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ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดั
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Abstract 
 

The objectives of this study were to: 1) study the requirement of Personnel 
Development of Sub-district Administrative Organizations in Sanom District, Surin Province,  
2) propose the appropriate competency for Sub-district Administrative Organizations in Sanom 
District, Surin Province, and 3) suggest guidelines for Personnel Development to be consistent 
with competency for Sub-district Administrative Organizations in Sanom District, Surin Province. 

The sample was consisted of staff, both full time and part time of six Sub-district 
Administrative Organizations in Sanom District, Surin Province, total of 163. Questionnaire and 
interview form were used as the research instrument. Collected data were analyzed with 
frequency, percentage and standard deviation. 

Findings indicated that, firstly, most of staff in Sub-district Administrative 
Organizations in Sanom District, Surin Province would like to have the development in all aspects. 
They agreed that orientation, education, training, workshop, business trip and self-study were very 
necessary for the organization in the high level. Secondly, the appropriate key competency for Sub-
district Administrative Organizations in Sanom District, Surin Province was the result-based, justice 
and ethics, understanding in organization and work system, excellent service and teamwork. Lastly, 
regarding the guidelines for human resources development to be consistent with competency of 
Sub-district Administrative Organization, Organization should promote further education and 
scholarship offering to staff, provide the training in the necessary and relevant topics to job 
description of all staff including promote ethics and morality as well as organize a meeting or 
seminar between government agency. Furthermore, on the job training by supervisor and the 
knowledge transfer by the skillful staff who had good vision were required. Moreover, organization 
should have sufficient study trips to visit other successful organizations. Additionally, the awareness 
of service mind and activities to promote teamwork and harmony should be reinforced. 
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1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

  

 การจัดการองค์การในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่าง 

นําหลักการจดัการเชิงกลยุทธ์มาใช้เพื่อความอยู่รอด สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั และ

ประสิทธิภาพในการดาํเนินการ องคก์ารต่าง ๆ จึงมีความประสงคท่ี์จะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นทุน

ทางปัญญา (Intellectual Capital) ซ่ึ งหมายถึง ผลรวมของความรู้ (Knowledge) ความชํานาญ 

(Expertise) และกาํลงัความสามารถ (Dedication) ของทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์ารต่าง ๆ ต่างมีวตัถุประสงคเ์พื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารทุกระดบั ป้องกนั

ความลา้หลงั และเพื่อเตรียมตวัสําหรับการขยายในอนาคต การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิ่ม

ประสบการณ์ในการเรียนรู้ (Learning Experience) เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตวัทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีผลเก่ียวกบังานอย่างถาวรท่ีช่วยให้เกิดการปรับปรุงคุณลักษณะต่าง ๆ ของทรัพยากร

มนุษยท่ี์เก่ียวกบังาน เช่น ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมในการทาํงาน รวมทั้งความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การท่ีองค์การต่าง ๆ มีวตัถุประสงค์ในการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์งักล่าว แต่ละองคก์ารจึงพยายามคิดคน้วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้สามารถ

บรรลุไดต้ามวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัต่อองค์กรหลากหลายประการ เช่น ทาํให้

ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการติดต่อประสานงานดียิ่งข้ึน ทําให้เกิดการ

ประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใช้ในการปฏิบติังาน  ลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้

น้อยลง  แบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้าหน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบคาํถาม  

หรือให้ค ําแนะนําแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาของตน ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อความ

เจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  ทาํให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ ๆ  เป็นคน

ทนัสมยัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ๆ  

 การบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ิน ได้ถูกกาํหนดไวอ้ย่างเป็นทางการในรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 โดยบญัญัติไวใ้นมาตรา 284 ว่า องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินทั้งหลายยอ่มมีอิสระในการกาํหนดนโยบาย การปกครองการบริหาร การบริหารงานบุคคล 
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การเงินและการคลัง และมีอํานาจหน้าท่ีของตนเองโดยเฉพาะ นอกจากน้ีมาตรา 288 ของ

รัฐธรรมนูญฯ ยงับญัญติัว่า การแต่งตั้งและการให้ลูกจา้งขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินพน้จาก

ตาํแหน่ง ต้องเป็นไปตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถ่ิน และต้องได้รับความ

เห็นชอบจากคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินก่อนตามท่ีกฎหมายบญัญติั ซ่ึง

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ก็ยงัคงเจตนาท่ีคล้ายคลึงกันโดยยงัมี

บทบญัญติัท่ีให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามความ

เหมาะสมและความจาํเป็นของแต่ละทอ้งถ่ินอยู ่

 จากบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญจึงมีการตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ข้ึน ซ่ึงพระราชบญัญติัฉบบัน้ีเป็นกฎหมายท่ีให้อาํนาจแก่องคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระดา้นการบริหารงานบุคคลโดยกาํหนดให้

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินของตนเอง  เพื่อ

ทาํหนา้ท่ีในดา้นการบริหารงานบุคคล และไดก้าํหนดใหมี้องคก์รท่ีทาํหนา้ท่ีกาํหนดมาตรฐานกลาง 

มาตรฐานทั่วไป  และแนวทางการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไว้ใน

พระราชบญัญติัฉบบัดงักล่าวดว้ย 

 การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสุรินทร์ ดาํเนินการ

ภายใตม้าตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนตาํบลและลูกจ้างของ

องค์การบริหารส่วนตาํบล ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตาํบลจงัหวดัสุรินทร์ ซ่ึง

กาํหนดให้องคก์ารบริหารส่วนตาํบลพฒันาผูไ้ดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนตาํบล 

เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบติัราชการ บทบาทและหน้าท่ีของ

พนักงานส่วนตําบล และแนวทางปฏิบัติตนเพื่อเป็นพนักงานส่วนตําบลท่ีดี โดยกําหนดให้

คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบลจงัหวดั   (ก.อบต.จงัหวดั) ดาํเนินการเอง หรือให้องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลหรือผูเ้หมาะสมดาํเนินการ หรือดาํเนินการร่วมกบัคณะกรรมการกลางพนักงานส่วน

ตาํบล (ก.อบต.) ส่วนราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ โดยวิธีการใดวิธีการหน่ึงหรือหลายวิธี เช่น การ

ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การศึกษาหรือดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการหรือการสัมมนา การสอน

งาน การให้คาํปรึกษาหรือวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสม ทั้งน้ีองค์การบริหารส่วนตาํบลตอ้งจดัให้มีระบบ

ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพฒันา เพื่อให้ทราบถึงความสําเร็จ ความรู้ความสามารถ 

ในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการพฒันา 

 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนมจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาตาํบล

และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอาํนาจหนา้ท่ีทั้งตามกฎหมายจดัตั้ง 

จาํนวน 9 ภารกิจ เช่น จดัใหมี้การบาํรุงรักษาทางนํ้าและทางบก รักษาความสะอาดของถนน ทางนํ้ า 
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ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งกาํจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล ป้องกันและระงบัโรคติดต่อ ฯลฯ 

นอกจากน้ียงัมีภารกิจท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาจจดัทาํในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลไดอี้ก

จาํนวน 13 ภารกิจ เช่น ให้มีนํ้ าเพื่ออุปโภค บริโภคและการเกษตร ให้มีการบาํรุงรักษาการไฟฟ้า

หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน ให้มีการบาํรุงรักษาทางระบายนํ้ า ฯลฯ และอาํนาจหน้าท่ีตามกฎหมาย

กาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีจาํนวน 31 ภารกิจ 

เช่น การจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง การจดัให้มีและบาํรุงรักษาทางบก ทางนํ้ า และทาง

ระบายนํ้ า การจดัให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ การสาธารณูปโภค  และ

การก่อสร้างอ่ืนๆ ฯลฯ จากภารกิจหนา้ท่ีดงักล่าวจะเห็นไดว้า่องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนั้นมีภารกิจ

หนา้ท่ีจาํนวนมากท่ีจะตอ้งดาํเนินการในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ของประชาชน และสร้างความอยู่ดีมีสุขของประชาชน ดงันั้น การท่ีจะปฏิบติัภารกิจต่างๆ ให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์การบริหารส่วนตาํบลจะต้องมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้

ความสามารถ ตอ้งใชท้กัษะประสบการณ์ในหลายๆ ดา้น ซ่ึงตอ้งมีการเพิ่มพูนความรู้ พฒันาตนเอง

อย่างสมํ่าเสมอทั้งทางด้านทฤษฎี ด้านปฏิบติั ด้านคุณธรรมจริยธรรม เพื่อท่ีจะนําเอาความรู้ไป

ปรับปรุงการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

 จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการพฒันาบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนตาํบล ภายใตส้ภาพแวดลอ้มของระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ทั้ งน้ีเพื่อนํามาใช้เป็นแนวทางสําหรับการพฒันาการ

บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย  

 

2.1  เพื่อศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล 

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

2.2  เพื่อเสนอสมรรถนะท่ีเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์ 

2.3  เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกบัสมรรถนะขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์  
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 การวิจยัเร่ืองน้ี เป็นการศึกษาถึงการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล 

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์โดยมีการกาํหนดตวัแปรอิสระ คือ การพฒันาบุคลากรในดา้นการ

ปฐมนิเทศ การศึกษา การฝึกอบรม การสัมมนา การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง การศึกษาดูงาน และ

การศึกษาดว้ยตนเอง ซ่ึงจะนาํไปสู่ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล รวมถึง สมรรถนะท่ีเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลและแนวทางในการพฒันา

บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

4. ขอบเขตของการวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาในเร่ืองการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ โดยผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตไวด้งัน้ี 

4.1 ขอบเขตด้านประชากร 

  การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ทาํการศึกษาการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ จาํนวนทั้งหมด 163 คน 

 

 

การพฒันาบุคลากร 

1. การปฐมนิเทศ 

2. การศึกษา 

3. การฝึกอบรม 

4. การสมัมนา 

5. การสอนงาน 

6. การเป็นพ่ีเล้ียง 

7. การศึกษาดูงาน 

8. การศึกษาดว้ยตนเอง 

 

-  ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร

 บริหารส่วนตาํบล 

-  สมรรถนะท่ีเหมาะสมขององค์การบริหารส่วน

 ตาํบล 

-  แนวทางการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหาร

 ส่วนตาํบล 
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4.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล  ในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

  1. การปฐมนิเทศ 

  2. การศึกษา 

  3. การฝึกอบรม 

  4. การสัมมนา 

  5. การสอนงาน 

  6. การเป็นพี่เล้ียง 

  7. การศึกษาดูงาน 

  8. การศึกษาดว้ยตนเอง 

 4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ในการศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการดาํเนินการวิจยัเป็นระยะเวลา 1  ปี  เร่ิมตั้งแต่เดือน 

กนัยายน 2558 ถึงเดือน สิงหาคม 2559 

 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

5.1  องค์การบริหารส่วนตําบล หมายถึง องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์ 

5.2  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล หมายถึง พนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ 

และพนักงานจ้าง สังกัดองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ แต่ไม่รวมถึง

ผูป้ฏิบติังานในสถานศึกษา สังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

5.3  การพัฒนา หมายถึง การท่ีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลมีการเปล่ียนแปลง

เพื่อใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ ตลอดจนมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 

5.4  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

และความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคลากร รวมถึงการจดักิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีมีผลทาํใหบุ้คลากรไดพ้ฒันา

ตนเองและปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

5.5  การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการ

พยายามแนะนาํพนกังานใหม่ ใหรู้้จกัหน่วยงานและให้รู้จกังานในหนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํ การปฐมนิเทศเป็นการ

ฝึกอบรมเบ้ืองตน้ มีวตัถุประสงคท่ี์จะแนะนาํพนกังานท่ีเขา้ใหม่ใหมี้ความรู้ในเร่ืองทัว่ ๆ ไป 
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5.6  การศึกษา หมายถึง กระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่าง

เป็นระบบ ในกรณีท่ีองค์การต้องการปรับปรุง หรือขยายงานโดยเฉพาะงานประเภทท่ีต้องใช้

เทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน การพิจารณาบุคลากรท่ีมี

พื้นฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาระดบัสูง และมีช่ือเสียงในทางนั้นๆ เป็น

ส่ิงท่ีควรจะทาํและตอ้งกาํหนดพนัธะวา่จะตอ้งกลบัมาทาํงานใหแ้ก่องคก์ารดว้ย 

5.7  การฝึกอบรม หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ท่ีจะมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ความชาํนาญ และ

ประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีอยู่ในความ

รับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 

5.8  การสัมมนา หมายถึง จดัให้มีการประชุมกลุ่มไม่ใหญ่นัก และเปิดโอกาสให ้

ท่ีประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันอย่างเสรี โดยมอบหมายให้ผูร่้วมสัมมนาอภิปรายปัญหา 

ท่ีกาํหนดให้ และมีผูน้าํอภิปรายให้อยู่ในประเด็นท่ีพิจารณา หรือวิทยากรอาจจะจดัเตรียมหัวขอ้ 

ท่ีจะอภิปรายไวใ้หท่ี้ประชุมเลือกวา่จะพิจารณาเร่ืองใดก็ได ้

5.9  การสอนงาน  หมายถึง การแนะนําให้รู้จกัวิธีปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติ 

จะเป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการปฏิบติังานเพื่อให้ผูเ้ข้ารับการสอนงานมีความรู้ความ

เขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี อนัจะนาํไปสู่การพฒันาตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

5.10 การเป็นพี่ เลี้ยง หมายถึง การท่ีให้บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท่ีมากกว่า คอยให้

ค ําปรึกษาแนะนําแก่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า โดยพี่ เล้ียงหรือผู ้มีประสบการณ์สูง 

จะทาํหนา้ท่ีในการให้คาํปรึกษา แนะนาํ ผูส้อนงาน และสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน

ใหก้บัพนกังานท่ีอ่อนประสบการณ์ 

5.11 การศึกษาดูงาน หมายถึง การใหผู้ป้ฏิบติังานไดเ้ห็นการปฏิบติัและเรียนรู้งานท่ีมี

การปฏิบติัคลา้ยคลึงกบังานของตนเอง ไดเ้ห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิดของหน่วยงานอ่ืนๆ  

ท่ีอาจนาํส่ิงท่ีเหมาะสมมาประยุกต์ใช้กบัหน่วยงานของตน นอกจากน้ีการไปศึกษาดูงานจะทาํให ้

ผู ้ปฏิบัติได้เรียนรู้งานจริงโดยเห็นด้วยตนเอง และเป็นการผ่อนคลายการปฏิบัติหน้าท่ีของ

ผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 

5.12 การศึกษาด้วยตนเอง หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนริเร่ิมการเรียนรู้ 

ดว้ยตนเองตามความสนใจความตอ้งการและความถนดั มีเป้าหมายรู้จกัแสวงหาแหล่งทรัพยากร

ของการเรียนรู้เลือกวธีิการเรียนรู้จนถึงการประเมินความกา้วหนา้ของการเรียนรู้ของตนเอง  โดยจะ

ดาํเนินการดว้ยตนเองหรือร่วมมือช่วยเหลือกบัผูอ่ื้นหรือไม่ก็ได ้
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6. ประโยชน์ทีไ่ด้รับในการวจิัย 

 

 6.1  องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ สามารถนาํผลจาก

การวจิยัไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดต้รงตามความตอ้งการในการพฒันา 

 6.2  องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ สามารถนาํผลจาก

การวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 



 

 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวิจยัเร่ือง “การพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์” ผูว้ิจยัได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฏีตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการวจิยั โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็นประเด็น ดงัน้ี 

 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 

 2.  การพฒันาขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

 3.  ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม 

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 

  

 การบริหารงานบุคคล หรือการจดับุคลากรภายในองค์การ ถือเป็นส่วนหน่ึงของระบบ

ในการบริหารงานภายในองค์การ ทั้งน้ีบุคลากรถือเป็นปัจจยัท่ีสําคญัขององคก์าร เพราะทรัพยากร

ดา้นกาํลงัคน เป็นพื้นฐานหน่ึงท่ีสําคญัท่ีขาดมิไดใ้นการบริหารองคก์าร หากองค์การใดท่ีขาด  ซ่ึง

บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และประสิทธิภาพในการทาํงาน หรือไม่สามารถท่ีจะบริหาร

บุคลากรภายในองค์การของตนให้ปฏิบติัตามได้แล้ว การบริหารองค์การก็ไม่สามารถท่ีจะบรรลุ 

ยงัเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ความสําคญัในการบริหารงานบุคคลจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความจาํเป็นต่อองค์การ 

ไม่วา่จะเป็นองคก์รภาครัฐหรือเอกชน ซ่ึงหลกัการท่ีสําคญัในการบริหารงานบุคคลภายในองค์การ 

ก็คือ ความพยายามท่ีจะต้องดึงดูดให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถให้เข้ามาทํางานให้ได้  และ

นอกจากน้ีคือจาํเป็นตอ้งมีการรักษาทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นให้อยู่กบัองค์การ พร้อมกบัเพิ่มพูน

ความรู้ความสามารถใหแ้ก่บุคลากรขององคก์ารอยูต่ลอดเวลา 

 1.1  ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

  มีนักวิชาการและผูท่ี้ทาํการศึกษาเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรหลายท่าน ได้ให้

ความหมายของการพฒันาบุคลากรไว ้ซ่ึงมีทั้งสอดคลอ้งและแตกต่างกนัออกไปบา้งตามทศันคติ

ของแต่ละคน ดงัน้ี 
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  บุษกร เพ็ชรพวง (2547: 17) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากร ว่าหมายถึง 

วิธีการ หรือกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เพื่อให้บุคลากรมีความเจริญงอกงามทั้งด้านความรู้ 

ทกัษะ ทศันคติ มีความสามารถในการปฏิบติังาน โดยองคก์รมีการดาํเนินการอยา่งมีระบบและเหมาะสม 

ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

  สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2522: 80) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรว่าเป็นการ

ดาํเนินงานเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทกัษะในการทาํงานดีข้ึนตลอดจน 

มีทศันคติท่ีดีในการทาํงานอนัจะเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนยัหน่ึง   การ

พฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีจะสร้างเสริมและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เช่น ความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวิธีการในการทาํงานอนัจะนําไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน 

  นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์(2525: 208-209) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรว่า 

เป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความชาํนาญ ทกัษะ ทศันคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจน

การใหแ้นวความคิดใหม่ในการปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน 

  ประชุม รอดประเสริฐ (2528: 132) ได้สรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารต่าง ๆ 

เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 

ความเขา้ใจ ตลอดจนทศันคติ อนัจะเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน การพฒันาบุคคล 

อาจจาํแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได ้2 ประเภท คือ การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการพฒันาตนเอง 

   สําราญ  ถาวรยุศม์  และคณะ (2536: 12) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการท่ีช่วยให้บุคคลได้เจริญในงานของตนติดต่อกนัไปจนตลอดชีวิตของการปฏิบติังาน ซ่ึง

ประกอบดว้ยกิจกรรมหลายอยา่ง รวมทั้งการฝึกอบรมดว้ย 

  กุลธน ธนาพงศธร (2545: 167) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่า  หมายถึง 

การดําเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน 

ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

  อภิชยั ศรีเมือง (2550: 22) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรคือ การเปล่ียนแปลงบุคลากร

ในเชิงพฤติกรรม จากการขาดความรู้ให้กลายเป็นมีความรู้เพิ่มข้ึน จากการขาดทกัษะความเช่ียวชาญให้

กลายเป็นความเช่ียวชาญ จากการขาดความเข้าใจให้กลายเป็นความเข้าใจ และจากทศันคติในเชิงลบ

หรือไม่ดีให้กลายเป็นทัศนคติเชิงบวกหรือดีกว่าเดิม ซ่ึ งการเปล่ียนแปลงดังกล่าวนั้ น เกิดจาก

กระบวนการพฒันาโดยกิจกรรมการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีมีส่วนผลกัดนัให้เกิดข้ึนได ้
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  สรุปได้ว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวิธีการ

ทาํงาน ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางท่ีดีข้ึนเพื่อให้บุคลากร 

ท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 1.2  ความสําคัญของการพฒันาบุคลากร 

  การพฒันาจะไม่มีวนัสําเร็จ หากไม่เร่ิมตน้จากการพฒันาคนก่อน เน่ืองจากคน  หรือ

มนุษยถื์อเป็นหัวใจและกลไกสําคญัของกระบวนการพฒันาทุกระดับ ตั้ งแต่องค์กรขนาดเล็กจนถึง

องค์กรขนาดใหญ่ บุคลากรจึงถือเป็นทุนหรือปัจจยัของการพฒันาท่ีองค์การจะต้องให้ความสําคญั 

เป็นอย่างยิ่ง หลายๆ องค์กรในปัจจุบนัเร่ิมมองเห็นและให้ความสําคญักบักระบวนการพฒันาบุคลากร

มากข้ึน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น ทาํให้การบริหารงานในองค์การตอ้งมีการปรับเปล่ียน

รูปแบบการให้บริการ เพื่อให้ทันสมัยและสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆ ได้ โดยไม่มีข้อยกเวน้

แมก้ระทัง่องคก์รในภาครัฐก็ตาม 

  การพฒันาบุคลากรมีความสาํคญัอยู ่3 ลกัษณะ คือ 

  1.2.1  ความสําคัญต่อพนักงาน 

  1)  เป็นการเพิ่มคุณค่าต่อตนเอง 

  2)  ช่วยลดและป้องกนัอุบติัเหตุหรือการทาํงานท่ีผดิพลาด 

  3)  ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและความสามารถใหสู้งข้ึน 

  4)  ทาํใหมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

   1.2.2  ความสําคัญต่อผู้บริหาร 

    1)  ช่วยลดปัญหาต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของพนกังาน 

    2) ช่วยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

    3)  ช่วยประหยดัเวลาในการสอนงานแก่พนกังาน 

    4)  ทาํใหมี้เวลาในการบริหารงานตามบทบาท หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

   1.2.3  ความสําคัญต่อองค์การหรือหน่วยงาน 

    1) ทําให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรถภาพดียิ่งข้ึน มีการติดต่อ

ประสานงานดียิง่ข้ึน 

    2)  ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

    3)  ทาํให้เกิดการประหยดัและลดการส้ินเปลืองในการปฏิบติังาน (วสัดุ/อุปกรณ์/

เวลา) 
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    4)  ช่วยแบ่งเบาหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการตอบคาํถาม/แนะนาํ/สอนงานแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง 

     5)  ช่วยให้บุคลากรมีโอกาสไดรั้บรู้ความคิดใหม่  ๆทาํใหท้นัต่อความเจริญกา้วหนา้

ทางเทคโนโลยใีหม่  ๆ

 1.3  รูปแบบและวธีิการพฒันาบุคลากร 

  รูปแบบหรือวิธีการในการพฒันาบุคลากรนั้นมีอยูห่ลายรูปแบบ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัองคก์ร

แต่ละองค์กรว่าจะพิจารณาเอารูปแบบหรือวิธีการใดมาใช้ในการพฒันาบุคลากร เพื่อนํามาปรับใช ้

ให้เหมาะสมกบัการบริหารงานขององคก์ร ซ่ึงโดยทัว่ไปหลายคนมกัจะนึกถึงการฝึกอบรมเป็นหลกั แต่ 

ท่ีจริงแลว้นั้น วิธีการพฒันาบุคลากรมีมากมายหลายวิธี เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาต่อการ

ดูงาน การศึกษาจากคู่มือปฏิบติังาน การสอนงาน การสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้าท่ี เป็นตน้ แต่ไม่วา่จะมี

หลายหลายรูปแบบหรือหลายหลายวิธีการ เป้าหมายหลักและเป้าหมายเดียวของการพฒันาบุคลากร   

ก็คือ ตอ้งการให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ในการพฒันาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยรูปแบบ

ของการพฒันาบุคลากรตามการวจิยัน้ี ไดแ้บ่งออกเป็น 8 รูปแบบ ดงัน้ี 

  1.  การพฒันาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศ   

  2.  การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษา 

  3.  การพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรม 

    4.  การพฒันาบุคลากรโดยการสัมมนา   

  5.  การพฒันาบุคลากรโดยการสอนงาน   

  6.  การพฒันาบุคลากรโดยการใชร้ะบบพี่เล้ียง 

  7.  การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาดูงาน  

  8.  การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาดว้ยตนเอง  

  ทั้งน้ี การพฒันาบุคลากรแต่ละรูปแบบมีสาระสาํคญั โดยสรุปดงัน้ี 

  1.3.1  การพฒันาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศ  

    การพฒันาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมการแนะนําบุคลากรของ

องคก์ารท่ีเขา้มาปฏิบติังานใหม่ให้รู้จกัโครงการ ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เพื่อช่วย

ให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบังานและกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารได ้โดยให้รู้ขอ้มูล

ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน และมีทศันคติมาตรฐาน ค่านิยม และรูปแบบพฤติกรรมตามความคาดหวงั

ขององคก์าร  

    ภายหลงัจากท่ีไดมี้การเสาะหาและคดัเลือกพนักงานไดแ้ลว้ กิจกรรมหรืองาน 

ท่ีตอ้งทาํในทางการบริหารงานบุคคลขั้นถดัมาก็คือ การท่ีจะตอ้งทาํการปฐมนิเทศพนกังานใหม่  คือเป็น
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เร่ืองราวท่ีเก่ียวข้องกับการให้ข้อมูลเพื่อช่วยให้พนักงานได้มีความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้องในระยะ

เร่ิมแรกท่ีเขา้มาทาํงาน แผนงานดา้นการจดัทาํปฐมนิเทศน้ี ในทางท่ีถูก พนักงานใหม่ควรจะไดรั้บการ

บอกกล่าวเก่ียวกบังานท่ีจะตอ้งทาํ เพื่อท่ีจะให้เป็นผลสําเร็จต่อองค์การ ตลอดจนจะตอ้งเขา้ใจถึงเร่ือง 

ต่างๆ ในความหมายท่ีกวา้งขององคก์ารดว้ยวา่สินคา้และบริการท่ีองค์การขายอยูน่ั้น เป็นประโยชน์ต่อ

สังคมอยา่งไร และองคก์ารไดมี้เป้าหมายนโยบายในการดาํเนินการคา้อยา่งไรในช่วงระยะเวลาท่ีทาํการ

ปฐมนิเทศน้ีถือวา่เป็นเร่ืองสําคญั ทั้งน้ีเพราะวา่ถึงแมว้า่พนกังานจะไดมี้ความรู้อยา่งกวา้งขวาง เก่ียวกบั

องคก์าร และเขา้ใจถึงความสาํคญัของงานท่ีทาํแลว้ก็ตาม ก็นบัวา่ยงัคงเป็นเร่ืองท่ีจาํเป็นอยูท่ี่จะตอ้งให้มี

กระบวนการน้ีข้ึน เพื่อท่ีจะได้ดาํเนินการให้ขอ้มูลโดยครบถว้น ถึงจะช่วยให้พนักงานใหม่ได้เขา้ใจ

ชดัเจนยิง่ข้ึน โดยการปฐมนิเทศมีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัคือ  

     1)  เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่รู้จกัปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีปฏิบติังาน

ใหม่ไดเ้ร็วข้ึน และปฏิบติัตนอยูร่่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม  

     2)  เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่เขา้ใจเป้าหมายและนโยบายในการดาํเนินงาน

ขององคก์าร  

     3)  เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบับุคลากรใหม่ โดยมองถึงความภาคภูมิใจ 

ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีตนตอ้งลงมือปฏิบติัและตระหนกัถึงภาระหนา้ท่ีอยา่งเขม้แขง็  

     4)  เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่ได้เขา้ใจบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบ

ของตนเองอยา่งชดัแจง้ รวมทั้งการรับรู้สิทธิประโยชน์ท่ีตนเองพึงมี  

     5)  เพื่อช่วยกระตุน้ให้บุคลากรใหม่เห็นคุณค่าและความสําคญัในตาํแหน่ง

หน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และตระหนักถึงการศึกษาอบรมเพื่อให้ไดค้วามรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช ้

ในงานของตน 

     6)  เพื่อช่วยลดความผิดพลาดหรือความบกพร่องในการปฏิบติังานท่ีอาจ

เกิดข้ึนจากการลองผดิลองถูก  

      7)  เพื่อช่วยปลูกฝังทศันคติของบุคลากรใหม่ใหมี้ความรู้สึกท่ีดีต่องาน  และ

เพือ่นร่วมงาน เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั  

     8)  เพื่อกระตุ้นให้ บุคลากรใหม่ ต่ืนตัวต่อภาระหน้าท่ี  และกล้าแสดง

วสิัยทศัน์ในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น  

    วิธีการปฐมนิเทศน้ี อาจมีการกระทาํแตกต่างกนั การท่ีจะทาํให้ได้ผลเพียงใด

นั้นย่อมอยู่ท่ีความเข้าใจเก่ียวกบัวตัถุประสงค์และปัญหาท่ีต้องมีการทาํปฐมนิเทศ ซ่ึงหากได้เข้าใจ 

ในเร่ืองดงักล่าวแลว้ ก็จะช่วยให้มีโอกาสกระทาํไดถู้กตอ้ง โดยมีการให้ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัองค์การ  และ

ขอ้มูลท่ีเป็นขอ้มูลท่ีสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานใหม่  
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    ข้อมูลชนิดต่าง ๆ ท่ีพนักงานใหม่ควรจะได้รับนั้ น ย่อมแตกต่างกันไปตาม

หน้าท่ีงานของแต่ละคน แต่ก็มีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนสําคญัท่ีเป็นเร่ืองซ่ึงพนักงานจะต้องทราบ หรือ

ไดรั้บทราบในทนัทีเหมือนกนั เช่นเก่ียวกบัชัว่โมงการทาํงาน การจ่ายผลตอบแทน ตลอดจนส่ิงอาํนวย

ความสะดวกต่าง ๆ และเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงาน ซ่ึงมกัจะตอ้งให้ความรู้ความ

เขา้ใจเก่ียวกับกฎระเบียบต่าง ๆ และการรักษาความปลอดภยั ทั้ งน้ีเพื่อท่ีจะช่วยป้องกันมิให้เกิดการ

ผิดพลาด หรือเกิดอุบติัเหตุ หรือเลินเล่อในเร่ืองสําคญับางอยา่ง หลงัจากท่ีให้ขอ้มูลสําคญัไวค้รบถว้น

แลว้ ต่อจากนั้นจึงค่อยหาโอกาสท่ีจะใหข้อ้มูลท่ีมีความสําคญัลาํดบัรองลงมา 

    เหตุท่ีถือว่าการปฐมนิเทศเป็นส่ิงจาํเป็นนั้ น สาเหตุก็เพราะว่าโดยปกติแล้ว

องค์การทุกแห่งย่อมเป็นสภาพท่ีทาํงานแห่งใหม่ของพนักงาน และมกัจะมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 

ตามสภาพเง่ือนไข ตลอดจนวิธีการทํางานในองค์การ นโยบายและระเบียบปฏิบัติ รวมตลอดถึง

โครงสร้างและเน้ือหาของงาน ส่ิงเหล่าน้ีมกัจะแตกต่างกนัไปในแต่ละสภาพแวดลอ้ม และเปล่ียนแปลง

ไปเร่ือย ๆ ในทุกองค์การ ตามเวลา ดังนั้ นเพื่อท่ีจะไม่ให้เป็นปัญหาในเร่ืองความไม่เข้าใจ จึงจาํเป็น 

ท่ีจะตอ้งให้พนักงานได้มีโอกาสติดตามส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี และเร่ืองน้ีจะเห็นว่าหาใช่แต่เฉพาะ

พนักงานใหม่เท่านั้น แมพ้นักงานเก่าท่ีเคยทาํงานอยู่ก่อน เม่ือเวลาผ่านไปนาน ๆ การปฐมนิเทศก็อาจ

เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นต้องทาํใหม่เช่นเดียวกัน ยิ่งในกรณีของพนักงานใหม่ด้วยแล้ว พนักงานใหม่ย่อมมี

ทศันคติและมีลกัษณะของตวัเองมาก่อน ความเขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานในหน้าท่ี โดยเฉพาะ 

ในองค์การหรือหน่วยงาน ใหม่ท่ีจะต้องมาสังกัดย่อมจะเป็นความเข้าใจของแต่ละคน ซ่ึงอาจจะมี

พื้นฐานท่ีไม่ตรงกบัสภาพท่ีเป็นอยู่ในหน่วยงานใหม่ของเขา จึงมกัจะปรากฏอยู่เสมอว่าพนกังานใหม่ 

ท่ีไม่ได้รับการแจง้หรือปฐมนิเทศ ให้เขา้ใจเร่ืองท่ีควรทราบนั้น เม่ืออยู่ไปสักระยะหน่ึงในช่วงแรก ๆ 

นัน่เอง ก็จะเกิดการขดัแยง้ทางจิตวิทยาข้ึน จนกลายเป็นการต่ืนตระหนก ประหม่า หรือเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ 

ผิดไป การปรับตวัจึงเป็นไปได้ ไม่ราบร่ืนและมกัจะมีผลทาํให้มีการลาออกเกิดข้ึน หรือไม่ก็ตอ้งใช้

เวลานานกวา่ท่ีจะเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดถู้กตอ้ง ดว้ยเหตุน้ีจึงเป็นเร่ืองสําคญัท่ีถือวา่เป็นภารกิจของผูบ้ริหาร

ท่ีจะต้องจดัโครงการปฐมนิเทศข้ึนมา เพื่อท่ีจะช่วยให้พนักงานสามารถปรับตวัให้เข้ากันได้อย่างดี 

ในระยะแรกนั้นเอง ทั้งน้ียอ่มเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยให้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจท่ีปกติและมีความ

เขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ จากขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการปฐมนิเทศนั้น การปฐมนิเทศจึงนบัวา่เป็นประโยชน์อยา่งยิ่ง

และถึงแม้จะเป็นกิจกรรมส่วนย่อยขั้นตอนหน่ึงก็ตาม แต่โดยข้อเท็จจริงแล้วหากพิจารณาในแง่ 

ของจิตวิทยาหรือความนึกคิดแล้ว ผลกระทบของการมิได้มีการปฐมนิเทศ นับได้ว่าเป็นเร่ืองท่ีจะ

ก่อใหเ้กิดผลเสียหายไดม้ากมาย  เช่นกนั 
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  1.3.2.  การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษา  

    การศึกษา คือกระบวนการของการสอน การฝึกและการเรียน โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ท่ีทาํกนัในโรงเรียนหรือในวทิยาลยัต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงความรู้และพฒันาทกัษะต่าง ๆ 

    พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ระบุว่า “การศึกษา เป็นกระบวนการ

เรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึกการอบรม การสืบ

สานทางวฒันธรรม การสร้างสรรคจ์รรโลงความกา้วหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อนัเกิด

จากการจดัสภาพแวดลอ้มสังคมการเรียนรู้และปัจจยัเก้ือหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ชีวติ”  

    การเรียนรู้แบบท่องจาํ คือกระบวนการเรียนโดยการย ํ้าหรือซํ้ ากระทัง่เรา 

จาํมนัไดม้ากกวา่โดยอาศยัการเขา้ใจในความหมายของมนั ดงันั้นในกระบวนการสอน จึงมิใช่การ

สอน เพียงเพื่อให้ผูเ้รียนจาํเน้ือหาสาระ หรือเป็นการถ่ายทอดความรู้แต่เพียงอยา่งเดียว เพราะความรู้

ท่วมหัว อาจจะเอาตวัไม่รอด กระบวนการสอนท่ีดีคือการสอนท่ีทาํให้ผูเ้รียนเกิดปัญญา กล่าวคือ

ตอ้งทาํให้ผูเ้รียนรู้จกัคิดวิเคราะห์และบูรณาการความรู้ท่ีไดใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและต่อสังคม 

เช่นเดียวกบัการฝึก ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายให้ผูเ้รียนเกิดทกัษะ การฝึกมิใช่เป็นเพียงการทาํแบบฝึกหัด

เพื่อให้เกิดทักษะในการแก้ปัญหาโจทย  ์ เพื่อให้ทาํขอ้สอบได้ หรือเป็นเพียงการทาํการทดลอง 

เพื่อให้ไดผ้ลการทดลอง หรือเป็นเพียงการลงมือปฏิบติั  เพื่อให้เกิดทกัษะในการปฏิบติันั้น การฝึก 

ท่ีดีจะตอ้งฝึกให้ผูเ้รียนรู้จกัคิดวิเคราะห์และบูรณาการด้วย การรู้จกัคิด (วิเคราะห์และบูรณาการ) 

เป็นทกัษะและสามารถปรับปรุงได ้

    การพฒันาบุคลากรโดยการให้ทุนการศึกษา หรือสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้

รับการศึกษาต่อเป็นการพฒันาบุคลากร ใหพ้นกังานไดใ้ชช่้วงเวลาทาํงานปกติ หรือนอกเวลาทาํงาน

ในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดบัสูงข้ึน โดยศึกษาต่อในหลกัสูตรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

ทาํงานปัจจุบันของบุคลากรหรือการทาํงานในอนาคต หรือประโยชน์ต่อการเล่ือนระดับหรือ

ตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

     1) ขัน้ตอนการให้ทุนการศึกษา มีดังนี ้

       (1)  การสํารวจ ผูบ้ ังคับบัญชาพิจารณาความสามารถของบุคลากร 

ท่ีสามารถพฒันาในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้ซ่ึงควรจะเป็นบุคลากรท่ีมีความพร้อมในการศึกษาหาความรู้

ไดด้ว้ยตนเองมีเวลาและความมุ่งมัน่ในการเรียนใหส้าํเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้

       (2)  การวางแผน ภายหลงัจากการท่ีสํารวจแล้ว บุคลากรคนใดได้รับ

ทุนการศึกษาโดยพิจารณาวา่มีหลกัสูตรใดเหมาะสม แลว้ให้พิจารณาวา่หลกัสูตรนั้นเป็นประโยชน์
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สําหรับหน่วยงานและองคก์ารหรือไม่ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งวางแผนการทาํงาน ภายหลงัจากท่ีบุคลากร

เรียนสาํเร็จแลว้ 

      (3)  การส่ือสาร ผูบ้ ังคับบัญชาจะต้องส่ือสารกับบุคลากรเพื่อทําความ

เข้าใจวตัถุประสงค์ หรือจุดมุ่งหมายในการพัฒนาด้วยการให้ทุน และผู ้บังคับบัญชาควรแจ้งส่ิง 

ท่ีคาดหวงัจากบุคลากรระหวา่งการศึกษา และภายหลงัสาํเร็จการศึกษาแลว้ 

      (4)  การปฏิบติั ในระหว่างท่ีบุคลากรกาํลงัศึกษาอยูน่ั้นผูบ้งัคบับญัชาควร

กาํหนดให้บุคลากรรายงานผลการศึกษาเป็นประจาํทุกภาคเรียน ทั้งน้ีเร่ืองท่ีพนกังานศึกษาควรเป็นเร่ือง

ท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน ต่อหน่วยงานและองค์การและเพี่อให้การเรียนในช่วงรับ

ทุนการศึกษาของบุคลากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

      (5)  การประเมิ นเม่ื อเส ร็จส้ิ นช่ วงเวลาการรับ ทุ นการศึ กษาแล้ว 

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํหน้าท่ีในการประเมินการรับทุนว่าเป็นไปตามเง่ือนไขท่ีกาํหนดไว ้ หรือไม่ 

รวมถึงผลการเรียนว่าเป็ นไปตามเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกันก่อนการรับทุนหรือไม่  ตลอดจน

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํหนา้ท่ีในการประเมินความพร้อมของบุคลากรดว้ย 

    การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา เป็นการพัฒนาบุคลากรสําหรับงาน 

ในอนาคต โดยเตรียมบุคลากรเพื่องานท่ีไม่ใช่งานปัจจุบนั หรือเพื่อเล่ือนตาํแหน่งบุคลากร เป็นการ

ลงทุนระยะสั้ นและระยะยาว ซ่ึงแลว้แต่วตัถุประสงค์ขององค์การนั้นๆ การลงทุนในการให้การศึกษา

ให้กับบุคลากรอาจไม่ได้ผลตอบแทนให้กับองค์การ และอาจเป็นการลงทุนท่ี สูญเปล่าก็ได ้ 

อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งและวิกฤตการณ์ต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต วตัถุประสงค์

สําคญัของการพฒันาบุคลากรโดยการให้การศึกษาก็เพื่อการวางแผนกําลังคน (Work For Planning)  

ท่ีจดัเตรียมไวใ้นอนาคต จดัเตรียมการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ให้กบับุคลากรเพื่อสับเปล่ียน

หนา้ท่ีในอนาคต เพื่อการเตรียมการทดแทน (Preparing Replacement) บุคลากรท่ีโยกยา้ย  

    จึงอาจกล่าวโดยสรุปไดว้่าการพฒันาบุคลากรโดยการให้การศึกษาเป็นการจดั

ให้บุคลากรไดมี้การเรียนรู้เพื่อมุ่งงานในอนาคต การศึกษาจึงสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพ และเป็นส่ิง 

ท่ีริเร่ิมโดยบุคคล ซ่ึงประกอบด้วยการศึกษา เพื่อให้ไดพ้ื้นฐานท่ีจาํเป็นในงาน (Remedial Education) 

การศึกษาเพื่อเพิ่มการเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) และการศึกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) 

การพฒันาบุคลากรโดยการให้การศึกษาอาจจะทาํไดโ้ดยการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรศึกษา

เพิ่มเติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั การท่ีองค์การใดจะให้

โอกาสบุคลากรในการพฒันาโดยการศึกษาได้มากน้อยเพียงใด หรือโดยระบบใด ข้ึนอยู่กับนโยบาย 

วตัถุประสงค์ เป้าหมาย และวิสัยทศัน์ขององค์การแต่ละองค์การ อย่างไรก็ตาม การพฒันาบุคลากร 
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โดยการศึกษาจะต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ นโยบาย วตัถุประสงค์ เป้าประสงค์ พนัธกิจ และ

วสิัยทศัน์ขององคก์าร จึงจะทาํใหก้ารพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร  

  1.3.3  การพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรม  

    การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหน่ึงของการพฒันาบุคลากร เป็นวิธีการท่ีใช้ได้

กบัการพฒันาบุคลากรทัว่ไป ๆ บางเร่ืองเน้นเพื่อให้บุคลากรท่ีเขา้มาใหม่ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ

ทดลองปฏิบัติงานจริง (Probation) และใช้การฝึกอบรมยกระดับความสามารถของบุคลากร  ซ่ึง

ประกอบด้วยความรู้ในเชิงการจดัการ ความสามารถในการแก้ปัญหา และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 

เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเช่ียวชาญและหลากหลาย มีความพร้อมในการพฒันาวิธีการ

ปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อสร้างสรรคผ์ลงานให้แก่องคก์ารมากยิ่งข้ึนการฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดัทาํ

ข้ึนอย่างมีระบบเพื่อให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทศันคติของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังาน 

ให้ดีข้ึน นาํไปสู่การเพิ่มผลผลิต และก่อให้เกิดผลสําเร็จ บรรลุผลตามเป้าหมายขององคก์าร นอกจากนั้น

การฝึกอบรมยงัเป็นส่ิงท่ีเสริมสร้างทักษะความชาํนาญในการปฏิบติังาน เพิ่มประสิทธิภาพในการ

แกปั้ญหา ตลอดจนพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถตอบสนองความตอ้งการขององค์การทั้งใน

ปัจจุบนัและอนาคต  

    การพฒันาบุคลากรดว้ยการจดัโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอ้ืออาํนวย

ประโยชน์ให้กบัองค์การหรือหน่วยงานไดเ้พียงใด ย่อมข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและทศันคติท่ีมี

ต่องานของบุคลากรผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรมเป็นสําคญั หากจะให้สามารถปฏิบัติงานด้านการ

บริหารงานฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกับ

กระบวนการฝึกอบรม และหลกัการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแลว้ ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรม

ควรจะตอ้งมีความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และ พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกวา้งขวาง เช่น

สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะช่วยเอ้ืออาํนวยให้สามารถ กาํหนดหลกัสูตร และ

โครงการฝึกอบรมได้ง่ายข้ึน มีความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารบุคคลและการพฒันาบุคคลดว้ยวิธีการ

อ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเขา้ใจถึงหลกัการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ เพื่อให้สามารถปฏิบติั

ต่อผูเ้ขา้อบรมไดอ้ยา่งเหมาะสมตลอดจนเขา้ใจถึงหลกัการวิจยัทางสังคมศาสตร์อยูบ่า้งพอท่ีจะสามารถ

ทาํการสํารวจ เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีจาํเป็น ในการบริหารงาน ฝึกอบรมได้ นอกจากนั้น 

ผูด้าํเนินการฝึกอบรมยงัจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถในการส่ือสาร ทั้งดา้นการเขียนและการพูดในท่ี

ชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยสัมพนัธ์ดีเพื่อให้สามารถติดต่อส่ือสารกบักลุ่มผูเ้ขา้อบรม และประสานงาน

กบัผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย 
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    นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองดังกล่าวข้างต้นน้ีแล้ว ทศันคติของ

ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรม ยงัเป็นส่ิงสําคญัท่ีมีผล กระทบต่อการดาํเนินงานฝึกอบรมอีกดว้ย กล่าวคือ 

ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผูท่ี้เห็น ความสําคัญของการฝึกอบรม ต่อการพัฒนา

บุคลากร มีความเห็นสอดคลอ้งกบัหลกัการและแนวคิดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม รวมทั้ง

ควรจะตอ้งมีความเช่ือว่า การฝึกอบรมนั้นเป็นเคร่ืองมือสําคญัท่ีช่วยในการพฒันาบุคลากร และ

นําไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ ทศันคติเช่นน้ีจะเกิดข้ึนได้ ก็ต่อเม่ือเขามีความรู้ความเขา้ใจ

เก่ียวกับ หลักการบริหารงานฝึกอบรม ตลอดจนเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีเจา้หน้าท่ี

ฝึกอบรม ควรรู้ดงักล่าวไวข้า้งตน้นัน่เอง  

    1) ความหมายของการฝึกอบรม 

      มีผูใ้ห้คาํนิยามความหมายของการฝึกอบรมไวอ้ย่างมากมาย ข้ึนอยู่กบัว่า

มองการฝึกอบรมจากแนวคิดใด เช่น                

       เม่ือมองการฝึกอบรม ในฐานะท่ีเป็นแนวทางในการพฒันาขา้ราชการตาม

นโยบายของรัฐ “การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้เพื่อช่วยให้ขา้ราชการมีความรู้ ทกัษะ 

และทศันคติท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน ในหน้าท่ี และเพื่อให้เกิด ความร่วมมือกนัระหว่างขา้ราชการ 

ในการปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร” หรือ 

      การฝึกอบรม คือ “การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ 

ความสามารถ และทัศนคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าท่ี ต่าง ๆ  

ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน” และไม่ว่าการฝึกอบรม จะมีข้ึนท่ีใดก็ตาม

วตัถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังาน หรือเพิ่มขีดความสามารถในการ 

จดัรูปขององคก์าร 

                     ในระยะหลงั เรามกัจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมอนัสืบเน่ืองมาจากเรียนรู้ การฝึกอบรมจึงหมายถึง “กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

อย่างมีระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถท่ีจาํเป็น และมีทัศนคติท่ีดีสําหรับ 

การปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงของหน่วยงานหรือองคก์ารนั้น” 

      การฝึกอบรม คือ “กระบวนการในอันท่ีจะทําให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม 

เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความชํานาญ ในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใด และเปล่ียนพฤติกรรมไปตาม

วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว”้ 

      จะเห็ นได้ว่า ความหมายของการฝึกอบรมมีมากมาย ข้ึนอยู่กับว่า 

จะพิจารณาจากแนวคิดใดท่ีเก่ียวกบั การฝึกอบรม จึงอาจกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีช่วย

เสริมสร้างการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 3 ดา้น คือ  
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      (1)  ดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความชาํนาญ ในการปฏิบติังาน

ให้มีประสิทธิภาพตรงตามท่ีตอ้งการ และส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การทั้งในปัจจุบนั  และ

อนาคต  

      (2)  ด้านขวญักําลังใจ ทําให้บุคลากรมีขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีความรับผิดชอบและต่อองคก์าร  

      (3)  ด้านการปฏิบัติงาน ทําให้บุคลากรได้มีโอกาสเตรียมตัวให้พร้อม

สําหรับตาํแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนในอนาคต และมีความรู้ มีความมัน่ใจท่ีจะรับผิดชอบงาน 

ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  

    2) การฝึกอบรมอาจจาํแนกได้ตามสถานท่ีฝึกอบรม คือ 

      (1)  การฝึกอบรมแบบการเรียนรู้จากการทํางาน (On-The-Job Training) 

เป็นการฝึกอบรมความรู้ ทกัษะ และความสามารถในท่ีทาํงานจริง ประกอบดว้ยการฝึกอบรมปฐมนิเทศ 

(Orientation Training) การเสนอแนะ (Job Instruction Training: Jit) การฝึกงาน (Apprenticeship Training) 

การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) การสอนงาน และการทาํหนา้ท่ีตกัเตือน (Coaching And Monitoring)  

       (2)  การฝึกอบรมนอกสถานท่ีทํางาน (Off-The-Job Training) เป็นการ

อบรมแบบการเรียนรู้นอกสถานท่ี ได้แก่ การบรรยาย (Lectures) การจาํลองสถานการณ์  (Vestibule 

Training) ก ารเรี ยน รู้ ด้ วยต น เอง  (Programmed Instruction) ก รณี ศึ ก ษ า  (Case Study And Incident 

Method) การรวมปัญหา (In-Basket Technique) การแสดงบทบาทสมมติ  (Role Playing And Multiple 

Role Playing) การเขา้กลุ่ม T-Group (Sensitivity Training) เกมการจดัการหรือเกมธุรกิจ (Management Or 

Business Games) 

  1.3.4  การพฒันาบุคลากรโดยการสัมมนา 

    การสัมมนาเป็นการประชุมกลุ่มประเภทหน่ึง ท่ีต้องอาศัยกลุ่ม  เป็นหลัก

โดยทัว่ไป ผูท่ี้จะเข้าสัมมนาจะต้องเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในเร่ืองนั้นๆ มาประชุมเพื่อศึกษาปัญหา 

วเิคราะห์ สรุป และหาแนวทางแกปั้ญหาร่วมกนัตามหลกัการของประชาธิปไตย  

     1) ความหมายของการสัมมนา 

       “สัมมนา” มาจาก คาํวา่ สํ + มน แปลวา่ ร่วมใจ เป็นศพัทบ์ญัญติัให้ตรงกบั

คาํวา่ Seminar หมายถึง การประชุมท่ีสมาชิกซ่ึงมีความรู้ ความสนใจในเร่ืองเดียวกนัมาประชุมดว้ยความ

ร่วมใจ ปรึกษาหารือ ร่วมใจกนัคิดช่วยกนัแกปั้ญหา ซ่ึงมีผูใ้หค้าํนิยามและทศันะต่างๆ ไว ้ดงัน้ี 

       อําไพ  สุจริตกุล (2518) ได้ให้ความหมายของการสัมมนา ไว้ว่า การ

สัมมนาแบบไทย เป็นการประชุมแบบหน่ึงท่ีสมาชิกซ่ึงมีความรู้ความสนใจในเร่ืองเดียวกนัมาประชุม

ดว้ยความร่วมใจ ปรึกษาหารือ ร่วมใจกนัคิด และช่วยกนัแกปั้ญหา ส่วนแบบอเมริกนันั้นเป็นการเรียน
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ระดบัสูงแบบหน่ึงในมหาวิทยาลยั ซ่ึงนกัศึกษาท่ีมีประสบการณ์อย่างดีแลว้มาร่วมกนัแกปั้ญหา  หรือ

คน้ควา้วจิยัในเร่ืองท่ีมีความสนใจร่วมกนั 

      จิตต์นิภา ศรีไสย์ (2533: 52-53) ได้ให้ความหมายของการสัมมนาไวว้่า  

การสัมมนาเป็นการประชุมเพื่อพร้อมใจกนัแก้ปัญหาและคน้หาความรู้โดยมีผูเ้ช่ียวชาญเป็นวิทยากร

หรือเป็นผู ้ให้ความรู้หรือให้ค ําแนะนํา ส่วนในต่างประเทศ การสัมมนาเป็นการเรียนการสอน 

ในมหาวิทยาลยัโดยเน้นให้รู้จกัวิจยั คน้ควา้ หาทางแกปั้ญหา สําหรับในประเทศไทยใช้วิธีการสัมมนา

ทั้งสองอยา่งเป็นแขนงหน่ึงในการเรียนการสอน และเป็นการประชุมกลุ่มก็ได ้

      สมคิด แก้วสนธิ และสุนันท์ ปัทมาคม (2524: 45) ได้ให้ทัศนะในเร่ือง 

การสัมมนาไวว้่า การสัมมนา (Seminar) เป็นการจดัในลักษณะท่ีเป็นการอภิปรายแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นประสบการณ์หรือเป็นการระดมความคิดเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเหมาะสําหรับกรณีท่ีผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา

มีประสบการณ์มาก และมีความรู้ระดบัอาวุโส ซ่ึงผูเ้ขา้ร่วมประชุมทุกคนมีความเท่าเทียมกนั ในการ

แสดงความคิดเห็น ไม่มีวิทยากรมีแต่ผูป้ระสานงานหรือผูจ้ดัดาํเนินการ คอยอาํนวยความสะดวก  และ

ให้บริการ ผูเ้ข้าสัมมนาจะเลือกผูน้ํากลุ่มการสัมมนาจากผูเ้ข้าร่วมสัมมนาด้วยกัน เพื่อเป็นตวัแทน   

ในการรายงานผลการอภิปรายและดาํเนินการสัมมนาไปตามตารางท่ีกาํหนดไว ้

      สุทธนู ศรีไสย์ (2538 : 15-16) ได้สรุปความหมายของการสัมมนาไวว้่า  

การสัมมนา หมายถึง การระดมสมองของผู ้ท่ี มีสรรพกําลังและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

มาช่วยกนัคิดหาวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ ให้สําเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าว  จะตอ้ง

เป็นไปตามหลกัการของระบอบประชาธิปไตยท่ีเรากาํลงัใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนัน้ี 

    จากความหมายของการสัมมนาดงักล่าวขา้งตน้ พอจะสรุปความหมายของการ

สัมมนา คือ การประชุมของกลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ ความสนใจ ประสบการณ์ในเร่ืองเดียวกัน ท่ี มี

จุดมุ่งหมายเพื่อร่วมกนัวิเคราะห์และหาแนวทางแกปั้ญหาท่ีประสบอยูต่ามหลกัการของประชาธิปไตย 

     2) สาเหตุของการสัมมนา 

      การสัมมนาจะเกิดข้ึนได้เน่ืองจากเกิดปัญหาข้ึนในสถาบัน หน่วยงาน 

องค์การ หรือส่วนราชการต่างๆ และปัญหาเหล่านั้นเป็นปัญหาร่วมกนัท่ีทุกคนตอ้งการคล่ีคลายท่ีจะ

แกปั้ญหาเหล่านั้นให้ดีข้ึน จึงหาวิถีทางหรือวิธีการมาประชุมร่วมกนั แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือจดั

ประชุมอบรมร่วมกนัเพื่อให้ไดม้าซ่ึงคาํตอบท่ีจะไดน้าํไปใชแ้กปั้ญหาไดต่้อไป  

     3) ลักษณะของการสัมมนาท่ีดี 

      ลักษณะของการสัมมนาท่ีดีนั้น สมาชิกท่ีเข้าร่วมสัมมนาทุกคนจะตอ้ง

ทราบวตัถุประสงค์ของการสัมมนาอยา่งละเอียดและผูจ้ดัจะตอ้งพยายามจดัให้สมาชิกผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา

