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บทคัดย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนคร
เชียงใหม่ (2) ศึกษาปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนคร
เชียงใหม่ 

ประชากรท่ีใช ้ศึกษาจากประชากรทั้งหมดของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่
จ  านวน 63 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นในการพฒันาด้านการ
ปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การสอนงาน การสัมมนา และการศึกษาดูงาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวจิยัพบวา่ (1) เจา้หนา้ท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ มีการพฒันาดา้นการสอน
งาน การฝึกอบรม และการปฐมนิเทศในระดบัปานกลาง และมีการพฒันาด้านการสัมมนา ด้าน
การศึกษา ในระดบัน้อย และด้านการศึกษาดูงานในระดบัน้อยท่ีสุด (2) ปัญหาและแนวทางการ
แกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ดา้นการปฐมนิเทศขาดวิทยากรผู ้
แนะแนวให้ความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงานของแต่ละต าแหน่งโดยตรงท าให้ไม่เขา้ใจเน้ือหา 
ดงันั้นหน่วยงานควรสรรหาวทิยากร หรือบุคคลท่ีมีความรู้เก่ียวกบัหน่วยงานโดยตรง ดา้นการศึกษา 
หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนในดา้นการศึกษา หน่วยงานควรให้การสนบัสนุนและเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรในการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการ
ฝึกอบรม หน่วยงานควรให้การสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรมเพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน ดา้นการสอน หน่วยงานไม่มีการสอนงานอย่างเป็นระบบให้ศึกษาเองตามสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจริง ดงันั้นจึงควรให้หัวหน้าหน่วยงานไดส้อนงานแก่บุคลากรเพื่อให้เกิดการถ่ายทอดงาน
และเทคนิคการปฏิบติังาน ดา้นการสัมมนาหน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการจดัสัมมนา 
ดังนั้ นควรมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดให้มีการสัมมนาวิชาการในหัวข้อท่ีเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานในสายงาน ดา้นการศึกษาดูงาน หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนด้านการศึกษาดู
งานอย่างต่อเน่ือง จึงควรจดัสรรงบประมาณให้มีการจดัศึกษาดูงานเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ และ
ประสบการณ์ในการท างานของหน่วยงานภายนอก  
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 ของผูต้อบ แบบสอบถาม ดา้นการสอนงาน 76 
ตารางท่ี 4.23 แสดงจ านวน และร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ 
 ของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นการสัมมนา 76 
ตารางท่ี 4.24 แสดงจ านวน และร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ 
 ของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นการศึกษาดูงาน 77 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัองคก์ร หน่วยงาน ต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันา
คน ซ่ึงถือเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่าและย ัง่ยืนท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัการลงทุนประเภทอ่ืน ๆ ทั้งน้ี 
เพราะความส าเร็จขององค์กรข้ึนอยู่กบัศกัยภาพของบุคลากร องค์กรใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสามารถสูง มีคุณธรรม จริยธรรม ย่อมสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั และ
สามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์และเป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่ง
ย ัง่ยืน องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในยุคปัจจุบนั จึงให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรให้
เป็นทั้งคนดีและคนเก่ง ในช่วงเวลาหลายปีท่ีผ่านมา ประเทศไทยตอ้งเผชิญกบับริบทของความ
เปล่ียนแปลงทั้งมิติทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซ่ึงลว้นมีผลกระทบต่อวิถีชีวิต 
และความเป็นอยู่ของผูค้นในสังคมไทยเป็นอย่างมาก ประกอบกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติตั้งแต่ ได้ให้ความส าคญักบัการพฒันาเศรษฐกิจเป็นหลกัโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์ ท าให้เศรษฐกิจของประเทศเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง แต่ไดก่้อให้เกิดปัญหาทางสังคม
หลายประการ ประเทศไทยจึงไดป้รับกระบวนทศัน์การพฒันาประเทศให้เน้นคนเป็นศูนยก์ลาง 
มีการพฒันาแบบองคร์วม โดยมุ่งพฒันาศกัยภาพคนและสภาพแวดลอ้มทางสังคม 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มุ่งพฒันาบุคลากรใหต้ระหนกัถึงความจ าเป็นในการพฒันา
ตนเอง เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถและประสิทธิภาพในการท างานให้ สามารถด ารงตนอยู่ใน
สังคมได ้เป็นสมาชิกท่ีดีของครอบครัว องคก์ร สังคม และประเทศชาติ ส าหรับการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร แต่เดิมเป็นเร่ืองของการพฒันาภายนอก คือ มุ่งพัฒนาท่ีความรู้ ทักษะ เพื่อ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานให้ดีข้ึน แต่การพฒันาแนวใหม่กลบัให้ความส าคญักบัการ
พฒันาจากองค์ประกอบภายในสู่ภายนอก (Inside Out Development Approach) นัน่ก็คือ หาก
ตอ้งการใหก้ารพฒันาบุคลากรไดผ้ลสัมฤทธ์ิตามท่ีมุ่งหวงั การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งให้
ความส าคญักบัการพฒันาแรงขบัภายในตวับุคคล เช่น ทศันคติ ค่านิยม แรงจูงใจ และอุปนิสัย เป็น
การพฒันาจากจิตใจเพื่อใหบุ้คลากรปรับเปล่ียนวธีิคิด ค่านิยม ความเช่ือ รู้จกัคน้ควา้ศึกษาหาความรู้
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และพฒันาทกัษะดว้ยตนเอง เพื่อน าไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์ดอ้ยา่งถาวรและ
เกิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนืต่อไป 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาล
นครเชียงใหม่ สังกดัส านักปลดัเทศบาล ซ่ึงมีหน้าท่ีปฏิบติัเก่ียวกบัการตรวจสอบ จดัระเบียบใน
ตลาดสด หาบเร่ แผงลอย รวมทั้งกิจการค้าท่ีน่ารังเกียจและอาจเป็นอนัตรายต่อสุขภาพ ปฏิบติั
หนา้ท่ีตามกฎหมายวา่ดว้ยการรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง การ
ควบคุม ตรวจสอบและด าเนินการให้เป็นไปตามเทศบญัญติั ข้อบงัคบัและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 
การศึกษาและวิเคราะห์ข่าวเพื่อเสนอแนะวางแผนหรือโครงการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสงบเรียบร้อย
ของเทศบาลนครเชียงใหม่ในการรักษาความสงบเรียบร้อย และความมัน่คง ปฏิบติังานมวลชนต่าง ๆ 
และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชนบงัคบัการใหเ้ป็นไปตามกฎหมายท่ีก าหนด จดัระเบียบ 
รักษาความสงบเรียบร้อย รักษาท่ีสาธารณะ ป้องกนัไม่ให้ลุกล ้ าท่ีสาธารณะ รวมทั้งทางเทา้ ถนน 
ตรอก ซอยสาธารณะ รวมทั้งมีหน้าท่ีรับผิดชอบ รับค าร้องเรียน การสอบสวนและการด าเนินคดี 
การเปรียบเทียบปรับให้เป็นตามกฎหมายท่ีก าหนด ปฏิบติัตามนโยบายของผูบ้ริหารเทศบาลนคร
เชียงใหม่ เพื่ออ านวยความสะดวก ควบคุมดูแลความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน 
เพื่อใหเ้กิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในพื้นท่ีเทศบาลนครเชียงใหม่ จากบทบาทและหนา้ท่ีดงักล่าว
เจา้หน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่จ  าเป็นตอ้งปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ตอ้งเป็นผูท่ี้มี
ความรู้ความสามารถ ตอ้งใช้ทกัษะและประสบการณ์ในหลาย ๆ ดา้นพร้อมกนั จึงนบัวา่เป็นงานท่ี
ค่อนขา้งยุ่งยากและหนักพอสมควร หน่วยงานเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ได้มีการก าหนด
บทบาทหนา้ท่ีไวอ้ยา่งชดัเจน แต่หลกัการปฏิบติัท่ีถูกก าหนดไวน้ั้นจะประสบผลส าเร็จได ้เจา้หนา้ท่ี
เทศกิจจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีการพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ ความช านาญ ทั้งทางดา้น
ทฤษฎีและดา้นปฏิบติั เพื่อท่ีจะน าเอาความรู้ วิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ น าเอาความรู้ท่ีไดรั้บ
ไปปรับปรุงการท างานให้ดียิ่งข้ึน จากเหตุผลดังกล่าว ผู ้วิจ ัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการ
พฒันาการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ ทั้งน้ีเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทาง
ส าหรับการพฒันาการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี เทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ให้มีประสิทธิภาพ
ต่อไป  
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2.  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ ของเทศบาลนครเชียงใหม่ 
2.2  เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ ของ