ได้มีประสบการณ์ในการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกันอย่างมีระบบระเบียบ มีการแลกเปล่ียนความ
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คิดเห็นและขอ้เท็จจริงระหวา่งสมาชิก ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาจะตอ้งมีทศันคติท่ีดีต่อปัญหาและจริงใจต่อการ

ทาํงานตามท่ีกลุ่มมอบหมาย นอกจากน้ีในการสัมมนาแต่ละคร้ังส่ิงท่ีจะขาดเสียไม่ไดน้ั้นก็คือ  การมี

ผูน้าํและผูต้ามท่ีดี มีผูฟั้งและผูพ้ดูท่ีดี ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการสัมมนาท่ีตั้งไว ้

     4) ประโยชน์ของการสัมมนา 

       ประโยชน์ของการสัมมนาในแต่ละคร้ังอย่างน้อยจะได้รับผลดงัต่อไปน้ี 

คือ 

       (1)  ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนามีความรู้ ความคิด และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

       (2)  ช่วยให้ผู ้เข้าร่วมสัมมนาได้ข้อเสนอแนะ หรือแนวทางในการ

แกปั้ญหาต่างๆ  

       (3)  ช่วยให้ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา ได้มีประสบการณ์ในการแกปั้ญหาร่วมกนั

โดยใชค้วามคิดอยา่งมีเหตุผล 

       (4)  ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนารู้จกักนัดียิง่ข้ึน 

       (5)  ช่วยกระตุน้ให้ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาเกิดความคิดท่ีจะปฏิบติัอย่างใดอยา่ง

หน่ึงต่อไป 

       (6)  ช่วยฝึกฝนผู ้เข้าร่วมสัมมนาให้ยอมรับผลการตัดสินใจ โดยใช้

กระบวนการกลุ่ม 

       (7)  ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนาไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

       (8)  ผลของการสัมมนาจะเป็นประโยชน์แก่ผูส้ัมมนาแก่บุคคลและสถาบนั

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองของการสัมมนาโดยตรง นอกจากน้ียงัจะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้จะศึกษาในเร่ือง

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชใ้นการสัมมนาต่อไป 

     5) ผู้มีส่วนร่วมในการสัมมนา 

       ในการสัมมนาจะมีบุคคลฝ่ายต่าง ๆ เก่ียวขอ้งเป็นจาํนวนมาก ผูมี้ส่วนร่วม

ในการสัมมนาแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

       1.  กลุ่มผูจ้ดัการสัมมนา เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีบทบาทต่อความสําเร็จ  หรือ

ความลม้เหลวในการสัมมนาแต่ละคร้ังเป็นอยา่งมาก กลุ่มน้ีแบ่งเป็น 2 กลุ่มยอ่ย คือ 

        1.1  คณะกรรมการจดัดาํเนินการสัมมนา (Steering Committee) จะเป็น

คณะกรรมการกลางท่ีดาํเนินการในเร่ืองนโยบาย และการปฏิบติัต่าง ๆ ให้สําเร็จดว้ยดี ประกอบไปดว้ย 

ประธาน รองประธาน เลขานุการหรือผูช่้วยเลขานุการ นายทะเบียน ประธานอนุกรรมการฝ่ายต่าง ๆ เช่น 

ฝ่ายเอกสาร ฝ่ายสถานท่ีและบริการ ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ฝ่ายกิจกรรมและวิทยากร ฝ่ายการเงิน  

ฝ่ายวดัและประเมินผล เป็นตน้ 
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        1.2  เจา้หน้าท่ีปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานในคณะอนุกรรมการ

แต่ละฝ่าย เช่น ผูพ้ิมพเ์อกสาร ผูเ้รียงเอกสาร เจา้หน้าท่ีโรเนียวเยบ็เล่ม เจา้หน้าท่ีส่ือวสัดุ โสตทศันูปกรณ์ และ

เจา้หนา้ท่ีผูจ้ดัหอ้งประชุม ฯลฯ 

       2.  กลุ่มวิทยากรหรือผูท้รงคุณวุฒิ เป็นกลุ่มท่ีคณะกรรมการดาํเนินการ

สัมมนาเชิญมา เพื่อให้ความรู้แก่ผูเ้ข้าร่วมสัมมนาก่อนทาํการสัมมนา หรือระหว่างทําการสัมมนา 

สําหรับการเชิญวิทยากรมาให้ความรู้ก่อนทาํการสัมมนานั้นเพื่อให้ผูเ้ข้าร่วมสัมมนาได้แนวคิดบาง

ประการท่ีจะใชป้ระโยชน์ต่อการสัมมนาในแต่ละคร้ัง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งวทิยากรท่ีถูกเชิญมาพูดคร้ังนั้น 

จะเป็นผูท้รงคุณวุฒิ และมีหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีจะจดัสัมมนาอย่างแท้จริง ขั้นตอนน้ีจะเป็นส่วน

หน่ึงท่ีมุ่งเสริมความรู้ และแนวคิดใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนาไดเ้ป็นอยา่งดี 

       3.  กลุ่มสมาชิกผูร่้วมการสัมมนา การสัมมนาจะสําเร็จลุล่วงลงไปไม่ได ้

ถ้าขาดสมาชิกผู ้เข้าร่วมการสัมมนา และในการสัมมนาแต่ละคร้ังผู ้เข้าร่วมการสัมมนาเป็นผู ้ท่ี

ประสบการณ์มากในเร่ืองท่ีจะสัมมนา ผลของการสัมมนาจะออกมาดี แต่ถ้าผูเ้ขา้ร่วมมีประสบการณ์

น้อย และไม่เอาใจใส่ต่อปัญหาของการสัมมนา ก็จะทาํให้การสัมมนาในคร้ังนั้นประสบความลม้เหลว 

ดงันั้ น ผูเ้ข้าร่วมสัมมนา จึงต้องมีความตั้งใจอย่างจริงจงัต่อปัญหา และช่วยกันพิจารณาหาแนวทาง 

ท่ีจะแกไ้ขปัญหาร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     6) ข้อดีของการสัมมนา 

       (1)  ผูเ้ขา้สัมมนาไดมี้โอกาสศึกษาคน้ควา้ โดยรับการให้คาํปรึกษาแนะนาํ

อยา่งใกลชิ้ดจากผูท้รงคุณวฒิุ 

       (2)  กระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาทุกคน ไดมี้ส่วนร่วมในการสัมมนา

อยา่งเตม็ท่ี 

       (3)  มีการเสนอเอกสารและขอ้มูลใหม่ๆ 

       (4)  ได้รูปแบบของการแก้ปั ญหาหลายๆ  แนวทางท่ี เหมาะสมกับ

สถานการณ์ต่างๆ  

     7) ข้อจาํกัดของการสัมมนา 

       (1)  ผูท้รงคุณวุฒิบางท่านอาจใจแคบไม่ยอมรับความคิดใหม่ๆ มักจะ

ควบคุมใหก้ารสัมมนาเป็นไปตามความคิดเห็นของตนเอง 

       (2)  ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาไม่กลา้ตกัเตือนผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาท่านอ่ืนๆ ท่ีกระทาํ

ตนไม่เหมาะสมในขณะสัมมนา 

       (3)  ระยะเวลาในการสัมมนาถา้หากมีเวลาจาํกดัจะเป็นอุปสรรค ต่อการศึกษา

คน้ควา้หาขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา 
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  1.3.5  การพฒันาบุคลากรโดยการสอนงาน  

     การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การสอนงานลูกน้องของตนเอง การสอน

งานเป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันาบุคลากรหรือลูกน้องของตน ทั้งน้ีจะเรียกผูส้อนงานว่า “Coach” โดย

ปกติผูเ้ป็น Coach สามารถเป็นได้ทั้งผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น ผูอ้าํนวยการ ระดบักลาง เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย 

และระดบัตน้ เช่น หัวหนา้งานส่วนผูถู้กสอนงานโดยปกติจะเป็นลูกนอ้งท่ีอยูภ่ายในทีม หรือ กลุ่มงาน

เดียวกนัเรียกวา่ Coachee 

     การสอนงานจดัได้ว่าเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีหัวหน้าใช้เพื่อเสริมสร้าง และ

พฒันาลูกนอ้งให้มีความรู้  ทกัษะ  และคุณลกัษณะเฉพาะตวั ในการทาํงานนั้นๆ ให้ประสบความสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน ซ่ึงเป็นเป้าหมายหรือผลงานท่ีหัวหน้างานตอ้งการหรือคาดหวงัให้เกิดข้ึน  

โดยจะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน ระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง ทั้ งน้ี การสอนงานนอกจาก 

จะมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบัติงานของลูกน้อง ในปัจจุบันการสอนงานยงัมุ่งเน้นไปท่ีการ

พฒันาศกัยภาพของลูกน้อง เพื่อให้ลูกน้องมีพฒันาการของความรู้ ทกัษะและความสามารถเฉพาะตวั 

และมีศกัยภาพในการทาํงานท่ีสูงข้ึนต่อไป เพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอนันาํมาซ่ึงตาํแหน่ง

สูงข้ึนต่อไปในอนาคต 

     นอกจากน้ีการสอนงานยงัถือไดว้า่เป็นรูปแบบของการส่ือสารอยา่งหน่ึง  ท่ีเป็น

ทางการ และไม่เป็นทางการระหวา่งหวัหน้าและลูกนอ้ง หรือเรียกวา่การส่ือสารแบบสองทาง ท่ีหวัหน้า

งานใช้ในการแจ้ง/หรือช้ีแจง และปรับเปล่ียนพฤติกรรมของลูกน้องให้เตรียมความพร้อมต่อการ

เปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได้อยู่ตลอดเวลา และรับฟังส่ิงท่ีคาดหวงัและตอ้งการของ

ลูกน้อง และเป็นช่องทางในการทาํงาน รวมทั้งเป็นโอกาสอนัดีท่ีหัวหน้างานและลูกน้องร่วมกนัแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน เพราะหวัหน้างานถือไดว้า่เป็น Line Manager ซ่ึงเป็นบุคคลสําคญั

ท่ีมีส่วนร่วมในการรับรู้ถึงเป้าหมายและกลยุทธ์ในการดาํเนินงานขององคก์ร จากการเขา้ร่วมประชุมกบั

ผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารของหน่วยงานต่าง ๆ 

     1) แนวคิดเกีย่วกบัการสอนงาน 

       การสอนงานคล้ายกับการฝึกฝนนักกีฬาซ่ึงมีว ัตถุประสงค์เพื่อช่วย 

ให้นักกีฬาสามารถเล่นกีฬาไดเ้ต็มความสามารถ เดิมทีนั้นผูฝึ้กจะช้ีแนวทางและสอนแนะวิธีการเล่น 

ให้อยา่งต่อเน่ือง แต่ปัจจุบนันอกจากการสอนแนะแลว้ ผูฝึ้กจะช่วยให้นกักีฬาวิเคราะห์วา่ตนเองจะเล่น

ไดดี้ท่ีสุดในสภาวะแวดลอ้มอยา่งไร และถา้จะเล่นให้ไดดี้ท่ีสุดอยา่งนั้นทุกคร้ัง จะมีอะไรเป็นอุปสรรค

บา้ง เพื่อหาทางขจดัให้หมดไปในทาํนองเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาท่ีสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะช่วยให ้

ผูถู้กสอนสามารถสะทอ้นภาพการปฏิบติังานของตนเอง ตระหนกัว่าตนเองกาํลงัทาํงานอะไรอยู่ และมี

วิธีทาํอย่างไร เพื่อเรียนรู้จากการปฏิบัติงานเหล่านั้ น ขณะเดียวกันผูส้อนงานจะให้ข้อมูลความรู้ 
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ท่ีจาํเป็นซ่ึงผูส้อนยงัขาดอยู่การสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพไม่เพียงข้ึนอยู่กับทักษะของผูส้อน และ

ความสามารถในการรับของผูถู้กสอนเท่านั้น แต่ยงัข้ึนอยูก่บัองค์กรประกอบแวดลอ้มของการสอนงาน

ด้วยเช่น ความชัดเจนในเกณฑ์ตดัสินความสําเร็จ ประสิทธิภาพของการให้ข้อมูลยอ้นกลับ เป็นต้น  

ถ้าการสอนมีประสิทธิภาพจะช่วยให้สภาพแวดล้อมการทาํงานดีดว้ย การพูดคุยสนทนาระหว่างการ

สอนงานจะช่วยให้ขอ้มูลยอ้นกลบักนัอยา่งสมํ่าเสมอ และเปิดโอกาสให้ตอ้งคิดถึงมาตรฐานและเกณฑ์

ในการนาํไปสู่ความสําเร็จในขณะปฏิบติังาน การสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพจะสัมพนัธ์กบับรรยากาศ

ของการเรียนรู้  ซ่ึงทั้งสองประการน้ีจะสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 

     2) บทบาทหน้าท่ีของผู้เป็น Coach 

       ผู ้เป็น Coach ควรเป็นผู ้รักการอ่าน  รักการแสวงหาความรู้ และเป็น 

ผูข้วนขวายหาขอ้มลูความรู้ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา รวมทั้งแสวงหาประสบการณ์ใหม่ จากการเขา้กลุ่ม  หรือ

สมาคมต่างๆ เพื่อจะไดน้าํความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาทาํหนา้ท่ีบทบาท นกัฝึกอบรม นกัพฒันา/

นกัเปล่ียนแปลง ผูใ้ห้คาํปรึกษา นกัจิตวิทยา นกัแกไ้ขปัญหา นกัคาดคะเน นกัคิด/นกัประดิษฐ์ และนกั

ปฏิบติั บทบาทดงักล่าวจะแสดงออกในบทบาทใดนั้น ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงบางคร้ัง

อาจแสดงบทบาทเดียว หรือแสดงมากกวา่หน่ึงบทบาท เรียกวา่ บทบาทผสมผสาน 

     3) ลักษณะนิสัยของผู้ ท่ีเป็น Coach 

       ไม่ว่าผู ้เป็น Coach จะสวมบทบาทใดก็ตาม จะต้องอยู่บนพื้นฐานของ

ลกัษณะนิสัยท่ีดี เป็นท่ียอมรับของลูกน้อง ลกัษณะนิสัยท่ีดี ไดแ้ก่ การยอมรับความจริง เห็นอกเห็นใจ 

มองโลกในแง่ดี กระตือรือร้น ชอบใหโ้อกาส ยืดหยุน่ มัน่ใจในตวัเอง กลา้รับผดิและรับชอบและมองไป

ขา้งหน้า ควรหลีกเล่ียงลกัษณะนิสัยท่ีไม่ดี ไดแ้ก่ การไม่ไวว้างใจ ข้ีรําคาญ เอาแต่ได ้ถือตวั ชอบเปรียบเทียบ 

รอไม่ได ้ไม่มัน่ใจในตนเอง ไม่หวงัดี และไม่รีบร้อน 

     4) แนวทาง หลักปฏิบัติและวิธีการในการเป็น Coach 

       การสอนงานจะเกิดข้ึนได ้ผูส้อนงานและผูถู้กสอนงานตอ้งมีความพร้อม

ด้วยกันทั้ง 2 ฝ่าย โดยไม่จาํกัดว่าจะตอ้งเป็นเวลาใดท่ีแน่นอน เกิดข้ึนได้ทุกเม่ือทุกเวลา ความพร้อม 

ไดแ้ก่ 

       (1)  เร่ืองเวลา ควรกําหนดเวลาให้พอดีกับเน้ือหาท่ีต้องการจะสอน  และ

ถ่ายทอดไดอ้ยา่งมีระบบและมีเหตุผล 

       (2)  อารมณ์ ควรมีสภาพจิตใจหรือสภาวะอารมณ์ปกติ พร้อมท่ีจะถ่ายทอด

ขอ้มูล 

       (3)  สุขภาพร่างกาย เพราะการมีสภาพร่างกายท่ีพร้อมจะส่งผลต่อไปยงัจิตใจ / 

ความคิด 
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       (4)  ขอ้มูล เก่ียวกบั 

       ก.  เน้ือหา / ขอบเขตงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

       ข. ผงัโครงสร้างองคก์ร วสิัยทศัน์ นโยบายต่างๆ ขององคก์ร 

       ค.  คู่แข่งขนัและกลุ่มลูกคา้เป้าหมาย 

       ง.  ขอ้มูลเก่ียวกบัลูกนอ้งตนเอง 

       (5)  สถานท่ี พิจารณาถึงจาํนวนของผูส้อนและผูรั้บการสอน  และลกัษณะ

อุปกรณ์ท่ีจะนาํมาสาธิต 

       (6)  อุปกรณ์เคร่ืองมือ ควรมีการทดสอบประสิทธิภาพในการทาํงานของ

อุปกรณ์ / เคร่ืองมือวา่สามารถใชก้าร/ ทาํงานไดต้ลอดเวลาท่ีทาํการสาธิต 

       (7)  เขา้ใจจิตวิทยาการเรียนรู้ของลูกน้องท่ีเป็นผูใ้หญ่ดว้ยว่า เขาจะเรียนรู้

ได้ดีเม่ือไหร่ เช่นเขาอยากเรียนรู้ไดดี้เม่ือเขาอยากเรียนหรือทาํให้เขารู้ว่าถูกคาดหวงัอะไร หรือเม่ือได ้

เอาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชไ้ดจ้ริง และไดผ้ล 

       (8)  ความพร้อมของผู ้สอนงานกับผู ้ถูกสอนงาน ย่อมมีส่วนผลักดัน 

ส่งเสริมและสนบัสนุนให้การสอนงานของหวัหนา้ประสบผลสาํเร็จ 

     5) รูปแบบของการเรียนรู้และการรับรู้ของลูกน้อง 

       การรับรู้ของแต่ละคนจะมีขีดจาํกัดตามระยะเวลาท่ีกาํหนด การกาํหนด

ระยะเวลาท่ีพอประมาณ เหมาะสมไม่มากหรือนอ้ยเกินไป ยอ่มจะทาํให้ลูกน้องสามารถรับรู้และเรียนรู้

ในส่ือท่ีหัวหนา้งานสอนหรือถ่ายทอดไดดี้กวา่ เวลาท่ีเหมาะสมประมาณหน่ึงถึงหน่ึงชัว่โมงคร่ึง น่าจะ

เพียงพอหากจาํเป็นตอ้งใช้ระยะเวลานาน ควรจดัให้มีเวลาพกัสมอง (Break) เพื่อให้ลูกน้องมีโอกาส 

ได้หยุดทบทวนความคิดและขอ้มูลท่ีหัวหน้างานได้สอนไปแลว้ การวิเคราะห์และเลือกวิธีการ  หรือ

เทคนิคในการสอนงานให้เหมาะสม โดยมีวตัถุประสงค์หลักเพื่อให้การทาํงานบรรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมายท่ีถูกกาํหนดข้ึน ตลอดจนการให้คาํแนะนาํถึงแหล่งขอ้มูลท่ีควรติดตาม และการเปิดใจ  และ

เต็มใจท่ีจะตอบขอ้ซกัถามต่าง ๆ ให้แก่ลูกน้อง ไม่แสดงสีหนา้รําคาญหรือต่อวา่ เม่ือลูกน้องพยายามคิด

หาทางพัฒนาและปรับปรุงระบบหรือกระบวนการทํางานให้รวดเร็ว สะดวก และมีประสิทธิภาพ 

มากยิง่ข้ึน และร่วมกนัรับผลลพัธ์ท่ีออกมาไม่วา่ผลลพัธ์นั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม 

     6) การสอนงานท่ีไม่บรรลุผลสาํเร็จ ดังนี ้

       (1)  การจัดสภาพแวดล้อม เน่ืองจากสถานท่ีท่ีใช้สําหรับการสอนงาน

ลูกน้องอาจจะกวา้งหรือเล็กเกินไป บรรยากาศในห้องประชุมอาจดูเป็นทางการ หรือเป็นกันเอง 

มากจนเกินไป หรือหอ้งประชุมมีเสียงรบกวนท่ีดงัข้ึนมา จนทาํลายสมาธิของผูส้อนและผูรั้บการสอน 
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       (2)  การจัดหาอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ เน่ืองจากไม่สามารถจัดหา  และ

จดัเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ หรือมีไม่พร้อมในระหว่างการสอนงาน หรือไม่สามารถสาธิต

วธีิการใชอุ้ปกรณ์ / เคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองตนเองสอนได ้

       (3)  งบประมาณ เน่ืองจากองค์กรไม่ไดใ้ห้ความสําคญัท่ีจะพฒันาหัวหน้า

งานใหเ้กิดความรู้และทกัษะในการสอนงาน โดยไม่ไดจ้ดัสรรงบประมาณเพื่อการน้ีไวโ้ดยเฉพาะ 

       (4)  ตวัผูส้อน หรือหวัหนา้งาน โดยมีสาเหตุจากหลากหลายปัจจยั ดงัน้ี 

       ก.  หวัหนา้งานขาดความรู้และไม่เขา้ใจในเน้ือหาท่ีจะสอน 

       ข.  สภาวะไม่เอ้ืออาํนวย เช่น ไม่สามารถควบคุมเวลาในการสอนงานได ้

       ค.  ขาดทกัษะของการส่ือสารและวธีิการถ่ายทอดใหลู้กนอ้งเขา้ใจ 

       ง.  ขาดประสบการณ์ความรู้ของ Coach ไม่มีหรือมีไม่ตรงกับส่ิง 

ท่ีลูกนอ้งตอ้งการหรืออาจจะไม่มีการตรวจสอบความรู้ ความเขา้ใจของลูกนอ้งวา่ขาดทกัษะความรู้อะไร 

       จ.  เขา้ใจผดิคิดวา่ตนเองกาํลงัสอนงานลูกนอ้งอยู ่

       ฉ.  ไม่เห็นความจาํเป็นของการสอนงานลูกนอ้ง 

       ช.  Coach ไม่ไดเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดี 

       ซ.  หงุดหงิดหรือแสดงสีหน้าไม่พอใจ หากลูกน้องมีคาํถามหรือตอ้ง

สงสัย 

       ฌ.  ขาดความพร้อมในดา้นสุขภาพกายหรือสุขภาพใจขณะท่ีสอนงาน 

       ญ. วฒันธรรมองคก์รไม่เอ้ือและไม่ไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้งัคบับญัชา 

    นอกจากหัวหน้างานเป็นส่วนหน่ึงของการสอนงานท่ีไม่ประสบผลสําเร็จแลว้ 

พบว่าลูกน้องอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํให้การสอนงานประสบความล้มเหลว ลูกน้องจาํพวกน้ีมกัจะ

หลีกเล่ียงหรือปฏิเสธไม่ยอมทาํตามท่ีหัวหน้าสอน ทั้งน้ีสืบเน่ืองมาจากไม่มีเป้าหมายในการทาํงาน 

หรือไม่สนใจท่ีจะพฒันาตนเอง กลวัการเปล่ียนแปลง ไม่พร้อมท่ีจะรับฟัง หรือขาดความเคารพ ศรัทธา

หัวหน้างาน และอาจมี Coach มากเกินไป ทาํให้มีหลายแนวทางทาํให้ลูกน้องเกิดความสับสน ดงันั้น 

หวัหนา้งานและลูกนอ้งจึงมีส่วนมากต่อการสนบัสนุนใหก้ารสอนงานประสบความสาํเร็จ 

     7) การจัดระบบ Coaching ในองค์กรเป็นรูปธรรมชัดเจน 

       (1)  กาํหนดใหร้ะบบ Coaching เป็นนโยบายขององคก์ร 

      (2)  สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศขององค์กรให้มี ความไวเ้น้ือ 

เช่ือใจกนัโดยเฉพาะอยา่งยิง่ระหวา่งท่ีหวัหนา้งานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

      (3) กาํหนดใน Job Description ของระดบัหวัหนา้งานข้ึนไปในเร่ืองการทาํ

หนา้ท่ีเป็น Coach 
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      (4)  กาํหนดเร่ืองการ Coaching เป็นหน่ึงในเป้าหมายประจาํปีของระดับ

หวัหนา้งานข้ึนไป โดยมีการวดั KPI (Key Performance Index) 

      (5)  เช่ือมโยงผลการทาํ Coaching สู่ระบบ Performance Management และ

ระบบจ่ายค่าตอบแทน 

      (6)  กาํหนดและสร้าง / ฝึก วฒันธรรมองค์กรให้เป็นวฒันธรรมของการ

เรียนรู้ ซ่ึงมีทั้ง Learning by doing เรียนรู้โดยการลงมือทาํ Learning by Teaching เรียนรู้โดยการถ่ายทอด 

และ Learning by Sharing เรียนรู้โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กนั เพื่อจะไดเ้ช่ือมโยงส่ิงท่ีเรียนรู้

มากับประสบการณ์ชีวิตส่วนตวั นํามาถ่ายทอด เพื่อสอนให้เรามีการติดต่อส่ือสารท่ีดีรู้จกัเรียบเรียง

เตรียมคาํพูดก่อนหลงั จากท่ีไม่กล้าทาํให้กล้าและมัน่ใจมากข้ึน ทาํให้ไดเ้พื่อ ได้ใจ ไดใ้ห้ได้เสียสละ  

ไดป้ฏิสัมพนัธ์กนัเกิดความสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ผูค้นในองค์กรรักกนัมากข้ึนและนาํไปสู่การไวเ้น้ือ

เช่ือใจกนั เกิดเป็นวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนัตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

     8) ประโยชน์จากการทาํ Coaching  ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลต่อหัวหน้างาน 

       (1)  การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงาน เน่ืองจากลูกนอ้งทาํงานไดอ้ย่าง

ถูกตอ้ง ส่งมอบงานตามเวลาท่ีกาํหนด 

      (2)  มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณา ปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอนและวธีิการ

ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ช่วยเหลือลูกนอ้งอยา่งแทจ้ริง 

      (3)  มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่น หรือจุดท่ีตอ้งการใหลู้กนอ้งปรับปรุงการทาํงาน 

      (4)  สามารถแจง้ให้ลูกน้องรู้ถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์และปัญหาการ

เปล่ียนแปลงการเตรียมความพร้อมในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร 

      (5)  มีโอกาสรับรู้ความต้องการท่ีลูกน้องคาดหวงั และปัญหา อุปสรรค 

ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานของลูกนอ้ง 

      (6)  สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการทาํงานระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้ง 

      (7)  เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใช้ผลกัดนัและสนับสนุนให้ลูกน้องทาํงาน 

ใหบ้รรลุเป้าหมายตามแผนงานท่ีกาํหนด 

      (8)  ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

     9) ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลต่อลูกน้อง 

      (1)  เขา้ใจขอบเขต เป้าหมายของงานและความตอ้งการท่ีหวัหนา้คาดหวงั 

      (2)  ได้รับรู้ถึงสถานการณ์เปล่ียนแปลง ปัญหาและอุปสรรคขององค์กร 

ภารกิจท่ีองคก์รจะทาํในปัจจุบนัและตอ้งการท่ีจะทาํต่อไปในอนาคต 
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      (3)  ไดรั้บรู้ถึงปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานร่วมกบัหัวหน้า

งานและมีส่วนร่วมกบัหวัหนา้งานในการพิจารณาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

      (4)  มีโอกาสรู้จุดแข็ง จุดอ่อนของตนเอง เพื่อสามารถทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

      (5)  รู้จกัวางแผน ลาํดบัความสําคญัก่อน-หลงัของงาน รับรู้เทคนิควิธีการ

ทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีหวัหนา้งานกาํหนด 

      (6)  สร้างขวญั กาํลงัใจ ทาํใหไ้ม่รู้สึกวา่ตนเองทาํงานเพียงผูเ้ดียว 

      (7)  เป็นแรงจูงใจ กระตุน้ให้ลูกนอ้งปรับปรุงตนเอง สนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

เสมอ 

      (8)  ส่งเสริมให้ลูกน้องมีคุณค่า ในการทาํงานมากข้ึน เน่ืองจากการสอน 

ท่ีถูกตอ้งตามความตอ้งการของลูกนอ้ง ช่วยตอบสนองใหลู้กนอ้งทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมายของตนเอง 

     10) ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลต่อองค์กร 

      (1)  องค์กรมีผลการปฏิบติังาน (Organization Performance) ท่ีเป็นไปตาม

ความคาดหวงั หรือมากกวา่ความคาดหวงัท่ีตอ้งการ 

      (2)  องค์กรมีความพร้อมกับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลกยุค

โลกาภิวตัน์ เน่ืองจากการสอนงานทาํให้เจา้หน้าท่ีมีความพร้อมต่อการปรับเปล่ียนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น 

นโยบาย การทาํงาน กลยทุธ์ ขั้นตอน วธีิการทาํงาน การนาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้

   1.3.6  การพฒันาบุคลากรโดยการใช้ระบบพีเ่ลี้ยง 

    การพฒันาบุคลากรโดยใช้ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เป็นการให้ผูท่ี้มี

ความสามารถหรือเป็นท่ียอมรับ หรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้คาํปรึกษาและแนะนาํช่วยเหลือรุ่นน้อง

หรือผูท่ี้อยู่ในระดับตํ่ากว่าในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทํางานเพื่อให้มีศักยภาพสูงข้ึน  แต่อาจ 

ไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนัโดยตรง พี่เล้ียง จะเรียกวา่ Mentor ส่วนบุคคลท่ีไดรั้บการดูแลจากผูท่ี้ไดรั้บ

มอบหมายใหเ้ป็นพี่เล้ียงเรียก Mentee 

     บางองคก์รจะเรียกระบบพี่เล้ียง หรือ Mentoring System น้ีวา่ Buddy System เป็น

ระบบท่ีพี่จะตอ้งดูแลเอาใจใส่นอ้ง คอยให้ความช่วยเหลือและให้คาํปรึกษาแนะนาํเม่ือ Mentee มีปัญหา

ส่วนใหญ่องค์กรจะกาํหนดให้มีระบบการเป็นพี่เล้ียงให้กบัพนักงานใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาทาํงาน ผูท่ี้เป็น 

Mentor จะเป็นพนักงานท่ีปฏิบติังานมาก่อนท่ีไม่ใช่หัวหน้าโดยตรง ทั้งน้ี คุณสมบติัหลกัท่ีสําคญั

ของบุคคลท่ีจะทาํหน้าท่ีพี่เล้ียงให้แก่พนกังานใหม่นั้น จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีทศันคติ หรือความคิด

ในเชิงบวก มีความประพฤติดีสามารถปฏิบติัตนให้เป็นตวัอย่างท่ีดีแก่ Mentee ได้บทบาท  และ

หนา้ท่ีท่ีสําคญัของ Mentor ไดแ้ก่ การถ่ายทอดขอ้มูลต่าง ๆ ภายในองคก์รให้พนกังานใหม่รับทราบ 
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รวมถึงจะต้องเป็นผู ้ให้ค ําปรึกษาและช้ีแนะแนวทางในการปฏิบัติตนเพื่อปรับตัวให้เข้ากับ

วฒันธรรมองคก์ร ตลอดทั้งตอ้งมีการตรวจสอบและติดตามผลความรู้ ความเขา้ใจในขอ้มูลท่ีให้กบั

พนกังานใหม่ ดว้ย 

    การ Mentoring นอกจากใช้กบัพนักงานใหม่แล้ว ยงัสามารถนาํวิธีการน้ีมาใช้

กับพนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์กรมาก่อน โดยคุณลักษณะของผู ้ท่ี เข้าข่ายของการเป็น Mentee  

ในองคก์รไดน้ั้นควรมีคุณลกัษณะท่ีสาํคญั ดงัต่อไปน้ี 

    1.  เป็นผูท่ี้มีประวติัในการทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จ 

    2.  เป็นผูท่ี้มีความเฉลียวฉลาดและมีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

    3. เป็นผู ้ท่ีมีความผูกพันกับบริษัทและผูกพันกับหน้าท่ีการงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 

    4. เป็นผูท่ี้มีความใฝ่ฝันและความปรารถนาท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย 

    5. เป็นผูท่ี้ชอบความทา้ทายและเต็มใจพร้อมท่ีจะทาํงานนอกเหนือจากงาน

ประจาํของตน 

     6.  เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาท่ีจะได้รับความก้าวหน้าและการเติบโตในสาย

อาชีพ 

     7. เป็นผูท่ี้เต็มใจรับฟังคาํช้ีแนะและขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้างานและคน

รอบขา้งเพื่อการพฒันาและปรับปรุงตนเองอยูเ่สมอ 

     จะเห็นได้ว่า Mentee เป็นกลุ่มคนท่ีถือว่าเป็นพวกท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่า

พนกังานคนอ่ืน ๆเป็นดาวเด่นท่ีมีผลงานดีเลิศ  ซ่ึงองค์กรจะตอ้งรักษาไว ้ดงันั้นผูท่ี้เป็น Mentor จึงเป็น

เสมือนแม่แบบของ Mentee ด้วยนอกจากเป็นแม่แบบแล้วผูท่ี้เป็น Mentor ยงัต้องมีบทบาทของการ 

เป็นผูส้อนงานโดยการสร้างความเข้าใจให้ตรงกนักับ Mentee ในเร่ืองของวฒันธรรมองค์กร ข้อควร

ระวงัหรือประเด็นความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในองค์กร การปฏิบติัตนเพื่อหลีกเล่ียงหรือไม่ตอ้งเผชิญ

กับความขัดแยง้ท่ีจะเกิดข้ึน รวมถึงการวิเคราะห์จุดแข็ง และข้อท่ีควรพัฒนาปรับปรุงของ Mentee  

เพื่อท่ีจะได้หาวิธีการในการพฒันาปรับปรุงความสามารถ และศกัยภาพของ Mentee ต่อไป นอกจากน้ี 

Mentor ยงัมีบทบาทของการเป็นผู ้สนับสนุน คอยให้กําลังใจและให้ความช่วยเหลือ ให้Mentee   

มีโอกาสเติบโตหรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยให้โอกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน 

แสดงฝีมือ  และความสามารถในการทาํงาน โดย Mentor ท่ีดี ควรมีคุณสมบติั ดงัน้ี 

    1.  มีความสัมพนัธ์ท่ีดี  

    2. การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  

    3. การตระหนกัถึงผลสาํเร็จในการทาํงานของผูอ่ื้น   
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    4. การมีทกัษะของการบงัคบับญัชาท่ีดี  

    5.  ความรู้ในสายวิชาชีพ หรือสายงานของตน  

    1) บทบาทหน้าท่ีของ Mentor 

       ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ซ่ึงทุกคนต้องเรียนรู้ไปพร้อมกันเป็นทีมนั้ น 

Mentoring แบบกลุ่มมีความเหมาะสมท่ีจะนํามาใช้พัฒนาบุคคลในองค์กรได้ดี  โดย Mentor หรือ 

Learning Leader จะทาํหนา้ท่ี ดงัน้ี 

      (1)  Guide เป็นผูค้อยช้ีช่องทางแก่กลุ่ม Mentee และคอยเตือนให้ระมดัระวงั 

จุดอนัตราย แต่จะไม่เป็นผูต้ดัสินใจเลือกทางให้ จะช่วยให้กลุ่มมองเห็นภาพพจน์ขององคก์รในอนาคต 

เพื่อกลุ่มยอ้นไปดูว่าการท่ีเขาก้าวหน้าในงานข้ึนมาจนอยู่ในตาํแหน่งปัจจุบนั เขาได้ใช้ทกัษะ วิธีการ

และพฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีอยา่งไรบา้ง นอกจากน้ียงัคอยตั้งคาํถามท่ีกระตุน้ให้กลุ่มหาคาํตอบ ซ่ึงจะทาํ

ให้กลุ่มสามารถมองเห็นกลยุทธ์และเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีจะนาํไปใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ การเรียนรู้ 

Mentee ไม่ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองเท่านั้ น แต่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ของ Mentee  

อ่ืน ๆ ในกลุ่ม 

       (2)  Ally เป็นพันธมิตรท่ีคอยให้ข้อมูลแก่ Mentee แต่ละคนในกลุ่มว่า 

บุคคลนอกกลุ่มเขามองจุดอ่อน จุดแข็งของ Mentee แต่ละคนอยา่งไร หาก Mentee เล่าถึงปัญหาของตน

ก็จะฟังอยา่งตั้งใจ เห็นอก เห็นใจ แลว้ให้ขอ้มูลความเห็นทั้งทางดีและทางไม่ดีอยา่งตรงไปตรงมา  และ

เป็นมิตร 

       (3)  Catalyst เป็นผู ้กระตุ้นให้กลุ่มมองภาพวิสัยทัศน์ขององค์กร  และ

อนาคตของตนเองช้ีให้เห็นว่าในอนาคตจะมีอะไรท่ีเป็นไปไดเ้กิดข้ึนบา้ง แทนการคาดการณ์ การมองภาพ 

ในอนาคตนั้นใหม้องออกไปนอกแวดวงการทาํงานของแต่ละคนดว้ย 

       (4)  Savvy Insider Mentor เป็นผูซ่ึ้งอยู่ในหน่วยงานมานาน พอจะรู้ว่างาน

ต่าง ๆ ในหน่วยงานประสบความสําเร็จไดอ้ย่างไร รู้ลู่ทางว่าหาก Mentee ในกลุ่มแต่ละคนจะกา้วหน้า 

บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวจ้ะตอ้งเดินไปทางไหน จะเป็นผูท้าํหน้าท่ีเช่ือมโยง Mentee กบับุคคลอ่ืน 

ในองคก์รท่ีสามารถช่วยให ้Mentee เกิดการเรียนรู้ได ้

       (5)  Advocate ในขณะท่ีกลุ่มเกิดการเรียนรู้นั้น สมาชิกจะเร่ิมมองเห็นว่า

ตนเองสามารถผลกัดนัความเจริญก้าวหน้าและพฒันาแผนความก้าวหน้าได้ด้วยตนเอง Mentor จะทาํ

หน้าท่ีช่วยให้ Mentee ไดมี้โอกาสแสดงความสามารถให้เห็นเป็นประจกัษ์แก่ผูบ้งัคบับญัชา (Visibility) 

เช่น เม่ือ  Mentee เสนอโครงการปฏิบติังานท่ีเห็นว่าดี ก็พยายามลกัดนัให้โครงการนั้นไดรั้บอนุมติัให้

ดาํเนินการได ้เพื่อ Mentee จะไดมี้โอกาสแสดงความรู้ความสามารถ 
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    2) บทบาทหน้าท่ีของผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง 

       Mentoring แบบกลุ่มจะประสบความสําเร็จต่อเม่ือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเขา้มา 

มีส่วนร่วมในการดาํเนินการด้วย เพราะ Mentoring ตอ้งผสมผสานกลมกลืนกบังานอ่ืน ๆ ขององค์กร  

ผู ้มี ส่ วนเก่ี ยวข้องท่ี สํ าคัญนอกเหนื อจาก  Mentor คือ Mentee ผู ้บังคับบัญชาของ Mentee และ

ผูป้ฏิบติังานในฝ่ายบุคคลขององคก์รแต่ละฝ่ายตอ้งมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 

       (1)  Mentee ตอ้งมีบทบาทในเชิงรุก Mentee ใน Mentoring แบบกลุ่มจะมี

บทบาทมากกว่าในMentoring แบบคู่ เพราะ Mentee ต้องช่วยกันสนับสนุนผลักดันกลุ่ม และร่วมกัน 

คิดว่าจะใช้ประโยชน์จากความรู้ของ Mentor ไดอ้ยา่งไร ตอ้งเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายของความกา้วหน้า 

ในสายอาชีพของตนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อการพฒันา และพยายามเรียนรู้จากประสบการณ์

ของซ่ึงกนัและกนัแบ่งปันขอ้มูลความรู้และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่กนัและกนั และโยท่ี Mentor  หรือ 

Group Leader ไม่ได้ท ําหน้าท่ีประธานในการประชุม ฉะนั้ น กลุ่ม Mentee ต้องรับผิดชอบสร้าง

ประสบการณ์ท่ีจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง นอกจากนั้นแล้วตอ้งขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติม  

โดยการศึกษาและฝึกอบรม 

       (2)  หัวหน้ างาน  ต้องได้รับการบอกกล่าวเก่ี ยวกับการดําเนิ นการ 

Mentoring และบางคร้ังจะเขา้ร่วมกิจกรรมด้วย หัวหน้างานตอ้งมีจิตใจเป็นนักพฒันา เต็มใจจะมีส่วน

ร่วมในกิจกรรม เพราะเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่องานท่ีรับผิดชอบ ต่อองค์กร และต่อตวั Mentee  ซ่ึง

เป็นผู ้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานจะเป็นผู ้คอยให้ค ําแนะนํา และมอบหมายงานท่ีจะช่วยให้

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้มีโอกาสเรียนรู้จากประสบการณ์การทาํงาน ให้ข้อมูลความเห็นเก่ียวกับจุดแข็ง  

และจุดอ่อนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเป็นตวัแบบท่ีดีในการทาํงาน ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถยึดเป็น

แบบอยา่งในการปฏิบติัตนได ้

       (3)  ฝ่ายบุคคล ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมให้เกิดวิธีการพฒันาดว้ย Mentoring ข้ึนใน

องค์กร จัดให้มีการให้ความรูเก่ียวกับ Mentoring แก่ Mentor และ Mentee และผู ้ท่ี มีส่วนเก่ียวข้อง 

คดัเลือก Mentee จดักลุ่มและคอยติดตามประเมินผลโครงการ ซ่ึงควรประเมินทุก ๆ 6 เดือน 

 3) รูปแบบของ Mentoring 

       วิธีการ Mentoring ได้ริเร่ิมมีข้ึนเม่ือประมาณ 20 ปีท่ีแล้ว มีวตัถุประสงค ์

เพื่อพฒันาบุคคลให้มีความสามารถสูงและใช้ในการพฒันาหญิงให้สามารถกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหารได ้

เท่าเทียมกบัชายแนวคิดน้ียงัคงอยูต่่อมาจนถึงปัจจุบนั แต่ในสมยัก่อนรูปแบบของ Mentoring จะเป็นแบบ

คู่ คือ จบัคู่กนัระหวา่ง Mentor 1 คน กบั Mentee 1 คน หรือ 2 คน ซ่ึงปัจจุบนัมีผูเ้ห็นวา่แบบคู่มีขอ้จาํกดั

หลายประการ เช่น หา Mentor ไดไ้ม่เพียงพอกบัจาํนวน Mentee เพราะ Mentor หายากและการท่ี Mentee 

เรียนรู้จาก Mentor เพียงคนเดียวนั้นไม่เพียงพอ เน่ืองจากการพฒันาบุคคลนั้นตอ้งอาศยัเครือข่ายของกลุ่ม
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คนท่ีมีความรู้ ประสบการณ์และแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงรวมถึงเครือข่ายในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน

ดว้ย ปัจจุบนัจึงไดมี้แนวความคิด Mentoring แบบกลุ่ม คือ Mentor 1 คน ต่อ Mentee 4-6 คน ไม่วา่จะเป็น

แบบใดก็ตาม การคดัเลือก Mentor จะเลือกจากผูท่ี้มีระดบัตาํแหน่งสูงกว่า Mentee มีประสบการณ์สูง

ประสบความสาํเร็จในการปฏิบติังาน และสมคัรใจจะเป็น Mentor ส่วนการคดัเลือก Mentee ก็จะเลือกจาก

ผูมี้ความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพและโอกาสท่ีจะเล่ือนระดบัตาํแหน่งสูงข้ึนไปเป็นผูบ้ริหาร Mentor 

และ Mentee จะร่วมกนัทาํ Mentoring โดยการพบปะ ประชุม ปรึกษาหารือกนัเป็นระยะ ๆ ปกติโครงการ

น้ีจะกระทาํต่อเน่ืองเป็นเวลา 1-2 ปี Mentoring แบบกลุ่มน้ี Mentor จะเป็นผูน้าํใหเ้กิดการเรียนรู้ (Learning 

Leader) กลุ่มจะมีการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด กาํหนดประเด็นการพฒันา ให้คาํแนะนาํกนัเป็นกลุ่ม 

วธีิน้ีจะเป็นการพฒันาทกัษะการทาํงานเป็นทีมดว้ย Mentoring จะกลายเป็นกลุ่มแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Group) ซ่ึงคลา้ยกบั Learning Team ใน Learning Organization ของ Peter Senge ท่ีกล่าววา่ เม่ือทีมเกิดการ

เรียนรู้อย่างแทจ้ริงแลว้ ผลลพัธ์ท่ีไดไ้ม่เพียงก่อให้เกิดผลงานท่ีดีข้ึนเท่านั้น แต่สมาชิกแต่ละคนในทีม 

ก็เจริญก้าวหน้าเร็วข้ึนด้วย ในกลุ่มแห่งการเรียนรู้ Mentee ซ่ึงเป็นสมาชิกของกลุ่มท่ีมีโอกาสเรียนรู้ 

จากเพื่อนสมาชิกดว้ยกนัและจาก Mentor ดว้ย 

       แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มเรียนรู้นั้นกาํหนดให้ความรับผิดชอบในการนาํ  และ

ก่อให้เกิดการเรียนรู้กระจายไปยงัสมาชิกทุกคน รวมทั้ง Mentor ดว้ย แบบกลุ่มน้ีจะถือไดว้า่ Mentor หรือ 

Learning Leader เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มมากกว่าจะเป็นคนนอก แต่โดยท่ี Mentor เป็นผูมี้ประสบการณ์

และความรู้ท่ีจะแบ่งปันได้มากกว่า Mentor จึงทาํหน้าท่ีเป็นผูน้าํของกลุ่มการเรียนรู้ โดยช่วยให้กลุ่ม

เขา้ใจองคก์ร ให้แนวทางแก่กลุ่มเพื่อสามารถวิเคราะห์ประสบการณ์ของตนเอง และช่วยให้กลุ่มกาํหนด

ทิศทางของการพฒันากระบวนการน้ีจะช่วยให้ Mentee เรียนรู้ประสบการณ์และความรู้จาก Mentor ซ่ึงมี

กระบวนทศัน์แตกต่างจากตน Mentor จะช่วยใหก้ลุ่มประสบความสาํเร็จโดย 

       (1) ช่วยใหก้ลุ่มกาํหนดประเด็นในการประชุมพบปะกนั 

       (2) ให้คาํแนะนําหัวข้ออภิปราย และโครงการท่ีจะช่วยให้กลุ่มเรียนรู้

เพิ่มข้ึน 

       (3) กระตุน้ใหก้ลุ่มแสดงความคิดเห็น 

       (4)  ใหค้าํปรึกษาเม่ือกลุ่มตอ้งการ 

       (5) สนับสนุนโดยเช่ือมความสัมพนัธ์ของบุคคลในกลุ่มกับบุคคลอ่ืน 

ในองคก์ร 

       (6) ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่สมาชิกในกลุ่มเป็นรายบุคคล 
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 4) ประโยชน์ของการ Mentoring 

       (1) สร้างกลุ่มคนท่ีมีความสามารถ ศกัยภาพ ไดเ้ร็วกวา่พนกังานปกติ 

       (2) จูงใจพนกังานท่ีมีผลปฏิบติังานดี และมีศกัยภาพในการทาํงานสูงใหค้ง

อยูก่บัหน่วยงาน 

       (3) กระตุน้ใหพ้นกังานสร้างผลงานมากข้ึน พร้อมท่ีจะทาํงานหนกัและทา้

ทายมากข้ึน 

       (4) สร้างบรรยากาศของการนาํเสนอผลงานใหม่ ๆ หรือความคิดเห็นนอก

กรอบมากข้ึน 

       (5) สร้างระบบการส่ือสารแบบสองช่องทาง (Two Way Communication) 

ระหวา่ง Mentor และ Mentee หวัหนา้งานในฐานะ Mentor มีเวลาท่ีจะคิด วางแผน กาํหนดนโยบาย  และ

วางกลยุทธ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของทีมได้มากข้ึน เน่ืองจากได้มอบหมายส่วนหน่ึง 

ให ้Mentee รับผดิชอบแลว้ 

   1.3.7  การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาดูงาน 

    การดูงานนอกสถานท่ี เป็นเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหน่ึง โดย

มอบหมายให้พนักงานไปสังเกตเหตุการณ์ การกระทาํ หรือบุคคลท่ีตอ้งการในสถานท่ีเฉพาะแห่งใด

แห่งหน่ึง เพื่อวตัถุประสงค์ใดวตัถุประสงค์หน่ึง ในช่วงเวลาสั้ นๆ ซ่ึงการดูงานนอกสถานท่ีมกันิยม 

ใช้กับพนักงานในระดับบริหารจัดการ (Management Level) ข้ึนไป เป็นการดูงานท่ีมีขอบเขตงาน 

ท่ีรับผดิชอบเหมือนกนัหรือเป็นการดูงานจากลกัษณะงานท่ีตอ้งทาํงานร่วมดว้ย 

    การดูงานนอกสถานท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้เห็นประสบการณ์

ใหม่ๆ การไดเ้ห็นรูปแบบการทาํงานท่ีมีวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเป็นเลิศ  (Best Practice) เพื่อให้ผูรั้บการพฒันา

ไดเ้รียนรู้เร่ืองใหม่ ๆ ท่ีดีจากองค์การภายนอก ซ่ึงวิธีการดงักล่าวน้ีจะทาํให้พนกังานสามารถนาํแนวคิด

ท่ีไดรั้บจากการดูงานอกสถานท่ีไปประยุกตใ์ช้ในการปรับปรุง และพฒันาความสามารถของตน อีกทั้ง

พนกังานยงัสามารถนาํความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บรู้มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน

ให้ดีข้ึน ทั้งน้ีการดูงานนอกสถานท่ีโดยทัว่ไปจะประกอบไปดว้ยการดูงานภายในประเทศและการดูงาน

ในต่างประเทศ  

 1) รูปแบบการดูงานนอกสถานท่ีประกอบด้วย 2 รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี 

     (1)   การดูงานภายในบริษทัเดียวกนั หรือบริษทัในเครือ: การดูงานลกัษณะ

น้ีเป็นการดูงานนอกสถานท่ีจากองค์การเดียวกนัหรือเป็นองค์การท่ีอยู่ในกลุ่ม/เครือเดียวทั้งใน  และ

ต่างประเทศ เพื่อศึกษาดูงานเก่ียวกับวิธี/รูปแบบการปฏิบัติท่ีดีเลิศ  (Best Practice) สามารถนํามาใช ้

เป็นตวัอย่างหรือแม่แบบในการทาํงานได้ ทั้ งน้ี การดูงานในรูปแบบน้ีค่อนข้างสะดวกในการติดต่อ
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ประสานงาน และการแลกเปล่ียนขอ้มูล เน่ืองจากเป็นการดูงานภายในบริษทัเดียวกนั และพนกังานอาจ

คุน้เคยรู้จกักนัอยูแ่ลว้จึงทาํให้การติดต่อเพื่อขอดูงานไม่ยุง่ยาก  

      ประโยชน์: การดูงานจากองค์การเดียวกนัจะทาํให้พนกังานเกิดความ

เขา้ใจในรูปแบบการทาํงานในเชิงลึกมากข้ึน ช่วยทาํให้พนกังานเกิดความเขา้ใจขั้นตอน การเช่ือมโยง

การทํางานของตนกับงานอ่ืนในเชิงลึก รวมถึงเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนา

ความสามารถในการทาํงานของตนไดเ้ป็นอย่างดี นอกจากน้ีการดูงานจากองคก์ารเดียวกนัยงัช่วยทาํให้

เกิดการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัพนกังานคนอ่ืนท่ีอยูใ่นบริษทัหรือเครือเดียวกนั  

     (2)   การดูงานภายนอกบริษัท: การดูงานภายนอกบริษัทเป็นการเปิด

ประสบการณ์ให้กบัพนักงานได้เห็นการทาํงานขององค์การภายนอกท่ีมีวิธีการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 

(Best Practice) เป็นวิธีการปฏิบัติงานท่ีพนักงานไม่เคยเห็นมาก่อน ซ่ึงพนักงานสามารถนํามุมมอง 

ท่ีไดรั้บมาปรับใชใ้นองคก์ารของตนได ้อยา่งไรก็ตามการดูงานภายนอกบริษทั พนกังานจะตอ้งมีเตรียม

ความพร้อมโดยมีขั้นตอนการประสานงานไวล่้วงหน้าหลายขั้นตอน เช่น  การติดต่อขอคิวจากองค์การ

ภายนอกเพื่อขอดูงาน การจดัเตรียมการเดินทาง การจดัเตรียมของท่ีระลึก และการขออนุญาตล่วงหน้า

หากตอ้งการขอถ่ายรูปหรือบนัทึกเสียง เป็นตน้ 

      ประโยชน์: การดูงานจากองค์การภายนอกจะช่วยทาํให้พนักงานเกิด

มุมมองใหม่ๆ  เป็นการเสริมสร้างแนวคิด หรือวิสัยทศัน์ในการทาํงาน ทาํให้พนักงานมีแนวคิดใหม่ๆ 

จากการปฏิบติังานขององคก์ารภายนอก อีกทั้งยงัเป็นการกระตุน้จูงใจให้พนกังานเกิดความตระหนกัถึง

ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากได้เห็นรูปแบบการทาํงานขององค์การอ่ืน อนันาํไปสู่การจุด

ประกายใหพ้นกังานเกิดการเปรียบเทียบรูปแบบหรือขั้นตอนการทาํงานของตนเองกบัองคก์ารภายนอก 

 2) วิธีการศึกษาดูงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

      วิธีการศึกษาดูงานให้ เกิดประสิทธิภาพ หรือให้ เกิดประโยชน์จาก

การศึกษาดูงานนั้น ควรมีวธีิการดงัต่อไปน้ี 

      (1)   เตรียมความพร้อมก่อนศึกษาดูงาน 

      ก.  ความพร้อมในเร่ืองสภาพร่างกาย ให้สมบูรณ์แข็งแรงอยูใ่นภาวะ

ท่ีพร้อมท่ีจะศึกษาดูงาน 

      ข.  สร้างทศันคติเชิงบวก ให้เกิดความรู้สึกท่ีดีในการศึกษาดูงาน ดว้ย

การมองเห็นถึงขอ้ดีในการศึกษาดูงาน หน่วยงานท่ีจะศึกษาดูงาน หรือกิจกรรมท่ีจดัร่วมในการศึกษา 

ดูงานรวมทั้งผลท่ีจะไดรั้บกบัตนเอง ทีมงาน และหน่วยงาน 



 34 

      ค.  ตั้งประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานปัจจุบนั รวมทั้งทบทวน

ถึงวิธีการทาํงานในปัจจุบนั ถึงแนวคิดท่ีมุ่งหวงัเพื่อจะได้นาํความรู้มาใช้ในพฒันาการทาํงานให้เกิด

ประสิทธิภาพ และจดเป็นบนัทึกเตือนความจาํก่อนการศึกษาดูงาน 

   2.  เตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงาน 

    2.1  รับฟัง การบรรยายหรือการเล่าถึงประสบการณ์ในการทาํงาน ตลอดจน

เทคนิควธีิการทาํงานใหม่ๆ 

    2.2  คิดตาม สร้างแนวความคิดใหม่ โดยมองถึงขอ้ดีของวิธีการทาํงานแบบ

ใหม่ท่ีไดเ้รียนรู้ ท่ีจะสามารถนาํมาประยกุตใ์ชก้บัวธีิการทาํงานแบบปัจจุบนั เพื่อลดปัญหาและเสริม

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

    2.3  ถามดู  การตั้งคาํถามเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ โดยถามจากส่ิงท่ีไดเ้ห็น การ

ตั้งคาํถามเป็นการจุดประกายความคิด กระตุน้ให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ในการทาํงาน ถึงเทคนิค 

วธีิการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพ เช่นการลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มา

ใช ้การนาํเอาวิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่มาใช้ เป็นตน้ ซ่ึงการถามเพื่อสร้างองค์ความรู้น้ี เราจะ

ไขขอ้ขอ้งใจถึงประเด็นปัญหาท่ีไดต้ั้งไวก่้อนการศึกษาดูงานได ้

    2.4  รู้เขียน  การนําความรู้ท่ีได้จากการศึกษาดูงานนั้ น นํามาเขียนหรือจด

บนัทึกย่อเตือนความจาํ การเขียนเป็นส่ิงสําคญัเพราะตกผลึกจากความรู้ความเขา้ใจของตนเองนั่น