เทศบาลนคเชียงใหม่ 
 

3.  ขอบเขตกำรวจิัย 
 

3.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ท าการศึกษาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนคร

เชียงใหม่ทั้งหมด จ านวน 63 คน 
 3.2  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 

  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาการพฒันาเจา้หนา้ท่ีเทศกิจในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

- การปฐมนิเทศ   
- การศึกษา 
- การฝึกอบรม 
- การสอนงาน 
- การสัมมนา 
- การศึกษาดูงาน 

3.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ในการศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาการด าเนินการวจิยัเป็นระยะเวลา 6 เดือน เร่ิมตั้งแต่
เดือน กุมภาพนัธ์ ถึง กรกฏาคม 2554 
 

4.  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 
  การวิจยัเร่ืองน้ี เป็นการศึกษาถึงการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ ของเทศบาลนคร
เชียงใหม่โดยมีการก าหนดตวัแปรอิสระ คือ ลกัษณะส่วนบุคคล เศรษฐกิจและสังคม ไดแ้ก่ เพศ  
อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เงินเดือน และระดบัความ
คิดเห็นในการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ ของเทศบาลนครเชียงใหม่ ด้านการปฐมนิเทศ  การ



4 

ฝึกอบรม  การสอนงาน การสัมมนา และการศึกษาดูงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี จะน าไปสู่การพฒันา
ตนเอง และการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ ซ่ึงเป็น
ตวัแปรตาม โดยสรุปกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 
 

กรอบแนวคดิ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  แสดงกรอบแนวความคิดในการวิจยั 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- ระยะเวลาในการท างาน 
- ต าแหน่งงาน 
- เงินเดือน 

 
 

 

 

- ระดับกำรพฒันำบุคลำกร ด้ำน
เทศกจิ 
- ปัญหำและแนวทำงกำรพฒันำ
บุคลำกร ด้ำนเทศกจิ 

กำรพฒันำเจ้ำหน้ำที่เทศกจิ 
- การปฐมนิเทศ   
- การศึกษา 
- การฝึกอบรม 
- การสอนงาน 
- การสัมมนา 
- การศึกษาดูงาน 
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5.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

5.1  บุคลำกรด้ำนเทศกจิ หมายถึง เจา้หนา้ท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ 
5.2  บทบำทและหน้ำทีข่องเจ้ำหน้ำที่เทศกิจ หมายถึง บทบาทหนา้ท่ีท่ีเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ

ได้รับหมายมอบให้เป็นไปตามขอ้บญัญติั และเทศบญัญติั กฎหมายอ่ืนท่ีก าหนดให้เป็นไปตาม
อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลนครเชียงใหม่ 

5.3  กำรพัฒนำ หมายถึง การท่ีเจา้หน้าท่ีเทศกิจมีการเปล่ียนแปลงเพื่อให้มีความ
เจริญกา้วหนา้ ตลอดจนมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 

5.4  กำรพัฒนำตนเอง หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีเทศกิจพฒันาตนเองให้ดีข้ึนทั้งร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น 
ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวติอยา่งสันติสุขของตนเอง 
 5.5  กำรพัฒนำบุคลำกร หมายถึง กระบวนการในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคลากร รวมถึงการจดักิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีมีผลท าให้
บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองและปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

5.6  กำรปฐมนิเทศ  หมายถึง กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พยายามแนะน าพนกังานใหม่ ให้รู้จกัหน่วยงานและให้รู้จกังานในหน้าท่ีท่ีตอ้งท าการปฐมนิเทศ 
เป็นการฝึกอบรมเบ้ืองตน้ มีวตัถุประสงคท่ี์จะแนะน าพนกังานท่ีเขา้ใหม่ใหมี้ความรู้ในเร่ืองทัว่ ๆ ไป 

5.7  กำรศึกษำ  หมายถึง กระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอยา่ง
เป็นระบบ ในกรณีท่ีองค์การตอ้งการปรับปรุง หรือขยายงานโดยเฉพาะงานประเภทท่ีตอ้งใช้
เทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน การพิจารณาบุคลากรท่ีมี
พื้นฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาระดบัสูง และมีช่ือเสียงในทางนั้น ๆ เป็น
ส่ิงท่ีควรจะท าและตอ้งก าหนดพนัธะวา่จะตอ้งกลบัมาท างานใหแ้ก่องคก์ารดว้ย 