คือเขียนตามท่ีรู้หรือเขา้ใจ ซ่ึงโดยปัจจุบนัเราอาจใช้เทคโนโลยีต่างๆ  เช่นการบนัทึกความรู้ด้วย

กล้องถ่ายวิดีโอ หรือเล่าเร่ืองจากรูปภาพโดยการถ่ายภาพ หรือบันทึกเสียงด้วยเคร่ืองอัดเทป 

โทรศพัทมื์อถือ ซ่ึงจะช่วยเตือนความจาํใหก้บัตวัเอง และถ่ายทอดเป็นองคค์วามรู้ไดอี้กวธีิหน่ึง 

   3. เตรียมความพร้อมหลงัศึกษาดูงานเสร็จส้ิน 

    3.1  ทบทวนความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงานของตนเอง  

    3.2  นาํความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงานมาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน 

    3.3  จดบนัทึกเตือนความจาํถึงวธีิการแกปั้ญหาตามประเด็นปัญหาท่ีตั้งไวก่้อน

การศึกษาดูงาน ความรู้ท่ีสามารถนาํมาประยกุตใ์ช ้ตลอดจนความรู้ใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึน การจดบนัทึกน้ี

เป็นการตรวจสอบความรู้ของตนเองท่ีไดรั้บในอีกทางหน่ึงดว้ย 

    3.4  จดัประชุมแต่ละทีมงาน เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนั ติดตามและ

ประเมินผลความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษาดูงาน ก่อนท่ีจะรวบรวมความรู้ท่ีไดใ้นแต่ละบุคคล มาสรุป

เพื่อจดัทาํเป็นองคค์วามรู้แต่ละทีมงาน   

    3.5  ถ่ายทอดและเผยแพร่องคค์วามรู้ และนาํองคค์วามรู้ท่ีไดม้าปรับใชใ้นการ

ทาํงานอยา่งต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ 
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   ดงันั้น รูปแบบวิธีการการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สําคญัคือ ผู ้

เรียนรู้ หรือตวับุคลากรเอง จาํเป็นท่ีจะความเขา้ใจถึงจุดประสงคห์รือเป้าหมายสําคญัในการศึกษาดู

งาน มีความใส่ใจกระตุน้ทุกคนเกิดความรู้สึกร่วมในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมศึกษาดูงาน และเกิด

ความเช่ือมัน่ มุ่งมัน่ มุ่งหวงัเดียวกนั เพื่อใหก้ารศึกษาดูงานเกิดประโยชน์หรือสัมฤทธิผล สร้างความ

พึงพอใจให้แก่ตวับุคลากรเอง สร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานให้เกิดผลดี

ยิง่ข้ึนดว้ย 

  สรุปวา่การดูงานนอกสถานท่ีเป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงในการพฒันาความสามารถของ

พนกังาน ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีจะส่งพนกังานเขา้ไปดูงานภายนอกสถานท่ีจะตอ้งวเิคราะห์ถึงความสามารถ

ท่ีต้องการให้พนักงานพัฒนาก่อนรวมถึงการเตรียมความพร้อมของพนักงานก่อนดูงาน และ

ภายหลงัจากการดูงานนอกสถานท่ีทุกคร้ัง ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งติดตามและดาํเนินการพฒันาต่อ

ยอด โดยการนาํเคร่ืองมือการพฒันาดว้ยวิธีการอ่ืนๆ มาใชป้รับปรุงความสามารถของพนกังาน เช่น 

การมอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ เป็นตน้ ถือวา่เป็นเคร่ืองมือการพฒันาความสามารถท่ี

นาํมาใชภ้ายหลงัจากการดูงานเสร็จส้ินลง 

  1.3.8  การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาด้วยตนเอง  

    บุคลากรแต่ละบุคคลในองค์การสามารถพฒันาตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ืองโดยไม่มี 

ท่ีส้ินสุด การพฒันาบุคลากรโดยองคก์ารอาจยงัไม่เพียงพอ เพราะองคก์ารมีขีดจาํกดัในดา้นทรัพยากรและ

เวลา อยา่งไรก็ตามความเป็นมนุษยข์องบุคลากรในปัจจุบนัตอ้งพฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของ

สภาวะแวดลอ้ม เพื่อให้ดาํรงชีวิตอยู่ในสังคมปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีความสุข โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรของ

องค์การและทรัพยากรของชาติ ตอ้งมีความรู้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี บุคลากรท่ีขาดการ

พฒันาตนเองจะไม่สามารถครองตาํแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบในองคก์ารไดใ้นระยะยาว เพราะขาดความรู้ 

ความสามารถท่ีจะนาํพาองค์การไปสู่การเจริญเติบโตในภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงได ้อยา่งไรก็ตาม เป็น

หนา้ท่ีขององคก์ารท่ีจะตอ้งสนบัสนุน ผลกัดนัใหบุ้คลากรไดมี้การพฒันาตนเองดว้ยการให้ขอ้มูลข่าวสาร 

เช่น จัดให้มีมุมข้อมูลข่าวสารในองค์การเพื่อให้บุคลากรได้รับข่าวสารอย่างต่อเน่ือง สนับสนุนให้

บุคลากรในองค์การไดพ้ฒันาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยการเขา้ศึกษาอบรมในระบบการศึกษาทางไกลและ

การศึกษานอกระบบ ตลอดจนการศึกษาตามอธัยาศยั รวมทั้งฝึกใหบุ้คลากรขององคก์ารเป็นบุคลากร

ท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ มีการคน้ควา้นวตักรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ืองโดยไม่หยุดย ั้ง การพฒันาตนเอง

ประกอบดว้ยการพฒันาเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใหก้บัตนเอง และการพฒันาจิตใจ

ให้เป็นผูท่ี้มีทศันคติท่ีดีต่อตนเอง องคก์าร และผูอ่ื้น เป็นบุคลากรท่ีมีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และ

ปฏิบติังานโดยยดึหลกัจรรยาบรรณของวชิาชีพ ดาํเนินชีวติดว้ยความเป็นสุขทั้งกายและใจ 
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    1) ความสาํคัญของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

      (1)  บุคคลท่ีเรียนรู้ด้วยการริเร่ิมของตนจะเรียนได้มากกว่า ดีกว่าบุคคล 

ท่ีเป็นเพียงผูรั้บหรือรอให้ผูส้อนถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ บุคคลท่ีเรียนรู้ด้วยตนเอง จะเรียนอย่างตั้งใจ  

มีจุดมุ่งหมายและมีแรงจูงใจสูง สามารถใชป้ระโยชน์จากการเรียนรู้ไดดี้กวา่ และยาวนานกวา่บุคคลท่ีรอ

รับการสอนแต่อยา่งเดียว 

      (2)  การเรียนรู้ดว้ยตนเอง มีความสอดคลอ้งกบักระบวนการทางธรรมชาติ

ของจิตวทิยาพฒันาการ เม่ือแรกเกิดบุคคลตอ้งพึ่งผูอ่ื้น จาํเป็นตอ้งมีบิดามารดา ปกป้องและตดัสินใจแทน 

แต่เม่ือบุคคลเติบโตข้ึนมีความเป็นผูใ้หญ่มากข้ึนจะค่อย ๆ พฒันาตนเองไปสู่ความเป็นอิสระไม่ตอ้งพึ่ง

ผูอ่ื้น ไม่ตอ้งอยู ่ภายใตก้ารควบคุมหรือกาํกบัของผูอ่ื้นจะมีความเป็นตวัของตวัเองเพิ่มข้ึน สามารถดาํเนิน

ชีวติไดด้ว้ยตนเอง และช้ีนาํตนเองได ้

      (3)  มีนวตักรรมทางการศึกษาเพิ่มข้ึนมาก เช่น มีหลกัสูตรใหม่ ห้องเรียน

แบบเปิด ศูนยว์ทิยบริการ การศึกษาอยา่งอิสระ โปรแกรมการเรียน ท่ีจุดสาํหรับบุคคล ภายนอก การศึกษา

ระบบมหาวิทยาลยัเปิด เป็นตน้ รูปแบบของนวตักรรมเหล่าน้ีลว้นแต่เป็น ความรับผิดชอบ ของผูเ้รียน 

ท่ีจะตอ้ง เร่ิมจากการริเร่ิม การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

      (4)  ความเปล่ียนแปลงของโลกหลาย ๆ  ดา้นอย่างรวดเร็ว ทาํให้เกิดแนวคิดใหม่

ในการศึกษา ไดแ้ก่ 

       ก.  ความรู้ต่าง ๆ ท่ีมนุษยเ์รียนรู้ และสะสมไวจ้ะค่อย ๆ ลา้สมยั  และ

หมดไปภายในเวลา 10 ปี หรือนอ้ยกวา่ ดงันั้นจึงตอ้งพฒันาทกัษะดงักล่าวเม่ือบุคคลจบการศึกษาไปแลว้

ก็ยงัสามารถแสวงหาความรู้เพิ่มเติมได ้เพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ใหม่เท่าทนัโลก 

       ข.  ความหมายของ “การเรียนรู้” หมายถึง การท่ีผูเ้รียนเร่ิมเรียนรู้ส่ิงต่าง 

ๆ จากส่ิงแวดลอ้มรอบตวัผูเ้รียน เช่น เรียนรู้จากบิดา มารดา เพื่อน ครู สถาบนัต่าง ๆ หรือจากส่ือมวลชน 

เป็นตน้ นัน่ก็คือ การเรียนรู้จะเป็นส่วนหน่ึงของการดาํเนินชีวติ และบุคคลสามารถเรียนรู้ไดต้ลอดชีวติ 

       ค.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง จะไม่จาํกดัอายุผูเ้รียน ผูเ้รียนมีโอกาสท่ีจะ

ตดัสินใจเลือกเรียนตามความสนใจ และความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ ผูเ้รียนท่ีอยูใ่นวยัเยาวค์วรเน้นทกัษะ 

การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพื่อจะไดใ้ชท้กัษะน้ีในการแสวงหาความรู้ใหท้นัต่อเหตุการณ์การเปล่ียนแปลงของโลก 

    2) ลักษณะของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

       (1)   Availability วิธีเรียนชนิดน้ีจะเรียน เม่ือไรท่ีไหน ก็ได้ตามความพอใจ

โดยเลือกเรียนตามเวลาท่ีผูเ้รียนวา่ง ทาํให้ผูเ้รียนเรียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แตกต่างจากผูเ้รียนบางคน

ทาํใหก้ารเรียนลม้เหลวได ้
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       (2)   Self-paced เม่ือผูเ้รียนเลือกสถานท่ีไดต้ามความพอใจแลว้ผูเ้รียนจะใช้

เวลาในการทาํความเขา้ใจบทเรียนไดเ้ต็มท่ี บางคนอาจใช้เวลา 1 ชัว่โมง ต่อหน่ึงบทเรียน บางคนอาจใช้

เวลา 5 ชัว่โมงก็ได ้แต่ประสิทธิภาพเท่ากนั คือ เขา้ใจทั้งบทเรียน เน่ืองจากความสามารถ ในการรับรู้ของ

ผูเ้รียนแต่ละคนยอ่มไม่เท่ากนั 

       (3)  Objectives แบบเรียนท่ีผูเ้รียนเรียนด้วยตนเอง ตอ้งบอกวตัถุประสงค์

ในแต่ละบทไวใ้ห้ชัดเจน เพราะถ้าผูเ้รียนสามารถตอบคาํถามของ วตัถุประสงค์ได้ทั้ งหมดแสดงว่า

ผูเ้รียนเขา้ใจบทเรียนนั้น ๆ 

       (4)  Interaction การมีปฏิสัมพนัธ์กนัในขณะเรียน ช่วยให้ผูเ้รียนสนุกกบั

การเรียน โดยผูส้อนอาจช้ีแนะหรือให้การปรึกษา เก่ียวกบัการวางแผน กิจกรรมการเรียน 

       (5)  Tutor Help ผูส้อนมีหนา้ท่ีใหค้วามช่วยเหลือในการเรียนรู้แก่ผูเ้รียน 

       (6)  Test as Learning Situation ในบทเรียนหน่ึง ๆ จะมีแบบทดสอบ ซ่ึงใช้

เป็นเคร่ืองมือวดัตามวตัถุประสงค์ ไม่ใช่การประเมินผลการเรียน เพื่อให้ผูเ้รียนสอบได้หรือตก หรือ 

ในภาคปฏิบติัอาจใชว้ธีิทดสอบเป็นรายบุคคล 

       (7)  การเลือกวิธีเรียน ผูเ้รียนแต่ละคนยอ่มมีวิธีเรียนแบบท่ีตนชอบ ฉะนั้น

ผูเ้รียนสามารถเลือกวิธีเรียนท่ีเหมาะกบัตนเอง ขณะเดียวกนัผูเ้รียนก็มีอิสระ ในการเลือกเรียนบทเรียน

ก่อนหลงัได ้

     การเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-directed learning) เป็นวิธีการเรียนรู้ท่ีทาํให้ผูเ้รียน 

มีความตระหนักและรับผิดชอบต่อแผนการเรียนของตนเอง ผูเ้รียนจะทําการวางแผนและกําหนด

กิจกรรมการเรียนรู้ เลือกแหล่งขอ้มูลเลือกวิธีการเรียนรู้ และการประเมินผลดว้ยตนเอง โดยจะมีผูช่้วย

เหลือหรือไม่มีผูช่้วยเหลือก็ได ้ 

 3) ขัน้ตอนการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

       การเรียนรู้ทุกวิธีจะมีขั้นตอนเพื่อเป็นแนวทางการเรียนรู้ สําหรับขั้นตอน

การเรียนรู้ด้วยตนเอง Gross (อ้างถึงใน สมบูรณ์ ศาลยาชีวิน, 2526, หน้า 267) อธิบายว่า ขั้นตอนการ

เรียนรู้ของบุคคล ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

       ขั้นตอนท่ี 1 การรับรู้ส่ิงแปลกใหม่ เป็นการเรียนรู้ในรูปของความรู้สึกกบั

ความแปลกใหม่ท่ีไดพ้บเห็น กบัความรู้ต่าง ๆ ท่ีน่าสนใจ น่าทา้ทายสติปัญญา 

  ขั้นตอนท่ี 2 การครุ่นคิดตรึกตรอง เป็นการเรียนรู้อย่างมีระบบ มีการ

วเิคราะห์ขอ้เท็จจริงพยายามให้ไดม้าซ่ึงความรู้ ความจริง อยา่งมีระบบแบบแผน 
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  ขั้นตอนท่ี 3 การซาบซ้ึงและการสร้างสรรค์ เป็นความพร้อมท่ีจะลงมือ

ปฏิบติัไดด้ว้ยตนเอง Tough (อา้งถึงใน วไิลพร มณีพนัธ์, 2539, หนา้ 27-29)  อธิบายขั้นตอนการวางแผน 

การเรียนรู้ดว้ยตนเอง ดงัน้ี 

       1.  การตดัสินใจวา่ ในการะบวนการเรียนรู้นั้นอะไรเป็นความรู้ ทกัษะท่ีจะ

เรียนรู้ ผูเ้รียนอาจจะมองหาขอ้ผิดพลาดและจุดอ่อนของความรู้ท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั โดยพิจารณาทั้งดา้น

ทกัษะ และรูปแบบการเรียนรู้ในปัจจุบนั 

       2.  การตดัสินใจวา่ จะเรียนรู้กิจกรรมเฉพาะอยา่งไร วิธีการ แหล่งวิชาการ

หรืออุปกรณ์ท่ีใชป้ระกอบการเรียนมีอะไรบา้ง ในขอ้น้ีผูเ้รียนควรศึกษาวา่ตนเองมี ความตอ้งการเฉพาะ

ดา้นอะไร เกณฑ์ท่ีใช้เลือกแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้เฉพาะอย่าง การรวบรวมความรู้ ขอ้เท็จจริง การ

เขา้ถึงระดบัและความหมายของแหล่งทรัพยากร การเรียนรู้หรือกิจกรรมเฉพาะด้าน ผูเ้รียนอาจดูจาก

หนงัสือ บทความ ก่อนการเลือกส่ิงท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในกรณีท่ีเป็นแหล่งทรัพยากรบุคคล อาจตดัสินใจวา่ 

บุคคลประเภทใดท่ีจะให้เน้ือหาวิชาท่ีต้องการได้และพยายามหาบุคคลเหล่านั้ น ซ่ึงเลือกสรรแล้ว 

วา่เหมาะสมท่ีสุด 

       3.  ตดัสินใจว่า จะเรียนท่ีใด ผูเ้รียนอาจเลือกบริเวณท่ีเงียบ สะดวก สบาย

และไม่มีผูใ้ดมารบกวนหรืออาจจะตอ้งการสถานท่ีซ่ึงมีอุปกรณ์อาํนวยความสะดวก 

       4.  วางเป้าหมาย หรือกาํหนดระยะเวลาการทาํงานท่ีแน่นอน 

       5.  ตดัสินใจวา่ จะเร่ิมเรียนเร่ืองใด เม่ือใด 

       6.  ตดัสินใจวา่ ช่วงระยะเวลาใด เน้ือหาควรจะกา้วไปเท่าใด 

       7.  พยายามหามูลเหตุ ท่ี เป็นอุปสรรค ท่ีทําให้การเรียนรู้ไม่ประสบ

ความสาํเร็จหรือหาขั้นตอนส่วนท่ีทาํใหก้ระบวนการเรียนรู้ไม่มีประสิทธิภาพ 

       8.  การหาเวลาสาํหรับการเรียนรู้ขั้นตอนน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการลดเวลา  หรือ

จดัเวลาใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน กิจกรรมในครอบครัว หรือการพกัผอ่น โดยอาจจะขอไม่ให้บุคคลอ่ืน

รบกวนในเวลาท่ีกาํลงัศึกษา หรือขอใหผู้อ่ื้นทาํงานแทนเป็นคร้ังคราว 

       9.  ประเมินระดบัความรู้และทกัษะหรือความกา้วหนา้ของตน 

       10.  การเขา้ถึงแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้หรืออุปกรณ์ท่ีเหมาะสมในฐานะ 

ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของขั้นตอนน้ี ผูเ้รียนอาจหาเวลาว่างไปในท่ีต่าง ๆ ค้นควา้จากหนังสือในห้องสมุด 

ตลอดจนการพบบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

       11.  การสะสมหรือหาเงินท่ีจําเป็นสําหรับประโยชน์ในการหาแหล่ง

วทิยาการ การซ้ือหนงัสือ การเช่าอุปกรณ์บางอยา่งตลอดจนค่าใชจ่้ายในการศึกษา 
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       12.  เตรียมสถานท่ีหรือจดัห้องเรียนให้เหมาะสมสําหรับการเรียน โดยคาํนึงถึง

สภาพอากาศ แสงสวา่ง เป็นตน้ 

       13.  เพิ่มขั้นตอนท่ีจะเพิ่มแรงจูงใจในการเรียนรู้ ผูเ้รียนอาจหาวิธีเพิ่มแรงจูงใจ

เพื่อท่ีจะเพิ่มความกา้วหน้าในการเรียนหรือเพิ่มความพอใจ พยายามเน้นความสําคญัของการเรียน ซ่ึงส่ิงท่ี 

จะทาํไดมี้ดงัน้ี 

       13.1  หาสาเหตุของการขาดแรงจูงใจ 

       13.2  พยายามเพิ่มความสุข ความยินดีในการเรียนรู้หรือเพิ่มความ

สนใจใน กิจกรรมการเรียนรู้ 

       13.3  จดัการกบัการขาดความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนท่ีจะเรียนรู้

หรือจดัการกบัความสงสัยในความสาํเร็จของโครงการท่ีเรียนรู้ 

       13.4  เอาชนะความรู้สึกผดิหวงัทอ้แทท่ี้มีสาเหตุจากความลาํบาก 

       13.5  บอกกล่าวผูอ่ื้นถึงความสาํเร็จของตน 

    ขั้นตอนการวางแผน การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นกระบวนการศึกษาคน้ควา้  อยา่ง

เป็นระบบ ซ่ึงผูเ้รียนเป็นผูจ้ดัระบบการเรียนของตนเอง ดว้ยการจดัการดา้นเวลา ท่ีใชใ้นการศึกษา   เพื่อ 

ให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และเพิ่มประสิทธิภาพของการเรียนดว้ยการเตรียมความพร้อมให้กบัตนเอง

ในด้านต่าง ๆ รู้จักวิธีเรียน ในชั้ นเรียนและเรียนด้วยตนเอง ตลอดจนรู้จักใช้ประโยชน์จากแหล่ง

ทรัพยากรการเรียนรู้เพื่อการศึกษาคน้ควา้ต่อไป 

    สรุปว่า การเรียนรู้ด้วยตนเองจึงเป็นการเรียนรู้ท่ี เหมาะสมกับการศึกษา 

ในสภาวการณ์ของสังคมปัจจุบนั ซ่ึงความสําเร็จของการเรียนรู้ดว้ยตนเองนั้น มีเง่ือนไขและปัจจยัหลกั 

อยูท่ี่ตวัผูเ้รียนท่ีตอ้งมีวินยั ความมุ่งมัน่และนิสัยใฝ่เรียน ใฝ่รู้ ดงันั้น การเรียนรู้ดว้ยตนเองและการเรียนรู้

ตลอดชีวิต จะเกิดข้ึนไดต้อ้ง อาศยัสถาบนัทางสังคมทุกส่วน โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง สถาบนัครอบครัว และ

สถานศึกษาท่ีมีหนา้ท่ีบ่มเพาะและขดัเกลาในวยัเยาวต์อ้งปลูกฝังนิสัยแห่งการเรียนรู้ รวมถึงสถาบนัอ่ืน ๆ 

ท่ีจะช่วยกนัสร้างสรรคบ์รรยากาศ ท่ีจะส่งเสริมหรือจูงใจใหเ้กิดการเรียนรู้ 

 1.4  ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาบุคลากร 

  การพฒันาบุคลากรในองค์การโดยทั่วไป ผูบ้ริหารองค์การมักจะพิจารณาในด้าน

คุณประโยชน์ ในการท่ีจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ารโดยรวมทั้งองคก์ารหรือเฉพาะหน่วยงาน 

นอกจากนั้นยงัมองวา่ บุคลากรในองคก์ารจะเป็นประโยชน์ในดา้นการปรับปรุงการจูงใจ การเพิ่มผลผลิต 

คุณภาพของงาน ความพึงพอใจ ทาํงานเป็นทีม และการแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ ซ่ึงในทางปฏิบติั การพฒันา

บุคลากรทั้งส่วนท่ีเป็นประโยชน์และส่วนท่ีเป็นปัญหาอุปสรรค ในส่วนท่ีเป็นปัญหาอุปสรรค ผูบ้ริหาร

จาํเป็นตอ้งทาํความเขา้ใจและหาปัญหาให้ไดว้า่ปัญหาอุปสรรคของการพฒันาบุคลากรคืออะไร เพื่อการ
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เตรียมความพร้อมและหาแนวทางในการแก้ปัญหาท่ีอาจเกิดในการพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารองค์การ 

ตอ้งหาแนวทางในการปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เพื่อให้การพฒันาบุคลากรในองค์การ

ดาํเนินการต่อไปโดยไม่มีปัญหา อุปสรรค หรือมีปัญหาอุปสรรคน้อยท่ีสุด ปัญหาการพฒันาบุคลากร 

ท่ีสาํคญัอาจกล่าวไดโ้ดยสรุปอยา่งกวา้ง ๆ ไดด้งัน้ี 

   1)  ปัญหาการธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพเอาไวใ้นองค์การ 

ให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะกระทาํได ้ซ่ึงในทางปฏิบติัจะกระทาํไดย้ากอนัเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีคุณค่า  และมี

ประสิทธิภาพมกัท่ีจะคน้หาส่ิงท่ีทา้ทายมากยิ่งข้ึนไปเร่ือย ๆ และในบางกรณีเม่ือไดรั้บการพฒันาแล้ว

มกัจะมองวา่งานท่ีรับผิดชอบอยูไ่ม่เหมาะสมกบัความสามารถของตน 

   2)  ปัญหาความขัดแยง้ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคลากรท่ีมีความไม่เข้าใจกัน 

รวมทั้ งปัญหาความขัดแยง้ระหว่างบุคลากรรุ่นเก่าและบุคลากรรุ่นใหม่ ฝ่ายบริหารมักท่ีจะไม่ให้

ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากรเท่าท่ีควร ทั้งน้ี เพราะการพฒันาบุคลากรกวา่จะเห็นผลไดต้อ้งใชเ้วลา 

และเป็นการลงทุนระยะยาว ส่วนความขัดแยง้ระหว่างบุคลากรเก่ากับบุคลากรรุ่นใหม่มักเกิดจาก

บุคลากรรุ่นเก่า ไม่สามารถตามบุคลากรรุ่นใหม่ได้ทนั ซ่ึงในบางคร้ังอาจเป็นส่ิงท่ีสร้างความหนักใจ

ใหก้บัผูบ้ริหารในการท่ีจะพฒันาใหมี้ความรู้ ความสามารถทดัเทียมกบับุคลากรรุ่นใหม่ได ้

   3)  ปั ญหาการขาดประสิ ทธิภาพในการทํางาน และไม่ พึ งพอใจในงานท่ี ทํา  

อนัเน่ืองมาจากการมีความสามารถสูงเกินความจาํเป็นท่ีจะใช้ในการปฏิบติังาน จึงเป็นเหตุให้บุคลากร

ขององคก์ารเกิดความเบ่ือหน่ายและไม่พอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 

   4) ปัญหาการจัดองค์การไม่เหมาะสม และขาดบรรยากาศในการทํางาน ในบาง

องค์การอาจจดัโครงสร้างองค์การท่ีมีสายการบงัคบับญัชาท่ีสลบัซับซ้อน ขาดความคล่องตวัในการ

ทาํงาน การทาํให้การไหลของการทาํงานเป็นไปดว้ยความยากลาํบากและเช่ืองชา้ ตอ้งผา่นขั้นตอนหลาย

ขั้นตอน เป็นเหตุให้บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาไม่สามารถปฏิบัติงานได้เต็มตามความสามารถ 

ของตวัเอง 

   5)  ปัญหาการขยายตวัของธุรกิจท่ีรวดเร็ว จนทาํให้บุคลากรในองค์การไม่สามารถ

ปรับตวัได้ทนักับการเปล่ียนแปลง แมอ้งค์การจะมีการพฒันาบุคลากรขององค์การในรูปแบบต่าง ๆ 

อยา่งต่อเน่ืองก็ตาม 

   6)  ปัญหาดา้นการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไม่ยุติธรรม แมโ้ครงการจะมี 

กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรท่ีดีสักปานใดก็ตาม หากไม่สามารถบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ท่ียติุธรรมไดแ้ลว้ โครงการก็จะไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้เอาไวไ้ด ้ 
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   7)  ปัญหาการวางแผนบุคลากรท่ีไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การจะทําให้

องค์การเกิดการสูญเปล่าในการพฒันาบุคลากร เพราะการพฒันาบุคลากรขององค์การไม่ตรงกบัความ

ตอ้งการหรือไม่สอดคลอ้งกบัแผนขององคก์ารในอนาคต  

   8)  ปัญหาดา้นการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร เน่ืองจากไม่สามารถทาํงานร่วมกบัคน

อ่ืนไดอ้นัเน่ืองจากทศันคติในการทาํงานรูปแบบเดิมกบัรูปแบบใหม่ไม่ตรงกนั  

   9)  ปัญหาการขาดวิสัยทัศน์ในการบริหารงานของผูบ้ริหาร และการขาดวิสัยทัศน์ 

ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงเป็นผลทาํให้ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรขาดความสนใจ 

ในการพฒันาบุคลากร  

   10)  ปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นปัจเจกบุคคล การพฒันาอาชีพและการพฒันา

องค์การท่ีไม่เป็นระบบ รวมทั้งบุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการพฒันา ไม่เขา้ใจการพฒันาจากการ

เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพราะไม่สามารถยอมรับการพฒันาและการเปล่ียนแปลงได ้ 

   11)  ปัญหาการใช้เวลาในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรต้องใช้เวลา ซ่ึง

โดยทัว่ไปจะเป็นอุปสรรคกบัการทาํงานเพราะองค์การอาจไม่มีเวลาพอท่ีจะปล่อยให้บุคลากรใช้เวลา

ปฏิบติังานไปกบัการพฒันาได ้ 

   12)  ปัญหาค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร บางองค์การอาจขาดแคลนงบประมาณ 

ในการพฒันาบุคลากร ซ่ึงจะทาํให้องค์การไม่สามารถพฒันาบุคลากรขององค์การได้ตามเป้าหมาย 

ท่ีกาํหนดไว ้ 

   13)  ความล่าชา้ในการจ่ายค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคลากร หรือไม่จ่ายตรงตามกาํหนด 

   14)  ปัญหาการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคล การพฒันาบุคลากรอาจทาํให้ตอ้งมีการเปิดเผย

ขอ้มูลส่วนบุคคลบางประการของบุคลากร ซ่ึงในบางกรณีอาจกระทาํไดย้ากเพราะเจา้ตวัไม่ประสงค ์

ท่ีจะเปิดเผย หากนาํมาเปิดเผยโดยพละการอาจเป็นการกระทาํท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย  

   15)  ยากต่อการประเมินการพฒันาบุคลากรโดยทัว่ไปเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะประเมินไดว้่า

การพฒันาบุคลากรแต่ละราย หรือแต่ละคร้ังบรรลุได้ตามความตอ้งการขององค์การในระดบัใด การ

ประเมินจะไดผ้ลอยา่งจริงจงัก็ต่อเม่ือบุคลากรรายนั้นๆ สามารถนาํความรู้ความสามารถท่ีไดรั้บจากการ

พฒันามาใช้ในการปฏิบติังานจริง ซ่ึงโอกาสในการท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานจริง 

มีนอ้ย และมีสถานการณ์ใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถมากนอ้ยแตกต่างกนัตามภาวการณ์  

   16)  ปัญหาผู ้ได้รับการพัฒนาไม่สามารถนําทักษะท่ีได้รับมาประยุกต์ใช้ให้เกิด

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานได้ เน่ืองจากยงัตอ้งปฏิบติังานด้วยวิธีเดิม และยงัไม่มีเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

เขา้มารองรับ  
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   17)  ปัญหาการพฒันาบุคลากรในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัไม่สอดคล้องกัน ทาํให้

บุคลากรไม่สามารถนาํส่ิงท่ีไดรั้บการเรียนรู้มาใชก้บัการปฏิบติังานจริงได ้ 

   18)  ปัญหาการขาดแคลนปัจจยัเสริมในการพฒันาบุคลากรท่ีครบวงจร เช่น ปัจจยัดา้น

การเงิน ดา้นวทิยากร ดา้นบุคลากร ดา้นกายภาพ ดา้นเทคโนโลย ีและอ่ืน ๆ  

   19)  ปัญหาวิทยากรด้อยคุณภาพและขาดการเรียนรู้ ซ่ึงในบางกรณีองค์การ  อาจ 

จดัวิทยากรหรือผูรั้บผิดชอบในการพฒันาบุคลากรท่ีด้อยประสิทธิภาพ ไม่สนใจเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

ขาดประสบการณ์ในนวตักรรมใหม่ ๆ ทั้งดา้นเทคโนโลยีและกรณีศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง  

   ปัญหาทุกปัญหาไม่ว่าจะเป็นปัญหาเก่ียวกับการจดัการบุคลากร ปัญหาการพฒันา

บุคลากรหรือปัญหาอ่ืนใดท่ีเกิดข้ึน ยอ่มตอ้งมีแนวทางในการแกปั้ญหา สําหรับการแกปั้ญหาการพฒันา

บุคลากรอาจตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคล 3 ฝ่าย คือ เจา้ขององค์การหรือผูถื้อหุ้น ผูบ้ริหารองค์การทุกระดบั 

และบุคลากรในองคก์าร โดยมีแนวทางแกปั้ญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ดงัน้ี  

   1)  ผูบ้ริหารองค์การต้องให้ความสนใจปัญหาอย่างจริงจงั และต้องเขา้ใจความ

ตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารวา่มีความตอ้งการอะไร  

   2)  ผูบ้ริหารองคก์ารควรตอ้งวิเคราะห์องคก์ารของตนอยา่งจริงจงั และสร้างระบบ

การวางแผนบุคลากรกบัการวางแผนองคก์ารใหส้อดคลอ้งกนั  

   3)  ผูบ้ริหารองค์การและบุคลากรควรให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นทีม และ

การสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วมในการจดัการ  

   4)  ผูบ้ริหารองค์การควรผลกัดนัตนเองให้เป็นผูบ้ริหารแบบประชาธิปไตย และ

เป็นผูใ้หค้าํปรึกษามากกวา่เป็นผูค้วบคุม จดัการองคก์ารในลกัษณะของการเป็นหุน้ส่วน  

    5)  บุคลากรขององค์การควรเปิดรับการพัฒนาตนเองอย่างจริงจัง โดยปลูก

จิตสํานึกของตนเองในการแก้ปัญหา ปรับปรุงตนเองตามท่ีองค์การต้องการเพื่อสร้างศกัยภาพ 

ของตนและขององคก์ารโดยรวม  

   6)  องค์การควรพฒันาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ร่วมกนั มีการเรียนรู้  ตั้งแต่

ระดบัผูบ้ริหารจนถึงระดบัปฏิบติัการ 

   7)  องคก์ารควรถ่ายทอดนโยบายท่ีไดก้าํหนดไวใ้ห้บุคลากรขององคก์ารทุกระดบั

ไดรั้บรู้ และเขา้ใจถึงจุดมุ่งหมายท่ีจะดาํเนินการอยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา  

  จากปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการแก้ปัญหาการพฒันาบุคลากรดังกล่าว อาจ

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากรอาจมีทั้งคุณประโยชน์และปัญหาอุปสรรค แต่ปัญหาอุปสรรค

ใด ๆ ท่ีอาจเกิดย่อมมีทางแก ้หากผูบ้ริหารไดมี้การวิเคราะห์พิจารณา ปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจเกิดจาก

การพฒันาบุคลากร จะทาํให้ผูบ้ริหารสามารถกาํหนดแนวทางและเตรียมการในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
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ดงักล่าวเอาไวล่้วงหนา้ ปัญหาบางปัญหาอาจแกไ้ดใ้นระยะยาว และปัญหาบางปัญหาสามารถแกไ้ขได้

ในระยะสั้ น อย่างไรก็ตาม หากได้มีการพิจารณาปัญหาอย่างถ่องแท  ้และได้มีการเตรียมการ  ในการ

แกปั้ญหาทุกแง่ทุกมุมท่ีสามารถมองเห็น ก็จะทาํให้ปัญหาท่ีอาจเกิดกบัการพฒันาบุคลากรมีน้อย หรือ

อาจจะไม่มีเลยในท่ีสุด 

 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

 

 ทศิทางและแนวทางการดําเนินงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

 กรอบแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินตามท่ีสํานกังานคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไดมี้มติเห็นชอบดงักล่าว มีแนวทางดาํเนินการสู่การปฏิบติั 

ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 การพฒันาระบบและรูปแบบการบริหารงานบุคคล 

  2.1.1  ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความเป็นอิสระในการวางแผน

ยทุธศาสตร์การบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินเอง โดยมีเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบัแผนการกระจายอาํนาจ

ภายใต้กรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานทั่วไป แต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบวงเงินร้อยละ 40 ของ

งบประมาณรายจ่ายประจาํปีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นๆ 

  2.1.2   ส่งเสริมและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลให้เป็นระบบเปิดมากข้ึน 

สามารถท่ีจะดาํเนินการให้มีการโอน ยา้ย สับเปล่ียนบุคลากรได้ได ้ระหว่างขา้ราชการ/พนักงานส่วน

ทอ้งถ่ินประเภทเดียวกนัและประเภทอ่ืนๆ 

  2.1.3   ส่งเสริมการจดัรูปแบบองค์กรและระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นอิสระจาก

ราชการทัว่ไป ทั้งน้ี ราชการบริหารส่วนกลางจะเป็นเพียงหน่วยงานกาํกบัดูแลและกาํหนดกรอบแนว

ทางการบริหารงาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ โดยอาจแบ่งบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท 

  ประเภทแรก ยงัคงเป็นพนกังานประจาํอยูใ่นระบบราชการ 

  ประเภทท่ีสอง เป็นพนกังานของทอ้งถ่ินตามระบบการจา้งโดยทาํสัญญาซ่ึง อาจ

ให้ทาํหน้าท่ีในการให้บริการสาธารณะต่างๆ หรือท่ีเป็นหน่วยงานกาํกบัและตรวจสอบ องค์กร  

และระบบบริหารจดัการขา้งตน้สนับสนุนกระบวนการเพิ่มบทบาทภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วม 

ในการดาํเนินกิจการสาธารณะ 

 2.2 การพฒันาบุคลากร 

  2.2.1  ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในการให้ความรู้

และทกัษะการปฏิบติังาน ตลอดจนการพฒันาทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ในการ
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ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพฒันาบุคลากรจะต้องดาํเนินการทุกระยะตั้งแต่ 

ก่อนการรับเขา้ทาํงานและระหวา่งการทาํงาน 

  2.2.2   ดําเนินการจัดนํานโยบายการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถ่ิน นําเสนอ ก.ถ. 

ให้ความเห็นชอบ เพื่อเป็นกรอบให้ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ดาํเนินการส่งเสริมการฝึกอบรม

และพฒันาขา้ราชการ/พนกังานส่วนทอ้งถ่ินอยา่งจริงจงั เป็นระบบ ทัว่ถึง และต่อเน่ือง 

  2.2.3   ดาํเนินการประสานและสนับสนุนการจดัตั้ งสถาบนัเพื่อการพฒันาบุคลากร

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตามแนวทางของแผนกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน พ.ศ.2543 

  2.2.4   ดําเนินการศึกษา กําหนดและพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถ่ิน โดยรวบรวมขอ้มูลการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรท่ีดาํเนินการในปัจจุบนั และประเมินความ

ต้องการการฝึกอบรมและพัฒนาของบุคลากรส่วนท้องถ่ิน เพื่อกาํหนดกลุ่มเป้าหมาย แนวทางการ

ฝึกอบรม หลกัสูตร แนวทางการฝึกอบรม การติดตามประเมินผลการฝึกอบรมและพฒันาตลอดจนจดัให้

มีการฝึกอบรมและพฒันาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

  2.2.5   การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ สนบัสนุน และประสานกบัหน่วยงานภาครัฐ 

เอกชน ทอ้งถ่ิน องค์กรระหวา่งประเทศ ดาํเนินการพฒันาบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งในดา้นทุนการศึกษา 

ทุนการฝึกอบรม เพื่อการพฒันาบุคลากรและระบบงานบริหารบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

  2.2.6   พิจารณาศึกษา ดา้นสิทธิประโยชน์ตอบแทนขา้ราชการ/พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 

โดยยึดหลกัความรู้ความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไม่อิงกบัระดบัตาํแหน่ง พร้อมสร้างแรงจูงใจ

ให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจากแหล่งต่างๆ เขา้มาปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

เพิ่มมากข้ึน เช่น องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใดดาํเนินการตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี

ค่าใช้จ่ายดา้นบุคลากรตํ่ากว่าร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจาํปี อาจเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษ 

ให้ขา้ราชการ/พนกังานส่วนทอ้งถ่ินในองค์กรนั้นๆ ไดม้ากกวา่ท่ีกาํหนดไวต้ามปกติ หรือการพิจารณา

จดัสรรเงินค่าตอบแทนพิเศษ หรือพิจารณาเร่ืองระบบทุนการศึกษาต่อ เป็นตน้ เพื่อสร้างขวญั กาํลงัใจ

ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 2.3 การพฒันาระบบการติดตามประเมินผล 

  2.3.1  พิจารณากาํหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบริหารงานบุคคล

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยคาํนึงถึงความตอ้งการและการนาํผลการประเมินไปใช้ประโยชน์

ในการปรับปรุงและพฒันาระบบงาน 
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  2.3.2   ดาํเนินการพฒันาตวัช้ีวดัและกาํหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน โดยจาํแนก

เป็นเกณฑ์มาตรฐานด้านความสัมฤทธ์ิผลของการปฏิบติังานของบุคคล และเกณฑ์มาตรฐานดา้นการ

บริหารจดัการขององคก์ร 

  2.3.3   ดาํเนินการพฒันาออกแบบและจดัทาํคู่มือในการติดตามประเมินผล 

  2.3.4   พิจารณาจดัทาํโครงการนําร่องการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลเพื่อการ

บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

 2.4  การพฒันาระบบเทคโนโลยแีละการเช่ือมโยงเครือข่าย 

  2.4.1   ดาํเนินการพฒันาและวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารงานบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ิน โดย 

    1)  ออกแบบและวางระบบฐานขอ้มูล 

    2)  นาํระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และการส่ือสารมาใชเ้พื่อการบริหาร  และ

จดัการระบบงานสารสนเทศ 

  2.4.2   ส่งเสริม สนับสนุน และประสานงาน ให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัทาํ

และวางแผนการพฒันาระบบสารสนเทศ รวมทั้งไดเ้ช่ือมโยงการใช้ระบบงานสารสนเทศร่วมกนัเป็น

ระบบเครือข่าย โดยจดัทาํระบบการเช่ือมโยงระหวา่ง สํานกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคล หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยใช้เครือข่ายส่ือสารของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทยเป็นหลัก ทั้ งน้ี  เพื่อเป็นการใช้ประโยชน์ในทรัพยากรร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถประสานการใชข้อ้มูลเช่ือมโยงและแลกเปล่ียนขอ้มูลไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

  2.4.3   ส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินพัฒนา  และนํา

เทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการบริหารงาน 

  2.4.4   ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ใหมี้ความรู้ความสามารถในการพฒันา การจดัการและประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในองคก์ร 

  2.4.5   ส่งเสริมให้มีการจดัทาํโครงการนําร่องการพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการ

บริหารงานบุคคลในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และการเช่ือมโยงการแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งองคก์ร 

ปกครองส่วนท้องถ่ิน เพื่อสร้างเป็นฐานข้อมูลบุคลากรส่วนท้องถ่ินของ ก.ถ. และขยายผลโครงการ 

ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินร่วมใชป้ระโยชน์ในโอกาสต่อไป 

 2.5 ระเบียบทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาพนักงานส่วนตําบล 

  ประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตาํบลจงัหวดัสุรินทร์ เร่ือง หลักเกณฑ์  และ

เง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตาํบล ส่วนท่ี 3 การพฒันาพนักงาน 

ส่วนตาํบล ไดก้าํหนดเก่ียวกบัการพฒันาพนกังานส่วนตาํบลไว ้ ดงัน้ี 
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  ขอ้ 267 การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น ตอ้งพฒันาทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1.  ด้านความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ได้แก่ ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

โดยทัว่ไป เช่น ระเบียบกฎหมาย นโยบายสาํคญัของรัฐบาล สถานท่ี โครงสร้างของงาน นโยบายต่างๆ 

  2.  ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละตาํแหน่ง ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ

ในการปฏิบติังานของตาํแหน่งหน่ึงตาํแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น การฝึกอบรม งานพิมพดี์ด งานดา้นช่าง 

  3.  ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดท่ีเก่ียวกับการบริหารงานและการบริการ

ประชาชน เช่น ในเร่ืองการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน 

  4.  ด้านคุณสมบติัส่วนตวั ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้สามารถ

ปฏิบติังานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยส์ัมพนัธ์การทาํงาน การ

ส่ือสารและส่ือความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามยั เป็นตน้ 

  5.  ดา้นศีลธรรมคุณธรรมและจริยธรรม ไดแ้ก่ การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมการ

ปฏิบติังาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบติังาน การพฒันาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

การปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 

  ขอ้ 268 ขั้นตอนการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แบ่งได ้ดงัน้ี 

  1.  การเตรียมการและการวางแผน ใหก้ระทาํดงัน้ี 

   1.1  การหาความจาํเป็นในการพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคน หมายถึง 

การศึกษาวิเคราะห์ ดูว่าผูใ้ตบ้ ังคบับญัชาแต่ละคนสมควรจะไดรั้บการพฒันาด้านใดบ้าง จึงจะ

ปฏิบติังานไดส้าํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

   1.2  ประเภทของความจาํเป็น ได้แก่ ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ด้าน

ความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละตาํแหน่ง ดา้นการบริหาร ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั และดา้น

คุณธรรมและจริยธรรม 

  2.  การดาํเนินการพฒันา ใหก้ระทาํดงัน้ี 

   2.1 การเลือกวธีิพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเหมาะสม เม่ือผูบ้งัคบับญัชาไดข้อ้มูล

ท่ี เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผู ้ใต้บังคับบัญชาจากการหาความจําเป็นในการพัฒนาแล้ว 

ผูบ้งัคบับญัชาควรนาํขอ้มูลเหล่านั้นมาพิจารณากาํหนดกลุ่มเป้าหมาย และเร่ืองท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา ไดแ้ก่ การคดัเลือกกลุ่มบุคคลท่ีสมควรและเลือกประเด็นท่ีจะให้มีการ

พฒันาโดยสามารถเลือกแนวทางหรือวิธีการพฒันาไดห้ลายรูปแบบตามความเหมาะสม เช่น การให้

ความรู้ การสับเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผดิชอบ การฝึกอบรม การดูงาน และการประชุมเชิงปฏิบติัการ

และการสมัมนา เป็นตน้ 
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   2.2 วธีิการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาสามารถพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

โดยเลือกแนวทางการพฒันาได้หลายอย่าง โดยอาจจดัทาํเป็นโครงการเพื่อดาํเนินการเองหรือเขา้ร่วม

สมทบกบัหน่วยราชการอ่ืน หรือวา่จา้งองคก์รเอกชนท่ีมีความรู้ความชาํนาญเฉพาะดา้นเป็นผูด้าํเนินการ 

  3.  การติดตามและประเมินผล ให้ผูบ้งัคบับญัชาหมัน่ติดตามการพฒันาอย่างใกลชิ้ด

และใหมี้การประเมินผลการพฒันา เม่ือผา่นการประเมินผลแลว้ ถือวา่ผูน้ั้นไดรั้บการพฒันาแลว้ 

  ขอ้ 273 เป้าหมายในการพฒันาพนกังานส่วนตาํบล ตอ้งกาํหนดให้มีความชดัเจน  และ

ครอบคลุมพนักงานส่วนตาํบลทุกคนและตาํแหน่งตามแผนอตัรากาํลงัขององค์การบริหารส่วนตาํบล

ทุกตาํแหน่ง โดยกาํหนดให้พนกังานส่วนตาํบลตอ้งไดรั้บการพฒันาทุกตาํแหน่งภายในรอบระยะเวลา 

 3 ปี ของแผนแม่บทการพฒันาพนกังานส่วนตาํบล 

  ขอ้ 274 หลกัสูตรการพฒันาสําหรับพนกังานส่วนตาํบลแต่ละตาํแหน่งตอ้งไดรั้บ

การพฒันาอยา่งนอ้ยในหลกัสูตรหน่ึงหรือหลายหลกัสูตร ดงัน้ี 

  1. หลกัสูตรความรู้พื้นฐานในการปฏิบติัราชการ 

  2. หลกัสูตรการพฒันาเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

  3. หลกัสูตรความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละตาํแหน่ง 

  4. หลกัสูตรดา้นการบริหาร 

  5. หลกัสูตรดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 

  ขอ้ 275 วิธีการพฒันาพนกังานส่วนตาํบล ให้คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต.

จงัหวดั) ดาํเนินการเองหรืออาจมอบให้องค์การบริหารส่วนตาํบล  หรือผูท่ี้เหมาะสมดาํเนินการ  หรือ

ดาํเนินการร่วมกบัสํานกังานคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต.) ส่วนราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน

โดยวธีิการพฒันาวธีิใดวธีิหน่ึงหรือหลายวธีิก็ได ้ ตามความจาํเป็น ความเหมาะสม ดงัน้ี 

  1. การปฐมนิเทศ 

  2. การฝึกอบรม 

  3. การศึกษา หรือดูงาน 

  4. การประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือการสัมมนา 

  5. การสอนงาน การใหค้าํปรึกษาหรือวธีิการอ่ืนท่ีเหมาะสม 

  ระยะเวลาดําเนินการพัฒนาพนักงานส่วนตําบล ต้องกําหนดให้ เหมาะสมกับ

กลุ่มเป้าหมายท่ีเขา้รับการพฒันา วธีิการพฒันา และหลกัสูตรการพฒันาแต่ละหลกัสูตร 

  ประกาศกําหนดหลักเกณฑ์การพฒันาผูไ้ด้รับการบรรจุเข้ารับราชการใหม่ อาศัย

อาํนาจตามความในมาตรา 17(9) และมาตรา 26 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถ่ิน พ.ศ.2542  ประกอบกับข้อ 27 แห่งประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตาํบล เร่ือง
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มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการบริหารและการปฏิบติังานของพนกังาน

ส่วนตาํบลและกิจการอนัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลในองค์การบริหารส่วนตาํบล คณะกรรมการ

กลางพนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) ในการประชุมคร้ังท่ี 10/2544 เม่ือวนัท่ี  26  พฤศจิกายน 2544  

ไดมี้มติใหก้าํหนดหลกัเกณฑก์ารพฒันาผูไ้ดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการใหม่ ดงัต่อไปน้ี 

  1. กาํหนดให้ผูไ้ดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการเป็นพนกังานส่วนตาํบลทุกคน  ตอ้ง

ไดรั้บการพฒันาตามท่ีกาํหนดในหลกัเกณฑน้ี์ 

  2.  การพฒันาพนกังานส่วนตาํบลตามขอ้ 1 ตอ้งดาํเนินการพฒันาให้ครบถว้นตาม

หลกัสูตรท่ีคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต.จงัหวดั) กาํหนด เช่น การพฒันาดา้นความรู้

พื้นฐานในการปฏิบติัราชการ ให้ใช้วิธีการฝึกอบรม ในห้องฝึกอบรม การฝึกอบรมทางไกล หรือ

การพฒันาตนเองก็ได ้หากองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีความประสงคจ์ะพฒันาเพิ่มเติมใหส้อดคลอ้ง

กบัความจาํเป็นในการพฒันาของแต่ละองค์การบริหารส่วนตาํบลก็ให้กระทาํได้ ทั้ งน้ี องค์การ

บริหารส่วนตาํบลท่ีจะดาํเนินการจะตอ้งใชห้ลกัสูตรท่ีคณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต.

จงัหวดั) กาํหนดเป็นหลกัสูตรหลกัและเพิ่มเติมหลกัสูตรตามความจาํเป็นท่ีองค์การบริหารส่วน

ตาํบลพจิารณาเห็นวา่มีความเหมาะสมต่อไป 

  3.  การพัฒนาเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหน้าท่ี ให้องค์การบริหารส่วนตาํบล

สามารถเลือกใชว้ธีิการพฒันาอ่ืนๆ ได ้เช่น การพฒันาโดยผูบ้งัคบับญัชา และการฝึกภาคสนาม 

  4.  การพฒันาน้ี อาจกระทาํได้โดยสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วน

ตาํบล (ก.อบต.) หรือสํานักงานคณะกรรมการพนักงานส่วนตาํบล (ก.อบต.จงัหวดั) หรือร่วมกบั

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตน้สังกดั ส่วนราชการอ่ืนหรือภาคเอกชนก็ได ้

  5.  การดําเนินการพัฒนาพนักงานส่วนตําบลบรรจุใหม่ น้ี ให้กระทําภายใน

ระยะเวลาท่ีพนกังานส่วนตาํบลผูน้ั้นยงัอยูใ่นระหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

  6.  การพัฒ น าพ นัก งาน ส่ วน ตําบ ลผู ้ได้ รับ การบ รรจุ เข้ารับ ราช ก ารให ม่ 

ใหด้าํเนินการ ดงัน้ี 

   6.1  การปฐมนิเทศ ใหก้ระทาํในระยะแรกของการบรรจุเขา้รับราชการ 

   6.2  หลกัสูตรการพฒันา ให้เป็นไปตามหลกัสูตรท่ีคณะกรรมการพนักงานส่วน

ตาํบล (ก.อบต.จงัหวดั) กาํหนด ประกอบด้วยการพฒันาความรู้พื้นฐานในการปฏิบติัราชการสําหรับ

พนกังานส่วนตาํบลบรรจุใหม่และการพฒันาเก่ียวกบังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนกังานส่วน

ตาํบล 

   6.3  การเลือกวิธีการพฒันาข้าราชการให้เลือกวิธีการใดวิธีการหน่ึงหรือหลาย

วิธีการควบคู่กนัไป แลว้แต่ความเหมาะสมของแต่ละองค์การบริหารส่วนตาํบล เช่น การงบประมาณ  
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ส่ือการฝึกอบรม วิทยากร ระยะเวลา กาํลงัคนท่ีรับผิดชอบการฝึกอบรมและกลุ่มเป้าหมายท่ีจะเขา้

รับการอบรม 

   6.4 ให้คณะกรรมการพนกังานส่วนตาํบล (ก.อบต.จงัหวดั) ประเมินประสิทธิผล

และติดตามผลการพฒันาพนกังานส่วนตาํบล โดยการประเมินความรู้และทกัษะตลอดจนทศันคติของ

ผูเ้ขา้รับราชการ พฒันาและติดตามการนาํผลไปใชใ้นการปฏิบติังาน  

 

3. ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอสนม 

 

3.1 องค์การบริหารส่วนตําบลสนม 

  สภาพทัว่ไปและข้อมูลพืน้ฐานของตําบล 

  3.1.1  ลักษณะทีต้ั่ง 

    องค์การบริหารส่วนตาํบลสนม เป็นหน่ึงในเจ็ดตาํบลของอาํเภอสนม ตั้งอยู ่

หมู่ท่ี 10 บา้นทพัไทย ตาํบลสนม อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ตาํบลสนม ตั้งอยูท่างทิศเหนือ ของจงัหวดั

สุรินทร์ และตั้งอยู่ทางทิศใต ้ของอาํเภอสนม ระยะห่างจากจงัหวดัสุรินทร์ ประมาณ 50 กิโลเมตร ห่าง

จากอาํเภอสนม ประมาณ  3 กิโลเมตร เน้ือท่ี (แสดงเน้ือท่ีประมาณเป็นตารางกิโลเมตรและไร่) ตาํบล

สนม มีพื้นท่ีทั้งหมดประมาณ  39 ตารางกิโลเมตร หรือ 24,375  ไร่ 

  3.1.2  ลักษณะภูมิประเทศ 

    ตาํบลสนม เป็นพื้นท่ีราบลุ่ม ประชากรส่วนใหญ่มีอาชีพทาํการเกษตร มีพื้นท่ี

โดยประมาณ   24,375 ไร่ ซ่ึงแบ่งเป็น 

    พื้นท่ีราบ 20,925   ไร่ คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ     85.85 

    พื้นนํ้า  3,450       ไร่      คิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ     14.15  

  3.1.3  อาณาเขต 

    ทิศเหนือ        เขตติดต่อกบั     องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโพนโก 

    ทิศใต ้  เขตติดต่อกบั     องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ 

    ทิศตะวนัออก   เขตติดต่อกบั     เทศบาลตาํบลแคน 

    ทิศตะวนัตก     เขตติดต่อกบั     องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบวัโคก  

  3.1.4  สภาพภูมิอากาศ 

    ลกัษณะภูมิอากาศเป็นแบบมรสุม มี 3 ฤดู คือ ฤดูฝน ฤดูหนาว ฤดูร้อน อากาศ

ในฤดูร้อนค่อนขา้งร้อนจดัและแลง้  
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  3.1.5  พืน้ทีก่ารใช้ประโยชน์ 

    การถือครองท่ีดินของตาํบลสนมการออกเอกสารสิทธ์ิให้แก่ราษฎรมีรายละเอียด

ดงัน้ี 

    โฉนดท่ีดิน              จาํนวน       1,881       แปลง 

    หนงัสือรับรองการทาํประโยชน์ (น.ส.3) จาํนวน       345        แปลง 

    หนงัสือแจง้การครอบครองท่ีดิน (สค.1) จาํนวน        30         แปลง 

  3.1.6  การปกครอง 

    องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนม มีจาํนวนหมู่บา้นในเขตการปกครอง  ดงัน้ี 

    1) จาํนวนหมู่ บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลสนมเต็มท้ังหมู่ บ้าน 

จาํนวน 6 หมู่บ้าน 

     หมู่ท่ี   4 บา้นพลบั 

     หมู่ท่ี   6 บา้นนาศรีสุข 

     หมู่ท่ี   7 บา้นโสกแดง 

     หมู่ท่ี   9 บา้นสาํโรง 

     หมู่ท่ี  10 บา้นทพัไทย 

     หมู่ท่ี  12 บา้นคอ้ 

    2) จํานวนหมู่ บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนตําบลสนมบางส่วน จํานวน 4

หมู่บ้าน 

     หมู่ท่ี   1 บา้นสนม 

     หมู่ท่ี   3 บา้นสนม 

     หมู่ท่ี   5 บา้นโคกสะอาด 

     หมู่ท่ี  11 บา้นสนม 
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  3.1.7  ประชากร 
 

ตารางท่ี 2.1  แสดงจาํนวนครัวเรือนและจาํนวนประชากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนม 

 

หมู่ที ่ จาํนวนหลงัคาเรือน 
จาํนวนประชากร 

หมายเหตุ 
ชาย (คน) หญิง (คน) รวม (คน) 

1 103 45 29 74  

3 2 0 0 0  

4 158 280 322 602  

5 29 11 8 19  

6 180 401 393 794  

7 177 310 324 634  

9 165 396 389 785  

10 122 246 249 495  

11 1 1 0 1  

12 56 104 114 218  

รวมทั้งส้ิน 993 1,794 1,828 3,622  

ท่ีมา:  สาํนกัทะเบียนอาํเภอสนม กรมการปกครอง  (ขอ้มูล ณ เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2558) 

 

  3.1.8 สภาพทางเศรษฐกจิ 

     1)  การเกษตรกรรม 

      ประชากรในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนม ประกอบอาชีพ 

      การเกษตร 85 % 

      คา้ขาย 10 % 

      รับจา้ง 3 % 

      อ่ืนๆ  2 % 

     2)  การอุตสาหกรรมและการพาณิชย์ 

      1.  โรงงานอุตสาหกรรม    จาํนวน  1  แห่ง 

      2.  ร้านจาํหน่ายและซ่อมเคร่ืองไฟฟ้า จาํนวน  1  แห่ง 

      3.  ร้านทาํเฟอร์นิเจอร์   จาํนวน  4  แห่ง 

      4.  ป๊ัมนํ้ามนัหลอด   จาํนวน  7  แห่ง 
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      5.  ร้านคา้    จาํนวน  11 แห่ง 

      6.  โรงสีขนาดกลาง   จาํนวน  1  แห่ง 

      7.  โรงสีขนาดเล็ก   จาํนวน  8  แห่ง 

      8.  ร้านซ่อมรถจกัรยานยนต ์  จาํนวน  2  แห่ง 

      9.  บา้นเช่า    จาํนวน  3  แห่ง 

      10.  โกดงัเก็บสินคา้   จาํนวน  2  แห่ง 

      11.  ร้านคดัแยกขยะ   จาํนวน  2  แห่ง 

      12.  ป๊ัมนํ้ามนัแบบ 2 หวัจ่าย  จาํนวน  1  แห่ง 

  3.1.9 สภาพทางสังคม  

     1)   การศึกษา   

      (1)   ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก   จาํนวน  1  แห่ง 

      (2)  โรงเรียนประถมศึกษา   จาํนวน  4  แห่ง 

     2)  สถาบันทางศาสนาและศิลปวฒันธรรม 

  3.1.10 การศาสนา   

  ประชาชนส่วนใหญ่ของ องคบ์ริหารส่วนตาํบลสนม นบัถือศาสนาพุทธ  

     1) สถาบัน/องค์กรทางศาสนา 

  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนม มีวดัจาํนวน 5 แห่ง ประกอบดว้ย 

  (1)  วดับา้นพลบัสิทธิเมธี 

  (2)  วดัสวา่งนาศรีสุข 

  (3)  วดัธรรมรังสี 

  (4)  วดัป่าทพัไทย 

  (5)  วดับา้นสาํโรงพฒันาราม 

  3.1.11  ศิลปวัฒนธรรม  และขนบธรรมเนียมประเพณ ี

     องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนม ถึงจะเป็นชุมชนท่ีไม่ใหญ่โตนกัแต่ก็ยงัคงรักษา

ไว ้ซ่ึงวฒันธรรมประเพณีอนัดีงามของชาวอีสานไวอ้ย่างมากมาย คือ ประเพณีบุญผะเหวท (พระเวศน์) 

เทศน์มหาชาติ ประเพณีบุญบั้งไฟ เทศกาลสนมเมืองดอกจาน ประสานใจไหวปู้่ ตา ประเพณีเดือนห้าบุญ

สงกรานต ์เดือนแปดบุญแห่เทียนพรรษา เดือนสิบเอ็ดบุญออกพรรษา และประเพณีทอดกฐิน เดือนสิบ

สองบุญลอยกระทง เป็นตน้ ชาวองค์การบริหารส่วนตาํบลสนม ยงัคงสืบทอดวฒันธรรมประเพณีอนัดีงาม

ของชาวอีสานใหค้งอยูคู่่ทอ้งถ่ินสืบ ต่อไป 
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     4)  บริการพืน้ฐาน 

      (1) การคมนาคม 

       ก. การคมนาคมติดต่อระหวา่งอาํเภอ/จงัหวดั ใช้ทางหลวงหมายเลข 2333 

การคมนาคมสะดวก  

       ข. การคมนาคมติดต่อระหว่างอาํเภอกบัอาํเภอใกลเ้คียง ใช้ถนนลาดยาง

การถนน การคมนาคมสะดวก    

       ค.  การคมนาคมติดต่อระหวา่งตาํบล/อาํเภอ ใชถ้นนลาดยาง การคมนาคม

สะดวก 

       ง. การคมนาคมติดต่อระหว่างตาํบล/ตําบลใกล้เคียง ใช้ถนนลาดยาง  

การคมนาคมสะดวก 

       จ.  การคมนาคมติ ดต่ อระหว่างตําบล/หมู่ บ้ าน  ใช้ ถนนลาดยาง  

การคมนาคมสะดวก  

       ฉ.  การคมนาคมติดต่อระหว่างหมู่บ้าน/หมู่ บ้าน ใช้ถนนลาดยาง  

การคมนาคมสะดวก 

       ช.  การคมนาคมในหมู่บา้นใช้ถนนคอนกรีตเสริมเหล็ก และถนนลูกรัก

และหินคลุกเป็นส่วนใหญ่ การคมนาคมสะดวก 

      (2)  การโทรคมนาคมติดต่อส่ือสาร 

      ก. โทรศพัทส์าธารณะ จาํนวน 8 แห่ง 

      (3)  การสาธารณูปโภค 

      ระบบประปา ระบบการจาํหน่ายประปาของการประปาส่วนภูมิภาค 

ยงัไม่ครอบคลุมทุกหมู่บา้น บางหมู่บา้น  มีระบบประปาหมู่บา้นใช ้แต่ยงัไม่ครบทุกหมู่บา้น  

      1. ประปาหมู่บา้น   จาํนวน       4 แห่ง     

      2. บ่อนํ้าต้ืน   จาํนวน     38 แห่ง 

      3. บ่อนํ้าบาดาล   จาํนวน     15 แห่ง 

      4. ถงัเก็บนํ้า/โอ่งขนาดใหญ่  จาํนวน     47 แห่ง 

     5)    ทรัพยากรธรรมชาติ 

      (1)  ทรัพยากรดิน 

      ลกัษณะดินในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนม เป็นดินร่วนปนทราย

ส่วนใหญ่เป็นพื้นท่ีทาํนา  และบางส่วนเป็นพื้นท่ีดอนใชท้าํไร่มนั ไร่ออ้ยและปลูกยางพารา 
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      (2) ทรัพยากรนํา้ 

   ก.  แหล่งนํ้าธรรมชาติ  ไดแ้ก่ 

    (ก)  ลาํนํ้าหว้ย    จาํนวน      5 สาย 

    (ข)  บึง  หนอง  คลอง  และอ่ืน  ๆ  จาํนวน     21 แห่ง 

   ข.  แหล่งนํ้าท่ีสร้างข้ึน  ไดแ้ก่ 

        (ก)  ฝาย  จาํนวน     12  แห่ง 

        (ข)  บ่อนํ้าต้ืน  จาํนวน     38 แห่ง 

        (ค) สระเก็บนํ้า  จาํนวน     17  แห่ง 

     6)   มลภาวะส่ิงแวดล้อม 

      ปัจจุบันการขยายตัวของชุมชนได้เป็นไปอย่างรวดเร็วไม่ว่าจะเป็นการ

ก่อสร้างบา้นเรือน สถานท่ี  ถนนหนทาง ซ่ึงส่ิงท่ีตามมาคือ ปัญหาส่ิงแวดล้อม ไม่ว่าจะเป็น เสียง ขยะ  

นํ้าเสีย จากอาคารบา้นเรือน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีนบัวนัจะทวคีวามรุนแรงข้ึน  และเป็นปัญหาต่อไปในอนาคต 

     7)   ศักยภาพในตาํบล 

      จาํนวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลสนม มีจาํนวนดงัน้ี (ขอ้มูล  

ณ  เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2558) 

      พนกังานส่วนตาํบล  จาํนวน  13  คน 

      ลูกจา้งประจาํ   จาํนวน  1    คน 

      พนกังานจา้ง   จาํนวน  13  คน 

      รวมทั้งส้ิน   จาํนวน  27  คน 

 3.2  องค์การบริหารส่วนตําบลหนองอยีอ 

   3.2.1 ข้อมูลทัว่ไป ความเป็นมาของตําบลหนองอียอ  

     ตําบลหนองอียอเดิมข้ึนรวมอยู่กับตําบลหนองระฆัง อําเภอสนม จังหวดั

สุรินทร์ ท่ีตั้งเป็นท่ีราบสูงสลบัป่าไมมี้ชาวบ้านอพยพมาจากบา้นแตล อาํเภอศีขรภูมิ จงัหวดัสุรินทร์  

มาอาศยัอยูด่า้นทิศใตข้องหมู่บา้น หรือบริเวณดา้นทิศใตข้องหนองอียอมีลกัษณะเป็นหนองนํ้ า ลาํห้วย 

มีป่าไมท่ี้อุดมสมบูรณ์ สภาพดินเป็นดินร่วนปนทรายท่ีเหมาะสมในการประกอบอาชีพดา้นเกษตรกรรม 

     ต่อมาบ้านหนองอียอได้แยกการปกครองจากตาํบลหนองระฆัง อาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์ เม่ือปี พ.ศ. 2534 เป็นตาํบลหนองอียอ อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ในขณะนั้น  ตาํบล

หนองอียอมี  8  หมู่บ้าน และได้แบ่งแยกหมู่บ้านเร่ือยมาจนปัจจุบนัมี 11 หมู่บ้าน  ตาํบลหนองอียอ

ไดรั้บการเปล่ียนแปลงยกฐานะจากสภาตาํบลเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เม่ือปี 2540    
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     โดยมีผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลตามลาํดบัดงัน้ี 

     1.  นายบุญโท สระแกว้ ตาํแหน่ง  ประธานกรรมการบริหาร    (2540 – 2544) 

     2.  นายบุญโท สระแกว้ ตาํแหน่ง   นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (2544 – 2548) 

     3.  นายสามารถ ครองสัตย ์ ตาํแหน่ง   นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  (2548 – 2552) 

     4.  นางยภุาวดี บุญมาก ตาํแหน่ง   นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ( 2552 – 2556) 

     5.  นายสามารถ ครองสัตย ์ ตาํแหน่ง  นายกองค์การบริหารส่ วนตําบล  (2556 – 

ปัจจุบนั) 

   3.2.2 ลักษณะภูมิประเทศของตําบลหนองอียอ  

     สภาพพื้นท่ีในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอโดยทัว่ไปเป็นพื้นท่ีราบ

สลบัเนินดินมีความอุดมสมบูรณ์ 

   3.2.3 ทีต้ั่งและอาณาเขตของตําบลหนองอียอ  

     1) ท่ีต้ังและขนาด 

      องค์การบริหารส่วนตาํบลหนองอียออยู่ห่างจากจงัหวดัสุรินทร์ไปทางทิศ

เหนือ ประมาณ 41  กิโลเมตรอยู่ห่างจากอาํเภอสนมไปทางทิศใต ้ประมาณ 9 กิโลเมตร องคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลหนองอียอมีเน้ือท่ีประมาณ 23 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 13,410 ไร่ 

     2) อาณาเขตการปกครอง 

      องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ  มีเขตการปกครอง  11 หมู่บา้นประกอบดว้ย 

      หมู่ท่ี  1  บา้นหนองอียอ  

      หมู่ท่ี  2  บา้นศิริถาวร 

      หมู่ท่ี  3  บา้นบุผาง  

      หมู่ท่ี  4  บา้นโนนเซียง 

      หมู่ท่ี  5  บา้นหวัเสือ 

      หมู่ท่ี  6  บา้นอาเลา 

      หมู่ท่ี  7  บา้นนางแคบ 

      หมู่ท่ี  8  บา้นสาํโรง 

      หมู่ท่ี  9  บา้นโนนสุข 

      หมู่ท่ี  10 บา้นหนองตาดวฒันา 

      หมู่ท่ี  11 บา้นหนองอียอ 
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      องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอมีอาณาเขต  ดงัน้ี  

      ทิศเหนือ  ติดต่อกบั  เขตพื้นท่ี  อบต.สนม อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

      ทิศใต ้   ติดต่อกบั    เขตพื้นท่ี  อบต.หนองบวั อาํเภอศีขรภูมิ จงัหวดัสุรินทร์ 

      ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั เขตพื้นท่ี  อบต.หนองระฆงั อาํเภอสนม จงัหวดั

สุรินทร์ 

      ทิศตะวนัตกติดต่อกับ เขตพื้นท่ี  อบต.บ้านผือ อําเภอจอมพระ จังหวดั

สุรินทร์ 

   3.2.4 ลักษณะทางสังคม  

     จาํนวนประชากรในตาํบลหนองอียอ มีจาํนวนทั้งส้ิน 4,822 คน แยกเป็น

ชาย 2,470 คน แยกเป็นหญิง 2,352 คน มี  1,105 ครัวเรือน  ซ่ึงจาํนวนประชากรแยกตามช่วงอายุได้

ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 2.2   แสดงจาํนวนประชากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ แยกตามช่วงอาย ุ

 

ช่วงอายุ ชาย(คน) หญิง(คน) รวม 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 13 8 21 

1  ปี-10  ปี 327 334 661 

11  ปี-20  ปี 417 360 777 

21  ปี-30  ปี 396 329 725 

31  ปี-40  ปี 433 356 789 

41  ปี-50  ปี 388 363 751 

51  ปี-60  ปี 243 255 498 

มากกวา่ 60  ปี 253 347 600 

รวมทั้งส้ิน 2,470 2,352 4,822 

ท่ีมา: สาํนกัทะเบียนอาํเภอสนม กรมการปกครอง  (ขอ้มูล  ณ  เดือนเมษายน 2558) 

 

   3.2.5 การศึกษา  

     ราษฎรส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธ ภาษาท่ีใช้พูดในท้องถ่ินส่วนใหญ่เป็น

ภาษาลาวและส่วย ในปัจจุบนัตาํบลหนองอียอมีโรงเรียนรองรับการเรียนของเด็กไดอ้ยา่งเพียงพอ ซ่ึงมี

โรงเรียนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จาํนวน  
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4 แห่ง แยกเป็นโรงเรียนประถมศึกษา 3 แห่ง โรงเรียนมธัยมศึกษา 1 แห่ง  มีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 1 แห่ง  

ไดแ้ก่ 

     1)  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ  ตั้ งอยู่ท่ีองค์การ

บริหารส่วนตาํบลหนอง อียอ มีนกัเรียนจาํนวน 51 คน มีผูดู้แลเด็ก  4  คน      

     2)  โรงเรียนประถมศึกษา  3  โรงเรียน  ไดแ้ก่    

      (1)   โรงเรียนบา้นหนองอียอ  มีนกัเรียน           330 คน 

      (2)   โรงเรียนบา้นอาเลา     มีนกัเรียน           103  คน 

      (3)   โรงเรียนบา้นโนนเซียง    มีนกัเรียน            79  คน 

     3) โรงเรียนมธัยมศึกษา  1 โรงเรียน  ไดแ้ก่ 

      (1)   โรงเรียนหนองอียอวทิยา   มีนกัเรียน     185  คน 

   3.2.6 ด้านศาสนา  

     มีวดั สาํนกัสงฆ ์รวมทั้งหมด 7 แห่ง ไดแ้ก่ 

     1.  วดัสวา่งหนองอียอ  ตั้งอยู ่ บา้นหนองอียอ  หมู่ท่ี  11 

     2.  วดัไตรประชาสามคัคี ตั้งอยู ่ บา้นโนนเซียง   หมู่ท่ี  4 

     3.  วดัอารียร์าษฎร์ ตั้งอยู ่ บา้นอาเลา  หมู่ท่ี  6 

     4.  วดัราษฎร์สามคัคี ตั้งอยู ่ บา้นสาํโรง  หมู่ท่ี   8 

     5.  วดันิติธรรม ตั้งอยู ่ บา้นบุผาง  หมู่ท่ี   3 

     6.  สาํนกัสงฆป่์าชา้บา้นอาเลา  ตั้งอยู ่ บา้นอาเลา  หมู่ท่ี   6 

     7.  สาํนกัสงฆบ์า้นนางแคบ ตั้งอยู ่ บา้นนางแคบ  หมู่ท่ี  7 

   3.2.7 วัฒนธรรมท้องถิน่ 

     องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ ไดร่้วมกบัส่วนราชการ สถานศึกษา 

ชุมชน หมู่บา้น ในตาํบลจดังานประเพณี ศิลปวฒันธรรมเพื่อร่วมสืบสานประเพณีไทยของทอ้งถ่ิน 

ไดแ้ก่ 

     1)  ประเพณีวนัสงกรานตแ์ละวนัผูสู้งอาย ุ

     2) ประเพณีวนัลอยกระทง 

     3) ประเพณีทาํบุญตกับาตรวนัข้ึนปีใหม่ 

     4) ประเพณีแห่เทียนเขา้พรรษา 

     5) วนัสาํคญัทางพระพุทธศาสนา 
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   3.2.8 ด้านสาธารณสุข  

     มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบล จาํนวน 1 แห่ง สภาพความเป็นอยู่

ในดา้นสุขภาพและอนามยัของราษฎรไม่ดีพอ ยงัมีปัญหาเร่ืองโรคภยัไขเ้จบ็   

   3.2.9 สถานทีร่าชการอ่ืนทีสํ่าคัญในพืน้ที ่ 

     1)  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบลหนองอียอ ตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ี หมู่ท่ี 1 

     2) โรงเรียนบา้นหนองอียอ ตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ี หมู่ท่ี 10 

     3) โรงเรียนบา้นอาเลา ตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ี หมู่ท่ี 6 

     4) โรงเรียนบา้นโนนเซียง ตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ี หมู่ท่ี 4 

     5) โรงเรียนหนองอียอวิทยา ตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ี หมู่ท่ี 1 

     6)  ท่ีทาํการองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ ตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ี หมู่ท่ี 1 

   3.2.10 ลักษณะทางด้านเศรษฐกจิ  

     1) อาชีพ    

      ประชากรส่วนมากในพื้นท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองอียอประกอบ

อาชีพการเกษตรเป็นรายไดห้ลกัและยงัอาศยัแหล่งนํ้ าตามธรรมชาติประกอบอาชีพอยู ่และเม่ือเก็บเก่ียว

ผลผลิตทางการเกษตรแลว้จะมีแรงงานว่างตามฤดูกาล และจะออกไปทาํงานยงัต่างจงัหวดัเพื่อรับจา้ง

ทัว่ไปส่วนมากเป็นการใช้แรงงาน จึงทาํให้มีการอพยพแรงงานชัว่คราว เพื่อหารายไดจุ้นเจือครอบครัว

โดยแรงงานส่วนใหญ่จะอพยพเข้ากรุงเทพฯ   และจังหวดัในภาคตะวนัออกในช่วงเดือนมกราคม 

ถึงเดือนพฤษภาคม ทาํให้รายได้ทัว่ไปไม่แน่นอน พร้อมกนัน้ีประชากรยงัขาดความรู้ ความสามารถ  

และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาเป็นปัจจยัในการผลิต รายไดต่้อหัวต่อคนอยู่ในเกณฑ์ตํ่า เห็นควรจดัให้มี

อาชีพเพื่อเป็นรายได้ให้แก่ครอบครัวในช่วงหลังฤดูทาํนาในครัวเรือน เหลือจากการบริโภคก็ขาย 

เป็นรายไดเ้สริมของครอบครัว 

      การคา้ขาย เป็นร้านคา้ปลีกขนาดเล็ก ขายของเบด็เตล็ดทัว่ไป 

      รับราชการ ราษฎรส่วนหน่ึงประกอบอาชีพรับราชการ  ส่วนมากรับราชการ

ครูและมีอาชีพเสริมคืออาชีพทาํนา ซ่ึงถือไดว้า่เป็นการสร้างรายไดใ้หก้บัครอบครัว 

      การปศุสัตว ์ประชากรส่วนใหญ่เล้ียง โค กระบือ สุกร เป็ด ไก่ ฯลฯ  ไวเ้พื่อ

การอุปโภค บริโภคและใชแ้รงงานในครัวเรือน เหลือจากนั้นก็ขายเป็นรายไดเ้สริมของครอบครัว 

     2) การเกษตรกรรม 

      ราษฎรร้อยละ 95 มีอาชีพเกษตรกรรม เช่น ทาํนา ทาํให้รายไดส่้วนใหญ่

มาจากผลผลิตทางการเกษตร ซ่ึงผลผลิตท่ีไดย้งัอยูใ่นเกณฑต์ํ่า เน่ืองจากเกษตรกรยงัใชพ้นัธ์ุพืช และ
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วธีิการผลิตแบบดั้งเดิมและผลผลิตทางการเกษตรท่ีสําคญั ไดแ้ก่ ขา้วหอมมะลิ ส่วนดา้นปศุสัตวย์งั

เล้ียงไวใ้ชแ้รงงานในครอบครัว เช่น โค กระบือ 

     3) แหล่งนํา้  

      ตาํบลหนองอียอมีแหล่งนํ้ าท่ีสําคญัใชใ้นการเกษตรในเขตตาํบลหนองอียอ 

ไดแ้ก่ ลาํห้วยบุหวาย ลาํห้วยน้อย ลาํห้วยไผ ่หนองนกเขียน หนองไผ ่หนองหวัเสือ หนองอาเลา  หนอง

นางแคบ 

     4) การอุตสาหกรรม 

      ราษฎรในพื้นท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลยงัไม่สามารถดาํเนินการแปรรูป

ผลผลิตของตนเองในรูปแบบของอุตสาหกรรม หรือประกอบอาชีพอ่ืนในรูปแบบอุตสาหกรรม  และ 

ไม่มีโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นท่ี 

     5) การพาณิชย์ 

      ราษฎรท่ีอยู่อาศยัในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ ส่วนใหญ่ 

จะประกอบอาชีพทาํนา และบางส่วนจะประกอบอาชีพคา้ขาย 

     6) การบริการและรับจ้าง 

      จากการท่ีประชาชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรมท่ีระยะเวลาทาํ

การเกษตรในช่วงฤดูฝน 3-4 เดือนเท่านั้น หลงัจากนั้นก็ว่างเวน้จากการเกษตรกรรม จึงทาํให้ราษฎรด้ิน

รนหาทาํงานท่ีอ่ืน เพื่อหารายได้มาจุนเจือครอบครัว เช่น เดินทางไปรับจา้งเป็นคนงานตดัออ้ยในแถบ

ภาคตะวนัออก และรับจา้งในกรุงเทพฯ 

   3.2.11 ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน  

     1) การคมนาคม ขนส่ง  

      ปัจจุบันถนนในเขตองค์การบริหารส่วนตําบลหนองอียอ ส่วนใหญ่ 

เป็นถนนดินลูกรัง และถนนหินคลุก มีเส้นทางหลกัผ่าน คือทางหลวงจงัหวดั หมายเลข 2333 ซ่ึงผ่าน

เขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอไปยงัอาํเภอรัตนบุรี และก่ิงอาํเภอโนนนารายณ์ 

     2) การไฟฟ้า 

      ปัจจุบนัประชาชนมีไฟฟ้าใชค้รบทุกหลงัคาเรือน ซ่ึงอยูใ่นความควบคุมดูแล

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัสุรินทร์ หน่วยอาํเภอสนม 

     3) การประปา 

      ในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ ยงัไม่มีระบบนํ้ าประปาท่ีได้

มาตรฐานใช ้ มีเพียงประปาหมู่บา้น นํ้าด่ืม นํ้าใช ้จึงตอ้งอาศยันํ้ าตามแหล่งนํ้ าธรรมชาติ 
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     4) การโทรคมนาคม 

      ภายในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ ไม่มีท่ีทาํการไปรษณีย์

โทรเลข เม่ือความตอ้งการส่ือสารหรือใช้บริการจึงตอ้งเดินทางไปใช้บริการในเขตเทศบาลตาํบลสนม 

ซ่ึงอยูใ่นความควบคุมดูแลของบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั มหาชน 

     5) การใช้ทีด่ิน 

      ภายในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ ท่ีดินส่วนใหญ่เป็นพื้นท่ี

ทาํการเกษตร ท่ีดินบางส่วนใช้สร้างบา้นเรือนเป็นท่ีอยู่อาศยัและเป็นท่ีตั้งของหน่วยงานราชการต่างๆ 

เช่น โรงเรียน รพ.สต. 

   3.2.12 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล 

     1) คณะผู้บริหาร ประกอบดว้ย 

      1.  นายสามารถ ครองสัตย ์ ตาํแหน่ง  นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      2.  นายปฏิวติั สระแกว้ ตาํแหน่ง  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      3.  นายสุจิน พรมตวง ตาํแหน่ง  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      4.  นางสมใจ ณ เชียงใหม่ ตาํแหน่ง  เลขานุการนายก อบต. 

     2) พนักงานส่วนตาํบลและพนักงานจ้าง 

      1. นายสุวฒัน์ ยิม้ดี ตาํแหน่ง   ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     3) สาํนักปลัด จาํนวน 14 คน 

      1.  นายสมเกียรติ สาระ ตาํแหน่ง  หวัหนา้สาํนกัปลดั 

      2.  นายภูมินนัทน์ พลเศพย ์ ตาํแหน่ง  นกัทรัพยากรบุคคล 

      3.  นางชนนัทก์านต ์ชนะทะเล ตาํแหน่ง  นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 

      4.  นางสาวเทว ีแสนกลา้ ตาํแหน่ง  นกัพฒันาชุมชน 

      5.  นายวรัิตน์ บุญมาก ตาํแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีธุรการ (ลูกจา้งประจาํ) 

      6.  นางสาวจุฬาลกัษณ์ อินทร์แป้น   ตาํแหน่ง  ผูช่้วยนกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 

      7.  นายวรีะศกัด์ิ แสวงสุข ตาํแหน่ง  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ 

      8. นางนนัทนา แพงภูงา ตาํแหน่ง  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล 

      9. นายรณภูมิ ยอดสิงห์ ตาํแหน่ง  ปฏิบติังานขบัรถยนต ์

      10. นายทองคาํ งามสง่า  ตาํแหน่ง  ปฏิบติังานขบัรถยนต ์

      11. นายศุภกิจ ชอบธรรม  ตาํแหน่ง  นกัการภารโรง 

      12. นายพงษส์วสัด์ิ อินทร์งาม ตาํแหน่ง  คนงานทัว่ไป 

      13. นายธีรวฒิุ บุญมี  ตาํแหน่ง  คนงานทัว่ไป 
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      14. นางสาวศุภาพิชญ ์ชอบธรรม  ตาํแหน่ง  คนงานทัว่ไป 

     6) กองคลัง จาํนวน 5 คน 

      1. นางสาวอนุธิดา นิยมวนั ตาํแหน่ง  นกัวชิาการเงินและบญัชี 

      2. นางสาวชลลดา แหล่งหลา้ ตาํแหน่ง  เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้

      3. นางสาวเพียงพิศ เพิ่มบุญ ตาํแหน่ง  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได ้

      4. นางสาวเยาวลกัษณ์ บุญมี ตาํแหน่ง  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 

     7) กองช่าง จาํนวน 3 คน 

      1. นายบุญมี จาํปาจีน ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการกองช่าง 

      2. นางสาวบวัลิน มุ่งดี ตาํแหน่ง  ผูช่้วยช่างโยธา 

      3. นายพงษก์าญจน์ ชูหิรัญเจริญศรี  ตาํแหน่ง ผูช่้วยช่างไฟฟ้า 

     8) กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม จาํนวน 6 คน 

      1. นายศตวฒิุ สอนดี ตาํแหน่ง  นกัวชิาการศึกษา 

      2. นางสาวพิมลพรรณ มัน่ยนื ตาํแหน่ง  คนงานทัว่ไป 

      3. นางสุวรรณรัตน์ บุญเพิ่ม ตาํแหน่ง  ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก 

      4. นางสมพร ศรีสมศกัด์ิ ตาํแหน่ง  ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก 

      5. นางสาวเพชราภรณ์ สีมาตย ์ ตาํแหน่ง  ผูดู้แลเด็ก 

      6. นางสาวศศิภา คงสวสัด์ิ ตาํแหน่ง  ผูดู้แลเด็ก 

 3.3  องค์การบริหารส่วนตําบลหัวงัว 

  3.3.1 สภาพทัว่ไปและข้อมูลพืน้ฐาน 

     1)   ประวติัความเป็นมา 

      ตาํบลหัวงัวเดิมข้ึนอยู่กับตาํบลนานวน ก่ิงอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

ต่อมาเม่ือแยกตาํบลหวังวัออกจากตาํบลนานวน นายสิงห์ ไชยโยชน์ ปลดัอาํเภอผูเ้ป็นหวัหน้าประจาํก่ิง

อาํเภอสนมขณะนั้น ไดเ้ดินทางมาร่วมพิธีเปิดท่ีทาํการอาคารเรียนหลงัใหม่ของโรงเรียนบา้นสองห้อง

หนองหลัก (โรงเรียนผาแดง ในปัจจุบัน) เม่ือวนัท่ี 20 พฤษภาคม พ.ศ.2516 ซ่ึงท่านได้เข้าไปชมดู 

ใบเสมาหลงัโรงเรียนท่ีตั้งไวใ้นป่าช้า (หลกัศิลาจารึกเจา้พ่อผาแดง ในปัจจุบนั) ซ่ึงเป็นโบราณสถาน

เก่าแก่ดึกดาํบรรพ ์โดย นายสิงห์ ไชยโยชน์ ปลดัอาํเภอผูเ้ป็นหวัหน้าประจาํก่ิงอาํเภอสนม ท่านก็พูดวา่

ถ้าได้ตั้ งตาํบลใหม่ให้ช่ือว่าตาํบลหนองหลัก แต่แล้วช่ือตาํบลท่ีได้รับการขนานนามว่าหนองหลัก  

กลบัไดช่ื้อวา่ “ตาํบลหวังวั” แทนตราบเท่าทุกวนัน้ี 
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      สภาตาํบลหัวงวั อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ได้เปล่ียนแปลงฐานะเป็น

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวังวั เม่ือวนัท่ี 20 กุมภาพนัธ์ 2540 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 16 

ตอนท่ี 9 ลงวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ 2542 

     2)   ท่ีต้ังและอาณาเขต 

      ที่ตั้ง สํานกังานองค์การบริหารส่วนตาํบลหัวงวั ตั้งอยูบ่ริหารบา้นสองห้อง 

หมู่ท่ี 5 ตาํบลหัวงวั อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ อยูห่่างจากกรุงเทพมหานครไปทางทิศตะวนัออกเฉียงเหนือ 

โดยทางรถยนต ์516 กิโลเมตร และอยูห่่างจากจงัหวดัสุรินทร์ไปทางทิศเหนือ 56 กิโลเมตร โดยมีอาณาเขต 

ดงัน้ี 

      ทิศเหนือ  มีอาณาเขตติดต่อกบั เทศบาลตาํบลแคน อาํเภอสนม 

      ทิศใต้ มีอาณาเขตติดต่อกับ องค์การบริหารส่วนตาํบลคาลาแมะ อาํเภอ

ศีขรภูมิ 

      ทิศตะวนัออก มีอาณาเขตติดต่อกบั องค์การบริหารส่วนตาํบลหนองเทพ 

อาํเภอโนนนารายณ์ 

      ทิศตะวนัตก มีอาณาเขตติดต่อกับ องค์การบริหารส่วนตําบลนานวน 

อาํเภอสนม 

     3)   ลักษณะภูมิประเทศ  

      สภาพพื้นท่ีทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวังวั เป็นท่ีราบลุ่ม มีท่ีเนิน

บางส่วน ดินร่วนปนทราย ส่วนใหญ่เป็นพื้นท่ีทาํการเกษตรกรรม 

     4)   ลักษณะภูมิอากาศ  

      ตาํบลหัวงวัมีสภาพอากาศ 3 ฤดู คือ ฤดูร้อน ช่วงระหว่างเดือนกุมภาพนัธ์ 

ถึงเดือนพฤษภาคม  ฤดูฝน ช่วงระหวา่งเดือนมิถุนายน ถึงเดือนกนัยายน และฤดูหนาว ช่วงระหวา่งเดือน

ตุลาคม ถึงเดือนมกราคม 

     5)  จาํนวนประชากร  จาํนวนประชากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวังวั ณ 

วนัท่ี 31 มีนาคม 2557 มีจาํนวนครัวเรือน 894 ครัวเรือน มีประชากรรวมทั้ งส้ิน 4,269 คน แยกเป็น

ประชากรชาย 2,090 คน ประชากรหญิง 2,179 คน (ข้อมูลจากสํานักทะเบียนอาํเภอสนม ณ วนัท่ี 31 

มีนาคม 2557) 
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  3.3.2 สภาพเศรษฐกจิ 

     1)   อาชีพ 

      อาชีพหลักของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลหัวงวั ได้แก่ 

อาชีพเกษตรกรรม ซ่ึงได้แก่ ทาํนา  ทาํสวน ทาํไร่ เล้ียงสัตว ์มีจาํนวนร้อยละ 57 ส่วนอาชีพรองลงไป 

คือ รับจา้งทัว่ไป รับราชการ และคา้ขาย และอ่ืนๆ 

     2)   การพาณิชย์ 

      พื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวังวั มีสถานประกอบการร้านคา้ในตาํบล 

ดงัน้ี 

      -  ป๊ัมนํ้ามนั จาํนวน  2  แห่ง 

      -  ร้านรับซ้ือของเก่า จาํนวน  1  แห่ง 

      -  โรงสีขา้วขนาดเล็ก จาํนวน  24  แห่ง 

      -  ร้านขายของชาํ จาํนวน  46  แห่ง 

      -  อู่ซ่อมรถยนต ์จกัรยานยนต ์ จาํนวน  3  แห่ง 

      -  โรงเล้ียงหม ู จาํนวน  1  แห่ง 

      -  ร้านเสริมสวย จาํนวน  1  แห่ง 

      -  ร้านเช่ือมเหล็ก จาํนวน  2  แห่ง 

      -  ร้านตดัถุงมือหนงั จาํนวน  1  แห่ง 

      -  โรงงานผลิตนํ้าด่ืม จาํนวน  1  แห่ง 

      -  โรงงานผลิตปุ๋ย จาํนวน  1  แห่ง 

      -  ร้านคา้ชุมชน จาํนวน  5  แห่ง 

25      -  ลานมนั จาํนวน  1  แห่ง 

25      -  โรงผลิตบั้งไฟ จาํนวน  1  แห่ง 

25      -  บา้นเช่า จาํนวน  2  แห่ง 

 

25     3)   การบริการขัน้พืน้ฐาน 

      การคมนาคม ปัจจุบนัถนนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวังวั ส่วนใหญ่

เป็นถนนคอนกรีต ถนนลูกรัง ถนนหินคลุกเช่ือมระหว่างหมู่บ้าน ภายในหมู่บ้านเป็นถนนคอนกรีต  

ถนนหินคลุก 
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      การไฟฟ้า การดาํเนินกิจการไฟฟ้าให้กบัประชาชนในเขตองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลหัวงวั อยู่ในความรับผิดชอบและดําเนินงานโดยการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัสุรินทร์  

หน่วยอาํเภอสนม ในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวังวั ประชาชนมีไฟฟ้าใชทุ้กครัวเรือน 

      การประปา ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลหัวงวั  ส่วนใหญ่ 

จะมีนํ้าประปาใช ้ซ่ึงเป็นประปาผิวดิน และประปาบ่อบาดาล ซ่ึงยงัไม่เพียงพอต่อการอุปโภคบริโภค 

  3.3.3 สภาพทางสังคม 

     1)   การศึกษา 

      พื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหวังวั มีโรงเรียนในเขตจาํนวน 4 โรงเรียน 

คือ 

      -  โรงเรียนบา้นกาพระ เปิดสอน อนุบาล-ป.6 

      -  โรงเรียนบา้นหนองครก เปิดสอน อนุบาล-ป.6 

      -  โรงเรียนผาแดงวทิยา เปิดสอน อนุบาล-ม.3 

      -  โรงเรียนบา้นหวังวั “แท่นศิลาวทิยา” เปิดสอน อนุบาล-ม.3 

       มีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กอยู ่2 แห่ง คือ 

      -  ศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑว์ดัสิทธิวงศา 

      -  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก อบต.หวังวั 

     2)   สถาบันการศึกษาและองค์กรศาสนา พืน้ท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลหัวงัว 

มีวดั จาํนวน 5 แห่ง คือ 

      -  วดัสุทธิวงศา 

      -  วดักาพระคุณาราม 

      -  วดัศิริหนองครก 

      -  วดัสระแกว้สองหอ้ง 

      -  วดัศรีอุดมหนองคู 

      มีศูนยอ์บรมคุณธรรมจริยธรรม จาํนวน 1 แห่ง คือ 

      -  ศูนยพ์ฒันาคุณธรรมประจาํจงัหวดัสุรินทร์ ศูนยป์ฏิบติัธรรมประจาํ

จงัหวดัสุรินทร์ แห่งท่ี 11 ศูนยศึ์กษาพระพุทธศาสนาวนัอาทิตย ์

     3) การสาธารณสุข พื้นท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลหัวงัวมีโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบลอยู่ 2 แห่ง คือ 

      -  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลหวังวั 

      -  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลบา้นสองหอ้ง 
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  3.3.4 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล 

     1) คณะผู้บริหาร ประกอบดว้ย 

      (1)  นายอุดร หา้วหาญ ตาํแหน่ง  นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      (2)  นางครองทรัพย ์วนัทุมมา ตาํแหน่ง  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      (3)  นายประเทือง พรหมทา ตาํแหน่ง  รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      (4)  นายคาํ คาํสุมาลี ตาํแหน่ง  เลขานุการนายก อบต. 

     2) พนักงานส่วนตาํบลและพนักงานจ้าง 

      (1)  นางธิยาภรณ์ วงศว์ไิล ตาํแหน่ง  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     3) สาํนักปลัด จาํนวน 7 คน 

      (1)  นางสาวทองสุข เจริญยิง่ ตาํแหน่ง  หวัหนา้สาํนกัปลดั 

      (2) นายปริญญา เสสสุวรรณ ตาํแหน่ง  นกัพฒันาชุมชน 

      (3) นายภูธร พนัเพช็ร ตาํแหน่ง  ผูช่้วยนกัพฒันาชุมชน 

      (4) นางสาวสิริขวญั ขนัทอง ตาํแหน่ง  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล 

      (5) นางใบ โพธ์ิเงิน ตาํแหน่ง  พนกังานจา้งทัว่ไป 

      (6) นายทรง ภูเงิน ตาํแหน่ง  พนกังานจา้งทัว่ไป 

      (7)  นายสมทิพย ์ทองเบาะ ตาํแหน่ง  พนกังานจา้งทัว่ไป 

     4) กองคลัง จาํนวน 5 คน 

      (1)  นางศุจิชญาภทัร์ บูรณะ ตาํแหน่ง  ผูอ้าํนวยการกองคลงั 

      (2) นางปรางทิพย ์สุดสายกรวด ตาํแหน่ง  นกัวชิาการเงินและบญัชี 

      (3) นางอุดม ผจงรุ่งกิจ ตาํแหน่ง  เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้

      (4) นางนํ้าฝน บวับาน ตาํแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

      (5)  นางสาวชนิดา ทุมจารย ์ ตาํแหน่ง  ผู ้ช่วยเจ้าหน้าท่ีการเงินและ

บญัชี 

     5) กองช่าง จาํนวน 2 คน 

      (1)  นายสมชาย กาญจนจกัร์ ตาํแหน่ง   ผูอ้าํนวยการกองช่าง 

      (2)  นายวพิฒัน์ สกุลรักษ ์ ตาํแหน่ง   ผูช่้วยช่างโยธา 

     6) กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  จาํนวน  5  คน 

      (1)  นางชญานิศ แร่วงคต ตาํแหน่ง  นกัวชิาการศึกษา 

      (2)  นางสาววารี สวสัดี ตาํแหน่ง  ผูดู้แลเด็ก 

      (3) นางนิยา สิงจานุสงค ์ ตาํแหน่ง  ครูผูดู้แลเด็ก 
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      (4)  นางวภิาพร วงศษ์า ตาํแหน่ง  ครูผูดู้แลเด็ก 

      (5)  นางคาํนวณ กะการดี ตาํแหน่ง  ครูผูดู้แลเด็ก 

 3.4  องค์การบริหารส่วนตําบลหนองระฆงั 

  3.4.1   สภาพทัว่ไป 

     ตาํบลหนองระฆงั มีการปกครองแบ่งเป็นหมู่บา้น และจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลตามประกาศเม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2540 เดิมหมู่บา้นช่ือ บา้นหนองระฆงั ตาํบลสนม อาํเภอ

รัตนบุรี จงัหวดัสุรินทร์ ชุมชนดั้ งเดิมอพยพมาจากเมืองอดัปอแสนแป แควน้จาํปาสัก สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว มีทั้งหมด 6 กลุ่มดว้ยกนั ตาํบลหนองระฆงัจดัตั้งเป็นตาํบลเม่ือปี พ.ศ. 2489 

ภาษาท่ีใชส่้วนใหญ่เป็นภาษาส่วย ภาษาลาว ตามลาํดบั มีความชาํนาญเป็นพิเศษ คือ จบัชา้งป่า ประเพณี

ดั้งเดิม คือ บุญกองขา้วใหญ่ (บุญขา้วจ่ี) บุญเทศมหาชาติ งานสู่ขวญัขา้ว งานลงแขก 

  3.4.2   ทีต้ั่ง 

    ตาํบลหนองระฆงั ตั้งอยู่ทางทิศเหนือของจงัหวดัสุรินทร์ ก่อนถึงอาํเภอสนม

ประมาณ 4 กิโลเมตร มีพื้นท่ีทั้งหมดประมาณ 14,400 ไร่ หรือประมาณ 22.97 ตารางกิโลเมตร มีหมู่บา้น

ในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทั้งหมด 8 หมู่บา้น ดงัน้ี 

   หมู่ท่ี 1 บา้นนาดี   หมู่ท่ี 5 บา้นโนนธาตุ 

   หมู่ท่ี 2 บา้นนาดี   หมู่ท่ี 6 บา้นหนองทิดลา 

   หมู่ท่ี 3 บา้นปะ-ผอื   หมู่ท่ี 7 บา้นสะทืด 

   หมู่ท่ี 4 บา้นหนองระฆงั  หมู่ท่ี 8 บา้นหนองระฆงั 

  3.4.3  อาณาเขต 

    ทิศเหนือ จดกบั ตาํบลสนม  และตาํบลหนองอียอ อาํเภอสนม 

    ทิศใต ้ จดกบั ตาํบลหนองบวั อาํเภอศีขรภูมิ 

    ทิศตะวนัออก จดกบั ตาํบลนานวน อาํเภอสนม 

    ทิศตะวนัตก  จดกบั ตาํบลหนองอียอ อาํเภอสนม 

  3.4.4 ลักษณะทัว่ไปทางกายภาพ 

    1) ลักษณะภูมิประเทศ 

     สภาพพื้นท่ีโดยทัว่ไปของตาํบลหนองระฆงั ทาํเลท่ีตั้ งเป็นพื้นท่ีราบลุ่ม 

การใช้ประโยชน์ท่ีดินโดยทั่วไป มีการทํานาเป็นอาชีพหลัก สภาพพื้นท่ีของตําบลหนองระฆัง 

โดยทัว่ไป เป็นพื้นท่ีราบ สลบัเนินดินท่ีมีความอุดมสมบูรณ์ พื้นท่ีส่วนใหญ่ใช้ในการทาํนา ลกัษณะ

ของดินในตาํบลส่วนใหญ่เป็นดินร่วนปนทราย ดินสีนํ้ าตาลอ่อน สีเหลืองหรือสีแดง อุม้นํ้ าไดป้านกลาง 
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มีความอุดมสมบูรณ์ตามธรรมชาติตํ่า มีชุมชนตั้งอยูป่ระปราย พื้นท่ีส่วนใหญ่ใชท้าํการเกษตร เช่น 

ทาํนา ทาํสวนยางพารา 

    2) สภาพอากาศ 

      ตาํบลหนองระฆังมีสภาพอากาศ 3 ฤดู คือ ฤดูร้อน ช่วงระหว่างเดือน

กุมภาพนัธ์ ถึงเดือนพฤษภาคม  ฤดูฝน ช่วงระหว่างเดือนมิถุนายน ถึงเดือนกันยายน และฤดูหนาว  

ช่วงระหวา่งเดือนตุลาคม ถึงเดือนมกราคม 

    4)   การปกครองและประชากร 

      องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองระฆงั มีจาํนวนหมู่บา้นทั้งหมด 8 หมู่บา้น 

ดงัน้ี 

      หมู่ท่ี 1 บา้นนาดี มี นายวโิรจน์ ขาํมะณี เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 2 บา้นนาดี มี นายไสว ดวงสิมมา เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 3 บา้นปะ-ผอื มี นายกลัน่ แจง้สวา่ง เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 4 บา้นหนองระฆงั มี นายทิพย ์ผวิบาง เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 5 บา้นโนนธาตุ มี นายโสภณ แสงสี เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 6 บา้นหนองทิดลา มี นายสายณั โสปันหริ เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 7 บา้นสะทืด มี นายทองสุข หลวงหลา้ เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 8 บา้นหนองระฆงั มี นายไสว ชารัมย ์ เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      มีประชากรรวมทั้ งส้ิน 4,433 คน แยกเป็น ประชากรชาย 2,280 คน 

ประชากรหญิง 2,153 คน จาํนวนครัวเรือนทั้งหมด 1,237 ครัวเรือน (ขอ้มูลจากสํานักทะเบียนอาํเภอ

สนม ณ วนัท่ี 26 มกราคม 2558) ภาษาถ่ินแบ่งออกเป็น 2 ภาษาคือ ภาษาลาวและภาษาส่วย 

    5)   การศึกษา 

     พื้นท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองระฆงั มีโรงเรียนอยู่จาํนวน 3 แห่ง 

คือ 

     (1) โรงเรียนบา้นหนองระฆงั ตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 8 

     (2) โรงเรียนบา้นสะทืด ตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 7 

     (3) โรงเรียนบา้นนาดี ตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 2 

     มีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จาํนวน 2 แห่ง คือ 

     (1) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นนาดี ตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 1 

     (2) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นหนองระฆงั ตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 8 
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    6)   การสาธารณสุข 

     ในเขตองค์การบริหารส่วนตําบลหนองระฆัง มีหน่วยให้บริการด้าน

สาธารณสุข จาํนวน 1 แห่ง คือ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลหนองระฆงั ตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 8 

    7)   ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

     เน่ืองจากหน่วยงานราชการต่างๆ ทั้งขา้ราชการตาํรวจ อปพร.ขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบลหนองระฆงั ไดมี้การเสริมสร้างป้องกนัภยัท่ีจะมีต่ออาคารบา้นเรือน สาธารณสมบติั 

และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของราษฎร ตลอดจนมีการส่งเสริมและรณรงค์กระตุ้น 

ให้ราษฎรมีส่วนร่วมในการรักษาความสงบเรียบร้อยในชุมชนของตนเอง ป้องกนัสอดส่องดูแลไม่ให ้

มีโจรผูร้้ายลกัขโมยทรัพยสิ์นของราษฎร ไดแ้ก่ 

     (1)  ตาํรวจบา้น จาํนวน  8  หมู่บา้น 

     (2) อปพร. จาํนวน  8  หมู่บา้น 

    8)   สถาบันและองค์กรทางศาสนา 

     ในพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองระฆงั มีวดัจาํนวน 2 แห่ง ไดแ้ก่ 

     (1)  วดัแกว้กุญชร ตั้งอยูห่มู่ท่ี 8 บา้นหนองระฆงั 

     (2)  วดัอิสานนาดี ตั้งอยูห่มู่ท่ี 1 บา้นนาดี 

     สาํนกัสงฆ ์จาํนวน 1 แห่ง คือ 

     (1) สํานักสงฆ์บ้านโนนธาตุ  ตั้ งอยู่ท่ี หมู่ ท่ี 5 บ้านโนนธาตุท่ีพกัสงฆ ์

จาํนวน 2  แห่ง คือ 

     (2) ท่ีพกัสงฆว์ดัป่าประสิทธ์ิ  ตั้งอยูท่ี่หมู่ท่ี   1   บา้นนาดี 

     (3) ท่ีพกัสงฆป่์าศรีวชิยั  ตั้งอยูท่ี่หมู่ท่ี   8   บา้นหนองระฆงั 

    9)   สภาพทางเศรษฐกิจ 

      (1) การประกอบอาชีพเกษตรกรรม 

      ประชาชนในเขตพื้นท่ีตาํบลหนองระฆัง ร้อยละ 95 ของประชาชน

ทั้งหมด มีอาชีพ ทาํนาเป็นหลกั และปลูกสวนยางพาราในเขตพื้นท่ีชุ่มช้ืนเป็นอาชีพเสริม ซ่ึงผลผลิตท่ี

ได้อยู่ในเกณฑ์ตํ่า เน่ืองจากเกษตรกรยงัขาดเมล็ดขา้วพนัธ์ุดี และขาดความรู้ในวิธีการเพาะปลูก ยงัใช้

วิธีการเพาะปลูกแบบดั้ งเดิม ผลผลิตทางการเกษตรท่ีสําคัญ ได้แก่ ข้าวหอมมะลิ ผกัปลอดสารพิษ  

ส่วนด้านปศุสัตวก์็มีเล้ียงไวใ้ช้แรงงาน และเพื่อขายเป็นรายได้จุนเจือครอบครัว เช่น โค และกระบือ 

โดยมีแหล่งนํ้าท่ีสาํคญัในการเกษตรในเขตตาํบลหนองระฆงั ไดแ้ก่ 

      - ลาํหว้ยไผ ่  - หนองขวาง 

      - หนองสิม  - หนองคูยวน 
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      - หนองระฆงั  - หนองปะ 

      - หนองทิดลา  - หนองหวันอน 

      - ลาํหว้ยจริง  - หนองฟ้าผา่ 

      - หนองนาดี  - หนองฝาย 

      - หนองโนนธาตุ  - หว้ยตะเคียน 

      (2) การอุตสาหกรรม 

       ประชาชนท่ีอาศยัอยู่ในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลหนองระฆัง  

ยงัไม่สามารถดาํเนินการแปรรูปผลผลิตของตนเองในรูปแบบของอุตสาหกรรมได ้หรือประกอบอาชีพอ่ืน

ในรูปแบบอุตสาหกรรมได ้

      (3) การพาณิชย์ 

       ประชาชนในเขตตาํบลหนองระฆงั จะประกอบอาชีพเปิดร้านคา้ของ 

ชาํเล็กๆ ในหมู่บา้น ร้านอาหารขนาดเล็ก 

      (4) การบริการหรือรับจ้าง  

       ประชาชนในเขตตําบลหนองระฆัง ส่วนใหญ่จะประกอบอาชีพ

เกษตรกรรม มีระยะเวลาทาํการเกษตรในช่วงฤดูฝน 3-4 เดือนเท่านั้ น หลังจากนั้ นก็ว่างเวน้จากการ 

ทาํเกษตรกรรม จึงทาํให้ประชาชนวยัแรงงานส่วนใหญ่ด้ินรนหางานทาํ ส่วนใหญ่จะไปทาํอาชีพรับจา้ง

ตดัอ้อยในเขตจงัหวดัภาคตะวนัออก และรับจ้างใช้แรงงานในเขตจงัหวดัอุตสาหกรรม หรือรับจ้าง

ก่อสร้างในเขตตวัเมืองใหญ่ๆ เพื่อหารายไดม้าจุนเจือครอบครัว 

    10) ระบบบริการพืน้ฐาน 

      (1) เส้นทางคมนาคม 

      องค์การบริหารส่วนตาํบลหนองระฆงั มีเส้นทางการคมนาคมทางบก

เป็นสําคญั เส้นทางหลกั ได้แก่ ทางหลวงจงัหวดัหมายเลข 2333 ผ่านหมู่บา้น หมู่ท่ี 1,2,3 และหมู่ท่ี 5 

นอกจากน้ียงัมีถนนโครงข่าย ซ่ึงแยกมาจากทางหลวงจังหวดัหมายเลข 2333 ถนนภายในหมู่บ้าน 

เป็นถนนคอนกรีตเสริมเหล็ก ถนนเช่ือมระหวา่งหมู่บา้นเป็นถนนลาดยาง ถนนดิน และถนนหินคลุก 

      (2) การโทรคมนาคม 

      ประชาชนส่วนใหญ่ใชโ้ทรศพัทมื์อถือในการติดต่อส่ือสาร 

      (3) การไฟฟ้า 

      ตาํบลหนองระฆัง มีไฟฟ้าใช้ครอบคลุมทุกครัวเรือน จาํนวน 1,237 

ครัวเรือน 
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    11)  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล 

      (1) คณะผู้บริหาร 

      ก. นายสุธน สุจริต นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      ข. นายวรายทุธ สง่างาม รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      ค. นายวเิดช ศรีจนัทร์ รองนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      ง. นางสาวสุวมิล จิตกลา้ เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      (2) พนักงานส่วนตาํบลและพนักงานจ้าง 

      ก. นางธญัทิพย ์อดมัส์  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

      (3) สาํนักปลัด 

      ก. นายวทิยา ดาศรี หวัหนา้สาํนกัปลดั 

      ข. นางสาวสาธิตา พุดชู นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 

      ค. นายสุริยา แกว้ขวญั นกัวชิาการเกษตร 

      ง. นายรัฐกิตต์ิ สืบชาติ นกัพฒันาชุมชน 

      จ. นางสาวสุรารักษ ์จนัสีดา นกัทรัพยากรบุคคล 

      ฉ. นางอรทยั รัตนาววิฒัน์ นิติกร 

      ช. จ่าเอกวรีชยั ดาศรี เจา้พนกังานป้องกนัและบรรเทา 

       สาธารณภยั 

      ซ. นางสาวสุภา ธรรมวงค ์ เจา้พนกังานธุรการ 

      ฌ. นางสาวอนงค ์มูลสาร ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีพฒันาชุมชน 