5.8  กำรฝึกอบรม  หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีอยู่ในความ
รับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 

5.9  กำรสอนงำน  หมายถึง  การแนะน าให้รู้จกัวิธีปฏิบติังานให้ถูกตอ้ง โดยปกติจะ
เป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการปฏิบติังานเพื่อให้ผูเ้ขา้รับการสอนงานมีความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี อนัจะน าไปสู่การพฒันาตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

5.10  กำรสัมมนำ  หมายถึง  จดัให้มีการประชุมกลุ่มไม่ใหญ่นกั และเปิดโอกาสให้ท่ี
ประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันอย่างเสรี โดยมอบหมายให้ผูร่้วมสัมมนาอภิปรายปัญหาท่ี
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ก าหนดให้ และมีผูน้ าอภิปรายให้อยูใ่นประเด็นท่ีพิจารณา หรือวิทยากรอาจจะจดัเตรียมหวัขอ้ท่ีจะ
อภิปรายไวใ้หท่ี้ประชุมเลือกวา่จะพิจารณาเร่ืองใดก็ได ้

5.11  กำรศึกษำดูงำน  หมายถึง  เป็นการให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้ห็นการปฏิบติัและเรียนรู้
งานท่ีมีการปฏิบัติคล้ายคลึงกับงานของตนเอง ได้เห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิดของ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจน าส่ิงท่ีเหมาะสมมาประยุกตใ์ชก้บัหน่วยงานของตน นอกจากน้ีการไปศึกษา
ดูงานจะท าใหผู้ป้ฏิบติัไดเ้รียนรู้งานจริงโดยเห็นดว้ยตนเอง และเป็นการผอ่นคลายการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
 

6.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 
6.1  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ ของเทศบาลนครเชียงใหม่ 
6.2  เพื่อทราบถึงปัญหา และแนวทางการแกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ 

ของเทศบาลนครเชียงใหม่ ใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 



 

บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวจิยัเร่ือง “การพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่” ผูว้ิจยัไดร้วบรวม
แนวคิดและทฤษฎีตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการวิจยั โดยแบ่งเน้ือหา
ออกเป็นประเด็น ดงัน้ี 

1.  หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
2.  โครงสร้างเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่  
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  หลกัการและแนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
 

บุคลากรถือไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้องค์กรเจริญรุ่งเรืองหรือ
เส่ือมโทรมได ้ถา้หากองคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีการพฒันาตนเองให้กา้วหนา้
ทนัสมยัและทราบเป้าหมายของหน่วยงาน องค์กรนั้นยอ่มมีการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ ดว้ย
เหตุน้ีแต่ละองคก์รจึงตอ้งมีการพฒันาบุคลากรในองคก์รของตนเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ
ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตวับุคลากร องคก์ร และต่อสังคม 

ประชุม รอดประเสริฐ (2528: 132) ได้สรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารต่าง ๆ 
เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ 
ความเขา้ใจ ตลอดจนทศันคติ อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน การพฒันาบุคคล
อาจจ าแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได ้2 ประเภท คือ การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการพฒันา
ตนเอง 

อุทยั หิรัญโต (2531: 108) กล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ การพฒันาบุคลากรไม่วา่แนวทางใดมี
ความมุ่งหมายเพื่อการเพิ่มผลผลิตขององคก์ารให้เพิ่มข้ึน เม่ือองคก์ารมีผลผลิตมากข้ึน บุคลากรท่ี
ร่วมกิจกรรมจะมีโอกาสไดรั้บผลตอบแทนและผลประโยชน์มากข้ึนดว้ย 

ส าราญ ถาวรยุศม์ และคณะ (2536: 12) การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ี
ช่วยใหบุ้คคลไดเ้จริญในงานของตนติดต่อกนัไปจนตลอดชีวิตของการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ย
กิจกรรมหลายอยา่ง รวมทั้งการฝึกอบรมดว้ย 



8 

นิสดารก์ เวชยานนท์ (2539: 313) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่หมายถึง 
การน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทักษะ 
ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานใหดี้ข้ึน 

กุลธน ธนาพงศธร (2540: 167) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่หมายถึง 
การด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีข้ึน 
ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

พยอม (2540: 16) ไดก้ล่าวไวว้่าการพฒันาบุคลากร คือ การด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพ ประสบความส าเร็จ
เป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์าร 

อภิชยั ศรีเมือง (2550: 22) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรคือ การเปล่ียนแปลงบุคลากร
ในเชิงพฤติกรรม จากการขาดความรู้ใหก้ลายเป็นมีความรู้เพิ่มข้ึน จากการขาดทกัษะความเช่ียวชาญ
ใหก้ลายเป็นความเช่ียวชาญ จากการขาดความเขา้ใจใหก้ลายเป็นความเขา้ใจ และจากทศันคติในเชิง
ลบหรือไม่ดีใหก้ลายเป็นทศันคติเชิงบวกหรือดีกวา่เดิม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวนั้น เกิดจาก
กระบวนการพฒันาโดยกิจกรรมการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดข้ึนได ้
 สรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากร (Human Resource Development) คือ กระบวนการ
ส่งเสริมบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูแ่ลว้ใหไ้ดค้วามรู้ ความช านาญ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย ฯลฯ 
เพิ่มข้ึน เพื่อใหป้ฏิบติังานไดถู้กตอ้ง มีประสิทธิภาพ โดยการใหก้ารฝึกอบรมการศึกษาและกิจกรรม
ต่างๆ แก่บุคลากรวธีิการต่างๆ ท่ีองคก์ารใชใ้นการพฒันาบุคลากร 
 ความส าคัญ การพฒันาการ และรูปแบบในการพฒันาบุคลากร 

 ความส าคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยเทคนิค เคร่ืองมือ 
วิธีการต่างๆ เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังานให้สอดคลอ้งและมีทิศทางเดียวกนักบัความ
ตอ้งการขององคก์ร รวมถึงช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ขณะเดียวกนัการพฒันาบุคลากรก็ส่งผล
หรือเปิดโอกาสให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน รวมถึงมีศกัยภาพสูงข้ึน ซ่ึงตอ้งแสวงหา
กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบัสไตล์ และวฒันธรรมองค์กรให้เกิดการเรียนรู้ได้ดีท่ีสุดอีกด้วย และการ
พฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิผลนั้นไม่ไดห้มายถึงเพียงการฝึกอบรม (Training) เท่านั้น ดงันั้น จึงท า
ใหมี้วธีิการพฒันารูปแบบของการพฒันาท่ีหลากหลายเกิดข้ึน และมีพฒันาการตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี  