      ญ. นางสาวสุวรรณา โสนทอง ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล 

      ฎ. นายเหมือน กะหะ นกัการภารโรง 

      ฏ. นายธีรศกัด์ิ กอ้นทอง คนสวน 

      ฐ. นางเพญ็ศิริ เงางาม พนกังานจา้งทัว่ไป 

      ฑ. นายสาํลิต สร้อยเพชร พนกังานจา้งทัว่ไป 

      ฌ. นายสมพงษ ์เกตุไสย ์ พนกังานขบัรถ 

      ณ. นายยทุธภพ ขมุขาํ พนกังานจา้งทัว่ไป 

      (4) กองคลัง 

      ก. นางปริญยงค ์บุญนิติรัตน์ ผูอ้าํนวยการกองคลงั 

      ข. นางสมใจ อินทรวเิชียร นกัวชิาการเงินและบญัชี 

      ค. นายอดุลเดช มูลศาสตร์ เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้
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      ง. นางสาวดวงเดือน อินทนยั ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได ้

      จ. นางสาวภชัชกร เหลางาม ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 

      ฉ. นายมาตุภูมิ สุขสานต ์ ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

      (5) กองช่าง 

      ก. นายสิทธิศกัด์ิ สายยศ ผูอ้าํนวยการกองช่าง 

      ข. นายสุคร ดาศรี ผูช่้วยช่างโยธา 

      (6) กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 

      ก. นายสันตท์ศัน์ ปัญญาดี นกัวชิาการศึกษา 

      ข. นางสุธิวรรณ จนัทร์หม่อง ผูดู้แลเด็ก 

      ค. นางพสัตราภรณ์ อ่อนนอ้ม ผูดู้แลเด็ก 

      ง. นางปวณีา พงษไ์ทย ผูดู้แลเด็ก 

      จ. นางสาววชัรภรณ์ ดอกพุทธ ผูดู้แลเด็ก 

      ฉ. นางพุธ สุราช พนกังานจา้งทัว่ไป 

      ช. นางสาวนฤมล สร้อยเพชร ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

      ซ. นายสุรัตน์ คงยนื คนงานทัว่ไป 

  3.5  องค์การบริหารส่วนตําบลโพนโก 

  3.5.1 สภาพทัว่ไปและข้อมูลพืน้ฐาน 

     1)   ประวติัความเป็นมา 

      องค์การบริหารส่วนตาํบลโพนโก อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ได้รับการ

เปล่ียนแปลงฐานะมาจากสภาตาํบลโพนโก เม่ือวนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ.2539 มีอาคารท่ีทาํการหลงัใหม่ 

เป็นอาคารเอนกประสงคแ์ละใชเ้ป็นท่ีทาํการในปัจจุบนั ตั้งอยูบ่นเน้ือท่ีประมาณ 2 ไร่ 

     2)  ท่ีต้ังและอาณาเขต 

      องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโพนโก ตั้งอยูห่่างจากท่ีวา่การอาํเภอสนมไปทาง

ทิศเหนือ ประมาณ 6 กิโลเมตร มีพื้นท่ีทั้งหมดประมาณ 41 ตารางกิโลเมตร มีอาณาเขตติดต่อกบัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ดงัน้ี 

      ทิศเหนือ ติดต่อกบั องค์การบริหารส่วนตาํบลหนองบวั อาํเภอท่าตูม 

และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนํ้าเขียว อาํเภอรัตนบุรี 

      ทิศใต ้มีอาณาเขตติดต่อกบั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนม อาํเภอสนม 

      ทิศตะวนัออก มีอาณาเขตติดต่อกบั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองบวับาน 

อาํเภอรัตนบุรี 
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      ทิศตะวนัตก มีอาณาเขตติดต่อกบั องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบวัโคก อาํเภอ

ท่าตูม 

     3)   ลักษณะภูมิประเทศ 

      ลกัษณะภูมิประเทศโดยทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนตาํบลโพนโกมี

ลกัษณะเป็นท่ีราบสูง ดินร่วนปนทรายและมีพื้นท่ีลุ่มบางส่วน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นพื้นท่ีทางการเกษตร 

บา้นเรือนตั้งอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม 

     4)   ลักษณะภูมิอากาศ 

      องค์การบริหารส่วนตาํบลโพนโก มีลกัษณะภูมิอากาศเป็นมรสุม 3 ฤดู คือ 

ฤดูร้อน เร่ิมตั้งแต่ เดือน มีนาคม ถึง เดือนพฤษภาคม ฤดูฝน เร่ิมตั้งแต่ เดือนมิถุนายน ถึง เดือนตุลาคม 

และฤดูหนาว เร่ิมตั้งแต่ เดือนพฤศจิกายน ถึง เดือนกุมภาพนัธ์ 

     5)   การปกครองและประชากร 

      องค์การบริหารส่วนตาํบลโพนโก มีจาํนวนหมู่บ้านทั้งหมด 12 หมู่บา้น 

ดงัน้ี 

      หมู่ท่ี 1 บา้นโพนดวน มี นายสิริ สายแสง เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 2 บา้นโพนโก มี นายวรวฒิุ สัตยใ์ส เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 3 บา้นเปือยป่าน มี นายประยงค ์กองฉลาด เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 4 บา้นเป้า มี นายบวัริน คมกลา้ เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 5 บา้นหนองบวัแดง มี นายไพบลูย ์สืบทอง เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 6 บา้นโนนเปือย มี นายบุญยิง่ บุญบาํรุง เป็นกาํนนั 

      หมู่ท่ี 7 บา้นโนนเปือย มี นายสงบ สมพร้อม เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 8 บา้นหนองคู มี นายบุญเรือง คุมดี เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 9 บา้นหนองบวัแดง มี นายสมยศ สีเป้ง เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 10 บา้นเป้านอ้ย มี นายเฉลิม วงศน์าค เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 11 บา้นโพนโก มี นายพวง พิศงาม เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      หมู่ท่ี 12 บา้นโนนโพธ์ิ มี นายคาํพอง พวงลาํภู เป็นผูใ้หญ่บา้น 

      มีประชากร รวมทั้งส้ิน 7,153  คน แยกเป็น ประชากรชาย 3,635 คน ประชากร

หญิง  3,510  คน   ความหนาแน่นของประชากร 174.46 คนต่อตารางกิโลเมตร จาํนวนครัวเรือนทั้งหมด 

1,894 ครัวเรือน (ขอ้มูลจากสาํนกัทะเบียนอาํเภอสนม ณ วนัท่ี 30 พฤษภาคม 2558) 
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  3.5.2 สภาพเศรษฐกจิ 

     1)   อาชีพ 

      อาชีพหลกัของประชาชนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโพนโก ซ่ึงไดแ้ก่ 

อาชีพเกษตรกรรม ซ่ึงประชาชนท่ีประกอบอาชีพเกษตรกรรม มีประมาณ ร้อยละ 95 (ทาํนา) และเม่ือเก็บ

เก่ียวผลผลิตทางการเกษตรแลว้จะวา่งงาน ซ่ึงทาํให้มีการอพยพแรงงานชัว่คราวไปทาํงานต่างถ่ิน เพื่อหา

รายได้มาจุนเจือครอบครัว โดยแรงงานส่วนใหญ่จะอพยพเขา้กรุงเทพฯ และจงัหวดัในภาคตะวนัออก

ในช่วงเดือน มกราคม ถึงเดือนพฤษภาคม 

     2)   การบริการขัน้พืน้ฐาน 

      การคมนาคม ปัจจุบนัถนนในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลโพนโก ส่วน

ใหญ่เป็นถนนลูกรังเช่ือมระหว่างหมู่บา้นกบัหมู่บา้นในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบล ถนนคอนกรีต

ภายในหมู่บา้น และถนนหินคลุก และมีเส้นทางติดต่อกนัระหวา่งอาํเภอและตาํบล ดงัน้ี 

      (1) ถนน รพช.สร.12022 (สายสนม-หนองยาง) จากอาํเภอสนมถึงตาํบล

โพนโก ระยะทาง 6 กิโลเมตร 

      (2) ถนนโยธาธิการ (สายสนม-โนนเปือย) ระยะทาง  3  กิโลเมตร 

       การไฟฟ้า การดาํเนินกิจการไฟฟ้าให้กับประชาชนในเขตองค์การ

บริหารส่วนตาํบลโพนโก อยู่ในความรับผิดชอบและดาํเนินงานโดยการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดั

สุรินทร์ หน่วยอาํเภอสนม ในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลโพนโก ส่วนใหญ่ประชาชนมีไฟฟ้าใช ้ แต่

มีเพียงบางครัวเรือนท่ีแยกออกไปจากหมู่บา้น ท่ียงัไม่มีไฟฟ้าใช ้

       การประปา ประชาชนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโพนโกส่วนใหญ่

จะมีนํ้าประปาใช ้โดยใชน้ํ้าประปาจากการประปาส่วนภูมิภาค 

  3.5.3 สภาพทางสังคม 

     1)  การศึกษา 

      พื้นท่ีองค์การบริหารส่วนตําบลโพนโก มีโรงเรียนในเขต จํานวน 5 

โรงเรียน คือ 

      (1) โรงเรียนบา้นโพนดวน “จาํลองวทิยา” เปิดสอน อนุบาล-ป.6 

      (2) โรงเรียนบา้นโพนโก เปิดสอน อนุบาล-ป.6 

      (3) โรงเรียนบา้นเป้า เปิดสอน อนุบาล-ม.3 

      (4) โรงเรียนบา้นหนองบวัแดง เปิดสอน อนุบาล-ป.6 

      (5) โรงเรียนบา้นโนนเปือย เปิดสอน อนุบาล-ม.3 
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      มีศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กอยู ่6 แห่ง คือ 

      (1)  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นโพนดวน 

      (2) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นเปือยป่าน 

      (3) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นเป้า 

      (4) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นโพนโก 

      (5) ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นหนองบวัแดง 

      (6)  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กบา้นโนนเปือย 

     2)   สถาบันและองค์กรศาสนา พืน้ท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลโพนโก มีวดั  และ

สาํนกัสงฆท์ั้งส้ิน จาํนวน  9  แห่ง คือ 

      (1) วดัสีลาบา้นโนนเปือย 

      (2) วดัจาํปาบา้นโพนดวน 

      (3) ว ัดโพธ์ิเยน็บา้นเปือยป่าน 

      (4) ว ัดโสภณบา้นโพนโก 

      (5)  วดัสวา่งบา้นเป้า 

      (6) วดัแจง้บา้นหนองบวัแดง 

      (7)  สาํนกัสงฆโ์นนอาฮาม 

      (8)  สาํนกัสงฆโ์พธ์ิทอง 

      (9)  สาํนกัสงฆศ์รีสวา่งวราราม 

     3)  การสาธารณสุข พื้นท่ีองค์การบริหารส่วนตําบลโพนโก มีโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบลอยู่ 2 แห่ง คือ 

      (1) โ รงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล บา้นโพนโก หมู่ท่ี 11 

      (2) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล บา้นโนนเปือย หมู่ท่ี 7 

     4)   ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน มีอาสาพฒันาและป้องกนัตนเอง 

(หมู่บ้าน อพป.) 4 หมู่บ้าน, หมู่บ้านแผ่นดินธรรมแผ่นดินทอง 10 หมู่บ้าน, และหมู่บ้านตาํรวจ

ชุมชนสัมพนัธ์ 2 หมู่บา้น โดยมีอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) ท่ีผ่านการอบรมแลว้ 

จาํนวน 150 คน 

  3.5.4 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลโพนโก 

     องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโพนโก มีพนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้งและพนกังานจา้ง 

จาํนวน 42 คน แยกเป็น 
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     1)  ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   จาํนวน 1 อตัรา 

     2) รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  จาํนวน 1 อตัรา 

     สาํนกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     1) หวัหนา้สาํนกัปลดั     จาํนวน 1 อตัรา 

     2) นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน   จาํนวน 1 อตัรา 

     3) นิติกร      จาํนวน 1 อตัรา 

     4) นกัพฒันาชุมชน     จาํนวน 1 อตัรา 

     5) นกัทรัพยากรบุคคล    จาํนวน 1 อตัรา 

     6) นกัจดัการงานทัว่ไป     จาํนวน 1 อตัรา 

     7) เจา้พนกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  จาํนวน 1 อตัรา 

     8) เจา้หนา้ท่ีธุรการ (ลูกจา้งประจาํ)   จาํนวน 1 อตัรา 

     พนกังานจา้งตามภารกิจ 

     1) ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล   จาํนวน 1 อตัรา 

     2) พนกังานขบัรถยนต ์    จาํนวน 1 อตัรา 

     3) คนสวน     จาํนวน 1 อตัรา 

     4) ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีเกษตร    จาํนวน 1 อตัรา 

     พนกังานจา้งทัว่ไป 

     1) คนงานทัว่ไป     จาํนวน 6 อตัรา 

     กองคลงั 

     1) เจา้หนา้ท่ีบริหารงานการเงินและบญัชี   จาํนวน 1 อตัรา 

     2) นกัวชิาการเงินและบญัชี    จาํนวน 1 อตัรา 

     3) นกัวชิาการพสัดุ     จาํนวน 1 อตัรา 

     4) เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้(วา่ง)   จาํนวน 1 อตัรา 

     5) เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี (วา่ง)  จาํนวน 1 อตัรา 

     พนกังานจา้งตามภารกิจ 

     1) ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี   จาํนวน 1 อตัรา 

     2) ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีพสัดุ    จาํนวน 1 อตัรา 
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     พนกังานจา้งทัว่ไป 

      1) คนงานทัว่ไป     จาํนวน 1 อตัรา 

     กองช่าง 

     1)  ผูอ้าํนวยการกองช่าง    จาํนวน 1 อตัรา 

     2) นายช่างโยธา (วา่ง)    จาํนวน 1 อตัรา 

     พนกังานจา้งตามภารกิจ 

     1) ผูช่้วยช่างโยธา     จาํนวน 1 อตัรา 

     พนกังานจา้งทัว่ไป 

     1) คนงานทัว่ไป     จาํนวน 2 อตัรา 

     กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 

     1) หวัหนา้ส่วนการศึกษา (วา่ง)   จาํนวน 1 อตัรา 

     2) นกัวชิาการศึกษา     จาํนวน 1 อตัรา 

     3) เจา้พนกังานธุรการ (วา่ง)   จาํนวน 1 อตัรา 

     4) ครูผูดู้แลเด็ก     จาํนวน 3 อตัรา 

     พนกังานจา้งตามภารกิจ 

     1) ผูดู้แลเด็ก     จาํนวน 8 อตัรา 

 3.6  องค์การบริหารส่วนตําบลนานวน 

  3.6.1 ประวัติความเป็นมา 

    ประวติัความเป็นมาของตาํบลนานวน เดิมเป็นส่วนหน่ึงของตาํบลแคน อาํเภอ

สนม  จงัหวดัสุรินทร์ ปี  พ.ศ. 2495 ตาํบลนานวนไดแ้ยกออกจากตาํบลแคนมาจดัตั้งเป็นตาํบลใหม่ช่ือ  

ตาํบลนานวน  อาํเภอสนม  จงัหวดัสุรินทร์  มีจาํนวนหมู่บา้นทั้งหมด 17 หมู่บา้น คือบา้นนานวน บา้นหวั

นา บา้นตาเพชร  บา้นแท่น บา้นโนนแดง บา้นออ้มแก้ว  บา้นโคกกลาง  บา้นหนองคูณ  บา้นโนนตาล  

บา้นหนองตาด บ้านหัวงวั  บ้านก้านเหลือง บ้านสองห้อง บ้านหนองหลัก บ้านกาพระ บ้านหนองคู  

บา้นหนองครก โดยมีนายทอง หลกับุญ อยูบ่า้นหัวงวั  เป็นกาํนนั ดาํรงตาํแหน่งประมาณ  ปี พ.ศ. 2595-2516  

พอหมดวาระ นายใหม่  มีแกว้ อยูบ่า้นนานวนไดรั้บเลือกตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งกาํนนัตาํบลนานวน ตั้งแต่ 

ปี  พ.ศ.  2517-2519  หลงัจากกาํนนัใหม่  มีแกว้  หมดวาระแลว้  นายศิลา  พิมพล์า อยูบ่า้นหวังวัไดรั้บการ

เลือกตั้งดาํรงตาํแหน่งกาํนนั  ตั้งแต่ปี  พ.ศ.  2520-2522  และไดแ้ยกไปจดัตั้งตาํบลใหม่  ช่ือตาํบลหวังวั   

มี  7 หมู่บา้น  คือ  บา้นหัวงวั  บา้นกา้นเหลือง บา้นสองห้อง บา้นหนองหลกั บา้นกาพระ บา้นหนองคู 

บา้นหนองครก  ตาํบลนานวนจึงได้เลือกตั้งกาํนันคนใหม่  นายหา  วุฒิยา  ไดรั้บการเลือกตั้งให้ดาํรง

ตาํแหน่งกาํนนัตาํบลนานวน  ตั้งแต่ปี  พ.ศ.  2523-2538   และไดจ้ดัตั้งหมู่บา้นเพิ่มช่ือ บา้นหนองพยอม  
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โดยแยกออกจากบา้นหัวนา  นายโฮม โคตรชยั ไดรั้บการเลือกตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งกาํนนัตาํบลนานวน  

ตั้งแต่ปี  พ.ศ.  2539 -  2545 และไดจ้ดัตั้งหมู่บา้นใหม่ข้ึนอีก  2 หมู่บา้น  คือบา้นทิพยม์งคล  แยกออกมา

จากบา้นนานวน  บา้นหนองนาแยกออกมาจากบา้นแท่น  ปัจจุบนั  ตาํบลนานวนมี  13  หมู่บา้น  นายมิตร  

จนัทร์หง่อม  ไดรั้บการเลือกตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งกาํนนัตาํบลนานวน ปี  พ.ศ. 2545 - ปัจจุบนั  วนัท่ี  23  

กุมภาพนัธ์  2540  กระทรวงมหาดไทยไดป้ระกาศจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลนานวน  ปัจจุบนัตั้งอยู่

บริเวณระหวา่งบา้นหวันา หมู่ท่ี 7 บา้นออ้มแกว้  หมู่ท่ี 4 ตาํบลนานวน  อาํเภอสนม  จงัหวดัสุรินทร์ และ

เปิดทาํการใหบ้ริการประชาชนมาจนถึงปัจจุบนั 

  3.6.2 สภาพทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนตําบลนานวน 

    1)  ท่ีต้ังและอาณาเขต 

      ทิศเหนือ      ติดต่อกบั ตาํบลสนม  อาํเภอสนม 

      ทิศตะวนัออก  ติดต่อกบั ตาํบลหวังวัและตาํบลแคน  อาํเภอสนม 

      ทิศใต ้          ติดต่อกับ ตําบลหนองบัว ลําห้ วยจริง ตําบลคาลาแมะ  

อาํเภอศีขรภูมิ 

      ทิศตะวนัตก  ติดต่อกบั ตาํบลหนองระฆงั  อาํเภอสนม  

    2)   เนือ้ท่ี 

      องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนานวน  มีเน้ือท่ีทั้งหมดประมาณ  34.574  ตาราง

กิโลเมตร หรือประมาณ  21,586.12 ไร่ 

    3)   ลักษณะภูมิประเทศ 

      ลกัษณะภูมิประเทศของตาํบลนานวน ทางทิศใตเ้ป็นท่ีราบสูง ลาดตํ่าลงมา

สู่ทางดา้นทิศเหนือของตาํบลทิศตะวนัออกและทิศตะวนัตก มีลกัษณะเป็นท่ีราบสลบัเนินเขาขนาดเล็ก  

พื้นท่ีใชใ้นการทาํการเกษตรกรรม ไดแ้ก่ การปลูกขา้ว ดินเป็นดินร่วนปนทราย ไม่มีสารอาหารของพืช

เพียงพอ มีลาํหว้ยจริงและลาํห้วยกระโดนไหลผา่นตาํบลนานวน และเป็นลาํหว้ยท่ีต้ืนเขิน 

    4)   สภาพภูมิอากาศ 

      สภาพภูมิอากาศโดยทัว่ไปของตาํบลนานวนมี 3 ฤดู ซ่ึงเกิดจากลมมรสุม

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้พดัเอาความหนาวเยน็  และความแห้งแลง้เขา้มาและยงัไดรั้บอิทธิพลของลม

มรสุมตะวนัออกเฉียงใต ้พดัเอาฝนและความช้ืนเขา้มา ทาํให้สภาพอากาศเปล่ียนแปลงในรอบปีต่างกนั 

เป็น 3 ฤดู คือ ฤดูร้อน, ฤดูหนาว, ฤดูฝน 

      ฤดูร้อน ช่วงระยะเวลาตั้งแต่ เดือน มกราคม ถึงเดือน เมษายน  อุณหภูมิเฉล่ีย  

37 องศาเซลเซียส 
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      ฤดูฝน ช่วงระยะเวลาตั้งแต่ เดือน พฤษภาคม ถึงเดือน สิงหาคม  อุณหภูมิ

เฉล่ีย  34  องศาเซลเซียส 

      ฤดูหนาว ช่วงระยะเวลาตั้งแต่ เดือน กันยายนถึงเดือน ธันวาคม  อุณหภูมิ

เฉล่ีย 25 องศาเซลเซียส 

    5)   ประชากร 

      องค์การบริหารส่วนตาํบลนานวนมีหมู่บา้นทั้งหมด 13 หมู่บา้น อยูใ่นเขต

ตาํบลนานวนเตม็ทั้ง 13 หมู่บา้น 

  3.6.3 การบริการพืน้ฐาน 

     1)  การคมนาคม 

      การคมนาคม  ภายในตาํบลนานวนอาศยัเส้นทางคมนาคมทางบก  เพียง 

อยา่งเดียว  โดยแบ่งตามผิวจราจร ไดด้งัน้ี 

      (1)   ถนนลาดยาง  1 สาย 

      (2)   ถนนคอนกรีตเสริมเหล็ก 14 สาย 

      (3)   ถนนหินคลุก 14 สาย 

      (4)   ถนนดิน  6 สาย 

     2)   การโทรคมนาคม 

      โทรศพัทส์าธารณะ จาํนวน  15  แห่ง 

      โทรศพัทบ์า้น/มือถือ จาํนวน  1,052  ครัวเรือน  ไม่มีจาํนวน  110 ครัวเรือน 

      โทรทศัน์            จาํนวน  957   ครัวเรือน   ไม่มีจาํนวน  205 ครัวเรือน 

      วทิย ุ จาํนวน  577   ครัวเรือน   ไม่มีจาํนวน  403 ครัวเรือน 

     3)   การรับรู้ข่าวสารของประชาชน 

      ข่าวสารจากหอกระจายข่าวไร้สายครอบคลุมทั้งตาํบล  รวม  13  หมู่บ้าน 

มีสถานีวทิย ุและโทรทศัน์ ครอบคลุมพื้นท่ี 

     4)   แหล่งนํา้ธรรมชาติ 

      ลาํนํ้า, ลาํหว้ย  จาํนวน  6 แห่ง 

      บึง, หนองและสระนํ้า จาํนวน 29 แห่ง 

      คลอง  จาํนวน  4 สาย 

     5)   แหล่งนํา้ท่ีสร้างขึน้ 

      ฝาย, ทาํนบ จาํนวน 6 แห่ง 

      บ่อนํ้าต้ืน จาํนวน 22 แห่ง 
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      บ่อบาดาล จาํนวน 31 แห่ง 

  3.6.4 สภาพทางสังคม 

     1)  การศึกษา 

      ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก    จาํนวน    1    แห่ง 

      โรงเรียนประถมศึกษา (รวมขยายโอกาส) จาํนวน    3    แห่ง 

      ท่ีอ่านหนงัสือพิมพป์ระจาํตาํบล/หอ้งสมุดประชาชน  จาํนวน  1    แห่ง 

     2) สถาบันและองค์กรทางศาสนา 

      วดั / สาํนกัสงฆ ์/ ท่ีพกัสงฆ ์ จาํนวน 7 แห่ง 

      โบสถ ์ จาํนวน 4 หลงั 

     3)  สาธารณสุข 

      โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบล/หมู่บา้น  2  แห่ง ไดแ้ก่ 

      (1)  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบลบา้นออ้มแกว้ 

      (2)   โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบลบา้นนานวน 

     4)  ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

      ลูกเสือชาวบา้น  3   รุ่น จาํนวน  125  คน 

      ไทยอาสาป้องกนัชาติ 3   รุ่น จาํนวน  113  คน 

      ผรส.   -    รุ่น จาํนวน     4    คน     

      ตาํรวจบา้น  1   รุ่น จาํนวน   14    คน 

      อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 3   รุ่น จาํนวน  120  คน 

      กาํนนั/ผูใ้หญ่บา้น -  รุ่น จาํนวน   13   คน 

  3.6.5 สภาพทางเศรษฐกจิ 

     1) อาชีพ 

      ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนตาํบลนานวนส่วนมากประกอบอาชีพ

เกษตรกรรม  ซ่ึงอาชีพหลกัคือ ทาํนา, เล้ียงสัตว ์และทาํไร่ออ้ยและสวนยางพาราบางพื้นท่ี นอกจากน้ี 

ยงัใช้แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงของในหลวง  เกษตรอินทรียผ์สมผสาน และโครงการเศรษฐกิจชุมชน 

ท่ีไดรั้บจาก อบต. และประชากรบางส่วนก็ทาํการคา้ขายและไปทาํงานต่างจงัหวดัทาํให้มีรายได ้ โดย

เฉล่ียแล้วมีรายได้มากกว่า  20,000  บาท/คน/ปี   จ ํานวน  888  ครัวเรือน จากครัวเรือนทั้ งหมด  

902 ครัวเรือน  คิดเป็นร้อย  98.45   และตกเกณฑ์ 14  ครัวเรือน  คิดเป็นร้อยละ 1.55  ซ่ึงจะเห็นไดว้่า

สถานภาพความเป็นอยูดี่ข้ึนเร่ือยๆ จากปีท่ีผา่นมา ถือวา่อยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
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     2)  สถานประกอบการ 

      ป๊ัมนํ้ามนัและก๊าซ จาํนวน  1 แห่ง   

      โรงสี   จาํนวน  27 แห่ง 

      ร้านคา้  จาํนวน  46 แห่ง 

     3)   กลุ่มอาชีพ 

      ทอผา้ไหม     จาํนวน  2   กลุ่ม 

      เล้ียงปลา  จาํนวน  3   กลุ่ม 

      เล้ียงไก่พื้นเมือง จาํนวน  2   กลุ่ม 

      เล้ียงโค – กระบือ จาํนวน  1   กลุ่ม 

  3.6.6 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลนานวน 

     องค์การบริหารส่วนตาํบลนานวน มีพนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้ง  และพนกังานจา้ง 

จาํนวน 40 คน แยกเป็น 

     1)  นายวชัรญาณ  ไชยทอง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

     สาํนกัปลดั 

     2)  นายสุเนตร  ปทุมขวญั  หวัหนา้สาํนกัปลดั 

     3)  จ่าเอกสกุลวฒัน์  ปานทอง เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภยั 

    4)  นายพีรพงษ ์ กะการดี  นกัพฒันาชุมชน 

     5)  น.ส.ธญัญลกัษณ์  เชิดสังวาล นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 

     6)  นางสาวรัตตนา  สุขจิต  นกัทรัพยากรบุคคล 

     7)  นางตุม้ทอง  ปทุมขวญั  เจา้พนกังานธุรการ 

     8)  นายชยัภทัร  สอนดี  เจา้พนกังานธุรการ 

     9)  น.ส.พิกุล  วฒิุยา  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีการเกษตร 

    10)  นายเสน่ห์  หางสลดั  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีป้องกนัฯ 

    11)  นางวไิลพร  หงษง์าม  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ 

    12)  นายพรชยั  สุขแสวง  ผูช่้วยนกัพฒันาชุมชน 

    13)  น.ส.ภทัร์ชาดา  ยอดใส  ผูช่้วยบุคลากร 

    14)  นายธีรศกัด์ิ  แสนรวยเงิน ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล 

    15)  นายปุ๋ย  สมสิทธ์ิ  พนกังานขบัรถยนต ์

    16)  นายธนากรณ์  จอดนาค  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน 
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    17)  นายพร  วนัทุมมา  พนกังานขบัรถยนต ์

    18.  นายอุดร  เครือแกว้  นกัการภารโรง 

    19.  นายสงวน  ผาสุก  พนกังานขบัรถยนต ์

     กองคลงั 

     20.  นางสาวศุจิชญาภทัร์ เรียบร้อย ผูอ้าํนวยการกองคลงั 

     21.  นายสมนึก สมานทอง  เจา้พนกังานพสัดุ 

     22.  นางรัญ�ู สมานทอง  นกัวชิาการเงินและบญัชี 

     23.  นายสุพจน์ ผลเจริญ  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได ้

     24.  นางสาวดารณี ชยัฉลาด  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 

     25.  นางรุ่งทิวา ปะนาทงั  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

     กองช่าง 

     26. นายธีรศกัด์ิ ศรกลา้  ผูอ้าํนวยการกองช่าง 

     27. นางมงคล ห่อทรัพย ์  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานช่าง 

     28. นายอารีย ์ศาลางาม  ผูช่้วยช่างไฟฟ้า 

     29. นายอดิศกัด์ิ สลิน  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีประปา 

     30. นายณฏัปพน มีแกว้  ผูช่้วยช่างโยธา 

     กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 

     31. นางสาวอรภิณ แสนกลา้  นกัวชิาการศึกษา 

     32. นางชุติมา นอ้ยเจริญ  ครูผูดู้แลเด็ก 

     33. นางไทย บุตรรัก   ครูผูดู้แลเด็ก 

     34. นางสุรกิตต ์บรรณาการ  ครูผูดู้แลเด็ก 

     35. น.ส.มะลิวลัย ์ประภาสัย  ผูดู้แลเด็ก 

     36. นางมยรีุ โสมนสั  ผูดู้แลเด็ก 

    37. นายกอบชยั เขม็แกว้  ผูช่้วยนกัวชิาการศึกษา 

    38. น.ส.สุพตัรา พุดลา  ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีธุรการ 

    39. นางยพุิน พรมศรี  พนกังานจา้งทัว่ไป 

    40. นายเสาร์ ลว้นดี   พนกังานจา้งทัว่ไป 
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 3.7 สรุปจํานวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอสนม จังหวัดสุรินทร์ 

ทั้ง  6  แห่ง 

 

ตารางท่ี 2.3 แสดงจาํนวนบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

 

ช่ือ อบต. 
จาํนวน (คน)  

รวม 
พนักงานส่วนตาํบล ลูกจ้างประจาํ พนักงานจ้าง 

อบต.สนม 13 1 13 27 

อบต.หนองอียอ 9 1 14 24 

อบต.หวังวั 9 - 7 16 

อบต.หนองระฆงั 14 - 15 29 

อบต.โพนโก 15 1 16 32 

อบต.นานวน 14 - 21 35 

รวมทั้งส้ิน 74 3 86 163 

    

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 ณัฐณิชา ไทยเกตุ (2551) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร 

ส่วนตาํบลบางคูรัด อาํเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  และ

แนวทางพฒันาการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลบางคูรัด อาํเภอบางบวัทอง จงัหวดั

นนทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน บุคลากรส่วนใหญ่มีความตอ้งการใหมี้การ

ประชุมช้ีแจงประจาํเดือนเพื่อให้ทราบถึงนโยบาย ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน หรือการแจ้ง

ข่าวสารอยา่งสมํ่าเสมอจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะ ส่วนใหญ่มีความตอ้งการใชบ้ริการ

เอกสารเก่ียวกับระเบียบข้อบงัคบัใหม่ๆ ท่ีตรงกับสายงานเพื่อเพิ่มความรู้ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ส่วนใหญ่มีความต้องการใช้ Internet และการเช่ือมต่อเคร่ืองคอมพิวเตอร์ในการทํางาน (Lan) ด้าน

บุคลิกลกัษณะ ส่วนใหญ่มีความตอ้งการฝึกอบรมศิลปะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และจดัให้มีหนงัสือ

เอกสารเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ส่วนใหญ่มีความตอ้งการใชเ้ทคนิคในการส่ือสารเพื่อ

สร้างความประทบัใจ เทคนิคการใหค้าํปรึกษาและแนะนาํผูม้ารับบริการ และการพฒันาบุคลิกภาพและการ

เสริมสร้างภาพลกัษณ์แก่ตนเอง โดยมีขอ้เสนอแนะ คือ องค์การบริหารส่วนตาํบลบางคูรัด ควรสํารวจ  

หรือศึกษาหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรวา่ควรตอ้งพฒันาดา้นใด ฝ่ายใดก่อน  โดยการแต่งตั้ง
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คณะทาํงานเพื่อหาขอ้มูลความตอ้งการท่ีแทจ้ริง นาํขอ้มูลท่ีไดม้ากาํหนดหลกัสูตรพิจารณางบประมาณ 

แผนงานโครงการ และนาํเสนอเขา้สู่การกาํหนดแผนพฒันาบุคลากรขององคก์รต่อไป 

 สุชาดา ฮั้นประเสริฐ (2552) ได้ศึกษาการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล  

ในเขตอาํเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี เพื่อศึกษาหลกัการ กระบวนการและวิธีการพฒันาบุคลากร  ของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี และเพื่อศึกษาปัญหาและความตอ้งการ

ของการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษา

พบว่า การพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในด้านหลักการ กระบวนการ และวิธีการ  

โดยภาพรวมพบว่า องค์การบริหารส่วนตาํบลให้ความสําคญัต่อการพฒันาบุคลากรทุกๆ ระดบั ในการ

พฒันาตนเอง มีการกาํหนดให้บุคลากรทุกคนเขา้ร่วมกิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร และมีการจดั

ฝึกอบรมให้บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ ส่วนการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล พบว่า  

การจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลไม่ชัดเจนเท่าท่ีควร และยงัพบว่า

บุคลากรไม่สามารถเข้ารับการพฒันาได้อย่างเต็มท่ี เน่ืองจากงบประมาณมีจาํกัด และความต้องการ

พฒันาบุคลากรตามความตอ้งการของบุคลากร พบว่า บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาศกัยภาพในด้าน

ต่างๆ เพื่อให้การดาํเนินงานมีการพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งต่อเน่ือง และทาํให้การทาํงานเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการพฒันาบุคลากรจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งดาํเนินการอยา่งชดัเจนในเชิงกลยุทธ์

ในการกาํหนดนโยบายการพฒันาทอ้งถ่ิน ตอ้งมีแบบแผนการพฒันาทรัพยากรอยา่งชดัเจน 

 สุนิสา คล้ายฉํ่ า (2552) ได้ศึกษาการพฒันาบุคลากรของสถาบนัการพลศึกษา วิทยาเขต

สุพรรณบุรี เพื่อศึกษาวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของสถาบนัการพลศึกษา วิทยาเขต

สุพรรณบุรี และเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของ

สถาบนัการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี และศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบว่า วิธีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลไดแ้ก่วิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันาเป็นรายบุคคล 

บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่ง และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็น 

ต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลต่างกนั แนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิผล

ได้แก่การมีนโยบายเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความเป็นรูปธรรมและการสนับสนุน

ส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกระดบัชั้นให้ไดรั้บการพฒันาตามความตอ้งการของตนเองและของสถาบนั 

 ยิ่งใหญ่ อินต๊ะคํา (2553) ได้ศึกษาเร่ืองการพัฒนาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนคร

เชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ มีการพฒันาด้านการสอนงาน  

การฝึกอบรม และการปฐมนิเทศในระดับปานกลาง  มีการพัฒนาด้านการสัมมนา ด้านการศึกษา  

ในระดับน้อย และด้านการศึกษาดูงานในระดับน้อยท่ีสุด และพบว่าปัญหาในการพัฒนาบุคลากร 
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ดา้นเทศกิจ ของเทศบาลนครเชียงใหม่ด้านการปฐมนิเทศ คือ ขาดวิทยากรผูแ้นวแนวให้ความรู้ความ

เขา้ใจในลกัษณะงานของแต่ละตาํแหน่งโดยตรงทาํให้ไม่เขา้ใจเน้ือหา ด้านการศึกษา หน่วยงานไม่มี

งบประมาณสนับสนุนในดา้นการศึกษา ด้านการฝึกอบรม หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนับสนุนด้าน

การฝึกอบรม ด้านการสอน หน่วยงานไม่มีการสอนงานอย่างเป็นระบบให้ศึกษาเองตามสถานการณ์ 

ท่ีเกิดข้ึนจริง ดา้นการสัมมนา หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการจดัสัมมนา ดา้นการศึกษา 

ดูงาน หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนับสนุนด้านการศึกษาดูงานอย่างต่อเน่ือง โดยได้เสนอแนว

ทางแก้ไขปัญหาการพัฒนาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ ดังน้ี  ด้านการปฐมนิเทศ  

หน่วยงานควรสรรหาวิทยากร หรือบุคคลท่ีมีความรู้เก่ียวกับหน่วยงานโดยตรง ด้านการศึกษา 

หน่วยงานควรให้การสนบัสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรในการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม หน่วยงาน

ควรให้การสนับสนุนด้านการฝึกอบรมเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ด้านการสอน  

ควรให้หวัหนา้หน่วยงานไดส้อนงานแก่บุคลากรเพื่อให้เกิดการถ่ายทอดงานและเทคนิคการปฏิบติังาน 

ด้านการสัมมนา ควรจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดให้มีการสัมมนาวิชาการในหัวข้อท่ีเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานในสายงาน ด้านการศึกษาดูงาน ควรจัดสรรงบประมาณให้มีการจัดศึกษาดูงาน  เพื่อ

แลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์ในการทาํงานของหน่วยงานภายนอก 

 พิณรัตน์ ยศไกร (2553) ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอเมือง จงัหวดัระยอง เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัระยอง ท่ีมีผลต่อการพฒันาบุคลากร และเพื่อศึกษาแนวทางในการ

พฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัระยอง ให้มีประสิทธิภาพ  

โดยใช้การสัมภาษณ์พนกังานส่วนตาํบลจาํนวน 16 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบติังานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัระยอง คือ การวางแผน

อัตรากําลัง เน่ืองจากมีภารกิจของงานหลากหลาย การกําหนดจํานวนอัตรากําลังไม่ เหมาะสม  

การกาํหนดตาํแหน่งด้วยเหตุผลทางการเมือง การใช้ตาํแหน่งท่ีมอบหมายงานไม่ตรง การปรับปรุง

ตาํแหน่งเพื่อความเติบโตในราชการ ปัญหาการสรรหาและการคดัเลือกตอบสนองเหตุผลทางการเมือง 

การโอนการรับโอนและการเข้าสู่ตําแหน่งใช้ระบบอุปถัมภ์ ปัญหาการฝึกอบรม  และการพัฒนา 

ไม่มีการปฐมนิเทศ ปัญหาการพิจารณาความดีความชอบ การประเมินไม่เป็นระบบเปิด ตั้งอยู่บนหลกั

อุปถัมภ์ ปัญหาการดําเนินการทางวินัย ผูบ้ริหารใช้อาํนาจช่วยเหลือ กรรมการสอบสวนทาํหน้าท่ี 

ขาดความเท่ียงธรรม กระบวนการสอบสวนล่าชา้ ใชก้ารสอบสวนกลัน่แกลง้ฝ่ายตรงขา้มหรือผูข้ดัขวาง

ผลประโยชน์ การลงโทษไม่เหมาะสมกับพฤติการณ์การกระทําผิด มีผลต่อการพัฒนาบุคลากร 

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล แนวทางในการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ พบวา่ รูปแบบของการ

พฒันาบุคลากร ควรเป็นการพฒันาจากการปฏิบติังาน ในลกัษณะ On The Job Training และเป็นการ
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เรียนรู้แบบ Learning by Doing ควรมีการพัฒนาอ่ืนเสริมเพิ่มเติม สถาบันท่ีเป็นผู ้พ ัฒนาบุคลากร  

ควรเป็นสถาบนัพฒันาบุคลากรโดยเฉพาะ ดา้นเน้ือหาการพฒันาบุคลากรควรเป็นเร่ืองเก่ียวกบังาน  และ

เทคโนโลยีเป็นหลกั อนัดบัรองคือเร่ืองเก่ียวกบัจริยธรรมคุณธรรม ภาษาองักฤษ และบุคลิกภาพ 

 รังสิมันต์ ซูแว (2554) ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลยะ 

หา อาํเภอยะหา จงัหวดัยะลา เพื่อศึกษาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร และศึกษาแนวทาง  และ

ขั้นตอนในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลยะหา โดยการสัมภาษณ์ คณะผูบ้ริหาร 

พนกังานส่วนตาํบล และพนกังานจา้ง ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลยะหา และศึกษาจากขอ้มูลทุติยภูมิ 

จากเอกสารต่างๆ ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นการศึกษา บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลยะหาบางคน

ยงัไม่ไดรั้บทุนการศึกษาเพื่อศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน อบต.ไม่มีนโยบายให้บุคลากรไดรั้บการศึกษา

แบบเต็มเวลา การศึกษาต่อในระยะสั้ นบุคลากรบางตาํแหน่งยงัไม่ได้รับการศึกษา ด้านการฝึกอบรม 

พบว่า การฝึกอบรมตามหลักสูตรเฉพาะตําแหน่งบุคลากรบางตําแหน่งยงัไม่ได้รับการฝึกอบรม 

หลักสูตรท่ีฝึกอบรมมีระยะเวลาสั้ นเกินไป การฝึกอบรมยงัมีการนําวสัดุอุปกรณ์ท่ีทันสมัยมาใช ้

ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร ดา้นการพฒันา พบวา่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล

ยะหายงัไม่ได้รับการพฒันาสายอาชีพทาํให้ขาดทกัษะในการปฏิบติังาน โครงสร้างส่วนราชการยงัมี 

ไม่ครบทุกส่วน ระบบการบริหารงานไม่มีประสิทธิภาพ การจดัสวสัดิการยงัไม่ดีพอต่อความตอ้งการ

ของบุคลากร 

 ธีรพนัธ์ อรุณ (2554) ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลนาหม่อม 

อาํเภอนาหม่อม จงัหวดัสงขลา เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการพฒันาบุคลากร และประสิทธิภาพการให้

บริหารประชาชนของพนักงานส่วนตาํบลนาหม่อม อาํเภอนาหม่อม จงัหวดัสงขลา โดยการสัมภาษณ์

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา จาํนวนทั้ งส้ิน 398 คน ผลการศึกษาพบว่า ทั้ ง 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน

หลักสูตร ด้านรูปแบบ และด้านกระบวนการ พนักงานส่วนตําบลส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนา 

ในหลักสูตรด้านทกัษะเฉพาะของงานในตาํแหน่ง ซ่ึงเป็นหลักสูตรท่ีองค์การบริหารส่วนตาํบลนา

หม่อมให้เป็นหลกัในการพฒันาบุคลากร รูปแบบในการพฒันาส่วนใหญ่ คือ การฝึกอบรม การศึกษา 

ดูงาน และการส่งเสริมให้พนักงานได้รับการศึกษาต่อ กระบวนการพฒันามีการจดัทําแผนพฒันา

บุคลากร โดยการแต่งตั้งคณะกรรมการจดัทาํแผนพฒันาข้ึน และใช้มาตรฐานเฉพาะตาํแหน่งของงานท่ี

ปฏิบัติเป็นหลักในการกําหนดความจาํเป็นในการพัฒนา ปัญหาท่ีเกิดจากการพัฒนาบุคลากรของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาหม่อม พบวา่ หลกัสูตรในการพฒันาไม่มีความครอบคลุมในทุกดา้น ทาํให้

ขาดการพฒันาในด้านอ่ืนๆ การเน้นการฝึกอบรมเป็นรูปแบบหลักในการพฒันาทาํให้ไม่มีรูปแบบ 

ท่ีหลากหลายในการพฒันา การกาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาใช้มาตรฐานเฉพาะตาํแหน่งของงาน 

ท่ีปฏิบัติเป็นหลัก โดยไม่มีการสํารวจความต้องการของพนักงาน หรือนําปัจจยัด้านอ่ืนๆ มาเป็น
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องค์ประกอบ และท่ีสําคัญคือ ไม่มีการติดตามและประเมินผลการพัฒนา ในขณะท่ีการประเมิน

ประสิทธิภาพการให้บริการประชาชน พบว่า ประสิทธิภาพการให้บริการประชาชนอยู่ในระดบัปาน

กลาง โดยส่วนใหญ่เห็นวา่พนกังานมีมนุษยสัมพนัธ์ดี มีความเป็นกนัเองและให้บริการดว้ยความเต็มใจ 

ดงันั้นในการจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากร ควรกาํหนดหลกัสูตรให้มีความครอบคลุมในทุกดา้น และ

ให้มีรูปแบบในการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อเป็นแรงจูงใจในการเข้ารับการพัฒนาของพนักงาน 

กระบวนการจดัทาํแผนตอ้งนาํองคป์ระกอบหลายๆ ส่วน มาเป็นปัจจยัในการกาํหนดความจาํเป็นในการ

พฒันา เช่น ความตอ้งการของพนักงาน มาตรฐานเฉพาะตาํแหน่ง หรือการประเมินประสิทธิภาพการ

ให้บริการประชาชน เป็นตน้ และท่ีสําคญั คือ ตอ้งมีการติดตามและประเมินผลการพฒันาอย่างมีระบบ

และต่อเน่ือง 

 อารีตา ใบกาเด็น (2554) ได้ศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลฉลุง อาํเภอเมืองสตูล จงัหวดัสตูล เพื่อศึกษาระดับความต้องการพฒันาบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลฉลุง และเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ตาํบลฉลุง ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลฉลุง มีความตอ้งการทั้ง 5 ดา้น คือ 

ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในตาํแหน่ง 

ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม และดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลฉลุงมีความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร

ด้านคุณสมบติัส่วนตวั คุณธรรมจริยธรรม มากท่ีสุด รองลงมาด้านความรู้และทกัษะเฉพาะของงาน 

ในตาํแหน่ง ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน เม่ือเปรียบเทียบความ

ตอ้งการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลฉลุง ท่ีมีความแตกต่างกนัจาํแนกตาม เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ประเภทตาํแหน่ง และประสบการณ์ในการทาํงาน พบว่า เพศ ระดบัการศึกษา ประเภท

ตาํแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาบุคลากรไม่แตกต่างกนั ส่วนอายแุละประสบการณ์ในการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาบุคลากรแตกต่างกนั 

  



 

 

บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง “การพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ เพื่อเสนอสมรรถนะท่ีเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ และเพื่อเสนอแนวทางการพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัสมรรถนะ

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ โดยทาํการศึกษาจากความต้องการ

พฒันาพนักงานส่วนตาํบล ลูกจ้างประจาํ และพนักงานจ้างในด้านต่างๆ 8 ด้าน คือ การปฐมนิเทศ 

การศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การสัมมนา การศึกษาดูงาน การเป็นพี่เล้ียง และการศึกษาด้วย

ตนเอง ผูว้ิจยัไดศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์พนกังานส่วนตาํบล 

ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ โดยใช้

การวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) และอธิบายดว้ยการพรรณนา 

 

1. ประชากร 

  

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ได้แก่พนักงานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ และ

พนักงานจา้ง ในสังกัดองค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ จาํนวน 6 แห่ง 

(ยกเวน้ผูป้ฏิบติัหน้าท่ีในสถานศึกษา) จาํนวน ทั้งหมด 163 คน ซ่ึงผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษาจากจาํนวน

ประชากรทั้งหมด 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

  

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัเก็บขอ้มูล ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช ้แบบสอบถาม 

(Questionnaire)  และแบบสัมภาษณ์  โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด และแบบปลายเปิด 

แบ่งออกเป็น 4  ตอน ดงัน้ี 
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 ตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งหน้าท่ี และเงินเดือน โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอ้คาํถามเป็นลกัษณะ

เลือกตอบ 

 ตอนที่ 2  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ในด้านต่างๆ 8 ด้าน โดยผูว้ิจยัได้กาํหนดขอ้คาํถามเป็นแบบ

เลือกตอบ  

 ตอนที่ 3  ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ โดยผูว้ิจยัได้กาํหนดขอ้คาํถามเป็นแบบเลือกตอบ กาํหนดการวดัผล

ความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ตามวธีิการวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) ดงัน้ี 

   ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 5 คะแนน 

   ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก ให ้  4 คะแนน 

   ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง ให ้ 3 คะแนน 

   ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย ให ้ 2 คะแนน 

   ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย ให ้  1 คะแนน 

 และผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑ์การแปลผลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการ

พฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ดงัน้ี 

   

 

 

  คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

  คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

  คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 

  คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง อยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 

 

 ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล 

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอ้คาํถามแบบปลายเปิด ให้ผูต้อบแบบสอบถาม  

ไดแ้สดงความคิดเป็นและขอ้เสนอแนะในดา้นต่างๆ 8 ดา้น คือ ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ในดา้น การปฐมนิเทศ การศึกษา การฝึกอบรม การสัมมนา การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง การศึกษา 

ดูงาน และการศึกษาดว้ยตนเอง 

     คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด      =     5 – 1        =     0.80 
                      จาํนวนชั้น                       5 
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 สาํหรับแบบสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 ขอ้มูลเก่ียวกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

 ตอนที่ 2 สมรรถนะท่ีเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็นการสัมภาษณ์ความ

คิดเห็นจากปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล รองปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล หัวหน้าสํานัก/

ผูอ้าํนวยการกอง วา่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลควรจะตอ้งสมรรถนะดา้นใดท่ีเหมาะสม

กบัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะ 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เพื่อตรวจสอบความเท่ียง ความเช่ือมัน่และความ

ถูกตอ้งของเน้ือหา ภาษาและโครงสร้าง ไดน้าํผลการพิจารณาของผูท้รงคุณวุฒิ ไปคาํนวณค่าดชันี

ความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item Objective Congruence) ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง 0.50 ข้ึนไป 

แสดงวา่ขอ้คาํถามตรงตามเน้ือหาแลว้ นาํขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมมาปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมชดัเจน

ยิง่ข้ึน 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 จากกลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจยั เป็นการเก็บข้อมูลจากภาคสนาม ผูว้ิจยัได้สร้าง

แบบสอบถามข้ึนมาทั้งหมด 163 ชุด และแบบสัมภาษณ์จาํนวน 24 ชุด ดาํเนินการเป็น 2 ขั้นตอน 

ดงัน้ี 

 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) 

  การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ทาํการเก็บข้อมูลโดยการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม  

จากพนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ จาํนวน 163 ชุด และเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์พนกังานส่วนตาํบล

ในตาํแหน่งปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล หวัหนา้สํานกัปลดั/

ผูอ้าํนวยการกอง จาํนวน 24 คน เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมมาวิเคราะห์ แปลผล และสรุป

รายงานผลการศึกษาต่อไป 

 3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) 

  ผูว้ิจยัได้ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ เช่น หนังสือ ตาํรา เอกสาร 

ระเบียบเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตาํบล งานวิจยั ขอ้มูลจากรายงาน  

ส่ือส่ิงพิมพต่์างๆ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั รวมถึงบทความท่ีเก่ียวขอ้ง 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึงผูว้ิจยัจะนําผลการตอบมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรม

สาํเร็จรูปสาํหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ อนัไดแ้ก่  

 ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ความถ่ี และ

ค่าร้อยละ  

 ตอนที ่2  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ วิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน    

 ตอนที ่3  ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์ สุรินทร์ วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ วเิคราะห์เน้ือหา โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา เพื่อหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

 สาํหรับแบบสัมภาษณ์ วเิคราะห์โดยสถิติเชิงพรรณนา ความถ่ี ร้อยละ และการวเิคราะห์เน้ือหา 

 



 

 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดั

สุรินทร์ โดยใช้การเก็บขอ้มูลจากพนกังานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง ทั้งหมด (ยกเวน้ 

ผูท่ี้ปฏิบติัหน้าท่ีในสถานศึกษา) ขององค์การบริหารส่วนตาํบลทั้ง 6 แห่ง ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดั

สุรินทร์ จาํนวน 163 ชุด ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงออกมาดังตารางท่ีเสนอ และผลการศึกษา 

จากการอ่านขอ้มูล ไดด้งัน้ี 

 

ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี  4.1  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

1. ชาย 74 45.4 

2. หญิง 89 54.6 

รวมทั้งส้ิน 163 100 

 

  จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54.6  

และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 45.4 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จาํนวน ร้อยละ 

1. 18-30 ปี 51 31.3 

2. 31-40 ปี 68 41.7 

3. 41-50 ปี 32 19.6 

4. 51-60 ปี 12 7.4 

รวมทั้งส้ิน 163 100 

   

  จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 

41.7 รองลงมา คือมีอายุ 18-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.3 มีอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.6 และอาย ุ

51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.4 

 

ตารางท่ี 4.3  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

1. ประถมศึกษา 3 1.8 

2. มธัยมศึกษาตอนตน้ 6 3.7 

3. ปวช.หรือมธัยมศึกษาตอนปลาย 15 9.2 

4. ปวท., ปวส. หรืออนุปริญญา 18 11 

5. ปริญญาตรี 97 59.5 

6. ปริญญาโท 23 14.1 

7. ไม่ระบุระดบัการศึกษา 1 0.6 

รวมทั้งส้ิน 163 100 

   

  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 59.5 รองลงมา คือระดบั ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 14.1 ระดบั ปวท., ปวส., หรืออนุปริญญา 

คิดเป็นร้อยละ 11 ระดบั ปวช. หรือมธัยมศึกษาตอนปลาย คิดเป็นร้อยละ 9.2 ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้  

คิดเป็นร้อยละ 3.7 และระดบัประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 1.8 
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ตารางท่ี 4.4   แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 

ระยะเวลาปฏบิัตงิานใน อบต. จาํนวน ร้อยละ 

1. 1-5 ปี 73 44.8 

2. 6-10 ปี 51 31.3 

3. 11-15 ปี 24 14.7 

4. 16-20 ปี 14 8.6 

5. มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 1 0.6 

รวมทั้งส้ิน 163 100 

   

  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมา คือระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.3 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนตาํบล 11-15 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 14.7 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนตาํบล 16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 

8.6 และมีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.6 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน ร้อยละ 

1. ระดบัปฏิบติังาน 21 12.9 

2. ระดบัชาํนาญงาน 8 4.9 

3. ระดบัปฏิบติัการ 19 11.7 

4. ระดบัชาํนาญการ 13 8 

5. ระดบัตน้ 11 6.7 

6. ระดบักลาง 2 1.2 

7. ลูกจา้งประจาํ 3 1.8 

8. พนกังานจา้งตามภารกิจ 48 29.4 

9. พนกังานจา้งทัว่ไป 38 23.3 

รวมทั้งส้ิน 163 100 
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  จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นตาํแหน่ง พนกังานจา้งตาม

ภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 29.4 รองลงมาคือตาํแหน่ง พนกังานจา้งทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 23.3 ตาํแหน่ง

ระดบัปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 12.9 ตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 11.7 ตาํแหน่งระดบั

ชํานาญการ คิดเป็นร้อยละ 8 ตาํแหน่งระดับต้น คิดเป็นร้อยละ 6.7 ตาํแหน่งระดับชํานาญงาน 

 คิดเป็นร้อยละ 4.9 ตาํแหน่งลูกจ้างประจาํ คิดเป็นร้อยละ 1.8 และตาํแหน่งบริหารระดับกลาง  

คิดเป็นร้อยละ 1.2 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเงินเดือน 

 

เงนิเดอืน จาํนวน ร้อยละ 

1. ไม่เกิน 15,000 บาท 93 57.1 

2. 15,001 – 20,000 บาท 28 17.2 

3. 20,001 – 25,000 บาท 30 18.4 

4. 25,001 – 30,000 บาท 9 5.5 

5. 30,001 – 35,000 บาท 3 1.8 

รวมทั้งส้ิน 163 100 

   

  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดรั้บเงินเดือนไม่เกิน 15,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 57.1 รองลงมา คือไดรั้บเงินเดือน 20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 18.4 ไดรั้บเงินเดือน 

15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.2 ได้รับเงินเดือน 25,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 5.5 และ

ไดรั้บเงินเดือน 30,001-35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 1.8 
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ตอนที ่2   การวิเคราะห์ผลจากแบบสอบถามความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอสนม จังหวดัสุรินทร์ 

 

ตารางท่ี 4.7   แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

 พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการปฐมนิเทศ 

 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1.  ท่านคิดวา่การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ มีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน

 หรือไม่ 

 1. จาํเป็น 

 2. ไม่จาํเป็น 

 

 

151 

12 

 

 

92.6 

7.4 

รวม 163 100 

2.  ถา้ท่านเป็นพนกังานบรรจุใหม่ ท่านสนใจท่ีจะเขา้ร่วมการปฐมนิเทศ

 หรือไม่ 

 1. สนใจเขา้ร่วม 

 2. ไม่สนใจเขา้ร่วม 

 

 

149 

14 

 

 

91.4 

8.6 

รวม 163 100 

3.  เหตผุลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านเขา้ร่วมการปฐมนิเทศ 

 1. หน่วยงานกาํหนดใหเ้ขา้ร่วม 

 2. รูปแบบกิจกรรมน่าสนใจ 

 

25 

11 

 

16.8 

7.4 

 3. ตอ้งการทราบขอ้มูลการทาํงานของหน่วยงาน 

 4.  อ่ืนๆ เช่น ตอ้งการทราบโครงสร้างองคก์ร 

112 

1 

75.2 

0.7 

รวม 149 100 

4.  ความรู้หรือส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดรั้บมากท่ีสุดจากการเขา้รับการปฐมนิเทศ 

 1. การปฏิบติัตวัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแต่งกาย 

 2. ตอ้งการทาํความรู้จกัคุน้เคยกบัเพ่ือนร่วมงาน หวัหนา้งานผูบ้ริหาร 

 3. หนงัสือคู่มือการปฏิบติังาน วธีิการทาํงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 4. ความรู้เก่ียวกบัสิทธิ สวสัดิการต่างๆ 

 

53 

39 

52 

5 

 

35.6 

26.2 

34.9 

3.4 

รวม 149 100 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 

   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

5.  ระยะเวลาการปฐมนิเทศท่ีเหมาะสม 

 1. 1 วนั 

 2. 2-3 วนั 

 

66 

77 

 

44.3 

51.7 

 3. 4-5 วนั 6 4.0 

รวม 149 100 

6. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศมีความจาํเป็นตอ่ 

 หน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

 1. มากท่ีสุด 

 2. มาก 

 3. ปานกลาง 

 4. นอ้ย 

 5. นอ้ยท่ีสุด 

 

 

70 

70 

20 

2 

1 

 

 

42.9 

42.9 

12.3 

1.2 

0.6 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย ( x̄ )  =   4.26 S.D. =  0.768   แปลผล ระดบั   มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.7 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์ ดา้นการปฐมนิเทศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าการปฐมนิเทศพนักงาน

ใหม่มีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 92.6  และเห็นวา่ไม่จาํเป็น คิดเป็นร้อยละ 7.4 

 ความสนใจที่จะเข้าร่วมการปฐมนิเทศ กรณีถา้เป็นพนักงานใหม่ พบว่า ส่วนใหญ่มีความ

สนใจเขา้ร่วม คิดเป็นร้อยละ 91.4 และไม่สนใจเขา้ร่วม ร้อยละ 8.6 

 เหตุผลสําคัญที่สุดที่เข้าร่วมการปฐมนิเทศ พบว่า พนักงานท่ีสนใจเขา้ร่วมการปฐมนิเทศ

ส่วนใหญ่ต้องการทราบข้อมูลการทํางานของหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 75.2 รองลงมาคือ หน่วยงาน

กาํหนดให้เขา้ร่วม คิดเป็นร้อยละ 16.8 รูปแบบกิจกรรมน่าสนใจ คิดเป็นร้อยละ 7.4 และตอ้งการทราบ

ขอ้มูลโครงสร้างองคก์ร คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 ความรู้หรือส่ิงที่ต้องการได้รับมากที่สุดจากการปฐมนิเทศ พบวา่ พนักงานท่ีสนใจเขา้ร่วม

การปฐมนิเทศส่วนใหญ่ตอ้งการทราบการปฏิบติัตวัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแต่งกาย คิดเป็นร้อย

ละ 35.6 รองลงมาคือตอ้งการหนังสือคู่มือการปฏิบติังาน วิธีการทาํงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย คิดเป็น

ร้อยละ 34.9 ตอ้งการทาํความรู้จกัคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร คิดเป็นร้อยละ 26.2 

และตอ้งการความรู้เก่ียวกบัสิทธิ สวสัดิการต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 3.4  
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 ระยะเวลาการปฐมนิเทศที่เหมาะสม พบว่า พนักงานท่ีสนใจเขา้ร่วมการปฐมนิเทศส่วน

ใหญ่ตอ้งการระยะเวลาการปฐมนิเทศ 2-3 วนั คิดเป็นร้อยละ 51.7 รองลงมาคือระยะเวลา 1 วนั คิดเป็น

ร้อยละ 44.3 และระยะเวลา 4-5 วนั คิดเป็นร้อยละ 4.0  

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรด้วยการปฐมนิเทศ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีความเห็นว่าการปฐมนิเทศมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มาก และมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 42.9 เท่ากนั 

รองลงมาคือ มีความเห็นว่ามีความจาํเป็นปานกลาง คิดเป็นร้อยละ  12.3 มีความจาํเป็นน้อย คิดเป็นร้อย

ละ 1.2 และมีความจําเป็นน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 0.6  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 แสดงว่าผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน 

ในระดบั มากทีสุ่ด 

 

ตารางท่ี 4.8   แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการศึกษา 

 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1. ท่านมีความตอ้งการศึกษาต่อหรือไม่ 

 1. ตอ้งการ 

 2. ไม่ตอ้งการ 

 

123 

40 

 

75.5 

24.5 

รวม 163 100 

2. ท่านตอ้งการศึกษาต่อในระดบัใด 

 1. ปริญญาตรี 

 2. ปริญญาโท 

 3. ปริญญาเอก 

 4. อ่ืนๆ เช่น ปวส. มธัยมศึกษา 

 

34 

76 

9 

4 

 

27.6 

61.8 

7.3 

3.2 

รวม 123 100 

3. ท่านมีความตอ้งการศึกษาต่อในช่วงเวลาใด 

 1. ตอนเยน็หลงัเลิกงาน 

 2. วนัหยดุ เสาร์-อาทิตย ์

 3. ศึกษาผา่นระบบศึกษาทางไกล 

 

6 

103 

14 

 

4.9 

83.7 

11.4 

รวม 123 100 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 

   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

4. เหตผุลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านตอ้งการศึกษาต่อ 

 1.  เพ่ือตอ้งการวฒิุการศึกษาเพ่ิมข้ึน 

 2.  เพ่ือพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

 3.  เพ่ือความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

 4.  เพ่ือพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีดีข้ึน 

 5.  เพ่ือนาํความรู้ไปพฒันาชุมชนและองคก์ร 

 

13 

20 

34 

39 

17 

 

10.6 

16.3 

27.6 

31.7 

13.8 

รวม 123 100 

5. สาขาวชิาท่ีท่านตอ้งการศึกษาต่อมากท่ีสุด 

 1. ดา้นการเงิน การคลงั การบญัชี 

 2. ดา้นการบริหาร การจดัการ การตลาด 

 3. ดา้นช่าง วศิวกรรม 

 4. ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 

28 

10 

8 

7 

 

22.8 

8.1 

6.5 

5.7 

 5. ดา้นการเกษตร 

 6. ดา้นการบริหารทอ้งถ่ิน 

 7. ดา้นกฎหมาย การปกครอง บริหารภาครัฐ 

 8. ดา้นอ่ืนๆ เช่น ดา้นการศึกษา 

9 

17 

36 

8 

7.3 

13.8 

29.3 

6.5 

รวม 123 100 

6. ถา้ท่านตอ้งการศึกษาต่อ ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุน

 ทุนการศึกษาอยา่งไร 

 1. สนบัสนุนทุนการศึกษาทั้งหมดตลอดหลกัสูตร 

 2. สนบัสนุนทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและใหผู้ศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวัอีก

  ส่วนหน่ึง 

 3. ไม่ตอ้งการใหส้นบัสนุนทุนการศึกษา 

 

 

87 

35 

 

1 

 

 

70.7 

28.5 

 

0.8 

รวม 123 100 

7. ถา้ท่านตอ้งใชทุ้นตนเองในการศึกษาต่อทั้งหมด ท่านจะศึกษาต่อหรือไม่ 

 1.  ศึกษาต่อ 

 

93 

 

75.6 

 2. ไม่ศึกษาต่อ 30 24.4 

รวม 123 100 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 

   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

8. ถา้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาส่วนหน่ึง และใหผู้ศึ้กษาสมทบทุนของ

 ตนเองอีกส่วนหน่ึง ท่านจะศึกษาต่อหรือไม่ 

 1. ศึกษาต่อ 

 2. ไม่ศึกษาต่อ 

 

 

113 

10 

 

 

91.9 

8.1 

รวม 123 100 

9. ท่านต้องการให้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาในอัตราส่วนเท่าไร 

 ระหวา่งหน่วยงานกบัผูศึ้กษาต่อ 

 1.  อตัราส่วน 50:50 

 2.  อตัราส่วน 60:40 

 3.  อตัราส่วน 70:30 

 4.  อตัราส่วน 80:20 

 5.  อ่ืนๆ เช่น ไม่ตอ้งการใหส้มทบ ตอ้งการจ่ายเองทั้งหมด 

 

 

48 

6 

29 

29 

1 

 

 

42.4 

5.3 

25.7 

25.7 

0.9 

รวม 113 100 

10. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษามีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน

 ของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

 1. มากท่ีสุด 

 

 

80 

 

 

49.1 

 2. มาก 

 3. ปานกลาง 

 4. นอ้ย 

 5. นอ้ยท่ีสุด 

64 

15 

4 

- 

39.3 

9.2 

2.4 

- 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย( x̄ ) =   4.35    S.D. =   0.750  แปลผล ระดบั มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.8 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอ

สนม จงัหวดัสุรินทร์ ดา้นการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 

75.5 และไม่ตอ้งการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 24.5 

 ระดับที่ต้องการศึกษาต่อ พบว่า พนักงานท่ีตอ้งการศึกษาต่อส่วนใหญ่ตอ้งการศึกษาต่อ 

ในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 61.8 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 27.6 ระดับ

ปริญญาเอก ร้อยละ 7.3 และระดบัอ่ืนๆ เช่น ปวส. มธัยมศึกษาตอนปลาย ร้อยละ 3.2  
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 ช่วงเวลาที่ต้องการศึกษาต่อ พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการศึกษาต่อส่วนใหญ่ตอ้งการศึกษาต่อ

ในวนัหยุดเสาร์-อาทิตย ์คิดเป็นร้อยละ 83.7 รองลงมาคือศึกษาผ่านระบบศึกษาทางไกล คิดเป็นร้อยละ 

11.4 และตอนเยน็หลงัเลิกงาน คิดเป็นร้อยละ 4.9  

 เหตุผลสําคัญทีสุ่ดที่ต้องการศึกษาต่อ พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการศึกษาต่อส่วนใหญ่ตอ้งการ

ศึกษาต่อเพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีดีข้ึน คิดเป็นร้อยละ 31.7 รองลงมาคือ เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ

การงาน คิดเป็นร้อยละ 27.6 เพื่อพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ คิดเป็นร้อยละ 16.3 เพื่อนาํความรู้ไปพฒันา

ชุมชนและองคก์ร คิดเป็นร้อยละ 13.8 และเพื่อตอ้งการวฒิุการศึกษาเพิ่มข้ึน คิดเป็นร้อยละ 10.6  

 สาขาวิชาทีต้่องการศึกษาต่อมากทีสุ่ด พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการศึกษาต่อส่วนใหญ่ตอ้งการ

ศึกษาต่อในดา้นกฎหมาย การปกครอง การบริหารภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 29.3 รองลงมาคือ ดา้นการเงิน 

การคลัง การบัญชี คิดเป็นร้อยละ 22.8 ด้านการบริหารท้องถ่ิน คิดเป็นร้อยละ 13.8 ด้านการบริหาร  

การจดัการ การตลาด คิดเป็นร้อยละ 8.1 ดา้นการเกษตร คิดเป็นร้อยละ 7.3 ดา้นช่าง วศิวกรรม คิดเป็นร้อย

ละ 6.5 ดา้นอ่ืนๆ เช่น ดา้นการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 6.5 และดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ คิดเป็นร้อยละ 5.7  

 ความต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนทุนการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีตอ้งการศึกษา ต่อ 

ส่วนใหญ่ต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนทุนการศึกษาทั้งหมดตลอดหลักสูตร คิดเป็นร้อยละ 70.7 

รองลงมาคือ ตอ้งการให้หน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและให้ผูศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวัอีก

ส่วนหน่ึง คิดเป็นร้อยละ 28.5 และไม่ตอ้งการใหส้นบัสนุนทุนการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 0.8  

 ถ้าให้ใช้ทุนตนเองในการศึกษาต่อทั้งหมด พบว่า พนักงานท่ีตอ้งการศึกษาต่อส่วนใหญ่

ยงัคงตอ้งการจะศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 75.6 และจะไม่ศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 24.4  

 ถ้าให้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาให้บางส่วน พบว่า พนักงานท่ีต้องการศึกษาต่อ 

ส่วนใหญ่ยงัคงตอ้งการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 91.9 และจะไม่ศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 8.1  

 อัตราส่วนทุนการศึกษาที่ต้องการให้หน่วยงานสมทบ พบว่า พนกังานท่ีหน่วยงานสมทบ

ทุนการศึกษาส่วนหน่ึงแล้วยงัตอ้งการศึกษาต่อ ส่วนใหญ่ตอ้งการให้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษา 

ระหว่างหน่วยงานต่อผูศึ้กษาต่อ ในอตัราส่วน 50:50 คิดเป็นร้อยละ 42.4 รองลงมาคือ อตัราส่วน 70:30 

และอตัราส่วน 80:20 คิดเป็นร้อยละ 25.7 เท่ากัน อตัราส่วน 60:40 คิดเป็นร้อยละ 5.3 และไม่ต้องการ 

ใหห้น่วยงานสมทบ คิดเป็นร้อยละ 0.9  

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรด้วยการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความเห็นวา่

การพฒันาบุคลากรดว้ยการศึกษามีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.1 รองลงมา  คือ  

มีความเห็นวา่มีความจาํเป็นมาก คิดเป็นร้อยละ  39.3 มีความจาํเป็นปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 9.2 และมี

ความจาํเป็นน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.5  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็นวา่การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษามีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.9   แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการฝึกอบรม 

 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1. ท่านมีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ 

 1. ตอ้งการ 

 2. ไม่ตอ้งการ 

 

151 

12 

 

92.6 

7.4 

รวม 163 100 

2. เหตุผลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม 

 1. เพ่ือความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 2. เพ่ือพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

 3. เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานไม่ผิดระเบียบ กฎหมาย 

 4. เพ่ือพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 

 

34 

76 

18 

23 

 

22.5 

50.4 

11.9 

15.2 

รวม 151 100 

3. ระยะเวลาหลกัสูตรท่ีสามารถเขา้รับการฝึกอบรมได ้

 1. 1-2 วนั 

 2. 3-4 วนั 

 3. 5-6 วนั 

 4. 1 สปัดาห์ 

 5. มากกวา่ 1 สปัดาห์ 

 

67 

50 

4 

23 

7 

 

44.4 

33.1 

2.6 

15.2 

4.36 

รวม 151 100 

4. หลกัสูตรท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมมากท่ีสุด 

 1. หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั 

 2. หลกัสูตรท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั 

 3. หลกัสูตรเก่ียวกบัเทคนิคการบริหารงานสมยัใหม่ 

 4. หลกัสูตรอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรม 

 5. หลกัสูตรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และการใชค้อมพิวเตอร์ 

 

119 

9 

10 

5 

8 

 

78.8 

6.0 

6.6 

3.3 

5.3 

รวม 151 100 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

 

  

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

5. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด 

 1. มีประสบการณ์การทาํงานในดา้นท่ีบรรยายสูง 

 2. สาํเร็จการศึกษาระดบัสูงจากตา่งประเทศ 

 3. สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ 

 4. มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั 

 5. บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การทาํ work shop 

 6. มีผลงานวชิาการ 

 7. อ่ืน เช่น รู้เก่ียวกบัระเบียบกฎหมายท่ีบรรยาย 

 

67 

1 

50 

1 

26 

5 

1 

 

44.4 

0.7 

33.1 

0.7 

17.2 

3.3 

0.7 

รวม 151 100 

6. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปฝึกอบรมมากท่ีสุด 

 1. ภายในเขตจงัหวดั 

 2. จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก 

 3. กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 4. จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ 

 5. จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว 

 6. อ่ืนๆ เช่นจงัหวดัในภูมิภาคอ่ืนๆ 

 

68 

58 

11 

2 

11 

1 

 

45.0 

38.4 

7.3 

1.3 

7.3 

0.7 

รวม 151 100 

7. จาํนวนคร้ังท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมต่อปี 

 1. อยา่งนอ้ย 1 คร้ัง/ปี 

 

74 

 

49.0 

 2. 2-3 คร้ังต่อปี 

 3. 4-5 คร้ังต่อปี 

 4. มากกวา่ 5 คร้ังต่อปี 

69 

6 

2 

45.7 

4.0 

1.3 

รวม 151 100 

8. ถา้ท่านตอ้งจ่ายค่าใชจ่้ายในการเดินทางเขา้รับการฝึกอบรมเอง ท่านจะเขา้

 รับการฝึกอบรมหรือไม่ 

 1. เขา้ร่วมฝึกอบรม 

 2. ไม่เขา้ร่วมฝึกอบรม 

 

 

87 

64 

 

 

57.6 

42.4 

รวม 151 100 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

9. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรในรูปแบบใดมากท่ีสุด 

 1. จดัฝึกอบรมเอง 

 2. จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 

 3. ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ 

 

21 

37 

92 

 

13.9 

24.5 

61.6 

รวม 151 100 

10. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรมมีความจาํเป็นต่อ 

 หน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

 1. มากท่ีสุด 

 2. มาก 

 3. ปานกลาง 

 4. นอ้ย 

 5. นอ้ยท่ีสุด 

 

 

74 

71 

18 

- 

- 

 

 

45.4 

43.6 

11.0 

- 

- 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย( x̄ ) =   4.34     S.D. =  0.670  แปลผล ระดบั มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ด้านการฝึกอบรม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความต้องการเข้ารับการ

ฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 92.6 และไม่ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 7.4 

 เหตุผลที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรม พบว่า พนักงานท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมส่วน

ใหญ่ต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ คิดเป็นร้อยละ 50.4 รองลงมาคือ เพื่อ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน คิดเป็นร้อยละ 22.5 เพื่อพฒันาตนเองให้มีความรู้ท่ีสูงข้ึน คิดเป็นร้อยละ 

15.2 และเพื่อใหก้ารปฏิบติังานไม่ผิดระเบียบ กฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 11.9  

 ระยะเวลาที่สามารถเข้ารับการฝึกอบรมได้ พบว่า พนักงานท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม

ส่วนใหญ่สามารถเขา้รับการฝึกอบรมได ้1-2 วนั คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมาคือ 3-4 วนั คิดเป็นร้อยละ 

33.1 ระยะเวลา 1 สัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 15.2 มากกว่า 1 สัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 4.6  และระยะเวลา 5-6 

วนั คิดเป็นร้อยละ 2.6  

 



 104 

 หลักสูตรที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมมากที่สุด พบว่า พนักงานท่ีต้องการเข้ารับการ

ฝึกอบรมส่วนใหญ่ตอ้งการฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั คิดเป็นร้อยละ 78.8 

รองลงมาคือ หลักสูตรเก่ียวกับเทคนิคการบริหารงานสมัยใหม่  คิดเป็นร้อยละ 6.6 หลักสูตร 

ท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีปัจจุบนั คิดเป็นร้อยละ 6.0 หลกัสูตรดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ

ใชค้อมพิวเตอร์ คิดเป็นร้อยละ 5.3 และหลกัสูตรการอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรม คิดเป็นร้อยละ 3.3  

 คุณสมบัติของวิทยากรที่ให้ความสําคัญมากที่สุด พบว่า พนักงานท่ีต้องการเข้ารับการ

ฝึกอบรมส่วนใหญ่ตอ้งการวิทยากรท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในด้านท่ีบรรยายสูง  คิดเป็นร้อยละ 

44.4 รองลงมาคือ วิทยากรท่ีสามารถบรรยายได้อย่างสนุก ไม่น่าเบ่ือ คิดเป็นร้อยละ 33.1 บรรยาย 

โดยเน้นการมีกิจกรรม เน้นการทาํ work shop คิดเป็นร้อยละ 17.2 มีผลงานวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 3.3 

และสาํเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ, มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั, อ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 0.7 เท่ากนั  

 สถานที่ที่ต้องการไปฝึกอบรมมากที่สุด พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมส่วน

ใหญ่ตอ้งการฝึกอบรมภายในเขตจงัหวดั คิดเป็นร้อยละ 45.0 รองลงมาคือ ตอ้งการฝึกอบรมในจงัหวดั

ใกล้เคียงท่ีการเดินทางสะดวก คิดเป็นร้อยละ 38.4 กรุงเทพและปริมณฑล และจังหวดัท่ีมีสถาน 

ท่ีท่องเท่ียว คิดเป็นร้อยละ 7.3 เท่ากนั จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 1.3 และอ่ืนๆ เช่น จงัหวดั

ในภูมิภาคอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 จํานวนคร้ังที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมต่อปี พบว่า พนักงานท่ีต้องการเข้ารับการ

ฝึกอบรมส่วนใหญ่ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมอย่างน้อย 1 คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมา  คือ

ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม 2-3 คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ 45.7 ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม 4-5 คร้ังต่อปี 

คิดเป็นร้อยละ 4.0 และมากกวา่ 5 คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ 1.3  

 กรณีถ้าต้องจ่ายค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเอง พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม

ส่วนใหญ่ถา้ตอ้งจ่ายค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเอง ก็จะยงัเขา้รับการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 57.6 และ 

จะไม่เขา้รับการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 42.4  

 รูปแบบที่ต้องการให้หน่วยงานจัดฝึกอบรม พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม

ส่วนใหญ่ต้องการให้หน่วยงานส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ  

คิดเป็นร้อยละ 61.6 รองลงมาคือตอ้งการให้จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน คิดเป็นร้อยละ 24.5 และ

ตอ้งการใหจ้ดัฝึกอบรมเอง คิดเป็นร้อยละ 13.9  

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีความเห็นว่าการพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรมความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 

45.4 รองลงมาคือ มีความเห็นว่ามีความจาํเป็นมาก คิดเป็นร้อยละ  43.6 และมีความจาํเป็นปานกลาง  
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คิดเป็นร้อยละ 11.0 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการพฒันา

บุคลากรโดยการฝึกอบรมมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั มากทีสุ่ด 

 

ตารางท่ี 4.10  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

 พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการสัมมนา 

 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1. ท่านมีความตอ้งการเขา้ร่วมรับการสมัมนาหรือไม่ 

 1. ตอ้งการ 

 2. ไม่ตอ้งการ 

 

136 

27 

 

83.4 

16.6 

รวม 163 100 

2. เหตุผลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านตอ้งการเขา้ร่วมสมัมนา 

 1. เพ่ือใหไ้ดรั้บแนวความคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน 

 2. เพ่ือพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

 3. เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานไม่ผิดระเบียบ กฎหมาย 

 4. เพ่ือพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 

 5. อ่ืนๆ เช่น เพ่ือแลกเปล่ียนประสบการณ์ 

 

83 

39 

10 

3 

1 

 

61.0 

28.7 

7.4 

2.2 

0.7 

รวม 136 100 

3. ท่านมีความตอ้งการเขา้ร่วมการสมัมนาในเร่ืองใดมากท่ีสุด 

 1.  เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

 

72 

 

52.9 

 2. ความรู้ในเร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจ ท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันางานได ้

 3. อ่ืนๆ เช่น กระบวนทศัน์เก่ียวกบังานของตนเองและผูอ่ื้น 

63 

1 

46.3 

0.7 

รวม 136 100 

4. ท่านตอ้งการให้หน่วยงานจัดสัมมนาให้แก่บุคลากรในรูปแบบใดมาก

 ท่ีสุด 

 1. จดัใหมี้การประชุมสมัมนาระหวา่งส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2. จดัสมัมนาทางวชิาการร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 

 3. จดัประชุมเชิงปฏิบติัการระหวา่งส่วนราชการต่างๆ 

 4. ส่งบุคลากรเขา้ร่วมสมัมนากบัหน่วยงานอ่ืน 

 

 

62 

14 

29 

31 

 

 

45.6 

10.3 

21.3 

22.8 

รวม 136 100 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

  

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

5. ระยะเวลาท่ีเหมาะสมสาํหรับการจดัสมัมนา 

 1. 1-2 วนั 

 2. 3-4 วนั 

 3. 5-6 วนั 

 4. 1 สปัดาห์ 

 

61 

57 

2 

16 

 

44.9 

41.9 

1.5 

11.8 

รวม 136 100 

6. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด 

 1.  มีประสบการณ์การทาํงานในดา้นท่ีบรรยายสูง 

 2.  สาํเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ 

 3.  สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ 

 4.  บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การทาํ work shop 

 5.  มีผลงานวชิาการ 

 6.  อ่ืนๆ มีความรู้ ประสบการณ์ตามระเบียบ กฎหมาย 

 

63 

2 

46 

20 

4 

1 

 

46.3 

1.5 

33.8 

14.7 

2.9 

0.7 

รวม 136 100 

7. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปฝึกอบรมมากท่ีสุด 

 1.  ภายในเขตจงัหวดั 

 2.  จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก 

 3. กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 4.  จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ 

 5.  จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว 

 6.  อ่ืนๆ เช่น ภูมิภาคอ่ืนๆ 

 

51 

58 

11 

3 

12 

1 

 

37.5 

42.6 

8.1 

2.2 

8.8 

0.7 

รวม 136 100 

8. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยการสัมมนามีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน

 ของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

 1.  มากท่ีสุด 

 2.  มาก 

 3.  ปานกลาง 

 4.  นอ้ย 

 5.  นอ้ยท่ีสุด 

 

 

63 

68 

25 

7 

- 

 

 

38.7 

41.7 

15.3 

4.3 

- 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย( x̄ ) =   4.15     S.D. =    0.833   แปลผล ระดบั  มาก   
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 จากตารางท่ี 4.10 พบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อําเภอสนม จังหวดัสุ รินทร์ ด้านการสัมมนา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความต้องการเข้าร่วม 

การสัมมนา คิดเป็นร้อยละ 83.4 และไม่ตอ้งการเขา้ร่วมการสัมมนา คิดเป็นร้อยละ 16.6 

 เหตุผลที่ต้องการเข้าร่วมสัมมนา พบว่า พนักงานท่ีต้องการเข้าร่วมสัมมนาส่วนใหญ่ 

เขา้ร่วมเพราะ เพื่อใหไ้ดรั้บแนวความคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน คิดเป็นร้อยละ 61.0 รองลงมาคือ เพื่อพฒันา

งานให้มีประสิทธิภาพ คิดเป็นร้อยละ 28.7 เพื่อให้การปฏิบติังานไม่ผิดระเบียบ กฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 

7.4  เพื่อพัฒนาตนเองให้มีความรู้ท่ีสูงข้ึน และ คิดเป็นร้อยละ 2.2 และอ่ืนๆ เช่น เพื่อแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ คิดเป็นร้อยละ 0.7  

 เร่ืองที่ต้องการเข้าร่วมสัมมนา พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนาส่วนใหญ่ตอ้งการ

เขา้ร่วมสัมมนาเก่ียวกบัเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่คิดเป็นร้อยละ 52.9 

รองลงมาคือ ความรู้ในเร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันางานได ้คิดเป็นร้อยละ 46.3 และเร่ือง

อ่ืนๆ เช่น กระบวนทศัน์ท่ีเก่ียวของกบังานของตนเองและผูอ่ื้น คิดเป็นร้อยละ 0.7  

 รูปแบบที่ต้องการให้หน่วยงานจัดสัมมนา พบว่า พนกังานท่ีตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนาส่วน

ใหญ่ต้องการให้มีการจดัประชุมสัมมนาระหว่างส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง คิดเป็นร้อยละ 45.6 

รองลงมาคือ ส่งบุคลากรเขา้รวมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน คิดเป็นร้อยละ 22.8 จดัประชุมเชิงปฏิบติัการ

ระหว่างส่วนราชการต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 21.3 และจดัสัมมนาทางวิชาการร่วมกบัหน่วยงานภายนอก  

คิดเป็นร้อยละ 10.3  

 ระยะเวลาที่เหมาะสมสําหรับการจัดสัมมนา พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนาส่วน

ใหญ่มีความคิดเห็นว่า ระยะเวลาท่ีเหมาะสมสําหรับการจดัสัมมนา คือ 1-2 วนั คิดเป็นร้อยละ 44.9 

รองลงมาคือ ระยะเวลา 3-4 วนั คิดเป็นร้อยละ 41.9 ระยะเวลา 1 สัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 11.8 และระยะเวลา 

5-6 วนั คิดเป็นร้อยละ 1.5 

 คุณสมบัติของวิทยากรทีใ่ห้ความสําคัญมากที่สุด พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนา

ส่วนใหญ่ตอ้งการวทิยากรท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในดา้นท่ีบรรยายสูง  คิดเป็นร้อยละ 46.3 รองลงมา

คือ วทิยากรท่ีสามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ คิดเป็นร้อยละ 33.8 บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม 

เน้นการทาํ work shop คิดเป็นร้อยละ 14.7 มีผลงานวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 2.9 สําเร็จการศึกษาระดบัสูง

จากต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 1.5 และอ่ืนๆ เช่น มีความรู้ ประสบการณ์ตามระเบียบ กฎหมาย คิดเป็น

ร้อยละ 0.7  

 สถานที่ที่ต้องการไปสัมมนามากที่สุด พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนาส่วนใหญ่

ตอ้งการสัมมนาจงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก คิดเป็นร้อยละ 42.6 รองลงมาคือ ภายในเขตจงัหวดั 

คิดเป็นร้อยละ 37.5 จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว คิดเป็นร้อยละ 8.8 กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
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คิดเป็นร้อยละ 8.1 จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 2.2 และอ่ืนๆ เช่น จงัหวดัในภูมิภาคอ่ืนๆ  

คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรโดยการสัมมนา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความเห็น

วา่การพฒันาบุคลากรโดยการสัมมนามีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มาก คิดเป็นร้อยละ 41.7 รองลงมา  คือ  

มีความเห็นว่ามีความจาํเป็นมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  38.7 มีความจาํเป็นปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 15.3 

และเห็นวา่มีความจาํเป็นนอ้ย คิดเป็นร้อยละ 4.3 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็นวา่การพฒันาบุคลากรโดยการสัมมนามีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั มาก 
 

ตารางท่ี 4.11  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

 พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการสอนงาน 
 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1. ท่านมีความตอ้งการไดรั้บการสอนงานหรือไม่ 

 1.  ตอ้งการ 

 2.  ไม่ตอ้งการ 

 

144 

19 

 

88.3 

11.7 

รวม 163 100 

2.  ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานผูท้าํหนา้ท่ีสอนงานมีลกัษณะแบบใดมากท่ีสุด 

 1. มีความรู้ ความเขา้ใจ ถึงจุดหมายในการทาํงาน และตอบคาํถามผู ้

  ฝึกงานได ้

 2. มีความเตม็ใจท่ีจะใหค้วามรู้แก่ผูฝึ้กงาน 

 3. เป็นผูมี้ความเสียสละเวลางานบางส่วนเพ่ือการสอนงาน 

 4. เป็นผูมี้ความเช่ือใจผูฝึ้กงาน และมัน่ใจในแนวทางการสอนงาน 

 

116 

 

22 

2 

4 

 

80.6 

 

15.3 

1.4 

2.8 

รวม 144 100 

3. ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานสอนงานในลกัษณะใด 

 1.  สอนแบบตวัต่อตวั 

 2.  สอนแบบกลุ่ม 

 3.  อ่ืนๆ เช่น อธิบายเพ่ิมเติมในส่วนท่ีไม่เขา้ใจ, สอนตามความเหมาะสม

   ของลกัษณะงาน 

 

83 

57 

4 

 

 

57.6 

39.6 

2.8 

 

รวม 144 100 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ)  

   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

4. ท่านตอ้งการใหมี้การสอนงานในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด 

 1. ก่อนการปฏิบติังาน 

 2. ระหวา่งการปฏิบติังาน 

 3. หลงัการปฏิบติังาน 

 4. ทุกระยะอยา่งสมํ่าเสมอ 

 

46 

46 

5 

47 

 

31.9 

31.9 

3.5 

32.6 

รวม 144 100 

5. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยการสอนงานมีความจาํเป็นตอ่หน่วยงาน

 ของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

 1. มากท่ีสุด 

 2. มาก 

 3. ปานกลาง 

 4. นอ้ย 

 5. นอ้ยท่ีสุด 

 

 

74 

75 

12 

- 

2 

 

 

45.4 

46.0 

7.4 

- 

1.2 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย( x̄ ) =   4.34    S.D. =  0.723  แปลผล ระดบั  มากทีสุ่ด 

  

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ดา้นการสอนงาน พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการไดรั้บการสอน

งาน คิดเป็นร้อยละ 88.3 และไม่ตอ้งการไดรั้บการสอนงาน คิดเป็นร้อยละ 11.7 

 ลักษณะของหัวหน้างานที่ทําหน้าที่สอนงานที่ต้องการ พบว่า พนกังานท่ีตอ้งการได้รับ

การสอนงานส่วนใหญ่ตอ้งการหัวหน้างานผูส้อนงานท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจถึงจุดหมายในการทาํงาน

และตอบคาํถามผูฝึ้กงานได ้คิดเป็นร้อยละ 80.6 รองลงมาคือ ผูส้อนงานท่ีมีความเต็มใจท่ีจะให้ความรู้

แก่ผูฝึ้กงาน คิดเป็นร้อยละ 15.3 ผูส้อนงานท่ีมีความเช่ือใจผูฝึ้กงานและมัน่ใจในแนวทางการสอนงาน 

คิดเป็นร้อยละ 2.8  และผูส้อนงานท่ีเป็นผูมี้ความเสียสละเวลางานบางส่วนเพื่อการสอนงาน คิดเป็นร้อยละ 

1.4  

 ลักษณะวิธีการที่ต้องการให้หัวหน้างานสอนงาน พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการไดรั้บการสอน

งานส่วนใหญ่ตอ้งการให้มีการสอนงานแบบตวัต่อตวั คิดเป็นร้อยละ 57.6 รองลงมาคือ การสอนงาน

แบบกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ 39.6 และการสอนงานในลกัษณะอ่ืนๆ เช่น อธิบายในส่วนท่ีไม่เขา้ใจเพิ่มเติม, 

สอนตามความเหมาะสมของแต่ลกัษณะงาน คิดเป็นร้อยละ 2.8  
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 ช่วงเวลาที่ต้องการให้มีการสอนงาน พบว่า พนักงานท่ีตอ้งการได้รับการสอนงานส่วน

ใหญ่ตอ้งการใหมี้การสอนงานทุกระยะอยา่งสมํ่าเสมอ คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมาคือ ตอ้งการใหส้อน

งานก่อนการปฏิบติังาน และระหวา่งการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 31.9 เท่ากนั และตอ้งการให้สอนงาน

หลงัการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 3.5  

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรโดยการสอนงาน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความเห็น

วา่การพฒันาบุคลากรโดยการสอนงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มาก คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมาคือ 

มีความเห็นว่ามีความจาํเป็นมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  45.4 มีความจาํเป็นปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 7.4 

และเห็นว่ามีความจําเป็นน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 1.2 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.34 แสดงว่าผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่การพฒันาบุคลากรโดยการสอนงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั 

มากทีสุ่ด 

 

ตารางท่ี 4.12  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

 พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 

 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1. ท่านมีความตอ้งการใหห้น่วยงานจดัใหมี้ระบบพ่ีเล้ียงหรือไม่ 

 1. ตอ้งการ 

 

103 

 

63.2 

 2. ไม่ตอ้งการ 60 36.8 

รวม 163 100 

2. ท่านตอ้งการใหพ่ี้เล้ียงสอนงานในลกัษณะใด 

 1. พ่ีเล้ียงต่อพนกังานใหม่ไม่เกิน 1 คน 

 2. พ่ีเล้ียงต่อพนกังานใหม่ 2-3 คน 

 

26 

77 

 

25.2 

74.8 

รวม 103 100 

3. ระยะเวลาของการเป็นพ่ีเล้ียงพนกังานใหม่ท่ีท่านคิดวา่เหมาะสมมากท่ีสุด 

 1. 3 เดือน 

 2. 4 เดือน 

 3. 5 เดือน 

 4. ตามระยะเวลาการทดลองงาน 

 

72 

5 

4 

19 

 

69.9 

4.9 

3.9 

18.4 

รวม 103 100 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

4. ท่านตอ้งการบุคคลลกัษณะใดมาทาํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียงมากท่ีสุด 

 1. คนท่ีมีทกัษะ วสิยัทศัน์ท่ีดีในหน่วยงาน 

 2. คนท่ีผา่นการฝึกอบรมการเป็นพ่ีเล้ียง 

 3. คนท่ีมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี 

 

40 

6 

31 

 

38.8 

5.8 

30.1 

 4. คนท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานสูง 26 25.2 

รวม 103 100 

5. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยใชร้ะบบพ่ีเล้ียงมีความจาํเป็นตอ่

 หน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

 1. มากท่ีสุด 

 2. มาก 

 3. ปานกลาง 

 4. นอ้ย 

 5. นอ้ยท่ีสุด 

 

 

45 

54 

43 

17 

4 

 

 

27.6 

33.1 

26.4 

10.4 

2.5 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย ( x̄ )  =  3.73     S.D. =   1.054    แปลผล ระดบั  มาก   

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ดา้นการเป็นพี่เล้ียง พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการให้หน่วยงาน 

จดัใหมี้ระบบพี่เล้ียง คิดเป็นร้อยละ 63.2 และไม่ตอ้งการใหมี้ระบบพี่เล้ียง คิดเป็นร้อยละ 36.8 

 ลกัษณะที่ต้องการให้พี่เลีย้งสอนงาน พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการให้มีระบบพี่เล้ียงส่วนใหญ่

ต้องการให้มีพี่ เล้ียง 1 คน ต่อพนักงานใหม่ 2-3 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 รองลงมาคือ พี่ เล้ียง 1 คน 

ต่อพนกังานใหม่ไม่เกิน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2   

 ระยะเวลาของการเป็นพี่เลีย้งที่เหมาะสมที่สุด พบว่า พนกังานท่ีตอ้งการให้มีระบบพี่เล้ียง

ส่วนใหญ่คิดว่าระยะเวลาการเป็นพี่ เล้ียงพนักงานใหม่ท่ีเหมาะสมคือ 3 เดือน คิดเป็นร้อยละ 69.9 

รองลงมาคือ ตามระยะเวลาการทดลองงาน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ระยะเวลา 4 เดือน คิดเป็นร้อยละ 4.9 และ

ระยะเวลา 5 เดือน คิดเป็นร้อยละ 3.9 และระยะเวลา 1 เดือน คิดเป็นร้อยละ 2.9  

 ลักษณะของบุคคลที่ต้องการให้มาเป็นพี่เลีย้ง พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการให้มีระบบพี่เล้ียง

ส่วนใหญ่ต้องการให้คนท่ีมีทักษะ วิสัยทัศน์ท่ีดีในหน่วยงาน มาเป็นพี่ เล้ียง คิดเป็นร้อยละ 38.8 
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รองลงมาคือ คนท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี คิดเป็นร้อยละ 30.1 คนท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานสูง คิดเป็น

ร้อยละ 25.2 และคนท่ีผา่นการฝึกอบรมการเป็นพี่เล้ียง คิดเป็นร้อยละ 5.8  

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรโดยระบบพี่ เลี้ยง พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีความเห็นว่าการพฒันาบุคลากรโดยระบบพี่เล้ียงมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มาก คิดเป็นร้อยละ 33.1 

รองลงมาคือ มีความเห็นวา่มีความจาํเป็นมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  27.6 มีความจาํเป็นปานกลาง คิดเป็น

ร้อยละ 26.4 เห็นวา่มีความจาํเป็นน้อย คิดเป็นร้อยละ 10.4 และเห็นว่ามีความจาํเป็นน้อยท่ีสุด คิดเป็น

ร้อยละ 2.5 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการพฒันาบุคลากร

โดยระบบพี่เล้ียงมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั มาก 

 

ตารางท่ี 4.13  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

 พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการศึกษาดูงาน 

 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1. ท่านมีความตอ้งการไปศึกษาดูงานหรือไม่ 

 1. ตอ้งการ 

 2. ไม่ตอ้งการ 

 

154 

9 

 

94.5 

5.5 

รวม 163 100 

2. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานดา้นใดมากท่ีสุด 

 1. งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี 

 2. งานท่ีนอกเหนือจากงานในตาํแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี 

 3. อ่ืนๆ เช่น การเกษตร, ศึกษาองคก์รในภาพรวมทั้งองคก์ร 

 

101 

50 

3 

 

65.6 

32.5 

1.9 

รวม 154 100 

3. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานหน่วยงานประเภทใด 

 1. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีประสบผลสาํเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น 

 2. หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีประสบความสาํเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น 

 

66 

36 

 

42.9 

23.4 

 3. หน่วยงานใดๆ ก็ไดท่ี้มีผลการดาํเนินงานดีเด่นในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา 

 4. อ่ืนๆ กลุ่มองคก์รเอกชนท่ีมีความสาํเร็จหรือผลงานดีเด่น 

51 

1 

33.1 

0.6 

รวม 154 100 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 

   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

4. ท่านมีความตอ้งการไปศึกษาดูงานในระยะเวลาก่ีวนั 

 1. ไป-กลบั 1 วนั 

 2. 2-3 วนั 

 3. 4-5 วนั 

 4. มากกวา่ 5 วนั 

 

6 

98 

43 

7 

 

3.9 

63.6 

27.9 

4.5 

รวม 154 100 

5. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด 

 1. ภายในจงัหวดัเดียวกนั 

 2. จงัหวดัใกลเ้คียง 

 3. ภายในภูมิภาคเดียวกนั 

 4. ภูมิภาคอ่ืนๆ 

 

16 

34 

33 

71 

 

10.4 

22.1 

21.4 

46.1 

รวม 154 100 

6. ท่านคิดวา่การไปศึกษาดูงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากนอ้ย

 เพียงใด 

 1. มากท่ีสุด 

 2. มาก 

 3. ปานกลาง 

 4. นอ้ย 

 5. นอ้ยท่ีสุด 

 

 

58 

79 

21 

3 

2 

 

 

35.6 

48.5 

12.9 

1.8 

1.2 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย ( x̄ ) =  4.15      S.D. =   0.806     แปลผล ระดบั มาก   

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ดา้นการศึกษาดูงาน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการไปศึกษาดูงาน 

คิดเป็นร้อยละ 94.5 และไม่ตอ้งการไปศึกษาดูงาน คิดเป็นร้อยละ 5.5 

 เร่ืองที่ต้องการไปศึกษาดูงาน พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการไปศึกษาดูงานส่วนใหญ่ตอ้งการไป

ศึกษาดูงาน งานท่ีเก่ียวข้องกับตําแหน่งหรืองานในหน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ 65.6 รองลงมา คือ งาน 

ท่ีนอกเหนือจากงานในตาํแหน่งหรืองานในหน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ 32.5 อ่ืนๆ เช่น ดา้นการเกษตร ศึกษา

ภาพรวมในทั้งองคก์ร คิดเป็นร้อยละ 1.9   
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 หน่วยงานทีต้่องการไปศึกษาดูงาน พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการไปศึกษาดูงานส่วนใหญ่ตอ้งการ

ไปศึกษาดูงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีประสบผลสําเร็จหรือมีผลงานดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 42.9 

รองลงมาคือ หน่วยงานใดๆ ก็ได้ท่ีมีการดําเนินงานดีเด่นในด้านท่ีต้องการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 33.1 

หน่วยงานภาครัฐอ่ืน  ๆท่ีประสบความสําเร็จหรือมีผลงานดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 23.4 และกลุ่มองคก์รเอกชนท่ี

มีความสาํเร็จ มีผลงานดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 0.6  

 ระยะเวลาที่ต้องการไปศึกษาดูงาน พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการไปศึกษาดูงานส่วนใหญ่ตอ้งการ

ไปศึกษาดูงานเป็นระยะเวลา 2-3 วนั คิดเป็นร้อยละ 63.6 รองลงมาคือ ระยะเวลา 4-5 วนั คิดเป็นร้อยละ 27.9 

มากกวา่ 5 วนั คิดเป็นร้อยละ 4.5 และไป-กลบั 1 วนั คิดเป็นร้อยละ 3.9  

 สถานที่ที่ต้องการไปศึกษาดูงาน พบว่า พนกังานท่ีตอ้งการไปศึกษาดูงานส่วนใหญ่ ตอ้งการ

ไปศึกษาดูงานในภูมิภาคอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 46.1 รองลงมาคือ ตอ้งการไปศึกษาดูงานในจงัหวดัใกลเ้คียง 

คิดเป็นร้อยละ 22.1 ตอ้งการไปศึกษาดูงานภายในภูมิภาคเดียวกนั คิดเป็นร้อยละ 21.4 และตอ้งการศึกษาดู

งานภายในจงัหวดัเดียวกนั คิดเป็นร้อยละ 10.4 

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาดูงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีความเห็นว่าการพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาดูงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มาก คิดเป็นร้อยละ 48.5 

รองลงมาคือ มีความเห็นวา่มีความจาํเป็นมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  35.6 มีความจาํเป็นปานกลาง คิดเป็นร้อย

ละ 12.9 เห็นว่ามีความจาํเป็นน้อย คิดเป็นร้อยละ 1.8 และเห็นว่ามีความจาํเป็นน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 1.2 

โดยมี ค่ าเฉล่ี ยเท่ ากับ 4.15 แสดงว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมี ความคิ ดเห็ นว่าการพัฒนาบุ คลากร 

โดยการศึกษาดูงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั มากทีสุ่ด 
 

ตารางท่ี 4.14  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามความตอ้งการในการ

 พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง 
 

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

1. ท่านตอ้งการการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองหรือไม่ 

 1. ตอ้งการ 

 2. ไม่ตอ้งการ 

 

141 

22 

 

86.5 

13.5 

รวม 163 100 

2. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนใหมี้การศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองหรือไม่ 

 1. ตอ้งการ 

 2. ไม่ตอ้งการ 

 

137 

4 

 

97.2 

2.8 

รวม 141 100 



 115 

ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
   

ลกัษณะข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

3. ในการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนหรือ

 อาํนวยความสะดวกดา้นใดมากท่ีสุด 

 1. จดัใหมี้เอกสาร หนงัสือคู่มือ ส่ิงพิมพ ์วารสารทางวชิาการ ใหแ้ก่

  บุคลากร 

 

 

49 

 

 

34.8 

 

 2. พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหมี้ความทนัสมยั 

 3. ติดตั้งระบบ Internet ความเร็วสูง ใหบุ้คลากรสามารถใชง้านได ้

38 

23 

27.0 

16.3 

 4. ใหมี้การจดัอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัในการทาํงาน 31 22.0 

รวม 141 100 

4. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานดาํเนินการอยา่งไรท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการเรียนรู้

 ดว้ยตนเองมากท่ีสุด 

 1. ดาํเนินการจดัองคค์วามรู้ในองคก์ร เพ่ือสร้างองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 2. ปรับโครงสร้างและบรรยากาศในการทาํงานใหเ้อ้ือตอ่การเรียนรู้ 

 3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองคก์ร สร้างความรักความผกูพนัในองคก์ร 

 4. จดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหมี้ความปลอดภยั สะอาดสวยงาม 

 

 

70 

15 

42 

14 

 

 

49.6 

10.6 

29.8 

9.9 

รวม 141 100 

5. ท่านคิดวา่ส่ิงใดท่ีจะทาํใหท่้านไดรั้บความสะดวกในการศึกษาดว้ยตนเอง

 มากท่ีสุด 

 1. ระบบการศึกษาทางไกล 

 2. ชุดการเรียนดว้ยตนเอง 

 3. ระบบ Internet 

 4. สมาร์ทโฟน, Tablet 

 

 

20 

15 

105 

1 

 

 

14.2 

10.6 

74.5 

0.7 

รวม 141 100 

6. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรดว้ยวธีิการศึกษาดว้ยตนเองมีความจาํเป็น

 ต่อหน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

 1. มากท่ีสุด 

 2. มาก 

 3. ปานกลาง 

 4. นอ้ย 

 5. นอ้ยท่ีสุด 

 

 

57 

77 

27 

1 

1 

 

 

35.0 

47.2 

16.6 

0.6 

0.6 

รวม 163 100 

ค่าเฉล่ีย ( x̄ )  =   4.15     S.D. =   0.758   แปลผล ระดบั  มาก 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ด้านการศึกษาดว้ยตนเอง พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความตอ้งการศึกษา

เรียนรู้ดว้ยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 86.5 และไม่ตอ้งการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 13.5 

 ความต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนให้มีการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่า พนักงาน 

ท่ีตอ้งการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองส่วนใหญ่ตอ้งการให้หน่วยงานสนับสนุนให้มีการศึกษาเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง คิดเป็นร้อยละ 97.2 และไม่ตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุน คิดเป็นร้อยละ 2.8   

 ส่ิงที่ต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนหรืออํานวยความสะดวก พบว่า พนักงานท่ีตอ้งการ

ศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองส่วนใหญ่ตอ้งการให้หน่วยงานจดัให้มีเอกสาร หนังสือคู่มือ ส่ิงพิมพ์ วารสาร

ทางวิชาการให้แก่บุคลากร คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมาคือ ต้องการให้หน่วยงานพัฒนาระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศให้มีความทนัสมยั คิดเป็นร้อยละ 27.0 ตอ้งการให้หน่วยงานจดัให้มีเคร่ืองมือ

และอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีทนัสมยั คิดเป็นร้อยละ 22.0 และตอ้งการให้หน่วยงานติดตั้งระบบ Internet 

ความเร็วสูงใหบุ้คลากรสามารถใชง้านได ้คิดเป็นร้อยละ 16.3  

 ส่ิงที่ต้องการให้หน่วยงานดําเนินการเพื่อเอื้อต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่า พนักงาน 

ท่ีตอ้งการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองส่วนใหญ่ตอ้งการให้หน่วยงานดาํเนินการจดัองค์ความรู้ในองค์กร  

เพื่อสร้างองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 49.6 รองลงมาคือ ต้องการให้หน่วยงาน

ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองค์กร สร้างความผูกพันในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 29.8 ต้องการ 

ให้หน่วยงานปรับโครงสร้างและบรรยากาศในการทาํงานให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 10.6 และ

ตอ้งการใหห้น่วยงานจดัสภาพแวดลอ้มในองคก์รใหมี้ความปลอดภยั สะอาดสวยงาม คิดเป็นร้อยละ 9.9  

 ส่ิงที่จะทําให้ได้รับความสะดวกในการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง พบวา่ พนกังานท่ีตอ้งการ

ศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองส่วนใหญ่ คิดว่าระบบ Internet จะทาํให้ได้รับความสะดวกในการศึกษาด้วย

ตนเองมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 74.5 รองลงมาคือ ระบบการศึกษาทางไกล คิดเป็นร้อยละ 14.2 ชุดการเรียน

ดว้ยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 10.6 และ สมาร์ทโฟน, Tablet คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 ความจําเป็นของการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาด้วยตนเอง พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีความเห็นวา่การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาดว้ยตนเองมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน มาก คิดเป็นร้อยละ 

47.2 รองลงมาคือ มีความเห็นว่ามีความจาํเป็นมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  35.0 มีความจาํเป็นปานกลาง  

คิดเป็นร้อยละ 16.6 เห็นว่ามีความจาํเป็นน้อย คิดเป็นร้อยละ 0.6 และเห็นว่ามีความจาํเป็นน้อยท่ีสุด  

คิดเป็นร้อยละ 0.6 โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการพฒันา

บุคลากรโดยการศึกษาดว้ยตนเองมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั มากทีสุ่ด 
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ตอนที ่3   ผลการวเิคราะห์แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรของ

องค์การบริหารส่วนตําบล 

 

ตารางท่ี 4.15   แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ

ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการปฐมนิเทศ 

 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่เห็น

ด้วย 

การปฐมนิเทศ         

1. หน่วยงานควรจดัปฐมนิเทศบุคลากรเอง 
41 69 45 6 2 3.87 0.88 

เห็นดว้ย

มาก 

2. หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการ

 ปฐมนิเทศท่ีจดัโดยสถาบนัพฒันา

 บุคลากรทอ้งถ่ิน 

 

46 

 

65 47 4 1 3.93 0.85 

เห็นดว้ย

มาก 

3. หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการ

 ปฐมนิเทศกบัหน่วยงานอ่ืนๆ 
40 60 45 15 3 3.73 0.99 

เห็นดว้ย

มาก 

4. บุคลากรจะตอ้งผา่นการปฐมนิเทศ จึงจะ

 ผา่นการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
46 69 38 7 3 3.91 0.92 

เห็นดว้ย

มาก 

5. การปฐมนิเทศจะตอ้งดาํเนินการใหแ้ลว้

 เสร็จภายในช่วงทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี

 ราชการ 

54 68 37 3 1 4.05 0.83 

เห็นดว้ย

มาก 

6. ควรมีการทดสอบความรู้ความเขา้ใจของ

 ผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศ 
49 81 25 7 1 4.04 0.83 

เห็นดว้ย

มาก 

7. การปฐมนิเทศควรมีกิจกรรมสนัทนา

 การประกอบการบรรยาย 
53 82 27 1 0 4.15 0.70 

เห็นดว้ย

มาก 

8. การปฐมนิเทศควรเนน้ท่ีกิจกรรม

 มากกวา่เนน้ทฤษฎี 
39 59 61 4 0 3.82 0.82 

เห็นดว้ย

มาก 

รวม 3.93 0.85 
เห็นด้วย

มาก 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ  ในการ

พฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล ในด้านการปฐมนิเทศโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93  

อยู่ในระดับ เห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อเสนอแนะในเร่ือง การปฐมนิเทศ  ควร 

มีกิจกรรมสันทนาการประกอบการบรรยาย มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดับแรก (x̄ = 4.15) รองลงมา  คือ 

ขอ้เสนอแนะเร่ือง การปฐมนิเทศจะตอ้งดาํเนินการให้แลว้เสร็จภายในช่วงทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ 

(x̄ = 4.05) ควรมีการทดสอบความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศ (x̄ = 4.04) และขอ้เสนอแนะ

อนัดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการปฐมนิเทศกบัหน่วยงานอ่ืนๆ (x̄ = 3.73)  

 

ตารางท่ี 4.16   แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ 

ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการศึกษา 

 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

การศึกษา         

1. การศึกษาต่อควรใหผู้ศึ้กษาต่อใช้

 เงินทุนตวัเองทั้งหมด 18 26 45 39 35 2.71 1.27 

เห็นดว้ย

ปาน

กลาง 

2. หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนใน

 การศึกษาต่อทั้งหมด 
56 45 44 8 10 3.79 1.15 

เห็นดว้ย

มาก 

3. หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนใน

 การศึกษาต่อเพียงส่วนหน่ึงและใหผู้ ้

 ตอ้งการศึกษาต่อใชเ้งินทุนส่วนตวั

 อีกส่วนหน่ึง 

27 45 65 16 10 3.39 1.07 

 