ก่อนทศวรรษท่ี 1960 : รูปแบบในการพฒันาบุคลากรโดยทัว่ไปใชเ้ร่ืองการฝึกอบรม 
(Training) การสอนงาน (On the job training) 
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ช่วงทศวรรษท่ี 1960 : ใช้เทคนิคการพฒันาองค์กร (OD) มีการใช้เทคนิคเคร่ืองมือ
สอดแทรก (Intervention) มาใช้ แต่ยงัไม่มีรูปแบบหรือทิศทางท่ีเป็นท่ียอมรับมากนกั โดยเฉพาะใน
ประเทศไทย 

ช่วงทศวรรษท่ี 1980 : กระแสของการพฒันาบุคลากรหรือ HRD เกิดข้ึน มีรูปแบบท่ี
ผสมผสานหลากหลายวธีิการ เช่น 

1.  โครงการพฒันาผูบ้ริหาร (Mgt Development Program) ใชเ้ทคนิคการวางแผน
พฒันาสายอาชีพ เพื่อสร้างและพฒันาผูบ้ริหารท่ียงัไม่ยอมรับหรือไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงโดย
การฝึกอบรม (Training) รวมทั้งองคก์รมีความจ าเป็นและตอ้งการนกับริหารท่ีมีความสามารถ 

2.  ใช้เทคนิคเคร่ืองมือสอดแทรกต่าง ๆ มากข้ึน เพื่อท าให้พนกังานมีความรู้ 
ความสามารถเพิ่มข้ึน โดยรูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การปรับเปล่ียนกระบวนการท างานโดยการ
ท า Work Simplification, Reengineering กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ QCC, TQM, TPM, 5ส  

3.  การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) โดยเห็นวา่ หาก
องคก์รมีการปรับปรุงสภาพการจา้งงาน เง่ือนไขการท างานให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ก็
สามารถเพิ่มผลงานได้ สร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว เช่น การสร้างโอกาส
ความก้าวหน้า ความปลอดภยัในการท างาน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง
ผูป้ฏิบติังาน 

ปลายทศวรรษท่ี 1990 เป็นตน้มา : สถานการณ์ทางเศรษฐกิจของโลกเปล่ียนแปลงไป
มาก ส่งผลต่อการบริหารองค์กร การปรับตวัเพื่อความอยูร่อด และน าไปสู่การบริหารจดัการท่ีดี มี
ความจ าเป็นต้องพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สูงข้ึน เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขนั ทิศทางการพฒันามุ่งไปสู่แนวคิดการพฒันาองคก์รรูปแบบใหม่มาเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุน
ในการพฒันาบุคลากร เช่น การก าหนดสมรรถนะ (Competency) การบริหารผลงาน (Performance 
Management) การบริหารและพฒันาคนเก่ง (Talent Management) การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) การจดัการความรู้ (Knowledge Management) 

หากพิจารณาถึงระดบัการพฒันาทรัพยากรบุคคล และบทบาทของ HR หรือนกั HRD 
ในประเทศไทยโดยเฉพาะในองคก์รภาคเอกชน อาจจะจดัแบ่งระดบัของการพฒันาและบทบาทได ้
4 กลุ่มคือ 

กลุ่มท่ีหน่ึง: 
องค์กรท่ีเห็นความส าคญัของการพฒันาบุคลากรสูงมาก ซ่ึงนกั HR หรือ HRD มี

บทบาทในการก าหนดแผนกลยุทธ์การพฒันาบุคลากรไวอ้ย่างชดัเจน มีการจดัท าแผนกลยุทธ์ของ
ธุรกิจและฝ่ายทรัพยากรบุคคลไดก้ าหนดแผนการพฒันาบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาธุรกิจ มี
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ระบบการวางแผนพฒันาสายอาชีพท่ีชดัเจน มีการใช้เทคนิคการพฒันาองค์กรท่ีหลากหลาย มิใช่
เพียงการฝึกอบรมเท่านั้น และพร้อมท่ีจะแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ท่ีจะน ามาใชใ้นการปรับปรุงระบบ
ในการพฒันาบุคลากรให้เป็นกลไกขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงขององคก์ร และการจดังบประมาณ
สนบัสนุน 

บทบาทของ HR หรือนกั HRD มีความส าคญัมาก ในการวางแผนพฒันาระบบ และท า
ให้บุคลากรทุกระดับยอมรับ และเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง มีการการพัฒนา
ผูบ้งัคบับญัชาใหท้ าหนา้ท่ีเป็นผูพ้ฒันาศกัยภาพของลูกนอ้งอยา่งเป็นระบบ และมีการประเมินผล 

กลุ่มท่ีสอง: 
องคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร โดยมีการจดัท าแผนการพฒันาบุคลากร 

ซ่ึงอาจจะเป็นแผนการฝึกอบรมประจ าปี หรือองค์กรท่ีก าลงัพฒันาไปสู่ระบบมาตรฐานคุณภาพ 
จ าเป็นต้องจัดท าแผนการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับระบบมาตรฐานคุณภาพ องค์กรให้การ
สนบัสนุนงบประมาณพอสมควร 

บทบาทของ HR หรือนกั HRD มีหนา้ท่ีในการประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ ในการ
จดัท าแผนการพฒันาบุคลากร การน าเทคนิคการพฒันาบุคลากรท่ีหลากหลาย เช่น มีระบบการวาง
แผนการพฒันาสายอาชีพ องคก์รกลุ่มน้ีมีศกัยภาพในการเติบโตในอนาคต 

กลุ่มท่ีสาม: 
องค์กรท่ีมีการพฒันาบุคลากร มีการฝึกอบรมตามความจ าเป็น ตามโอกาส อาจจะไม่

แผนการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน อาจจะมีเจา้หน้าท่ีดา้นการพฒันาบุคลากรมีต าแหน่ง HR หรือ 
HRD รับผิดชอบ แต่มีบทบาทท่ีจ ากัด ไม่อาจท่ีจะน าเสนอแผนกลยุทธ์ได้ หรืออาจจะมี
ความสามารถในการจดัท า แต่ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รอาจจะไม่เห็นความส าคญั หรือไม่พร้อม
ท่ีจะด าเนินการ  