เห็นดว้ย

ปาน

กลาง 

4. การใหทุ้นการศึกษา ควรพิจารณา

 คนท่ีมีอายงุานมากกวา่เป็นลาํดบัแรก 24 40 57 14 28 3.11 1.27 

เห็นดว้ย

ปาน

กลาง 

5. การใหทุ้นการศึกษา ควรพิจารณา

 คนท่ีมีตาํแหน่งสูงกวา่เป็นลาํดบัแรก 15 33 48 27 40 2.73 1.28 

เห็นดว้ย

ปาน

กลาง 



 119 

ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 

         

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

6. การพิจารณาใหทุ้นการศึกษาควรพิจารณา 

 คนท่ีจบการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ก่อน 26 52 54 12 19 3.33 1.18 

เห็นดว้ย

ปาน

กลาง 

7. ควรใหทุ้นการศึกษาเฉพาะผูท่ี้ศึกษา

 ต่อสาขาวชิาท่ีตรงตามสายงานตาม

 ตาํแหน่งของตนเองเท่านั้น 

38 55 47 11 12 3.59 1.14 
เห็นดว้ย

มาก 

8. ควรใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังานจา้งดว้ย 
63 40 43 10 7 3.87 1.13 

เห็นดว้ย

มาก 

9. เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้หลงัจบ

 การศึกษาจะตอ้งกลบัมาทาํงาน

 ชดใชทุ้น 

54 47 40 16 6 3.78 1.12 
เห็นดว้ย

มาก 

รวม 3.36 1.18 

เห็นด้วย 

ปาน

กลาง 

 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัข้อเสนอแนะในการ

พฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล ในด้านการศึกษาโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 อยู่ใน

ระดบั เห็นดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้เสนอแนะในเร่ือง ควรให้ทุนการศึกษา  แก่

พนักงานจ้างด้วย มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับแรก (x̄ = 3.87) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก รองลงมา  คือ 

ขอ้เสนอแนะเร่ือง หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อทั้งหมด (x̄ = 3.79) อยู่ในระดบัเห็น

ดว้ยมาก เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้ หลงัจบการศึกษาจะตอ้งกลบัมาทาํงานชดใชทุ้น (x̄ = 3.78) อยูใ่น

ระดบัเห็นดว้ยมาก และขอ้เสนอแนะอนัดบัสุดทา้ยคือ การศึกษาต่อควรให้ผูศึ้กษาต่อใช้เงินทุนตวัเอง

ทั้งหมด (x̄ = 2.71) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ

 ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการฝึกอบรม 

 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

การฝึกอบรม         

1. การฝึกอบรมควรให้ไปเฉพาะ

 หลกัสูตรท่ีกรมส่งเสริมการปกครอง

 ทอ้งถ่ินหรือสถาบนัพฒันาบุคลากร

 ทอ้งถ่ินจดัเท่านั้น 

40 46 52 13 12 3.55 1.16 
เห็นด้วย

มาก 

2. หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีจดัโดย

 หน่วยงานอ่ืน หากมีประโยชน์ควร

 ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมดว้ย 

60 64 37 2 0 4.12 0.79 
เห็นด้วย

มาก 

3. บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมทุก

 คน อยา่งนอ้ยคนละ 1 หลกัสูตร/ปี 
70 58 32 3 0 4.20 0.81 

เห็นด้วย

มาก 

4. ควรกระตุน้ใหบุ้คลากรให ้ความสาํคญั

กบัการฝึกอบรม โดย กาํหนดเป็นตวัช้ีวดัใน

การประเมินผล การปฏิบติังาน 

57 63 38 2 3 4.04 0.89 
เห็นด้วย

มาก 

5. หน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรม

 พนกังานเอง 
44 54 58 4 3 3.81 0.92 

เห็นด้วย

มาก 

6. หน่วยงานจะเป็นผูพิ้จารณาวา่ ควร

 จะใหใ้ครไปอบรมหลกัสูตรอะไร 
48 51 57 3 4 3.83 0.96 

เห็นด้วย

มาก 

7. ควรจดัส่งพนกังานไปอบรมตาม

 แผนพฒันาบุคลากรโดยไม่ตอ้ง

 สนใจความสมคัรใจของบุคลากรวา่

 อยากไปหรือไม่ 

37 47 56 14 9 3.55 1.10 
เห็นด้วย

มาก 

รวม 3.87 0.94 
เห็นด้วย

มาก 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัข้อเสนอแนะในการ

พฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในดา้นการฝึกอบรมโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 อยูใ่น

ระดับ เห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า บุคลากรควรได้รับการฝึกอบรมทุกคนอย่างน้อย 
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คนละ 1 หลักสูตร/ปี มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรก (x̄ = 4.20) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก รองลงมา  คือ 

ขอ้เสนอแนะเร่ือง หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีจดัโดยหน่วยงานอ่ืน หากมีประโยชน์ควรส่งบุคลากร  เขา้รับ

การฝึกอบรมด้วย (x̄ = 4.12) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ควรกระตุ้นให้บุคลากรให้ความสําคญักับการ

ฝึกอบรม โดยกาํหนดเป็นตวัช้ีวดัในการประเมินผลการปฏิบติังาน (x̄ = 4.04) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

และขอ้เสนอแนะอนัดบัสุดทา้ยคือ การฝึกอบรมควรให้ไปเฉพาะหลกัสูตรท่ีกรมส่งเสริมการปกครอง

ส่วนท้องถ่ินหรือสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถ่ินจดัเท่านั้ น และ ควรจดัส่งพนักงานไปอบรมตาม

แผนพฒันาบุคลากรโดยไม่ตอ้งสนใจความสมคัรใจของบุคลากรว่าอยากไปหรือไม่ (x̄ = 3.55) อยู่ใน

ระดบัเห็นดว้ยมาก เท่ากนั 

 

ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ

 ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการสัมมนา 

 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

การสัมมนา         

1. หน่วยงานควรมีการจดัประชุมสัมมนา

 ระหวา่งส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งอยา่ง

 สมํ่าเสมอ 

43 63 49 8 0 3.87 0.86 
เห็นดว้ย

มาก 

2. หน่วยงานควรส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนา

 กบัหน่วยงานอ่ืน  ๆโดยท่ีไม่ตอ้งจดัสัมมนาเอง 
37 56 63 1 6 3.72 0.94 

เห็นดว้ย

มาก 

3. บุคลากรขององคก์รจะตอ้งเขา้ร่วม

 สัมมนาอยา่งสมํ่าเสมอ 
45 60 55 3 0 3.90 0.82 

เห็นดว้ย

มาก 

4. ควรมีการจดัประชุมประจาํเดือนเพ่ือ

 ช้ีแจงใหท้ราบนโยบาย ความรู้ความ

 เขา้ใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนการ

 ติดตามผลงานตามนโยบาย ตวัช้ีวดั 

 อยา่งสมํ่าเสมอ อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 

64 69 28 0 2 4.18 0.80 
เห็นดว้ย

มาก 

5. การจดัสัมมนาควรจดัแบบระยะเวลา

 ส้ันๆ เพ่ือไม่ใหก้ระทบเวลาทาํงาน 

43 78 41 0 1 3.99 0.76 เห็นดว้ย

มาก 

รวม 3.93 0.83 
เห็นด้วย

มาก 
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะ  

ในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในดา้นการสัมมนาโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.93 อยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ควรมีการจดัประชุมประจาํเดือน  เพื่อ

ช้ีแจงให้ทราบนโยบาย ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการติดตามผลงาน 

ตามนโยบาย ตวัช้ีวดัอย่างสมํ่าเสมอ อย่างน้อยเดือนละ 1 คร้ัง มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรก (x̄ = 4.18)  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก รองลงมาคือ ขอ้เสนอแนะเร่ือง การจดัสัมมนาควรจดัแบบระยะเวลาสั้นๆ 

เพื่อไม่ให้กระทบเวลาทาํงาน (x̄ = 3.99) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก และขอ้เสนอแนะอนัดบัสุดทา้ย

คือ หน่วยงานควรส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืนๆ โดยท่ีไม่ตอ้งจดัสัมมนาเอง (x̄ = 3.72) 

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  

 

ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ

ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการสอนงาน 

 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

การสอนงาน         

1. ควรมีการสอนงาน โดยใหห้ัวหน้า

 งานเป็นผูส้อนงาน 
59 59 42 0 3 4.07 0.83 

เห็นดว้ย

มาก 

2. ควรมีการสอนงานโดยผูเ้ช่ียวชาญ

 เฉพาะทางเป็นผูส้อนงาน 
47 71 42 0 3 3.98 0.84 

เห็นดว้ย

มาก 

3. ผูท้าํหนา้ท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มี

 ประสบการณ์ในการทาํงานสูง 
51 72 39 1 0 4.06 0.76 

เห็นดว้ย

มาก 

4. ผูท้าํหนา้ท่ีสอนงาน ไม่จาํเป็นตอ้งมี

 ประสบการณ์สูง แต่ตอ้งมีความรู้ 

 ทกัษะ ความสามารถในการถ่ายทอดสูง 

45 73 41 0 4 3.95 0.86 
เห็นดว้ย

มาก 

5. ควรมีการสอนงานแบบผูส้อน 1 คน 

 ต่อผูถู้กสอน 1 คน 
44 67 38 10 4 3.84 0.97 

เห็นดว้ย

มาก 

6. ควรมีการสอนงานแบบกลุ่ม 
39 70 49 4 1 3.87 0.82 

เห็นดว้ย

มาก 

รวม 3.96 0.84 
เห็นด้วย

มาก 
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จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการ

พฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล ในดา้นการสอนงานโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 

อยู่ในระดบั เห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ควรมีการสอนงาน โดยหัวหน้างานเป็น

ผู ้สอนงาน มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับแรก (x̄ = 4.07) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก รองลงมา คือ 

ข้อเสนอแนะเร่ือง ผูท้าํหน้าท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงานสูง (x̄ = 4.06)  

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และขอ้เสนอแนะอนัดบัสุดทา้ยคือ ควรมีการสอนงานแบบผูส้อน 1 คน 

ต่อผูถู้กสอน 1 คน (x̄ = 3.84) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
 

ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ

ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

การเป็นพีเ่ลีย้ง         

1. ระบบพ่ีเล้ียงควรนาํมาใชก้บัเฉพาะ

 พนกังานใหม่เท่านั้น 
32 48 63 18 2 3.55 0.97 เห็นดว้ยมาก 

2. ระบบพ่ีเล้ียงควรนาํมาใชก้บัพนกังาน

 สาํหรับกรณีท่ีตอ้งการใหพ้นกังาน

 เรียนรู้งานใหม่ๆ 

36 67 49 9 2 3.77 0.89 เห็นดว้ยมาก 

3. ควรใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานดว้ยกนัทาํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 42 64 47 8 2 3.83 0.91 เห็นดว้ยมาก 

4. ควรใหผู้ท่ี้มีประสบการณ์สูงทาํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 37 70 51 2 3 3.83 0.85 เห็นดว้ยมาก 

5. ควรใหผู้ท่ี้มีวสัิยทศัน์ท่ีดี มีทกัษะ 

 ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 

 ทาํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 

49 74 35 3 2 4.01 0.84 เห็นดว้ยมาก 

6. ควรมีการฝึกอบรมกลุ่มพ่ีเล้ียง ก่อน

 ท่ีมาทาํหนา้ท่ีเป็นพ่ีเล้ียง 
53 62 41 4 3 3.97 0.92 เห็นดว้ยมาก 

7. ควรมีการสอนงานแบบพ่ีเล้ียง 1 คน  

 ต่อผูฝึ้กงาน 1 คน 
34 63 54 7 5 3.70 0.95 เห็นดว้ยมาก 

8. ควรใหพ้นกังานใหม่ท่ีไดรั้บการสอน

 งานมีการประเมินการทาํหนา้ท่ีของ 

 พ่ีเล้ียงดว้ย 

45 61 51 3 3 3.87 0.90 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.81 0.90 เห็นด้วยมาก 
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จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการ

พฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในดา้นการเป็นพี่เล้ียงโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 

อยู่ในระดับ เห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ควรให้ผู ้ท่ี มีวิสัยทัศน์ท่ีดี มีทักษะ

ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ ทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียง มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรก (x̄ = 4.01) อยูใ่น

ระดบัเห็นด้วยมาก รองลงมาคือ ขอ้เสนอแนะเร่ือง ควรมีการฝึกอบรมกลุ่มพี่เล้ียง ก่อนท่ีมาทาํ

หน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง (x̄ = 3.97) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ควรให้พนักงานใหม่ท่ีได้รับการสอนงาน  

มีการประเมินการทาํหน้าท่ีของพี่เล้ียงด้วย (x̄ = 3.87) และขอ้เสนอแนะอนัดบัสุดทา้ยคือ ระบบ 

พีเ่ล้ียงควรนาํมาใชก้บัเฉพาะพนกังานใหม่เท่านั้น (x̄ = 3.55) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

 

ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ

ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการศึกษาดูงาน 

 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

x̄  S.D. แปลผล 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

ไม่เห็น

ด้วย 

การศึกษาดูงาน         

1. การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงาน

 ภายในเขตจงัหวดัเพ่ือประหยดั

 งบประมาณ 

32 56 51 18 6 3.55 1.04 เห็นดว้ยมาก 

2. การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงาน

 ในจงัหวดัใกลเ้คียง 
38 51 63 7 4 3.69 0.96 เห็นดว้ยมาก 

3. การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานยงั

 ภูมิภาคอ่ืนๆ เพ่ือแลกเปล่ียน

 ประสบการณ์ ก่อใหเ้กิดวสิยัทศัน์

 ใหม่ๆ 

50 68 36 6 3 3.96 0.92 เห็นดว้ยมาก 

4. ควรมีการจดัฝึกอบรมภาควชิาการ

 ร่วมกบัการการศึกษาดูงานดว้ย 
43 74 38 5 3 3.91 0.88 เห็นดว้ยมาก 

5. การไปศึกษาดูงานควรใหไ้ปเฉพาะผู ้

 ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาดู

 งานเท่านั้น 

35 52 53 12 11 3.54 1.11 เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.21  (ต่อ) 

         

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น x̄  S.D. แปลผล 

เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

   

6. การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงาน

 ในบริเวณท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียวดว้ย 

 เพ่ือผอ่นคลายจากการศึกษาดูงาน 

35 56 58 6 8 3.64 1.01 เห็นดว้ยมาก 

7. การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงาน

 เฉพาะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

 อ่ืนท่ีประสบความสาํเร็จเท่านั้น 

30 45 65 15 8 3.45 1.05 เห็นดว้ยมาก 

8. การศึกษาดูงาน ไม่จาํเป็นตอ้งไป

 ศึกษาดูงานเฉพาะองคก์รปกครอง

 ส่วนทอ้งถ่ิน สามารถไปศึกษาดูงาน

 หน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ และ

 เอกชนท่ีประสบความสาํเร็จในดา้น

 ท่ีตอ้งการศึกษา 

61 59 39 2 2 4.07 0.88 เห็นดว้ยมาก 

9. การศึกษาดูงานท่ีเป็นการพฒันา

 บุคลากรภายในองคก์ร ควรไป

 เฉพาะบุคลากรภายในองคก์รเท่านั้น 

 ไม่ควรนาํบุคคลภายนอกไปดว้ย 

54 56 43 7 3 3.93 0.96 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.74 0.98 เห็นด้วยมาก 

 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันา

บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในดา้นการศึกษาดูงานโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 อยูใ่นระดบั เห็น

ดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การศึกษาดูงาน ไม่จาํเป็นตอ้งไปศึกษาดูงานเฉพาะองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน สามารถไปศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชนท่ีประสบความสําเร็จในด้านท่ี

ตอ้งการศึกษา มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรก (x̄ = 4.07) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก รองลงมาคือ ขอ้เสนอแนะเร่ือง 

การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานยงัภูมิภาคอ่ืน  ๆเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์ ก่อให้เกิดวิสัยทัศน์ใหม่  ๆ 

(x̄ = 3.96)  อยู่ในระดับเห็นด้วยมากการศึกษาดูงานท่ีเป็นการพฒันาบุคลากรภายในองค์กร ควรไปเฉพาะ

บุคลากรภายในองค์กรเท่านั้น ไม่ควรนาํบุคคลภายนอกไปดว้ย (x̄ = 3.93) และขอ้เสนอแนะอนัดบัสุดทา้ย คือ 

การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงานเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนท่ีประสบความสําเร็จเท่านั้ น  

(x̄ = 3.45)   อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.22  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของ

ผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร ดา้นการศึกษาดว้ย

ตนเอง 

 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น 

x̄  S.D. แปลผล เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

ไม่เห็น

ด้วย 

การศึกษาด้วยตนเอง         

1. การท่ีหน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั 

 จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ย ตนเองมากข้ึน 
70 60 32 0 1 4.21 0.80 

เห็นดว้ย

อยา่งยิ่ง 

2. ควรมีการนาํระบบ E-Leaning มาใชใ้นการ

 เรียนรู้ดว้ยตนเอง 
62 58 42 0 1 4.10 0.83 

เห็นดว้ย

มาก 

3. ควรมีการมอบหมายงานใหม่ๆ ให้บคุลากรของ

 องคก์รปฏิบติัเพ่ือพฒันา ตนเอง 
50 66 46 0 1 4.01 0.78 

เห็นดว้ย

มาก 

4. ควรมีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ี หมุนเวียนงาน

 เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้งานดา้นอ่ืนๆ และทาํงาน

 ทดแทนกนัได ้

46 54 52 9 2 3.82 0.95 
เห็นดว้ย

มาก 

5. สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน มีผลต่อการเรียนรู้

 ดว้ยตนเอง 
62 65 35 1 0 4.15 0.77 

เห็นดว้ย

มาก 

6. การเรียนรู้ดว้ยตนเองจะไม่เกิดข้ึนถา้หาก

 หน่วยงานไม่ให้การสนบัสนุน 
64 52 36 8 3 4.02 0.99 

เห็นดว้ย

มาก 

7. การศึกษาทางไกล ช่วยทาํให้การศึกษาดว้ย

 ตนเองไดรั้บความสะดวกมากข้ึน 
51 54 51 6 1 3.91 0.91 

เห็นดว้ย

มาก 

8. ควรมีการทดสอบความรู้ภายหลงัการเรียนรู้ดว้ย

 ตนเองของบุคลากร และนาํผลการทดสอบ 

 มาเป็นเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย 

50 64 46 2 1 3.98 0.83 
เห็นดว้ย

มาก 

รวม 4.02 0.85 
เห็นด้วย

มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการ

พฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในดา้นการศึกษาดว้ยตนเองโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.02 อยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การท่ีหน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

ท่ีทนัสมยั จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรก (x̄ = 4.21) อยูใ่น

ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ รองลงมาคือ ขอ้เสนอแนะเร่ือง สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน มีผลต่อการเรียนรู้

ดว้ยตนเอง (x̄ = 4.15) อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ควรมีการนาํระบบ E-Leaning มาใช้ในการเรียนรู้
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ดว้ยตนเอง (x̄ = 4.10) และขอ้เสนอแนะอนัดบัสุดทา้ยคือ ควรมีการสับเปล่ียนหนา้ท่ี หมุนเวยีนงาน 

เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้งานดา้นอ่ืนๆ และทาํงานทดแทนกนัได ้(x̄ = 3.82) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอื่นๆ ในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

 

ตารางท่ี 4.23  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรของผูต้อบ

 แบบสอบถาม ดา้นการปฐมนิเทศ 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ ด้านการปฐมนิเทศ จาํนวน ค่าร้อยละ 

1. ควรมีการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ทุกคนก่อนการปฏิบติังาน 9 5.52 

2. ควรมีการปฐมนิเทศตลอดเม่ือเร่ิมปีงบประมาณใหม่ 1 0.61 

3. ในการปฐมนิเทศควรมีวทิยากรท่ีมีความรู้จริง 1 0.61 

4. ควรจดัใหมี้การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ภายในจงัหวดัโดยรวม 1 0.61 

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 9 คนให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการ

ปฐมนิเทศพนกังานใหม่ทุกคนก่อนการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 5.52 และผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 

1 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการปฐมนิเทศตลอดเม่ือเร่ิมปีงบประมาณใหม่ ในการปฐมนิเทศควรมี

วิทยากรท่ีมีความรู้จริง ควรจดัให้มีการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ภายในจงัหวดัโดยรวม คิดเป็นร้อยละ 

0.61 

 

ตารางท่ี 4.24  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบ

 แบบสอบถาม ดา้นการศึกษา 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านการศึกษา จาํนวน ค่าร้อยละ 

1. ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งเหมาะสม 9 5.52 

2. ไม่เห็นดว้ยท่ีจะใหใ้ชง้บประมาณของรัฐศึกษาต่อ เป็นการส้ินเปลืองงบประมาณ 2 1.22 

3. ควรใหศึ้กษาต่อหลกัสูตรท่ีตรงตามคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งงาน 1 0.61 
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 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 9 คน ให้ขอ้เสนอแนะวา่ ควรส่งเสริม

ให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนอยา่งเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 5.52 ผูต้อบแบบสอบถาม

จาํนวน 2 คน เสนอแนะว่าไม่ เห็นด้วยท่ีจะให้ใช้งบประมาณของรัฐศึกษาต่อ เป็นการส้ินเปลือง

งบประมาณ คิดเป็นร้อยละ 1.22 และผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 1 คน เสนอแนะว่าควรให้ศึกษา 

ต่อหลกัสูตรท่ีตรงตามคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งงาน คิดเป็นร้อยละ 0.61 

 

ตารางท่ี 4.25  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบ

 แบบสอบถาม ดา้นการฝึกอบรม 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านการฝึกอบรม จาํนวน ค่าร้อยละ 

1. ควรมีการฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งสมํ่าเสมอ 6 3.68 

2. ควรมีการฝึกอบรมท่ีตรงกบัสายงานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 4 2.45 

3. ควรส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืน 2 1.22 

 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 6 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการ

ฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมอย่างสมํ่าเสมอ คิดเป็นร้อยละ 3.68 ผูต้อบแบบสอบถาม

จาํนวน 4 คน เสนอแนะวา่ควรมีการฝึกอบรมท่ีตรงกบัสายงานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 

2.45 และผู ้ตอบแบบสอบถามจํานวน 2 คน เสนอแนะว่าควรส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 

กบัหน่วยงานอ่ืน คิดเป็นร้อยละ 1.22 

 

ตารางท่ี 4.26  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบ

 แบบสอบถาม ดา้นการสัมมนา 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านการสัมมนา จาํนวน ค่าร้อยละ 

1. ควรมีการสมัมนาเป็นหน่วยงานเดือนละคร้ัง 3 1.84 

2. ควรมีการจดัสมัมนาตามความเหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน 2 1.22 

3. ควรมีการร่วมสมัมนาร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ 1 0.61 

4. ควรสมัมนาไตรมาสละ 1 คร้ัง 1 0.61 

5. ควรสมัมนาอยา่งนอ้ยปีละ 2-3 คร้ัง 1 0.61 
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 จากตารางท่ี 4.26 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 3 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการ

สัมมนาเป็นหน่วยงานเดือนละคร้ัง คิดเป็นร้อยละ 1.84 ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 2 คน เสนอแนะว่า

ควรมีการจัดสัมมนาตามความเหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 1.22 และผู ้ตอบ

แบบสอบถามจาํนวน 1 คน เสนอแนะว่าควรมีการร่วมสัมมนาร่วมกับหน่วยงานอ่ืนๆ ควรสัมมนา 

ไตรมาสละ 1 คร้ัง ควรสัมมนาอยา่งนอ้ยปีละ 2-3 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 0.61 

 

ตารางท่ี 4.27  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบ

 แบบสอบถาม ดา้นการสอนงาน 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านการสอนงาน จาํนวน ค่าร้อยละ 

1. ผูส้อนงานควรมีประสบการณ์ในการสอน และมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี 3 1.84 

2. ควรมีการสอนงานจนกวา่จะผา่นการทดลองงาน 1 0.61 

3. ควรจดัใหมี้การสอนงานในระหวา่งปฏิบติังาน 1 0.61 

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 3 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า ผูส้อนงาน

ควรมีประสบการณ์ในการสอน และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี คิดเป็นร้อยละ 1.84 ผูต้อบแบบสอบถาม

จาํนวน 1 คน เสนอแนะว่าควรมีการสอนงานจนกว่าจะผ่านการทดลองงาน คิดเป็นร้อยละ 0.61 และ

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 1 คน เสนอแนะว่าควรจดัให้มีการสอนงานในระหว่างปฏิบติังาน คิดเป็น

ร้อยละ 0.61 

 

ตารางท่ี 4.28  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบ

 แบบสอบถาม ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง จาํนวน ค่าร้อยละ 

1. ควรมีระบบพ่ีเล้ียงทุกหน่วยงาน เพ่ือใหค้าํปรึกษา ช่วยเหลือการทาํงาน 4 2.45 

2. พ่ีเล้ียงควรเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี 2 1.22 

 

 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 4 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีระบบ 

พี่เล้ียงทุกหน่วยงาน เพื่อให้คาํปรึกษา ช่วยเหลือการทาํงาน คิดเป็นร้อยละ 2.45 และผูต้อบแบบสอบถาม

จาํนวน 2 คน เสนอแนะวา่พี่เล้ียงควรเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี คิดเป็น

ร้อยละ 1.22  
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ตารางท่ี 4.29  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการศึกษาดูงาน 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านการศึกษาดูงาน จาํนวน ค่าร้อยละ 

1. ควรจดัใหมี้การศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 5 3.06 

2. ควรไปศึกษาดูงานในภูมิภาคเดียวกนั  1 0.61 

3. ควรไปศึกษาดูงานท่ีตรงกบัสายงานของผูไ้ปศึกษาดูงาน 2 1.22 

4. ควรมีการศึกษาดูงานปีละ 2-3 คร้ัง 1 0.61 

5. ควรมีการไปศึกษาดูงานท่ีหลากหลายดา้น เพ่ือเรียนรู้ระบบงานใหม่ๆ 1 0.61 

  

 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 5 คน ให้ขอ้เสนอแนะวา่ ควรจดัให้มี

การศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 3.06 ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 2 คน เสนอแนะวา่

ควรไปศึกษาดูงานท่ีตรงกบัสายงานของผูไ้ปศึกษาดูงาน คิดเป็นร้อยละ 1.22 และผูต้อบแบบสอบถาม 

จาํนวน 1 คน เสนอแนะวา่ ควรไปศึกษาดูงานในภูมิภาคเดียวกนั ควรมีการศึกษาดูงานปีละ 2-3 คร้ัง และ

ควรมีการไปศึกษาดูงานท่ีหลากหลายดา้น เพื่อเรียนรู้ระบบงานใหม่ๆ คิดเป็นร้อยละ 0.61 

 

ตารางท่ี 4.30  แสดงจาํนวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบ

 แบบสอบถาม ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง จาํนวน ค่าร้อยละ 

1.  ควรมีการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือ

 อาํนวยความสะดวกในการศึกษาดว้ยตนเอง 
2 1.22 

2. ควรมีการหมุนเวียนงานใหม่ๆ เพ่ือพฒันาความรู้และสามารถทาํงานทดแทนกนัได ้ 1 0.61 

 

 จากตารางท่ี 4.30 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการ

พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่ออาํนวยความสะดวกในการศึกษาดว้ย

ตนเอง คิดเป็นร้อยละ 1.22 และผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 1 คน เสนอแนะวา่ควรมีการหมุนเวียนงาน

ใหม่ๆ เพื่อพฒันาความรู้และสามารถทาํงานทดแทนกนัได ้คิดเป็นร้อยละ 0.61  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์พนกังานส่วนตาํบล ในตาํแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบล รองปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล หวัหนา้สํานกัปลดั ผูอ้าํนวยการกอง ในองค์การบริหาร

ส่วนตาํบลทั้ง 6 แห่ง ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ จาํนวน 24 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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ตอนที ่1  ข้อมูลเกีย่วกบัผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

ตารางท่ี 4.31  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูใ้หก้ารสมัภาษณ์ จาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

ตาํแหน่ง จาํนวน ร้อยละ 

1. ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 6 25.0 

2. รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 2 8.3 

3. หวัหนา้สาํนกัปลดั/ผูอ้าํนวยการกอง 16 66.7 

รวมทั้งส้ิน 24 100 

   

  จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ คือ หัวหนา้สํานกัปลดั/ผูอ้าํนวยการกอง 

คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงมาคือปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล คิดเป็นร้อยละ 25 และรองปลดัองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล คิดเป็นร้อยละ 8.3 

 

ตอนที ่2  สมรรถนะทีเ่หมาะสมขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 

ตารางท่ี 4.32  แสดงสมรรถนะท่ีเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

 

สมรรถนะ 1 2 3 4 5 คะแนนรวม ลาํดบั 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 17 6 1 - - 112 1 

2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 2 13 5 4 - 85 2 

3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน - 1 3 7 10 37 4 

4. การบริการเป็นเลิศ 5 4 8 4 3 76 3 

5. การทาํงานเป็นทีม - - 6 5 9 37 4 

6. การสร้างใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน - - 1 2 1 12 6 

7. การสัง่สมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ - - - 2 1 9 7 

 

 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ มีความเห็นว่า สมรรถนะท่ีเหมาะสม

สําหรับองค์การบริหารส่วนตาํบล มากเป็นอนัดับ 1 คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยมีคะแนนรวมถ่วง

นํ้ าหนกั 112 คะแนน รองลงมา คือ สมรรถนะการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม มีคะแนนรวม 85 
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คะแนน สมรรถนะการบริการเป็นเลิศ มีคะแนนรวม 76 คะแนน สมรรถนะความเขา้ใจในองค์กร  และ

ระบบงานและการทาํงานเป็นทีม มีคะแนนรวม 37 คะแนน เท่ากนั 

 

ตารางท่ี 4.33   แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือนกบัขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

 

สมรรถนะหลกัของข้าราชการพลเรือน สมรรถนะหลกัของข้าราชการส่วนท้องถิน่ 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

2. บริการท่ีดี 

3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

5. การทาํงานเป็นทีม 

1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

2. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม 

3. ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

4. การบริการเป็นเลิศ 

5. การทาํงานเป็นทีม 

 

 จากตารางท่ี 4.33 ไดท้าํการวเิคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือนกบั

สมรรถนะหลักของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน พบว่ามีการกําหนดสมรรถนะหลักท่ีแตกต่างกันอยู่ 1 

สมรรถนะ คือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ กบัความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน เม่ือพิจารณา

ถึงคาํจาํกดัความของทั้งสองสมรรถนะ การสั่งสมความรู้ความเช่ียวชาญในสายอาชีพ คือ ความขวนขวาย 

สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสมพฒันาศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ด้วยการศึกษา 

คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกตใ์ช้ความรู้เชิงวิชาการ

และเทคโนโลยีต่างๆ เขา้กบัการปฏิบติังานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ สําหรับสมรรถนะความเขา้ใจในองค์กร  

และระบบงาน มีคาํจาํกัดความ คือ ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของ

เทคโนโลยี ระบบกระบวนการทํางาน และมาตรฐานการทํางานของตนและของหน่วยงานอ่ืนๆ  

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้บรรลุผล ความเขา้ใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมอง

ภาพใหญ่ (Big Picture) และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงของส่ิงต่างๆ ต่อระบบ

และกระบวนการทาํงาน 

 จากการพิจารณาถึงบริบทในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินแลว้ ค่อนขา้งมีความ

แตกต่างจากขา้ราชการพลเรือนพอสมควร เน่ืองจากขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีท่ีมีความ

หลากหลายทั้งจากผูบ้ริหาร จากภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือการกระจายอาํนาจมาจากส่วนกลาง รวมถึง

บริบทของพื้นท่ีและประชาชนในแต่ละพื้นท่ีท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างส้ินเชิง ดงันั้น สมรรถนะหลกั 

ท่ีขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินควรจะตอ้งมีระหว่าง การสั่งสมความเช่ียวชาญในสายอาชีพ กบั ความเขา้ใจ 

ในองค์กรและระบบงาน คือ ควรจะตอ้งมีความเขา้ใจในองค์กรและระบบงานมากกว่า เพื่อให้สามารถ

เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการทํางานและมาตรฐานในงาน กฎระเบียบ ตลอดจนขั้นตอน
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กระบวนการปฏิบติังานต่างๆ สามารถติดต่อประสานงานและปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ไดเ้ป็น

อย่างดี สําหรับ สมรรถนะการสั่งสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพนั้น ก็ถือว่ามีความสําคญั 

แต่ควรจะกาํหนดไวเ้ป็นสมรรถนะประจาํสายงานของทุกสายงานมากกวา่ 

 

ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะขององค์การ

บริหารส่วนตําบล 

  

 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในตาํแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล  

รองปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบล หัวหน้าสํานกัปลดั/ผูอ้าํนวยการกอง เสนอแนะแนวทางการพฒันา

บุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะ คือ 

 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ผูใ้หส้ัมภาษณ์เสนอแนะให้มีการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน รวมถึง

การพัฒนาในด้านอ่ืนๆ เช่น การสอนงาน การส่งเสริมการศึกษาด้วยตนเอง เพื่อพัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคลากร ให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีสูง นําไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของการ

ปฏิบติังาน ให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลมีส่วนร่วมในการกาํหนดยุทธศาสตร์ขององค์กร 

มีการส่ือสารให้รับทราบยุทธศาสตร์ เป้าหมายขององค์การ การกาํหนดตวัช้ีวดั ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

เพื่อให้บุคลากรได้รับทราบว่าจุดมุ่งหมาย ผลสัมฤทธ์ิของภารกิจท่ีทาํคืออะไร มีแนวทางการปฏิบติั

เพื่อให้บรรลุถึงผลสัมฤทธ์ิท่ีกาํหนดไว ้ควรมีการประเมินผลปฏิบติังานโดยผลสัมฤทธ์ิของงานมาเป็น

ตวัช้ีวดัการประเมิน 

 การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม ผู ้ให้สัมภาษณ์เสนอแนะให้มีการส่งเสริม

คุณธรรม จริยธรรมในหน่วยงาน เช่น อบรมคุณธรรม จริยธรรม กิจกรรมพาพนักงานเขา้วดัฟังธรรม  

เขา้วดัปฏิบติัธรรม บงัคบัให้มีการปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมอย่างเคร่งครัด ฝึกอบรมให้ความรู้ใน

เร่ืองผลประโยชน์ทบัซ้อน กาํหนดมาตรฐานในการป้องกนัการทุจริตคอรัปชัน่  

 ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน ผูใ้ห้สัมภาษณ์เสนอแนะให้มีการฝึกอบรม สัมมนา 

ให้ความรู้เก่ียวกบังานท่ีทาํ อบรมให้ความรู้ในเร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศ การใชค้อมพิวเตอร์ มีการจดั

ปฐมนิเทศพนกังานใหม่ เพื่อให้มีการเรียนรู้เขา้ใจระบบการทาํงาน เทคโนโลยี และกระบวนการ ในการ

ทาํงาน 

 การบริการเป็นเลิศ ผูใ้ห้สัมภาษณ์เสนอแนะให้หน่วยงานมีการปลูกจิตสํานึกให้พนกังาน 

มีจิตใจในการให้บริการ ให้การตอ้นรับและบริการประชาชนดว้ยความเต็มใจ เอาใจใส่ ยิม้แยม้แจ่มใส  

มีการประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการ เพื่อรับฟังความคิดเห็นในการปรับปรุงการบริการใหดี้ข้ึน 
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 การทํางานเป็นทีม ผู ้ให้สัมภาษณ์เสนอแนะให้หน่วยงานควรมีการจัดกิจกรรมการ

เสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ หรือจดักิจกรรมท่ีจะต้องทาํงานร่วมกันเป็นทีม เพื่อให้เกิดการ

ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั เกิดความสามคัคีกนั ทาํงานเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การจดัการแข่งขนั

กีฬาเสริมสร้างความสัมพนัธ์ การออกค่ายทาํกิจกรรมบาํเพ็ญประโยชน์ นาํระบบการสอนงาน ระบบ 

พี่เล้ียงมาใชใ้นหน่วยงาน การมอบหมายงานเพื่อใหท้าํงานร่วมกนัเป็นทีม 

 การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน ผูใ้ห้สัมภาษณ์เสนอแนะให้หน่วยงานควร

เปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในทุกขั้นตอน 

ตั้งแต่การวางแผน การตรวจรับงานจ้าง การติดตามประเมินผลการดาํเนินงาน การท่ีให้ความสําคัญ 

กบัการมีส่วนร่วมของประชาชนในทุกกระบวนการทาํงาน ก็จะเป็นการปลูกฝังสมรรถนะการสร้าง 

ใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนข้ึน 

 การสั่งสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ ผูใ้ห้สัมภาษณ์เสนอแนะให้หน่วยงาน

ควรมีการจดัฝึกอบรม สัมมนา ให้ความรู้แก่บุคลากรในสายงานตามตาํแหน่งท่ีปฏิบติังาน เพื่อสั่งสม

ความรู้ความเช่ียวชาญในสายงาน ควรมีการส่งไปศึกษาต่อเพื่อพฒันาความรู้ให้สูงยิ่งข้ึน ไปศึกษาดูงาน

หน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มวิสัยทศัน์ มีความรู้นอกกรอบมากข้ึน ส่งเสริมสนบัสนุนให้มีการศึกษาเรียนรู้

ดว้ยตนเอง เพื่อพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 



 

 

บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

1.  สรุปการวจิัย 

 

 การศึกษาเร่ือง การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน

ตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ และเพื่อเสนอแนวทางการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

 การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ และเอกสารต่างๆ 

ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานส่วน

ตาํบล ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

จาํนวน 163 คน โดยใชแ้บบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ 

 โดยแบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ความต้องการ 

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอสนม จังหวดัสุรินทร์ 

ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันา

บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย

เลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

ส่วนที ่1 สรุปข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 จากการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง ร้อยละ 54.6 เป็นเพศชายร้อยละ 

45.4 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี (ร้อยละ 41.7) มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 59.5) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนตาํบลระหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ 44.8) มีตาํแหน่ง 

เป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ (ร้อยละ 29.4) และมีเงินเดือนไม่เกิน 15,000 บาท (ร้อยละ 57.1) 
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ส่วนที ่2  สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขต

 อาํเภอสนม จังหวดัสุรินทร์ 

 

 1.  ด้านการปฐมนิเทศ พนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าการปฐมนิเทศพนักงานใหม่มีความ

จาํเป็นต่อการปฏิบติังาน (ร้อยละ 92.6) ซ่ึงส่วนใหญ่มีความเห็นว่าถา้เป็นพนักงานใหม่ มีความสนใจ 

ท่ีจะเขา้ร่วมปฐมนิเทศ (ร้อยละ 91.4) โดยเหตุผลท่ีเขา้ร่วมปฐมนิเทศ คือ ตอ้งการทราบขอ้มูลการทาํงาน

ของหน่วยงาน (ร้อยละ 75.2) ตอ้งการทราบการปฏิบติัตวัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแต่งกาย (ร้อยละ 

35.6) ร้อยละ 51.7 ของผูส้นใจเขา้ร่วมปฐมนิเทศระบุวา่ระยะเวลาการปฐมนิเทศท่ีเหมาะสมคือ 2-3 วนั 

และมีความเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศมีความจําเป็นต่อหน่วยงานในระดับ  

มากท่ีสุด (4.26) 

 2.   ด้านการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการศึกษาต่อ (ร้อยละ 75.5) โดยระดับ 

ท่ีตอ้งการศึกษาต่อคือ ระดบัปริญญาโท (ร้อยละ 61.8) ช่วงเวลาท่ีตอ้งการศึกษาต่อคือ วนัหยุดเสาร์-อาทิตย ์

(ร้อยละ 83.7) โดยเหตุผลท่ีต้องการศึกษาต่อ คือ เพื่อพฒันาตนเองให้มีความรู้ท่ีดีข้ึน (ร้อยละ 31.7) 

สาขาวิชาด้านกฎหมาย การปกครอง การบริหารภาครัฐ เป็นสาขาวิชาท่ีต้องการศึกษาต่อมากท่ีสุด  

(ร้อยละ 29.3) ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่ท่ีตอ้งการศึกษาต่อตอ้งการให้หน่วยงานสนับสนุนทุนการศึกษา

ทั้งหมดตลอดหลักสูตร (ร้อยละ 70.7) แต่ถ้าหน่วยงานไม่สนับสนุนทุนการศึกษาต้องใช้ทุนตนเอง 

ในการศึกษาต่อทั้ งหมด ก็ยงัคงต้องการท่ีจะศึกษาต่อ (ร้อยละ 75.6) แต่ถ้าหน่วยงานสนับสนุน

ทุนการศึกษาส่วนหน่ึง และให้ใช้ทุนตัวอีกส่วนหน่ึง ก็ย ังคงต้องการศึกษาต่อ (ร้อยละ 91.9)  

โดยอตัราส่วนทุนการศึกษาท่ีตอ้งการให้หน่วยงานสมทบระหว่างหน่วยงานกบัผูศึ้กษาต่อ คือ 50:50 

(ร้อยละ 42.4) และมีความเห็นวา่การพฒันาบุคลากรดว้ยการศึกษามีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั 

มากท่ีสุด (4.35) 

 3.   ด้านการฝึกอบรม พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม (ร้อยละ 92.6) 

ซ่ึงเหตุผลท่ีต้องการเข้ารับการฝึกอบรม คือ เพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ (ร้อยละ 50.4) โดย

ระยะเวลา 1-2 วนั เป็นระยะเวลาท่ีสามารถเขา้รับการฝึกอบรมได ้(ร้อยละ 44.4) พนักงานร้อยละ 78.8 

ตอ้งการฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีปัจจุบนั ซ่ึงวิทยากรท่ีตอ้งการคือวิทยากรท่ีมี

ประสบการณ์การทาํงานในด้านท่ีบรรยายสูง (ร้อยละ 44.4) สําหรับสถานท่ีสําหรับฝึกอบรม ร้อยละ 

45.0 ตอ้งการฝึกอบรมภายในเขตจงัหวดั และตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมอย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง (ร้อยละ 

49.0) ถ้าต้องจ่ายค่าใช้จ่ายในการอบรมเอง ส่วนใหญ่ก็ยงัคงท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรม (ร้อยละ 57.6)  

โดยตอ้งการให้หน่วยงานส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ (ร้อยละ 
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61.6) มากกวา่ท่ีจะจดัฝึกอบรมเอง หรือจดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน และมีความเห็นวา่การพฒันา

บุคลากรดว้ยการฝึกอบรม มีความจาํเป็นต่อหน่วยงานในระดบั มากท่ีสุด (4.34) 

 4.   ด้านการสัมมนา พนักงานส่วนใหญ่มีความต้องการเข้าร่วมสัมมนา (ร้อยละ 83.4)  

ซ่ึงส่วนใหญ่ท่ีเขา้ร่วมเพราะตอ้งการไดรั้บแนวความคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน (ร้อยละ 61.0) โดยตอ้งการ

เข้าร่วมสัมมนาเก่ียวกับเร่ืองท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ (ร้อยละ 52.9)  

ร้อยละ 45.6 ของพนักงานท่ีตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนา ตอ้งการให้หน่วยงานจดัประชุมสัมมนาระหว่าง

ส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยระยะเวลาท่ีเหมาะสมของการจดัสัมมนา คือ 1-2 วนั (ร้อยละ 44.9) 

วิทยากรท่ีผูเ้ข้ารับการสัมมนาให้ความสําคญั ต้องเป็นวิทยากรท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในด้าน 

ท่ีบรรยายสูง (ร้อยละ 46.3) สําหรับสถานท่ีท่ีต้องการเข้าร่วมสัมมนา ร้อยละ 42.6 ต้องการเข้าร่วม

สัมมนาในจงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก และมีความเห็นว่าการพฒันาบุคลากรโดยการสัมมนา 

มีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน ในระดบั มาก (4.15) 

 5.   ด้านการสอนงาน พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการไดรั้บการสอนงาน (ร้อยละ 88.3) 

โดยต้องการหัวหน้างานผูส้อนงานท่ีมีความรู้ ความเข้าใจถึงจุดหมายในการทาํงานและตอบคาํถาม 

ผูฝึ้กงานได ้(ร้อยละ 80.6) ซ่ึงวิธีการสอนงานท่ีตอ้งการคือ สอนแบบตวัต่อตวั (ร้อยละ 57.6)  สําหรับ

ช่วงเวลาท่ีต้องการให้สอนงาน ร้อยละ 32.6 ต้องการให้มีการสอนงานทุกระยะอย่างสมํ่าเสมอ และ 

มีความเห็นวา่การพฒันาบุคลากรโดยการสอนงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน ในระดบั มากท่ีสุด (4.34) 

 6.  ด้านการเป็นพี่เลีย้ง พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการให้หน่วยงานจดัให้มีระบบพี่เล้ียง (ร้อย

ละ 63.2) โดยต้องการให้มีการจดัพี่เล้ียง 1 คน ต่อพนักงานใหม่ 2-3 คน (ร้อยละ 74.8) ซ่ึงระยะเวลา  

3 เดือน เป็นระยะเวลาในการเป็นพี่เล้ียงท่ีเหมาะสมท่ีสุด (ร้อยละ 69.9) สําหรับคนท่ีจะมาทาํหน้าท่ี 

พี่เล้ียง ตอ้งเป็นคนท่ีมีทกัษะ วิสัยทศัน์ท่ีดีในหน่วยงาน (ร้อยละ 38.8) และมีความเห็นว่าการพฒันา

บุคลากรโดยการเป็นพี่เล้ียงมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน ในระดบั มาก (3.73) 

 7.  ด้านการศึกษาดูงาน พนักงานส่วนใหญ่มีความตอ้งการไปศึกษาดูงาน (ร้อยละ 94.5) 

โดยตอ้งการไปศึกษาดูงานในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี (ร้อยละ 65.6) ร้อยละ 42.9 

ต้องการไปศึกษาดูงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืนท่ีประสบผลสําเร็จหรือมีผลงานดีเด่น โดย

สถานท่ีท่ีตอ้งการไปคือภูมิภาคอ่ืนๆ (ร้อยละ 46.1) สําหรับระยะเวลาท่ีตอ้งการไปศึกษาดูงาน คือ 2-3 

วนั (ร้อยละ 63.6) และมีความเห็นวา่การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาดูงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน 

ในระดบั มากท่ีสุด (4.15) 

 8.  ด้านการศึกษาด้วยตนเอง พนักงานส่วนใหญ่มีความตอ้งการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง 

(ร้อยละ 86.5) และพนักงานท่ีต้องการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนให้มี

การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง (ร้อยละ 97.2) โดยการจัดให้มีเอกสาร หนังสือคู่มือ ส่ิงพิมพ์ วารสาร 
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ทางวิชาการให้แก่บุคลากร (ร้อยละ 34.8) และตอ้งการให้หน่วยงานดาํเนินการจดัองคค์วามรู้ในองค์กร

เพื่อสร้างองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (ร้อยละ 49.6) โดยระบบ Internet จะทาํให้ไดรั้บความสะดวก

ในการศึกษาดว้ยตนเองมากท่ีสุด (ร้อยละ 74.5)  และมีความเห็นวา่การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาดว้ย

ตนเองมีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน ในระดบั มากท่ีสุด (4.15) 

  

ส่วนที ่3  สรุประดับความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรขององค์การ

 บริหารส่วนตําบล 

 

 ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันา

บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

 ด้านการปฐมนิเทศ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อข้อเสนอแนะในการพฒันา

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลดา้นการปฐมนิเทศในภาพรวมอยู่ในระดบั เห็นดว้ยมาก (3.93)  

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า การปฐมนิเทศควรมีกิจกรรม

สันทนาการประกอบการบรรยาย (4.15) เป็นอนัดบัแรก 

 ดา้นการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ขององค์การบริหารส่วนตําบลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง (3.36)  

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ ควรให้ทุนการศึกษาแก่พนกังานจา้ง

ดว้ย (3.87) เป็นอนัดบัแรก 

 ดา้นการฝึกอบรม ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลดา้นการฝึกอบรมในภาพรวมอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก (3.87) เม่ือพิจารณา

ในรายละเอียดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมทุกคนอย่างน้อย

คนละ 1 หลกัสูตร/ปี (4.20) เป็นอนัดบัแรก 

 ดา้นการสัมมนา ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลดา้นการสัมมนาในภาพรวมอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก (3.93) เม่ือพิจารณา

ในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ ควรมีการจดัประชุมประจาํเดือนเพื่อช้ีแจง 

ให้ทราบนโยบาย ความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนการติดตามผลงานตามนโยบาย ตวัช้ีวดั 

อยา่งสมํ่าเสมอ อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง (4.18) เป็นอนัดบัแรก 

 ดา้นการสอนงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลดา้นการสอนงานในภาพรวมอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก (3.96) เม่ือพิจารณา
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ในรายละเอียดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ควรมีการสอนงานโดยหัวหน้างานเป็น

ผูส้อนงาน (4.18) เป็นอนัดบัแรก 

 ด้านการเป็นพี่ เล้ียง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อข้อเสนอแนะในการพัฒนา

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลดา้นการเป็นพี่เล้ียงในภาพรวมอยู่ในระดบั เห็นดว้ยมาก (3.81) 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ควรให้ผูท่ี้มีวิสัยทัศน์ท่ีดี  

มีทกัษะความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ ทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียง (4.01) เป็นอนัดบัแรก 

 ด้านการศึกษาดูงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อข้อเสนอแนะในการพฒันา

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลดา้นการศึกษาดูงานในภาพรวมอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก (3.74) 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า การศึกษาดูงาน ไม่จาํเป็นตอ้ง

ไปศึกษาดูงานเฉพาะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สามารถไปศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ และ

เอกชนท่ีประสบความสําเร็จในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา (4.07) เป็นอนัดบัแรก 

 ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อขอ้เสนอแนะในการพฒันา

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลด้านการศึกษาดว้ยตนเองในภาพรวมอยู่ในระดบั เห็นด้วยมาก 

(4.02) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ การท่ีหน่วยงานมีอุปกรณ์

เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั จะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน (4.21) เป็นอนัดบัแรก 

  

ส่วนที ่4   ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล 

 

 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลดา้นการปฐมนิเทศ 

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 9 คน มีขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ทุกคนก่อนการ

ปฏิบติังาน 

 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลด้านการศึกษา 

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 9 คน มีขอ้เสนอแนะวา่ ควรส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาต่อในระดบั

ท่ีสูงข้ึนอยา่งเหมาะสม 

 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลดา้นการฝึกอบรม 

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 6 คน มีข้อเสนอแนะว่า ควรมีการฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรเข้ารับการ

ฝึกอบรมอยา่งสมํ่าเสมอ 

 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลด้านการสัมมนา 

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 3 คน มีขอ้เสนอแนะวา่ ควรมีการสัมมนาเป็นหน่วยงานเดือนละคร้ัง 
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 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลด้านการสอนงาน 

ผู ้ตอบแบบสอบถามจํานวน 3 คน มีข้อเสนอแนะว่า ผู ้สอนงานควรมีประสบการณ์ในการสอน และมี 

มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 

 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลดา้นการเป็นพี่เล้ียง 

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 4 คน มีขอ้เสนอแนะว่า ควรมีระบบพี่เล้ียงทุกหน่วยงาน เพื่อให้คาํปรึกษา 

ช่วยเหลือการทาํงาน 

 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลดา้นการศึกษาดูงาน 

ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 5 คน มีขอ้เสนอแนะวา่ ควรจดัใหมี้การศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลดา้นการศึกษาดว้ย

ตนเอง ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 2 คน มีขอ้เสนอแนะวา่ ควรมีการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศให้

มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่ออาํนวยความสะดวกในการศึกษาดว้ยตนเอง 

 แบบสัมภาษณ์ ประกอบไปดว้ย ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ สมรรถนะท่ีเหมาะสมของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล และขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัสมรรถนะขององคก์าร

บริหารส่วนตาํบล การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการวเิคราะห์เน้ือหา 

 ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

    จากผลการศึกษาผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ คือ หัวหน้าสํานักปลดั/ผูอ้าํนวยการกอง 

คิดเป็นร้อยละ 66.7  

 ส่วนที่ 2  สมรรถนะที่เหมาะสมขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอสนม จังหวัด

สุรินทร์ 

   ผลการศึกษาพบวา่ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ มีความคิดเห็นวา่ สมรรถนะหลกัท่ีเหมาะสม

ขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์  คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยึดมัน่ใน

ความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน การบริการเป็นเลิศ และการทาํงานเป็นทีม 

 ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรให้สอดคล้องกบัสมรรถนะขององค์การบริหาร

ส่วนตําบล 

   ดา้นการปฐมนิเทศ ควรมีการจดัปฐมนิเทศให้ความรู้เก่ียวกบัขอ้มูลการทาํงาน 

ระบบการทาํงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในองคก์ร กระบวนการทาํงาน ค่านิยมขององคก์รในการมุ่ง

บริการประชาชน เป็นการเสริมสร้างสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน และ

การบริการเป็นเลิศ 

   ด้านการศึกษา ควรมีการส่งบุคลากรเข้ารับการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อ

พฒันาและยกระดบัความรู้ของบุคลากรใหสู้งข้ึน เป็นการเสริมสร้างสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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   ดา้นการฝึกอบรม ควรมีการจดัฝึกอบรมให้แก่บุคลากร หรือส่งบุคลากรเขา้รับ

การฝึกอบรมความรู้ในสายงาน อบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรม สร้างจิตสํานึกในการปฏิบติังานป้องกนั

การกระทําท่ีเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนรวมและประโยชน์ส่วนตัว ป้องกันการทุจริต

คอรัปชัน่ เป็นการเสริมสร้างสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม และ

ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

   ด้านการสัมมนา ควรมีการจัดสัมมนาหรือส่งบุคลากรเข้าร่วมสัมมนากับ

หน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อพฒันาความรู้ แนวความคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน เป็นการเสริมสร้างสมรรถนะการ

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

   ด้านการสอนงาน  ควรมีการจัดให้มีการสอนงานภายในหน่วยงานระหว่าง

หัวหน้างานกบัผูป้ฏิบติั เพื่อเสริมสร้างความรู้และความผูกพนั ความสามคัคีภายในหน่วยงาน เป็นการ

เสริมสร้างสมรรถนะ การทาํงานเป็นทีม 

   ด้านการเป็นพี่เล้ียง ควรมีการจดัให้มีระบบพี่เล้ียงภายในหน่วยงาน ให้ผูท่ี้ทาํ

หน้าท่ีพี่เล้ียงทาํหน้าท่ีสอนงานให้กบัพนกังานใหม่ ในดา้นการทาํงาน ระบบการทาํงานของหน่วยงาน 

วิธีการทาํงานและอ่ืนๆ เป็นการเสริมสร้างสมรรถนะ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความเข้าใจในองค์กร  และ

ระบบงาน การบริการเป็นเลิศ และการทาํงานเป็นทีม 

   ดา้นการศึกษาดูงาน ควรมีการจดัให้มีการศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนท่ีมีผลงาน

ดีเด่น เพื่อให้เกิดความรู้และแนวทางในการปฏิบติังาน24ใหม่ เกิดแนวคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน ในการ

พฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เป็นการเสริมสร้างสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การ24ยึดมั่น 

ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน การบริการเป็นเลิศ และการทาํงาน

เป็นทีม โดยการเสริมสร้างสมรรถนะดา้นใดข้ึนอยูก่บัเร่ืองท่ีไปศึกษาดูงาน 

   ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง ควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรมีการศึกษาเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการจดัหาเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัในการทาํงาน การติดตั้งระบบอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง 

การจดัหาหนังสือคู่มือ วารสาร ส่ือส่ิงพิมพ์ ต่างๆ ชุดการเรียนด้วยตนเอง การใช้ระบบ E-learning  

ในการเรียนรู้ เป็นการเสริมสร้างสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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2.  อภิปรายผล 

 

 ผลการศึกษาคร้ังน้ี มีประเด็นสาํคญัท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

 ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม 

จงัหวดัสุรินทร์ พนักงานส่วนตาํบล ลูกจา้งประจาํ และพนักงานจา้งขององค์การบริหารส่วนตาํบล 

ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ส่วนใหญ่มีความตอ้งการไดรั้บการพฒันาในทุกดา้น ดงัน้ี 

 ดา้นการปฐมนิเทศ  พบว่า ถา้ตนเองเป็นพนักงานใหม่ส่วนใหญ่มีความสนใจท่ีจะเขา้รับ

การปฐมนิเทศ เพราะเห็นว่ามีความจาํเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยเหตุผลสําคัญท่ีเข้าร่วมปฐมนิเทศ 

เพราะตอ้งการทราบขอ้มูลการทาํงานของหน่วยงาน การปฏิบติัตวัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแต่ง

กาย หนงัสือคู่มือการปฏิบติังาน วิธีการทาํงาน รวมถึงงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  ดงันั้นการจดัปฐมนิเทศ 

จึงควรมีเน้ือหาในเร่ืองดงักล่าวด้วย ตลอดจนมีการจดัเตรียมคู่มือการทาํงานไวใ้ห้แก่ผูป้ฏิบติังาน ใน 

แต่ละด้านอย่างเพียงพอ โดยระยะเวลาของการปฐมนิเทศท่ีเหมาะสมไม่ควรเกิน 3 วนั ซ่ึงในการจดั

กิจกรรมปฐมนิเทศ ควรมีกิจกรรมสันทนาการประกอบการบรรยายด้วย เพื่อให้การปฐมนิเทศมีความ

สนุกสนาน เป็นกนัเอง พนักงานใหม่เกิดความรู้สึกผ่อนคลาย ไม่กดดัน ไม่เครียด และเปิดใจรับส่ิง

ใหม่ๆ ทั้งน้ีการปฐมนิเทศควรจะมีการทดสอบความรู้ความเข้าใจของผูเ้ข้ารับการปฐมนิเทศด้วยว่า 

มีความเขา้ใจในเน้ือหาการปฐมนิเทศมากนอ้ยแค่ไหน เพื่อปรับปรุงพฒันาวิธีการปฐมนิเทศต่อไป   โดย

ควรดาํเนินการจดักิจกรรมปฐมนิเทศให้เสร็จภายในระยะเวลาการทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ทั้งน้ีอาจ

มาจากสาเหตุว่าถ้าผ่านการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการแล้วอาจจะไม่สนใจท่ีจะเข้าร่วมปฐมนิเทศ 

ดงันั้นจึงควรกาํหนดใหผู้ท่ี้ผา่นการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ จะตอ้งผา่นการปฐมนิเทศดว้ย  

 ด้านการศึกษา  พนักงานส่วนใหญ่มีความต้องการศึกษาต่อ เพราะเห็นว่าการศึกษาต่อ 

มีความจาํเป็นต่อองค์กรและต่อตนเอง คือเม่ือได้ศึกษาต่อแลว้ก็จะไดพ้ฒันาตนเองให้มีความรู้ท่ีดีข้ึน 

เม่ือมีความรู้ดีข้ึนก็ส่งผลให้การปฏิบติังานเกิดผลดีต่อองค์กรมากข้ึน โดยต้องการศึกษาต่อระดับ

ปริญญาโท สาขาดา้นกฎหมาย การปกครอง การบริหารภาครัฐ ในวนัหยุดเสาร์-อาทิตย ์ซ่ึงถา้หน่วยงาน

สนับสนุนทุนการศึกษาต่อก็จะส่งผลให้มีความต้องการศึกษาต่อเพิ่มมากข้ึน แต่ถ้าหน่วยงาน 

ไม่สนับสนุนทุนการศึกษา ก็ยงัคงตอ้งการท่ีจะศึกษาต่อ แต่มีบางส่วนท่ีจะไม่ศึกษาต่อเน่ืองจากไม่มี

ทุนการศึกษา โดยส่วนของทุนการศึกษาท่ีตอ้งการให้หน่วยงานสนับสนุนคือ ตอ้งการให้สนับสนุน

ทั้งหมด และเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนรวมถึงพนกังานจา้งมีโอกาสในการไดรั้บทุนการศึกษาต่อดว้ย  

แต่ถา้หน่วยงานจะสนับสนุนทุนการศึกษาเพียงบางส่วน ก็อยากให้สนับสนุนสมทบในอตัรา 50:  50  

ซ่ึงการพิจารณาให้ทุนการศึกษาควรพิจารณาเฉพาะผู ้ท่ี ศึกษาต่อตรงตามสายงานตามตําแหน่ง 

ของตนเอง และพิจารณาผูท่ี้จบการศึกษาในระดบัท่ีตํ่ากวา่ก่อน โดยภายหลงัจากไดรั้บทุนการศึกษา 
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และศึกษาจบแล้วจะตอ้งกลบัมาทาํงานชดใช้ทุนให้กบัหน่วยงาน โดยประเด็นท่ีว่าตอ้งการศึกษาต่อ

ระดับปริญญาโท สาขาด้านกฎหมาย การปกครอง การบริหารภาครัฐ ในวนัหยุดเสาร์-อาทิตย์ นั้ น  

ได้สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ฝนทิพย ์แสนทิรัตน์ (2553) ได้ศึกษาเร่ืองสถานภาพการปฏิบติังาน 

สมรรถนะ และแนวทางการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสามโคก จงัหวดั

ปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า การพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่ ประสงค์จะศึกษาต่อในระดบัปริญญาโท 

มากท่ีสุด สาขาท่ีต้องการศึกษาได้แก่ สาขาการปกครองท้องถ่ิน โดยประสงค์จะศึกษาต่อในช่วง

วนัหยดุราชการ 

 ดา้นการฝึกอบรม  พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม อยา่งนอ้ย 1 คร้ัง

ต่อปี เพราะเห็นว่ามีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน และเพื่อพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

หลกัสูตรท่ีตอ้งการฝึกอบรม ท่ีตอ้งการอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีปัจจุบนั แสดงว่า

พนักงานต้องการรู้เก่ียวกับงานในหน้าท่ี เพื่อพัฒนางานในหน้าท่ีของตนเองให้มีประสิทธิภาพ 

หน่วยงานจึงควรส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมอย่างสมํ่าเสมออย่างน้อยคนละ 1 หลักสูตรต่อปี  

โดยระยะเวลา 1-2 วนั เป็นระยะเวลาท่ีส่วนใหญ่สามารถเข้ารับการฝึกอบรมได้ พนักงานส่วนใหญ่

ต้องการให้หน่วยงานส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ อาจเป็น

เพราะว่าไม่เช่ือมัน่ในความรู้ท่ีจะได้รับถา้หน่วยงานจดัอบรมเอง หรือไม่เช่ือมัน่ในตวัวิทยากร เพราะ

วทิยากรท่ีตอ้งการนั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานในดา้นท่ีบรรยายสูง และสามารถบรรยาย

ได้อย่างสนุก ไม่น่าเบ่ือ ดังนั้ น หลักสูตรการฝึกอบรมท่ีจัดโดยหน่วยงานอ่ืน หากเห็นว่าเน้ือหา 

มีประโยชน์ สามารถนํามาใช้ในการปฏิบติังานได้ ควรส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมด้วย สถานท่ี 

ท่ีตอ้งการฝึกรมส่วนใหญ่ตอ้งการฝึกอบรมภายในเขตจงัหวดัหรือจงัหวดัใกลเ้คียงท่ีเดินทางสะดวก นั้น

แสดงให้เห็นวา่พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการความสะดวกในการเดินทางไปเขา้รับการฝึกอบรม พนกังาน

ส่วนใหญ่ให้ความสําคญักบัการฝึกอบรมมาก เพราะถึงแมว้่าจะตอ้งจ่ายค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเอง  

ก็ยงัคงมีความประสงคท่ี์จะเขา้รับการฝึกอบรม โดยประเด็นท่ีวา่พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการเขา้

รับการฝึกอบรม อย่างน้อย 1 คร้ังต่อปี ได้สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ วนัชนะ ทวนวิเศษกุล (2554)  

ไดศึ้กษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลขนวน อาํเภอหนองนาคาํ จงัหวดั

ขอนแก่น พบวา่ พนกังานตอ้งการให้จดัส่งบุคลากรไปอบรมเชิงปฏิบติัการในหลกัสูตรท่ีตอ้งการปีละ 

1-2 คร้ังต่อคน 

 ดา้นการสัมมนา พนักงานส่วนใหญ่มีความตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนา เพราะเห็นว่ามีความ

จาํเป็นต่อหน่วยงาน และเพื่อให้ได้รับแนวความคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน โดยเร่ืองท่ีต้องการเข้าร่วม

สัมมนาเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติังานอยู่ สอดคล้องกบัความตอ้งการ

ฝึกอบรมท่ีตอ้งการอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีปัจจุบนั ส่วนรูปแบบในการจดัสัมมนา



144 

 

ตอ้งการให้มีการจดัประชุมสัมมนาระหว่างส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้นองค์การบริหารส่วน

ตาํบลจึงควรมีการจดัประชุมสัมมนาประจาํเดือนเพื่อช้ีแจงให้ทราบนโยบาย ความรู้ความเขา้ใจในการ

ปฏิบติังาน ตลอดจนการติดตามผลงานตามนโยบาย ตวัช้ีวดั อย่างสมํ่าเสมอ อย่างน้อยเดือนละ 1 คร้ัง 

รวมถึงจดัประชุมสัมมนาระหวา่งส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสมํ่าเสมอ โดยควรจดัแบบระยะเวลาสั้นๆ 

เพื่อไม่ให้กระทบเวลาทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ณัฐณิชา ไทยเกตุ (2551) ได้ศึกษาความ

ตอ้งการการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลบางคูรัด อาํเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี 

ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาความตอ้งการการพฒันาบุคลากรด้านความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังานส่วน

ใหญ่มีความต้องการประชุมช้ีแจงประจาํเดือนเพื่อให้ทราบถึงนโยบาย ความรู้ความเข้าใจในการ

ปฏิบติังาน หรือการแจง้ข่าวสารอย่างสมํ่าเสมอจากผูบ้งัคบับญัชาสําหรับระยะเวลาท่ีเหมาะสมสําหรับ

การจดัสัมมนา คือ 1-2 วนั วทิยากรตอ้งเป็นคนท่ีมีประสบการณ์การทาํงานในดา้นท่ีบรรยายสูง สามารถ

บรรยายได้สนุก ไม่น่าเบ่ือ และสถานท่ีท่ีตอ้งการไปสัมมนาจะตอ้งเป็นสถานท่ีท่ีการเดินทางสะดวก 

และไม่ไกลมาก เช่น ภายในจงัหวดั หรือจงัหวดัใกล้เคียงกับท่ีตั้ งหน่วยงาน ซ่ึงสอดคล้องกับความ

คิดเห็นในดา้นความตอ้งการฝึกอบรมเช่นกนั  

 ดา้นการสอนงาน พนักงานส่วนใหญ่มีความตอ้งการได้รับการสอนงาน เน่ืองจากเห็นว่า 

มีความจาํเป็นต่อหน่วยงานและต่อตนเอง โดยตอ้งการหัวหน้างานท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจถึงจุดหมาย 

ในการทาํงานและสามารถตอบคาํถามผูฝึ้กงานได้ เป็นผูมี้ประสบการณ์สูง มีความรู้ ทักษะในการ

ถ่ายทอดสูง มาเป็นผูท้าํหน้าท่ีสอนงาน โดยให้มีการสอนงานแบบตวัต่อตวั และสอนงานในทุกระยะ

อย่างสมํ่าเสมอ โดยเน้นการสอนงานช่วงก่อนการปฏิบติังานและระหว่างการปฏิบติังานมากกว่าท่ีจะ

สอนงานหลังการปฏิบติังาน ซ่ึงการสอนงานนั้นเป็นการก่อให้เกิดการถ่ายทอดงาน และเทคนิคการ

ปฏิบติังานจากหวัหน้างานไปสู่ผูป้ฏิบติัหรือผูร่้วมงาน ถือเป็นวิธีการแนะนะให้รู้จกัวิธีการปฏิบติังาน

ใหถู้กตอ้ง และยงัก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงานร่วมกนั ทั้งต่อผูส้อน และผูไ้ดรั้บการสอน  

 ดา้นการเป็นพี่เล้ียง พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการให้มีระบบพี่เล้ียงในหน่วยงาน เพราะเห็น

ว่ามีความจําเป็นต่อหน่วยงาน โดยลักษณะของพี่ เล้ียงท่ีต้องการคือ คนท่ีมีทักษะ วิสัยทัศน์ท่ี ดี 

ในหน่วยงาน มีมนุษยสัมพนัธ์ดี และควรจะมีการฝึกอบรมกลุ่มพี่เล้ียง ก่อนท่ีจะมาทาํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง 

ซ่ึงพี่เล้ียง 1 คน ควรดูแลพนักงานใหม่ประมาณ 2-3 คน เป็นจาํนวนท่ีเหมาะสม และระยะเวลาท่ีให้พี่

เล้ียงดูแลพนักงานใหม่ท่ีเหมาะสมคือ 3 เดือน ทั้งน้ีหลงัจากพี่เล้ียงได้สอนงานให้แก่พนักงานใหม่ๆ 

แล้วควรให้พนักงานใหม่ท่ีไดรั้บการสอนงาน มีการประเมินการทาํหน้าท่ีของพี่เล้ียงด้วย เพื่อพฒันา

ปรับปรุงคุณสมบติัของคนท่ีจะมาทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงให้ดียิง่ข้ึน  

 ดา้นการศึกษาดูงาน พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการไปศึกษาดูงาน เพราะเห็นวา่มีความจาํเป็น

ต่อหน่วยงาน โดยตอ้งการไปศึกษาดูงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีประสบผลสําเร็จหรือมี
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ผลงานดีเด่น รวมไปถึงหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชนท่ีประสบความสําเร็จ ในด้านท่ีตอ้งการ

ศึกษา โดยเฉพาะเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งหรืองานในหน้าท่ี ซ่ึงหน่วยงานท่ีตอ้งการไปศึกษาดูงาน

ควรจะอยูใ่นภูมิภาคอ่ืนๆ ทั้งน้ีอาจจะมีสาเหตุจากตอ้งการไปดูวฒันธรรมการทาํงาน แนวทางการทาํงาน

ท่ีแตกต่างไปจากเดิม เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์ก่อใหเ้กิดวิสัยทศัน์ใหม่ๆ ในการทาํงาน ซ่ึงระยะเวลา 

2-3 วนัเป็นระยะเวลาท่ีพนักงานส่วนใหญ่คิดว่าเหมาะสมท่ีสุด โดยประเด็นท่ีพนักงานส่วนใหญ่

ตอ้งการไปศึกษาดูงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีประสบผลสําเร็จหรือมีผลงานดีเด่น รวมไป

ถึงหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชนท่ีประสบความสําเร็จ ในดา้นท่ีตอ้งการศึกษานั้น ไดส้อดคลอ้ง

กบัผลการวิจยัของ วนัชนะ ทวนวิเศษกุล (2554) ได้ศึกษาความต้องการพฒันาบุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลขนวน อาํเภอหนองนาคาํ จงัหวดัขอนแก่น พบว่า พนกังานตอ้งการให้มีการศึกษาดู

งานหน่วยงานท่ีประสบผลสําเร็จ แลว้นาํมาดาํเนินการในพื้นท่ี เพื่อเสริมสร้างประสิทธิผล วิสัยทศัน์  

ในการปฏิบติังาน 

 ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพราะเห็นว่า

มีความจาํเป็นต่อหน่วยงาน และเป็นการพัฒนาความรู้ของตนเอง โดยต้องการให้หน่วยงานมีการ

สนบัสนุนให้มีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง อาทิเช่น จดัให้มีเอกสาร หนงัสือคู่มือ ส่ิงพิมพ ์วารสารทางวชิาการ

ให้แก่บุคลากร พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จดัหาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการทาํงานท่ีทนัสมยั 

จดัสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานให้มีความสะอาด ปลอดภยั นาํระบบ E-Leaning มาใชใ้นการศึกษาเรียนรู้

ด้วยตนเอง มอบหมายงานใหม่ๆ ให้บุคลากรเพื่อพัฒนาความสามารถในด้านอ่ืนๆ รวมไปถึงการ

ดาํเนินการจดัองค์ความรู้ในองค์กรเพื่อสร้างองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้ งน้ี การท่ีมีระบบ 

Internet ความเร็วสูง มีระบบการศึกษาทางไกล จะช่วยทาํให้การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นไปอย่าง

สะดวกยิ่งข้ึน  สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่าในสภาวการณ์ปัจจุบันเทคโนโลยี ระบบ Internet  

มีบทบาทในชีวิตประจาํวนัเป็นอย่างมาก ทุกคนสามารถเช่ือมต่อ Internet ได้ทุกท่ีทุกเวลา โดยผ่าน

อุปกรณ์ส่ือสาร เช่น โทรศัพท์มือถือ ทําให้พนักงานมองเห็นประโยชน์ของการใช้ระบบ Internet  

ในการศึกษาดว้ยตนเอง เพราะอยูใ่กลต้วัมากท่ีสุด โดยประเด็นตอ้งการให้หน่วยงานมีการสนบัสนุนให้

มีการเรียนรู้ด้วยตนเอง อาทิเช่น จดัให้มีเอกสาร หนังสือคู่มือ ส่ิงพิมพ์ วารสารทางวิชาการให้แก่

บุคลากร พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จดัหาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือในการทาํงานท่ีทนัสมยันั้น 

ได้สอดคล้องกับผลการวิจยัของ ฟาฎีลา นิกาเส็ม (2554) ได้ศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรของ

องค์การบริหารส่วนตาํบลบา้นควน อาํเภอเมือง จงัหวดัสตูล พบว่า ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ระดบั

ความตอ้งการในเร่ืองการจดัใหมี้อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัในท่ีทาํงาน มีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรก 

 สมรรถนะท่ีเหมาะสมขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

พบว่า สมรรถนะหลักท่ีเหมาะสมขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 



146 

 

จาํนวน 5 สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ, การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม, ความเข้าใจ 

ในองค์กรและระบบงาน, การบริการเป็นเลิศ และการทาํงานเป็นทีม ส่วนสมรรถนะการสั่งสมความรู้

และความเช่ียวชาญในสายอาชีพนั้น ควรกาํหนดเป็นสมรรถนะประจาํสายงานท่ีควรจะตอ้งมีทุกสาย

งาน ซ่ึงสอดคล้องกับสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินตามประกาศ

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (ก.ถ.) เร่ือง กําหนดมาตรฐานกลาง 

การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัท่ี 4) ลงวนัท่ี 26 ธนัวาคม 2557  

 ซ่ึงมีแนวทางในการพฒันาบุคลากรตามหลกัสมรรถนะ ดงัน้ี 

 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรมีการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน รวมถึงการพฒันาในดา้นอ่ืนๆ 

เช่น การสอนงาน การส่งเสริมการศึกษาด้วยตนเอง เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร  

ให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีสูง นาํไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังาน ให้บุคลากรขององค์การ

บริหารส่วนตาํบลมีส่วนร่วมในการกาํหนดยทุธศาสตร์ขององคก์ร มีการส่ือสารให้รับทราบยุทธศาสตร์ 

เป้าหมายขององคก์าร การกาํหนดตวัช้ีวดั ผลสัมฤทธ์ิของงาน เพื่อให้บุคลากรไดรั้บทราบวา่จุดมุ่งหมาย 

ผลสัมฤทธ์ิของภารกิจท่ีทาํคืออะไร มีแนวทางการปฏิบติัเพื่อให้บรรลุถึงผลสัมฤทธ์ิท่ีกาํหนดไว ้ควรมี

การประเมินผลปฏิบติังานโดยผลสัมฤทธ์ิของงานมาเป็นตวัช้ีวดัการประเมิน 

 การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม ควรมีการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 

ในหน่วยงาน เช่น อบรมคุณธรรม จริยธรรม กิจกรรมพาพนักงานเขา้วดัฟังธรรม เขา้วดัปฏิบติัธรรม 

บงัคบัให้มีการปฏิบติัตามประมวลจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด ฝึกอบรมให้ความรู้ในเร่ืองผลประโยชน์ทบั

ซอ้น กาํหนดมาตรฐานในการป้องกนัการทุจริตคอรัปชัน่  

 ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน ควรมีการฝึกอบรม สัมมนา ให้ความรู้เก่ียวกบังาน 

ท่ีทาํ อบรมให้ความรู้ในเร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศ การใช้คอมพิวเตอร์ มีการจดัปฐมนิเทศพนักงาน

ใหม่ เพื่อใหมี้การเรียนรู้เขา้ใจระบบการทาํงาน เทคโนโลย ีและกระบวนการในการทาํงาน 

 การบริการเป็นเลิศ หน่วยงานควรมีการปลูกจิตสํานึกให้พนกังานมีจิตใจในการให้บริการ 

ให้การตอ้นรับและบริการประชาชนดว้ยความเต็มใจ เอาใจใส่ ยิ้มแยม้แจ่มใส มีการประเมินความพึง

พอใจของผูรั้บบริการ เพื่อรับฟังความคิดเห็นในการปรับปรุงการบริการให้ดีข้ึน 

 การทาํงานเป็นทีม หน่วยงานควรมีการจดักิจกรรมการเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

หรือจดักิจกรรมท่ีจะตอ้งทาํงานร่วมกนัเป็นทีม เพื่อให้เกิดการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั เกิดความสามคัคีกนั 

ทาํงานเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การจดัการแข่งขนักีฬาเสริมสร้างความสัมพนัธ์ การออกค่าย

ทาํกิจกรรมบาํเพ็ญประโยชน์ นาํระบบการสอนงาน ระบบพี่เล้ียงมาใชใ้นหน่วยงาน การมอบหมายงาน

เพื่อใหท้าํงานร่วมกนัเป็นทีม 
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 การสั่งสมความรู้และความเช่ียวชาญในสายอาชีพ หน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรม สัมมนา 

ให้ความรู้แก่บุคลากรในสายงานตามตาํแหน่งท่ีปฏิบติังาน เพื่อสั่งสมความรู้ความเช่ียวชาญในสายงาน 

ควรมีการส่งไปศึกษาต่อเพื่อพฒันาความรู้ให้สูงยิ่งข้ึน ไปศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อเพิ่มวิสัยทศัน์ 

มีความรู้นอกกรอบมากข้ึน ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง เพื่อพัฒนาตนเอง 

อยา่งต่อเน่ือง 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  1.  ควรมีการจดัปฐมนิเทศให้กบัพนกังานใหม่ทุกคน โดยอาจจะจดัปฐมนิเทศเอง

หรือส่งบุคลากรเขา้รับการปฐมนิเทศกบัสถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน 

  2.  หน่วยงานควรสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสได้รับการศึกษาต่อ 

ในระดับท่ีสูงข้ึน ซ่ึงถ้าหน่วยงานมีหลกัเกณฑ์ให้สามารถสนับสนุนทุนการศึกษาได้ ก็ควรให้

ทุนการศึกษาเพื่อให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาต่อในสายงานท่ีตรงตามมาตรฐานตาํแหน่งของแต่ละคน 

โดยวธีิการคดัเลือกผูรั้บทุนการศึกษาตอ้งมีความเป็นธรรมและเหมาะสม 

  3.  ควรจดัให้พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีสอดคล้อง  และ

จาํเป็นกบัลกัษณะงานในตาํแหน่งท่ีปฏิบติัอยู ่อยา่งน้อยปีละ 1 คร้ัง โดยควรมีการฝึกอบรมในดา้น

การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมใหก้บับุคลากรดว้ย 

  4.  ควรมีการจดัสัมมนาระหวา่งส่วนราชการ รวมถึงส่งบุคลากรเขา้รับการสัมมนา

อยา่งสมํ่าเสมอ และควรมีการจดัประชุมประจาํเดือนเพื่อช้ีแจงให้ทราบนโยบาย ความรู้ความเขา้ใจ

ในการปฏิบติังาน ตลอดจนการติดตามผลงานตามนโยบาย ตวัช้ีวดั อยา่งสมํ่าเสมออยา่งนอ้ยเดือน

ละ 1 คร้ัง 

  5.  หน่วยงานควรจดัให้มีระบบการสอนงานโดยหวัหนา้หน่วยงานทาํหนา้ท่ีสอน

งานผูป้ฏิบติังาน 

  6.  หน่วยงานควรจดัให้มีระบบพี่เล้ียง โดยพิจารณาบุคคลท่ีมีวิสัยทศัน์ ทกัษะ และ

มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ มาทาํหน้าท่ีพี่เล้ียงในหน่วยงาน และพนักงานใหม่ควรจะ 

เขา้สู่ระบบพี่เล้ียงทุกคน 

  7.  ควรจัดให้ มีการศึกษาดูงานในด้านท่ี เก่ียวข้องกับภารกิจของหน่วยงาน 

เป็นประจาํทุกปี ซ่ึงหากมีงบประมาณเพียงพอ ควรไปศึกษาดูงานยงัภูมิภาคอ่ืนๆ ดว้ย โดยกาํหนด
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เร่ืองท่ีต้องการไปศึกษา และกลุ่มเป้าหมายท่ีชัดเจน และมีการสรุปประเมินผลการศึกษาดูงาน 

รวมถึงติดตามผลจากการศึกษาดูงานวา่นาํมาพฒันาปรับปรุงการทาํงานในเร่ืองใดบา้ง 

  8.  หน่วยงานควรจัดให้มีอุปกรณ์สํานักงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทํางาน 

ท่ีทนัสมยั เพื่ออาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน มีการติดตั้ง ปรับปรุง ระบบ Internet ให้มีความเร็ว

เพียงพอในการใชง้าน และนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นหน่วยงาน 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  1.  ควรมีการศึกษาวิจยัในประเด็น รูปแบบวิธีการท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ใช้ในการพฒันาบุคลากร และการประเมินผลการพฒันาบุคลากร เพื่อนํา

ผลการวจิยัมาเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร และวางแผนในการประเมินผลการพฒันาบุคลากร 

  2.  ควรมีการศึกษาบทบาทของผูบ้ริหารต่อการพฒันาบุคลากร 
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แบบสอบถาม 

การพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอาํเภอสนม จังหวดัสุรินทร์ 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามเร่ือง การพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดั

สุรินทร์ จดัทาํข้ึนเพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจยัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการค้นควา้แบบอิสระ 

ของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถาม ตามความเป็นจริง ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะไม่มี

ผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามใดๆ ทั้งส้ิน นอกจากการนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์เพื่อสรุปผล  และใช้

ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น 

 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ผูว้จิยัตอ้งขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดเ้สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ในคร้ังน้ี 

 

 

 

 นายภูมินนัทน์ พลเศพย ์

 นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน   หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงมากท่ีสุด 

1. เพศ 

  ชาย      หญิง 

2. อาย ุ

   18-30 ปี      31-40 ปี 

   41-50 ปี      51-60 ปี 

3. สาํเร็จการศึกษาระดบั 

   ประถมศึกษา     มธัยมศึกษาตอนตน้ 

  ปวช. หรือมธัยมศึกษาตอนปลาย   ปวท., ปวส. หรืออนุปริญญา   

  ปริญญาตรี      ปริญญาโท     

  ปริญญาเอก 

4. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

   1-5 ปี     6-10 ปี     11-15 ปี  

  16-20 ปี     มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป  

5. ตาํแหน่งงาน 

  ระดบัปฏิบติังาน   ระดบัชาํนาญงาน  ระดบัอาวุโส 

 ระดบัปฏิบติัการ   ระดบัชาํนาญการ  ระดบัชาํนาญการพิเศษ 

 ระดบัเช่ียวชาญ    ระดบัตน้   ระดบักลาง 

 ระดบัสูง    ลูกจา้งประจาํ  พนกังานจา้งตามภารกิจ 

 พนกังานจา้งทัว่ไป 

6. เงินเดือน 

     ไม่เกิน 15,000 บาท      15,001- 20,000 บาท 

     20,001 - 25,000  บาท     25,001- 30,000 บาท 

     30,001 – 35,000 บาท     มากกวา่ 35,000 บาท ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล

 ในเขตอาํเภอสนม จังหวดัสุรินทร์ 

คําช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัความตอ้งการของท่านมากท่ีสุด 

การปฐมนิเทศ 

1. ท่านคิดวา่การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ มีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังานหรือไม่ 

  จาํเป็น     ไม่จาํเป็น 

2. ถา้ท่านเป็นพนกังานบรรจุใหม่ ท่านสนใจท่ีจะเขา้ร่วมการปฐมนิเทศหรือไม่ 

  สนใจเขา้ร่วม    ไม่สนใจเขา้ร่วม (ขา้มไปตอบขอ้ 6) 

3. เหตุผลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านเขา้ร่วมการปฐมนิเทศ 

  หน่วยงานกาํหนดใหเ้ขา้ร่วม   

 รูปแบบกิจกรรมน่าสนใจ 

  ตอ้งการทราบขอ้มลูการทาํงานของหน่วยงาน 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................. 

4. ความรู้หรือส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดรั้บมากท่ีสุดจากการเขา้รับการปฐมนิเทศ 

  การปฏิบติัตวัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์าร การแต่งกาย 

  ตอ้งการทาํความรู้จกัคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 

  หนงัสือคู่มือการปฏิบติังาน วธีิการทาํงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  ความรู้เก่ียวกบัสิทธิ สวสัดิการต่างๆ 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................. 

5. ระยะเวลาการปฐมนิเทศท่ีเหมาะสม 

  1 วนั    2-3 วนั    4-5 วนั 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................. 

6. ท่านคิดว่าการพฒันาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากน้อย

 เพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 
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การศึกษา 

7. ท่านมีความตอ้งการศึกษาต่อหรือไม่ 

  ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ (ขา้มไปตอบขอ้ 16) 

8. ท่านตอ้งการศึกษาต่อในระดบัใด 

  ปริญญาตรี     ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก     อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................ 

9. ท่านมีความตอ้งการศึกษาต่อในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด 

  ตอนเยน็หลงัเลิกงาน    วนัหยดุเสาร์ – อาทิตย ์

  ลาศึกษาต่อเตม็เวลา    ศึกษาผา่นระบบศึกษาทางไกล 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...................................................................................................... 

10. เหตุผลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านตอ้งการศึกษาต่อ (โปรดระบุเพยีงขอ้เดียว) 

  เพื่อตอ้งการวุฒิการศึกษาเพิ่มข้ึน  เพื่อพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

  เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  เพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีดีข้ึน 

  เพื่อนาํความรู้ไปพฒันาชุมชนและองคก์ร 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...................................................................................................... 

11. สาขาวชิาท่ีท่านตอ้งการศึกษาต่อมากท่ีสุด 

  ดา้นการเงิน การคลงั การบญัชี  ดา้นการบริหาร การจดัการ การตลาด 

  ดา้นช่าง วศิวกรรม    ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  

  ดา้นการเกษตร    ดา้นการบริหารทอ้งถ่ิน 

  ดา้นกฎหมาย การปกครอง บริหารภาครัฐ 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...................................................................................................... 

12. ถา้ท่านตอ้งการศึกษาต่อ ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาอยา่งไร 

  สนบัสนุนทุนการศึกษาทั้งหมดตลอดหลกัสูตร 

  สนบัสนุนทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและใหผู้ศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวัอีกส่วนหน่ึง 

13. ถา้ท่านตอ้งใชทุ้นตนเองในการศึกษาต่อทั้งหมด ท่านจะศึกษาต่อหรือไม่ 

  ศึกษาต่อ     ไม่ศึกษาต่อ 
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14. ถา้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาส่วนหน่ึง และใหผู้ศึ้กษาสมทบทุนของตนเองอีกส่วนหน่ึง 

 ท่านจะศึกษาต่อหรือไม่ 

  ศึกษาต่อ      ไม่ศึกษาต่อ (ขา้มไปตอบขอ้ 16) 

15. จากขอ้ 14 ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสมทบทุนการศึกษาในอตัราส่วนเท่าไร ระหวา่งหน่วยงาน

 กบัผูศึ้กษาต่อ 

  อตัราส่วน 50:50    อตัราส่วน 60:40 

  อตัราส่วน 70:30    อตัราส่วน 80:20 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................... 

16. ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยการศึกษามีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 

 

การฝึกอบรม 

17. ท่านมีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ 

  ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ (ขา้มไปตอบขอ้ 26) 

18. เหตุผลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม 

  เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

 เพื่อพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

  เพื่อใหก้ารปฏิบติังานไม่ผดิระเบียบ กฎหมาย 

  เพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................... 

19. ระยะเวลาหลกัสูตรท่ีสามารถเขา้รับการฝึกอบรมได ้

  1-2 วนั    3-4 วนั    5-6 วนั 

  1 สัปดาห์    มากกวา่ 1 สัปดาห์ 

 

 

 



161 

 

20. หลกัสูตรท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมมากท่ีสุด 

  หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั 

  หลกัสูตรท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั 

  หลกัสูตรเก่ียวกบัเทคนิคการบริหารงานสมยัใหม่ 

  หลกัสูตรอบรมดา้นคุณธรรมจริยธรรม 

  หลกัสูตรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และการใชค้อมพิวเตอร์ 

  หลกัสูตรอ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................... 

21. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด 

  มีประสบการณ์การทาํงานในดา้นท่ีบรรยายสูง 

  สาํเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ 

  สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ 

  มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั 

  บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การทาํ work shop 

  มีผลงานวชิาการ 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................. 

22. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปฝึกอบรมมากท่ีสุด 

  ภายในเขตจงัหวดั    จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก 

  กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ 

  จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................... 

23. จาํนวนคร้ังท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมต่อปี 

  อยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อปี    2-3 คร้ังต่อปี  

 4-5 คร้ังต่อปี     มากกวา่ 5 คร้ังต่อปี 
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24.  ถา้ท่านตอ้งจ่ายค่าใชจ่้ายในการเดินทางเขา้รับการฝึกอบรมเอง ท่านจะเขา้รับการฝึกอบรม

 หรือไม่ 

  เขา้ร่วมฝึกอบรม    ไม่เขา้ร่วมฝึกอบรม 

25. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานฝึกอบรมให้แก่บุคลากรในรูปแบบใดมากท่ีสุด 

 จดัฝึกอบรมเอง    จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 

 ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...................................................................................................... 

26.  ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรมมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากนอ้ย

 เพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 

การสัมมนา 

27. ท่านมีความตอ้งการเขา้ร่วมรับการสัมมนาหรือไม่ 

  ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ (ขา้มไปตอบขอ้ 34)  

28. เหตุผลสาํคญัท่ีสุดท่ีท่านตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนา 

  เพื่อใหไ้ดรั้บแนวความคิดใหม่ๆ ในการทาํงาน  

 เพื่อพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

  เพื่อใหก้ารปฏิบติังานไม่ผดิระเบียบ กฎหมาย 

  เพือ่พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................... 

29. ท่านมีความตอ้งการเขา้ร่วมการสัมมนาในเร่ืองใดมากท่ีสุด 

  เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

  ความรู้ในเร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจ ท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันางานได ้

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................... 
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30. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานจดัสัมมนาใหแ้ก่บุคลากรในรูปแบบใดมากท่ีสุด 

 จดัใหมี้การประชุมสัมมนาระหวา่งส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 จดัสัมมนาทางวชิาการร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 

 จดัประชุมเชิงปฏิบติัการระหวา่งส่วนราชการต่างๆ 

 ส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................... 

31. ระยะเวลาท่ีเหมาะสมสาํหรับการจดัสัมมนา 

 1-2 วนั    3-4 วนั   5-6 วนั  

  1 สปัดาห์    มากกวา่ 1 สัปดาห์ 

32. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามสาํคญัมากท่ีสุด 

  มีประสบการณ์การทาํงานในดา้นท่ีบรรยายสูง 

  สาํเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ 

  สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ 

  มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั 

  บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การทาํ work shop 

  มีผลงานวชิาการ 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................. 

33. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปสัมมนามากท่ีสุด 

  ภายในเขตจงัหวดั    จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก 

  กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ 

  จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................... 

34.  ท่านคิดว่าการพฒันาบุคลากรโดยการสัมมนามีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากน้อย

 เพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 
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การสอนงาน 

35. ท่านมีความตอ้งการไดรั้บการสอนงานหรือไม่ 

  ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ (ขา้มไปตอบขอ้ 39) 

36. ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานผูท้าํหนา้ท่ีสอนงานมีลกัษณะแบบใดมากท่ีสุด 

  มีความรู้ ความเขา้ใจ ถึงจุดหมายในการทาํงาน และตอบคาํถามผูฝึ้กงานได ้

  มีความเตม็ใจท่ีจะใหค้วามรู้แก่ผูฝึ้กงาน 

  เป็นผูมี้ความเสียสละเวลางานบางส่วนเพื่อการสอนงาน 

  เป็นผูมี้ความเช่ือใจผูฝึ้กงาน และมัน่ใจในแนวทางการสอนงาน 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................... 

37. ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานสอนงานในลกัษณะใด 

  สอนแบบตวัต่อตวั 

  สอนแบบกลุ่ม 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................... 

38. ท่านตอ้งการใหมี้การสอนงานในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด 

 ก่อนการปฏิบติังาน    ระหวา่งการปฏิบติังาน 

 หลงัการปฏิบติังาน    ทุกระยะอยา่งสมํ่าเสมอ 

39.  ท่านคิดว่าการพฒันาบุคลากรโดยการสอนงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากน้อย

 เพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 

 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 

40. ท่านมีความตอ้งการใหห้น่วยงานจดัใหมี้ระบบพี่เล้ียงหรือไม่ 

  ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ (ขา้มไปตอบขอ้ 44)  
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41. ท่านตอ้งการใหพ้ี่เล้ียงสอนงานในลกัษณะใด 

  พี่เล้ียง 1 คน ต่อพนกังานใหม่ไม่เกิน 1 คน   

 พี่เล้ียง 1 คน ต่อพนกังานใหม่ 2-3 คน 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 

42. ระยะเวลาของการเป็นพี่เล้ียงพนกังานใหม่ท่ีท่านคิดวา่เหมาะสมมากท่ีสุด 

  3 เดือน     4 เดือน 

  5 เดือน     ตามระยะเวลาการทดลองงาน 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 

43. ท่านตอ้งการบุคคลลกัษณะใดมาทาํหนา้ท่ีพี่เล้ียงมากท่ีสุด 

  คนท่ีมีทกัษะ วสิัยทศัน์ท่ีดีในหน่วยงาน    

 คนท่ีผา่นการฝึกอบรมการเป็นพี่เล้ียง 

 คนท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี  

 คนท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานสูง 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 

44.  ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรโดยใชร้ะบบพี่เล้ียงมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากนอ้ย

 เพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 

การศึกษาดูงาน 

45. ท่านมีความตอ้งการไปศึกษาดูงานหรือไม่ 

  ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ (ขา้มไปตอบขอ้ 50)  

46. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานดา้นใดมากท่ีสุด 

  งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี 

  งานท่ีนอกเหนือจากงานในตาํแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................... 
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47. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานหน่วยงานประเภทใด 

  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีประสบผลสาํเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น 

  หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีประสบความสาํเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น 

  หน่วยงานใดๆ ก็ไดท่ี้มีการดาํเนินงานดีเด่นในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................................................... 

48. ท่านมีความตอ้งการไปศึกษาดูงานในระยะเวลาก่ีวนั 

  ไป-กลบั 1 วนั    2-3 วนั 

  4-5 วนั     มากกวา่ 5 วนั 

49. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด 

  ภายในจงัหวดัเดียวกนั   จงัหวดัใกลเ้คียง 

  ภายในภูมิภาคเดียวกนั   ภูมิภาคอ่ืนๆ  

50. ท่านคิดวา่การไปศึกษาดูงานมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 

การศึกษาด้วยตนเอง 

51. ท่านตอ้งการการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองหรือไม่ 

 ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ (ขา้มไปตอบขอ้ 56) 

52. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนใหมี้การศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองหรือไม่ 

 ตอ้งการ     ไม่ตอ้งการ  

53.  ในการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง ท่านตอ้งการให้หน่วยงานสนบัสนุนหรืออาํนวยความสะดวก

 ดา้นใดมากท่ีสุด 

  จดัใหมี้เอกสาร หนงัสือคู่มือ ส่ิงพิมพ ์วารสารทางวชิาการ ใหแ้ก่บุคลากร   

 พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหมี้ความทนัสมยั 

 ติดตั้งระบบ Internet ความเร็วสูง ใหบุ้คลากรสามารถใชง้านได ้

 จดัใหมี้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีทนัสมยั  

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 
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54. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานดาํเนินการอยา่งไรท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากท่ีสุด 

  ดาํเนินการจดัองคค์วามรู้ในองคก์ร เพื่อสร้างองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

  ปรับโครงสร้างและบรรยากาศในการทาํงานใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ 

  ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองคก์ร สร้างความรักความผกูพนัในองคก์ร 

  จดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหมี้ความปลอดภยั สะอาดสวยงาม 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 

55. ท่านคิดวา่ส่ิงใดท่ีจะทาํใหท้่านไดรั้บความสะดวกในการศึกษาดว้ยตนเองมากท่ีสุด 

  ระบบการศึกษาทางไกล   ชุดการเรียนดว้ยตนเอง 

  ระบบ Internet    สมาร์ทโฟน, Tablet 

  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 

56.  ท่านคิดวา่การพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีการศึกษาดว้ยตนเองมีความจาํเป็นต่อหน่วยงานของท่าน

 มากนอ้ยเพียงใด 

  มากท่ีสุด    มาก     ปานกลาง 

 นอ้ย    นอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที ่3  เป็นคาํถามเกีย่วกบัข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล 

คําช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของ

 ท่านมากท่ีสุด 

ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

(4) 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

(1) 

การปฐมนิเทศ 

1.  หน่วยงานควรจดัปฐมนิเทศบุคลากรเอง      

2.  หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการปฐมนิเทศท่ีจดั

 โดยสถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน 

     

3.  หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการปฐมนิเทศกบั

 หน่วยงานอ่ืนๆ 

     

4.  บุคลากรจะตอ้งผา่นการปฐมนิเทศ จึงจะผา่นการ

 ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

5.  การปฐมนิเทศจะตอ้งดาํเนินการใหแ้ลว้เสร็จภายในช่วง

 ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

     

6.  ควรมีการทดสอบความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้รับการ

 ปฐมนิเทศ 

     

7.  การปฐมนิเทศควรมีกิจกรรมสันทนาการประกอบการ

 บรรยาย 

     

8.  การปฐมนิเทศควรเนน้ท่ีกิจกรรมมากกวา่เนน้ทฤษฎี      

การศึกษา 

9.  การศึกษาต่อควรใหผู้ศึ้กษาต่อใชเ้งินทุนตวัเองทั้งหมด      

10. หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อ

 ทั้งหมด 

     

11. หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อเพียง

 ส่วนหน่ึงและใหผู้ต้อ้งการศึกษาต่อใชเ้งินทุนส่วนตวั

 อีกส่วนหน่ึง 
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ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

(4) 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

(1) 

12. การใหทุ้นการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีมีอายงุาน

 มากกวา่เป็นลาํดบัแรก 

     

 

13. การใหทุ้นการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีมีตาํแหน่งสูง

 กวา่เป็นลาํดบัแรก 

     

14. การพิจารณาใหทุ้นการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีจบ

 การศึกษาระดบัตํ่ากวา่ก่อน 

     

15. ควรใหทุ้นการศึกษาเฉพาะผูท่ี้ศึกษาต่อสาขาวิชาท่ีตรง

 ตามสายงานตามตาํแหน่งของตนเองเท่านั้น 

     

16. ควรใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังานจา้งดว้ย      

17. เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้ หลงัจบการศึกษาจะตอ้ง

 กลบัมาทาํงานชดใชทุ้น 

     

การฝึกอบรม 

18. การฝึกอบรมควรใหไ้ปเฉพาะหลกัสูตรท่ีกรมส่งเสริม

 การปกครองทอ้งถ่ินหรือสถาบนัพฒันาบุคลากร

ทอ้งถ่ินจดัเท่านั้น 

     

19. หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีจดัโดยหน่วยงานอ่ืน หากมี

 ประโยชนค์วรส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมดว้ย 

     

20. บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมทุกคน อยา่งนอ้ยคนละ 

 1 หลกัสูตร/ปี 

     

21. ควรกระตุน้ใหบุ้คลากรใหค้วามสาํคญักบัการฝึกอบรม 

 โดยกาํหนดเป็นตวัช้ีวดัในการประเมินผลการ

 ปฏิบติังาน 

     

22. หน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรมพนกังานเอง      

23. หน่วยงานจะเป็นผูพิ้จารณาวา่ ควรจะใหใ้ครไปอบรม

 หลกัสูตรอะไร 

     

24. ควรจดัส่งพนกังานไปอบรมตามแผนพฒันาบุคลากร      
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ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

(4) 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

(1) 

 โดยไม่ตอ้งสนใจความสมคัรใจของบุคลากรวา่อยาก

 ไปหรือไม่ 

การสัมมนา 

25. หน่วยงานควรมีการจดัประชุมสมัมนาระหวา่งส่วน

 ราชการท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

26. หน่วยงานควรส่งบุคลากรเขา้ร่วมสมัมนากบัหน่วยงาน

 อ่ืนๆ โดยท่ีไม่ตอ้งจดัสัมมนาเอง 

     

27. บุคลากรขององคก์รจะตอ้งเขา้ร่วมสมัมนาอยา่ง

 สมํ่าเสมอ 

     

28. ควรมีการจดัประชุมประจาํเดือนเพ่ือช้ีแจงใหท้ราบ

 นโยบาย ความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน ตลอดจน

 การติดตามผลงานตามนโยบาย ตวัช้ีวดั อยา่งสมํ่าเสมอ 

 อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 

     

29. การจดัสมัมนาควรจดัแบบระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือไม่ให้

 กระทบเวลาทาํงาน 

     

การสอนงาน 

30. ควรมีการสอนงาน โดยใหห้วัหนา้งานเป็นผูส้อนงาน      

31.  ควรมีการสอนงานโดยผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางเป็น

 ผูส้อนงาน 

     

32.  ผูท้าํหนา้ท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการ

 ทาํงานสูง 

     

33. ผูท้าํหน้าท่ีสอนงาน ไม่จาํเป็นตอ้งมีประสบการณ์สูง 

 แต่ตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการถ่ายทอดสูง 

     

34. ควรมีการสอนงานแบบผูส้อน 1 คน ต่อผูถ้กูสอน 1 คน      

35. ควรมีการสอนงานแบบกลุ่ม      
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ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

(4) 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

(1) 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 

36. ระบบพ่ีเล้ียงควรนาํมาใชก้บัเฉพาะพนกังานใหม่

 เท่านั้น 

     

37. ระบบพ่ีเล้ียงควรนาํมาใชก้บัพนกังานสาํหรับกรณีท่ี

 ตอ้งการใหพ้นกังานเรียนรู้งานใหม่ๆ 

     

38. ควรใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานดว้ยกนัทาํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง      

39. ควรใหผู้ท่ี้มีประสบการณ์สูงทาํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง      

40. ควรใหผู้ท่ี้มีวิสยัทศัน์ท่ีดี มีทกัษะ ความสามารถในการ

 ถ่ายทอดความรู้ ทาํหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 

     

41. ควรมีการฝึกอบรมกลุ่มพ่ีเล้ียง ก่อนท่ีมาทาํหนา้ท่ีเป็นพ่ี

 เล้ียง 

     

42. ควรมีการสอนงานแบบพ่ีเล้ียง 1 คน ต่อผูฝึ้กงาน 1 คน      

43. ควรใหพ้นกังานใหม่ท่ีไดรั้บการสอนงาน มีการ

 ประเมินการทาํหนา้ท่ีของพ่ีเล้ียงดว้ย 

     

การศึกษาดูงาน 

44. การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานภายในเขตจงัหวดั

 เพ่ือประหยดังบประมาณ 

     

45. การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานในจงัหวดัใกลเ้คียง      

46. การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานยงัภูมิภาคอ่ืนๆ เพ่ือ

 แลกเปล่ียนประสบการณ์ ก่อใหเ้กิดวิสยัทศันใ์หม่ๆ 

     

47. ควรมีการจดัฝึกอบรมภาควิชาการร่วมกบัการ 

 การศึกษาดูงานดว้ย 

     

48. การไปศึกษาดูงานควรใหไ้ปเฉพาะผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง

 กบัเร่ืองท่ีศึกษาดูงานเท่านั้น 

     

49. การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงานในบริเวณท่ีมี      
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ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

(4) 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

(1) 

 สถานท่ีท่องเท่ียวดว้ย เพ่ือผ่อนคลายจากการศึกษาดูงาน 

50. การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดงูานเฉพาะองคก์ร

 ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนท่ีประสบความสาํเร็จเท่านั้น  

     

51. การศึกษาดูงาน ไม่จาํเป็นตอ้งไปศึกษาดูงานเฉพาะ

 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน สามารถไปศึกษาดูงาน

 หน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชนท่ีประสบ

 ความสาํเร็จในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา 

     

52. การศึกษาดูงานท่ีเป็นการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ร 

 ควรไปเฉพาะบุคลากรภายในองคก์รเท่านั้น ไม่ควรนาํ

 บุคคลภายนอกไปดว้ย 

     

การศึกษาด้วยตนเอง 

53. การท่ีหน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั จะช่วย

 ใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

     

54. ควรมีการนาํระบบ E-Leaning มาใชใ้นการเรียนรู้ดว้ย

 ตนเอง 

     

55. ควรมีการมอบหมายงานใหม่ๆ ใหบุ้คลากรขององคก์ร

 ปฏิบติัเพ่ือพฒันาตนเอง 

     

56. ควรมีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ี หมุนเวียนงาน เพ่ือใหเ้กิด

 การเรียนรู้งานดา้นอ่ืนๆ และทาํงานทดแทนกนัได ้

     

57. สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน มีผลต่อการเรียนรู้ดว้ย

 ตนเอง 

     

58. การเรียนรู้ดว้ยตนเองจะไม่เกิดข้ึน ถา้หากหน่วยงาน

 ไม่ใหก้ารสนบัสนุน 

     

59. การศึกษาทางไกล ช่วยทาํใหก้ารศึกษาดว้ยตนเอง

 ไดรั้บความสะดวกมากข้ึน 
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ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย

มาก 

(4) 

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง 

(3) 

เห็น

ด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่

เห็น

ด้วย 

(1) 

60. ควรมีการทดสอบความรู้ภายหลงัการเรียนรู้ดว้ยตนเอง

 ของบุคลากร และนําผลการทดสอบมาเป็นเกณฑ์ใน

 การประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย 

     

 

ตอนที ่4    เป็นคาํถามเกีย่วกบัข้อเสนอแนะอืน่  ๆในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

 ตําบล 

 ท่านมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลอย่างไร 

ดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นการปฐมนิเทศ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

2. ดา้นการศึกษา 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

3. ดา้นการฝึกอบรม 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

4. ดา้นการสัมมนา 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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5. ดา้นการสอนงาน 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

6. ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

7. ดา้นการศึกษาดูงาน 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

8. ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

 

-----------------ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือ------------------ 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ สมรรถนะทีเ่หมาะสมขององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสมัภาษณ์น้ี เป็นแบบสมัภาษณ์สาํหรับการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. ขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากคาํตอบของท่านจะใชเ้ป็นขอ้มูลในการศึกษาในเชิงวชิาการเท่านั้น ไม่มีผลใดๆ  

ต่อผูใ้หส้มัภาษณ์ แต่เพ่ือประโยชน์ต่อการพฒันาในหน่วยงานท่ีทาํการศึกษาจึงขอความกรุณาช่วยตอบ

แบบสมัภาษณ์อยา่งตรงไปตรงมาตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ตอนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัผู้ให้สัมภาษณ์ 

ตาํแหน่ง  ปลดั อบต.    รองปลดั อบต. 

   ผู้อาํนวยการกองหรือหัวหน้าสํานักปลดั 

ตอนที ่2 สมรรถนะทีเ่หมาะสมขององค์การบริหารส่วนตาํบล 

ท่านคดิว่าสมรรถนะทีเ่หมาะสมขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์  

ทีบุ่คลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบลทุกคนจะต้องม ีคอืสมรรถนะใด (ให้ท่านตอบ 5 สมรรถนะ  

เรียงตามความสําคญัจากมากไปหาน้อย) 

1 .................................................................................................................................................................... 

2 ..................................................................................................................................................................... 

3 .....................................................................................................................................................................  

4 ..................................................................................................................................................................... 

5 .................................................................................................................................................................... 
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 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  

 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  

 การบริการเป็นเลิศ 

 การทาํงานเป็นทีม 

 การเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลง 

 ความสามารถในการเป็นผูน้าํ  

 ความสามารถในการพฒันาคน 

 การคิดเชิงกลยทุธ์ 

 การกาํกบัติดตามอยา่งสมํ่าเสมอ 

 การแกไ้ขปัญหาแบบมืออาชีพ 

 การแกปั้ญหาและดาํเนินการเชิงรุก 

 การคน้หาและการบริหารจดัการขอ้มูล 

 การควบคุมและจดัการสถานการณ์อยา่งสร้างสรรค ์

 การคิดวเิคราะห์ 

 การบริหารความเส่ียง 

 การบริหารทรัพยากร 

 การมุ่งความปลอดภยัและ

การระวงัภยั  

 การยดึมัน่ในหลกัเกณฑ ์                                                 

 การวางแผนและการ

จดัการ  

 การวเิคราะห์และการบูร

ณาการ 

 การสร้างใหเ้กิดการมีส่วน

ร่วมในทุกภาคส่วน 

 การสัง่สมความรู้และ

ความเช่ียวชาญในสาย

อาชีพ 

 การใหค้วามรู้และการ

สร้างสมัพนัธ์ 

 ความเขา้ใจผูอ่ื้นและ

ตอบสนองอยา่ง

สร้างสรรค ์

 ความเขา้ใจพ้ืนท่ีและ

การเมืองทอ้งถ่ิน 

 ความคิดสร้างสรรค ์  

 ความละเอียดรอบคอบ

และความถูกตอ้งของงาน 

 จิตสาํนึกและรับผดิชอบ

ต่อส่ิงแวดลอ้ม 

 ศิลปะการโนม้นา้วจูงใจ  

 สร้างสรรคเ์พ่ือประโยชน์

ของทอ้งถ่ิน 
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ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากร 

ท่านคดิว่าองค์การบริหารส่วนตาํบล ควรมกีารพฒันาบุคลากรอย่างไร ตามแนวทางการพฒันาบุคลากร 

ทั้ง 8 ด้าน เพือ่ให้สอดคล้องกบัสมรรถนะทีท่่านให้ความสําคญั 

สมรรถนะ ข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลการ 

1............................................................................... 

................................................................................ 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

........................................................................... 

2............................................................................... 

................................................................................ 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

........................................................................... 

3............................................................................... 

................................................................................ 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

.......................................................................... 

4............................................................................... 

................................................................................ 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

................................................................................. 

 ................................................................................. 

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

........................................................................... 

5............................................................................... 

................................................................................ 

................................................................................. 

...................................................................................... 
 

...........................................................................

...........................................................................

...........................................................................

........................................................................... 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือสกุล นายภูมินนัทน์  พลเศพย ์

วนั เดือน ปีเกดิ 30 กรกฎาคม 2525 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอนางรอง  จงัหวดับุรีรัมย ์

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต  มหาวทิยาลยัแม่โจ ้ พ.ศ.2548 

สถานทีท่าํงาน องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองอียอ  อาํเภอสนม  จงัหวดัสุรินทร์ 

ตําแหน่ง นกัทรัพยากรบุคคลชาํนาญการ 
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