รูปแบบการพฒันาท่ีปฏิบติัอาจจะใช้การฝึกอบรมหรือการสอนงานโดยหัวหน้างาน 
การจดัส่งบุคลากรเขา้อบรมสาธารณะ (Public Training) ตามโอกาส รูปแบบของการพฒันา
บุคลากร อาจจะใกล้เคียงกบัรูปแบบการพฒันาบุคคลยุคก่อนทศวรรษท่ี 1960 คือใช้เพียงการ
ฝึกอบรมเท่านั้น 

กลุ่มท่ีส่ี: 
องคก์รท่ียงัไม่เห็นความส าคญัของการพฒันาบุคลากร หรือไม่มีงบประมาณสนบัสนุน 

ไม่มีเจา้หนา้ท่ี HR หรือ HRD ท าหนา้ท่ีน้ีโดยเฉพาะ ดงันั้นรูปแบบการพฒันาบุคลากรจึงไม่ชดัเจน 
หรือไม่มีการพฒันาใด ๆ ท าใหบุ้คลากรขาดโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันา 
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ความส าคัญของการพฒันา 
  (1)  การพฒันาบุคลากรช่วยท าให้ระบบ และวิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดี
ยิ่งข้ึนมีการติดต่อประสานงานดียิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพราะการพฒันาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน
นอกจากน้ีเม่ือไดรั้บความรู้ใดจากโครงการพฒันาบุคลากรแลว้ ก็ยอ่มสามารถท่ีจะน าเอาความรู้นั้น
ไปใชป้ฏิบติังานต่อไปได ้ซ่ึงจะช่วยท าใหส้ามารถแกไ้ขขอ้บกพร่อง และปรับปรุงวธีิการด าเนินงาน
ของตนให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นผลท าให้องคก์ารประสบความเจริญรุ่งเรืองใน
ท่ีสุด 

(2)  การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยท าให้เกิดการประหยดั ลด
ความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันามาเป็นอยา่ง
ดีแลว้ ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความผิดพลาดในการปฏิบติังานนอ้ยลง ซ่ึงจะมีผล
ท าใหอ้งคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงไดด้ว้ย นอกจากน้ี การพฒันา
บุคลากรยงัช่วยลดค่าใชจ่้ายในการท างานล่วงเวลาไดอี้กดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การท างานล่วงเวลา
ท่ีเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากการท างานล่าช้า หรือความไม่เข้าใจในลกัษณะของงานท่ีตอ้งท า ทั้ งน้ี
เน่ืองจากว่าการพฒันาบุคลากรจะช่วยท าให้บุคคลมีความเข้าใจในระบบ และวิธีการท างาน
ตลอดจนลกัษณะของงานท่ีตอ้งท าเป็นอยา่งดี ท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และรวดเร็ว
ยิง่ข้ึน 

(3)  การพฒันาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้นอ้ยลง โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบลองผดิลองถูกอีกดว้ย 

(4)  การพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หัวหน้าหน่วยงานนั้น ๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท าให้มี
เวลาในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี 

(5)  การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆ ให้
ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ทั้งน้ีเพราะโดยทัว่ไปแลว้ เม่ือมีการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งใด ๆ ในองค์การก็ตาม มกัจะค านึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะ
สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีได้รับการเล่ือนขั้นได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ ย่อมมีโอกาส
มากกวา่ผูท่ี้ไม่ไดเ้ขา้รับการพฒันา 

(6)  การพฒันาบุคลากร ยงัช่วยให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิด
ใหม่ ๆ ท าให้เป็นคนทนัสมยั ทนัต่อความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
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ความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใช้ส านกังาน ซ่ึงมีการคิดคน้และเสนอแนะส่ิง
ใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา ถา้หากสามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงแลว้ ยอ่มสามารถน าเอาไปประยุกตใ์ช้
ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนได ้และในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร (กุลธน 2350 : 25) 
 การพฒันาบุคลากรมีความส าคัญทั้งต่อตัวบุคลากรและต่อองค์กร ดงัน้ี 

 (1)  ความส าคญัต่อบุคลากร การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัต่อบุคลากรในองคก์ร
สรุปไดด้งัน้ี 

 1.1  การพฒันาบุคลากรท าให้บุคลากรไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทนัต่อ
ความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี(ถาวร  จนัทธ ารงวฒัน์ 2534: 97) 

 1.2  การพฒันาบุคลากร เป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทกัษะใน
การปฏิบติังานของบุคลากรให้มีสมรรถภาพและประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ และปรับปรุงวธีิการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน (พนสั หนันาคินทร์ 2542: 78) 

 1.3  การพฒันาบุคลากร เป็นการสนองความต้องการท่ีจะก้าวหน้าอนัเป็น
ความตอ้งการระดบัสู่ของบุคลากรส่วนมาก เช่น การเล่ือนหรือเปล่ียนต าแหน่งท่ีมีความส าคญัมาก
ข้ึน (พนสั หนันาคินทร์ 2542 : 78) 

 1.4  การพฒันาบุคลากร เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บความเอาใจใส่และเห็นคุณค่าจากองคก์รและก่อให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์ร (พนสั หนันาคินทร์ 2542 : 78) 

 1.5  การพฒันาบุคลากร เป็นการลดอุบติัภยัหรือความสูญเสียต่อตวับุคลากร
เอง (พนสั หนันาคินทร์ 2542 : 78) 

 1.6  การพฒันาบุคลากร ก่อให้เกิดความเขา้ใจในเหตุผล นโยบายและความ
จ าเป็นในการด าเนินงานของผูน้ าองคก์ร หรือหน่วยงาน (พนสั หนันาคินทร์ 2542: 78) 

 (2)  ความส าคญัต่อองคก์ร การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัต่อองคก์รสรุปไดด้งัน้ี 
 2.1  การพฒันาบุคลากร เป็นการเพิ่มผลผลิตขององค์กรและท าให้องค์กรได้

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพดีข้ึน (พนสั หนนันาคินทร์ 2542: 78) 
 2.2  การพฒันาบุคลากร ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานขององค์กรมี

ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน (ถาวร จนัทธ ารงวฒัน์ 2534: 95) 
 2.3  การพฒันาบุคลากร ท าให้เกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ี

ใชใ้นการปฏิบติังาน (ถาวร จนัทธ ารงวฒัน์ 2534: 96) 
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 2.4  การพฒันาบุคลากร เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา
หรือหัวหน้าหน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาของตน 
(ถาวร จนัทธ ารงวฒัน์ 2534: 96) 

 2.5  การพฒันาบุคลากร เป็นการช่วยให้องค์กรลดความสูญเสียอนัเกิดจาก
ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์หรือความประมาทเลินเล่อของบุคลากรและลดอุบติัภยัท่ีอาจจะเกิดข้ึนใน
องคก์ร (พนสั หนันาคินทร์ 2542 : 78) 

 2.6  การพฒันาบุคลากร เป็นการพฒันาความเขา้ใจระหว่างผูป้ฏิบติังานกบั
หวัหนา้ เพื่อลดความขดัแยง้และท าใหบุ้คลากรมีความพอใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ร (พนสั หนั
นาคินทร์ 2542: 78) 

 2.7  การพฒันาบุคลากร เป็นการเตรียมบุคลากรส าหรับงานท่ีขยายข้ึนหรือ 
ทดแทนคนท่ีตอ้งเปล่ียนหนา้ท่ีหรือคนท่ีตอ้งสูญเสียไป (พนสั หนันาคินทร์ 2542: 78) 
 รูปแบบการพฒันาบุคลากร  

 รูปแบบการพฒันาบุคลกรมีหลายรูปแบบ แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 (1)  รูปแบบท่ีองคก์รเป็นผูด้  าเนินการ เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีองคก์รเป็นผูด้  าเนินการ

จดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน อาจท าโดยเชิญบุคลากรจาก
ภายนอกมาให้ความรู้ หรือจดัส่งบุคลากรไปร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากรยงัหน่วยงานอ่ืน ๆ 
สามารถจ าแนกยอ่ยไดด้งัน้ี 

 1.1  การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจดัใหมี้ข้ึน เพื่อให้บุคลากรได้
เรียนรู้และมีความช านาญ หรือเพื่อมุ่งถ่ายทอดวิธีการและเทคนิคต่าง ๆ ของการปฏิบติังานเฉพาะ
ดา้นใดดา้นหน่ึง โดยมุ่งให้บุคลากรนั้นไดเ้รียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ และเพื่อเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรนั้นไปในแนวทางท่ีตอ้งการ ซ่ึงการฝึกอบรมมุ่งจดัข้ึนส าหรับบุคลากรใน
ระดบัผูป้ฏิบติังานเป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ บุคลากรท่ีมีหน้าท่ีปฏิบติังานประจ าต าแหน่งต่าง ๆ ของ
องคก์รและมกัจะอยูใ่นระดบัต ่าสุดของสายการบงัคบับญัชา (กุลธน ธนาพงศธร 2540: 168 –169) 

 1.2  การประชุมสัมมนา (Seminars) เป็นการประชุมเพื่อพิจารณาถกเถียงถึง
ประเด็นหรือหัวขอ้อยา่งใดอย่างหน่ึงท่ีก าหนดไว ้การสัมมนาจะเน้นในดา้นการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซกัถามปัญหาขอ้ขอ้งใจและเพิ่มเติมทรรศนะต่าง ๆ เพื่อความถูกตอ้งสมบูรณ์ของประเด็นท่ี
พิจารณา การสัมมนาเป็นวธีิการท่ีนิยมแพร่หลายโดยเฉพาะอยา่งยิ่งการประชุมสัมมนาเจา้หนา้ท่ีใน
ระดบัสูง (กุลธน ธนาพงศธร 2540: 193) 

 1.3  การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) เป็นรูปแบบท่ีนิยมใช้กนัมากใน
สถาบนัการศึกษาและในวงการทัว่ไป การประชุมเชิงปฏิบติัการเป็นวิธีการท่ีประกอบดว้ยบุคลากร
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หลายฝ่ายท่ีมีปัญหาและความสนใจตรงกันมาพบกับผู ้ช านาญการหรือผู ้เ ช่ียวชาญในด้านท่ี
เหมาะสมเพื่อท่ีจะหาความรู้และหนทางท่ีจะแกปั้ญหาท่ีประสบอยูโ่ดยการศึกษาเป็นกลุ่ม และใช้
เวลาหลายวนั (จนัทรา ยนิดีชม 2542: 20 – 21) 

 1.4  การศึกษาดูงาน (Study Visit) เป็นการให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้ห็นการปฏิบติั
และเรียนรู้งานท่ีมีการปฏิบติัคลา้ยคลึงกบังานของตนเอง ไดเ้ห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิด
ของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจน าส่ิงท่ีเหมาะสมมาประยุกตใ์ชก้บัหน่วยงานของตน นอกจากน้ีการไป
ศึกษาดูงานจะท าใหผู้ป้ฏิบติัไดเ้รียนรู้งานจริงโดยเห็นดว้ยตนเอง และเป็นการผอ่นคลายการปฏิบติั
หนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย (เชษฐา กฤษณสุวรรณ 2545: 31 – 32) 

 1.5  การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) วิธีการน้ีมกัจะใช้ส าหรับ
ต าแหน่งระดับหัวหน้างาน จุดประสงค์ของการหมุนเวียนต าแหน่งก็คือ เพื่อให้แต่ละคนได้
ปฏิบติังานในหน้าท่ีต่าง ๆ ท่ีมีในองค์กร เพื่อจะไดมี้ความรู้และเห็นความสัมพนัธ์และความส าคญั
ของงานและมีความรอบรู้งานในแต่ละแผนกท าให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน (พนัส หัน
นาคินทร์ 2542: 100) 

 1.6  การศึกษาต่อ (Study Program) ในกรณีท่ีองคก์ารตอ้งการปรับปรุง หรือ
ขยายงานโดยเฉพาะงานประเภทท่ีต้องใช้เทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่ม ข้ึน การพิจารณาบุคลากรท่ีมีพื้นฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาต่อใน
สถาบนัการศึกษาระดบัสูง และมีช่ือเสียงในทางนั้น ๆ เป็นส่ิงท่ีควรจะท าและตอ้งก าหนดพนัธะวา่
จะตอ้งกลบัมาท างานใหแ้ก่องคก์ารดว้ย (พนสั หนันาคินทร์ 2542: 103) 

 (2)  รูปแบบท่ีบุคลากรปฏิบติัเอง เป็นรูปแบบท่ีบุคลากรสามารถด าเนินการเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถไดด้ว้ยตนเองไม่จ าเป็นตอ้งให้องคก์รเป็นผูด้  าเนินการจดัให้ สามารถ
จ าแนกยอ่ยไดด้งัน้ี 

 2.1  การศึกษาจากต ารา เอกสารและข่าวสารทางวิชาการ เป็นการศึกษาโดย
การอ่านซ่ึงผูอ่้านจะตอ้งรู้จกัวิธีการอ่าน รู้จกัจบัประเด็นใจความส าคญัและรู้จกัการอ่านอยา่งพินิจ
พิเคราะห์ (พนสั หนันาคินทร์ 2542: 85) 

 2.2  การศึกษาจากคู่มือปฏิบติังาน มีเป้าหมายเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้วิธีการ
ปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง และเป็นไปตามขั้นตอนท่ีควรจะเป็น ซ่ึงบุคลากรอาจร่วมมือหรือเสนอแนะให้
หน่วยงานได้จดัท าคู่มือปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานไว ้เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดถื้อปฏิบติั (อญัชิสา 
ไกรสรนภาเนตร 2545: 62) 
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 2 .3   การพบปะสนทนาแลกเป ล่ียนความคิดเห็นกับผู ้มีความ รู้และ
ประสบการณ์ เป็นรูปแบบการพฒันาท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติัเอง ซ่ึงผูมี้ความรู้และประสบการณ์
อาจจะเป็นบุคลากรระดบัหวัหนา้หรือผูมี้ความรู้และประสบการณ์จากภายนอก 

 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่ารูปแบบการพฒันาบุคลากรมีหลากหลายวิธีซ่ึงบางรูปแบบ
องค์กรเป็นผู ้ด าเนินการแต่บางรูปแบบผู้ปฏิบัติงานก็สามารถท่ีจะด าเนินการพัฒนาความรู้
ความสามารถทางวิชาการ ทกัษะและทศันคติท่ีดี ไดด้ว้ยตนเอง นอกจากรูปแบบหลกั ๆ ท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้แล้วยงัมีรูปแบบอ่ืนๆ เช่น การปฐมนิเทศ การสอนงาน และการประชุมแต่ละระดบัของ
องคก์ร เป็นตน้ 
 หลกัการจัดการพฒันาบุคลากร 

 ในการจดัการพฒันาบุคลากรขององค์การใดก็ตาม เพื่อท่ีจะให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการจดัการพฒันาบุคลากรและวิทยากรท่ีไดรั้บ
มอบหมายทุกคนจะต้องค านึงถึงหลักการส าคัญๆ ของการจัดการพฒันาบุคลากรอย่างน้อย 6 
ประการ ดงัน้ี (กุลธน, 2350:192) 

 (1)  หลกัการเสริมสร้างความเช่ือถือ ศรัทธาของผูเ้ขา้รับการพฒันา ในการจดัการ
โครงการพฒันาบุคลากรใด ๆ ก็ตาม ความส าเร็จหรือลม้เหลวของโครงการส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัตวั
บุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาวา่ มีความเช่ือถือ ศรัทธาต่อการพฒันาบุคลากรหรือไม่ ถา้หากบุคคลใด
ไม่มีความเช่ือถือ ศรัทธาแลว้ ย่อมปฏิเสธท่ีจะยอมรับความรู้ ความคิดใหม่ๆ และจะเป็นมูลเหตุท า
ให้การพฒันาบุคลากรลม้เหลวไดง่้าย ดงันั้น เพื่อให้การพฒันาบุคลากรประสบความส าเร็จไดต้าม
เป้าหมาย ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการพฒันาบุคลากรจะตอ้งพยายามสร้างความเช่ือถือ ศรัทธา ใน
บรรดาผูเ้ขา้รับการพฒันาตั้งแต่เร่ิมแรกท่ีมีการพฒันาโดยการช้ีแจง ชกัจูง หรือโนม้น้าวจิตใจให้ผู ้
เข้ารับการพฒันาเกิดความสนใจ มีความต้องการ เข้าใจ และยอมรับประโยชน์ของการพฒันา
บุคลากร เม่ือผูเ้ขา้รับการพฒันาเกิดความเช่ือถือ ศรัทธาแลว้ ก็ยอ่มใหก้ารสนบัสนุนโครงการพฒันา
บุคลากรนั้นอยา่งเตม็ท่ีต่อไป 

 (2)  หลกัการรักษาระดบัความสนใจของผูเ้ข้ารับการพฒันาให้อยู่ในระดบัสูงอยู่
เสมอ โดยทัว่ไปแลว้ ในระยะเร่ิมแรกท่ีมีการพฒันาบุคลากร ผูเ้ขา้รับการพฒันาส่วนใหญ่จะมีความ
กระตือรือร้น สนใจใคร่เรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะไดรั้บจากการพฒันา แต่หลงัจากท่ีไดด้ าเนินการพฒันา
ไปแล้ว ระดับความสนใจจะเร่ิมลดลงตามล าดับ จนอาจจะหมดความสนใจต่อไปก็ได้ ถ้าหาก
โครงการพฒันาบุคลากรนั้นมีระยะยาวนานมาก ดงันั้นเพื่อท่ีจะป้องกนัมิให้เกิดสภาพเช่นน้ี จึงตอ้ง
มีการเร่งเร้าความสนใจของผูเ้ข้ารับการพฒันาให้อยู่ในระดบัสูงอยู่เสมอ การด าเนินการเช่นน้ี
สามารถกระท าไดห้ลายวธีิการดว้ยกนั เช่น 
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 2.1  การเปล่ียนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพฒันาบุคลากรอยู่เสมอ
เพื่อท่ีจะไดไ้ม่เกิดความจ าเจซ ้ าซาก จนเป็นท่ีน่าเบ่ือหน่าย 

 2.2  การโฆษณา หรือ ประชาสัมพันธ์ให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนาได้เข้าใจถึง
ประโยชน์ท่ีแต่ละคนจะไดรั้บจากการพฒันาบุคลากร 

 2.3  การสร้างบรรยากาศในระหวา่งด าเนินการพฒันาใหเ้ป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 
เป็นกนัเอง และสนุกครึกคร้ืนพอสมควร มิใช่เป็นบรรยากาศท่ีเคร่งขรึม ตึงเครียด จนเกิดความอึด
อดัใจในท่ีสุด 

 (3)  หลกัการเสริมสร้างภาวะสมอง โครงการพฒันาบุคลากรท่ีจะถือไดว้า่ประสบ
ความส าเร็จได้นั้น จะต้องเป็นโครงการท่ีเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกคนได้แสดงความ
คิดเห็น พดูคุยหรือมีส่วนร่วมในการพฒันา ไม่วา่จะโดยรูปแบบหรือวธีิการอยา่งใดก็ตาม วิทยากรท่ี
มีประสบการณ์มากและมีความสามารถสูงย่อมรู้จกัวิธีการสร้างสถานการณ์ท่ีจะชกัจูงให้ผูเ้ขา้รับ
การพฒันาทุกคน ไดแ้สดงออกซ่ึงความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใดๆ ท่ีตอ้งใชส้มองหรือสติปัญญา
ส่วนวธีิการท่ีมกัจะพบเห็นวา่มีการใชก้นัโดยทัว่ไป เช่น 

 3.1  การป้อนค าถาม หรือตั้งประเด็นปัญหาอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้ผูเ้ขา้รับการ
พฒันาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเป็นระยะๆ ตลอดการพฒันา 

 3.2  การสร้างสถานการณ์จ าลองอย่างใดอย่างหน่ึงข้ึน แล้วให้ผูเ้ขา้รับการ
พฒันาแต่ละคนเขา้มามีส่วนร่วมอยา่งทัว่ถึง 

 3.3  การสร้างกลุ่มสัมพนัธ์ โดยก าหนดบทบาทใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาแต่ละคน
เขา้มามีส่วนร่วมอยา่งทัว่ถึง 

 (4)  หลกัการเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีในประเด็นหวัขอ้ท่ีจะพฒันา ก่อนท่ีจะมีการ
พฒันาในประเด็นหวัขอ้หน่ึงหวัขอ้ใดก็ตาม วทิยากรหรือผูท่ี้มีหนา้ท่ีจดัการพฒันาบุคลากรควรท่ีจะ
ท าความเขา้ใจเป็นเบ้ืองตน้เก่ียวกบัประเด็นหัวขอ้นั้น ๆ แก่ผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกคนเสียก่อนเป็น
อนัดบัแรก ทั้งน้ีเพราะวา่การกระท าเช่นนั้นนอกจากจะท าให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาเกิดความสนใจใคร่
เรียนรู้ต่อไปแลว้ ยงัเป็นการเร่ิมตน้ท่ีดีและถูกตอ้งในการพฒันาต่อไปอีกดว้ย ผูเ้ขา้รับการพฒันาจะ
ไดส้ามารถจินตนาการในเร่ืองนั้น ๆ ไดล่้วงหนา้ และตระเตรียมตวัเพื่อรับกบัสถานการณ์ไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง ดว้ยเหตุน้ีจึงอาจกล่าวไดว้่าถ้าหากโครงการพฒันาบุคลากรใดท่ีได้สร้างภาพพจน์ท่ีดีใน
ประเด็นหัวเร่ืองท่ีจะพฒันาเสียตั้งแต่เร่ิมแรกแล้ว ย่อมเท่ากบัว่าโครงการนั้นประสบผลส าเร็จไป
แลว้คร่ึงหน่ึง วธีิการสร้างภาพพจน์ท่ีดีนั้นอาจท าไดโ้ดยการแจกเอกสารแนะแนวทางหรืออธิบายถึง
ขอบเขตหวัขอ้เร่ืองท่ีจะพฒันาให้ทราบก่อนล่วงหนา้ หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะเน้ือหาสาระท่ี
ส าคญั ๆ ของหวัขอ้เร่ืองนั้น ๆ เพื่อช่วยใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาเขา้ใจดียิง่ข้ึน 
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 (5)  หลกัการสร้างความเขา้ใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพฒันา มกัจะปรากฏอยู่
เสมอว่า โครงการพฒันาบุคลากรท่ีประสบความลม้เหลวนั้น ส่วนใหญ่เน่ืองมาจากการท่ีผูเ้ขา้รับ
การพฒันาส่วนมากไม่เขา้ใจในประเด็นของเร่ืองท่ีท าการพฒันา หรือมิฉะนั้น แต่ละคนมีความ
เขา้ใจในเร่ืองเดียวกนัไปคนละทาง ท าใหเ้กิดความสับสนวุน่วายทั้งในการจดัการการพฒันาและใน
การสรุปผลท่ีไดจ้ากการพฒันาในแต่ละขอ้ ดงันั้นการสร้างความเขา้ใจในทุก ๆ ประเด็นของเร่ืองท่ี
จะพฒันาจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยใหโ้ครงการพฒันาบุคลากรสามารถบรรลุผลส าเร็จไดโ้ดยง่าย ซ่ึง
วิทยากรหรือผูท่ี้รับผิดชอบในแต่ละประเด็นจะตอ้งระลึกถึงและยึดถือปฏิบติัอยู่เสมอ วิธีการสร้าง
ความเขา้ใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพฒันานั้น มีอยูห่ลายวธีิดว้ยกนั เช่น 

 5.1 การอธิบาย เน้นให้เขา้ใจถึงแนวคิดและจุดมุ่งหมายส าคญัของหัวเร่ืองท่ี
น ามาพฒันาวา่มีอยูอ่ยา่งไรบา้ง จะไดท้  าใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาเล็งเห็นถึงความส าคญั เกิดความสนใจ
และพยายามท าความเขา้ใจเป็นเบ้ืองตน้เสียก่อนท่ีจะเขา้ถึงเน้ือหาสาระในรายละเอียดต่าง ๆ ต่อไป 

 5.2  โดยการอธิบายความหมาย และความส าคญัของประเด็นเร่ืองนั้น ๆ ให้
เขา้ใจเสียตั้งแต่เร่ิมแรก หากผูเ้ขา้รับการพฒันามีปัญหาหรือขอ้สงสัยใด ๆ ควรจะอธิบายให้เป็นท่ี
เขา้ใจเสียก่อน พร้อมทั้งเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นหรือซกัถามเพิ่มเติมไดจ้นหายขอ้งใจ 

 (6)  หลกัการเนน้หรือย  ้า การกล่าวเน้นหรือย  ้าในประเด็นใดประเด็นหน่ึง เท่ากบั
เป็นการช่วยช้ีน าใหผู้เ้ขา้การพฒันาเขา้ใจวา่ ประเด็นดงักล่าวเป็นประเด็นท่ีส าคญั สมควรแก่การให้
ความสนใจเป็นพิเศษ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยป้องกนัมิให้เกิดการหลงประเด็นข้ึนได ้ดงันั้น การเน้น
หรือย  ้าจึงเป็นหลกัการส าคญัอีกประการหน่ึงของการจดัการพฒันาบุคลากรท่ีจะช่วยให้การพฒันา
บุคลากรประสบผลส าเร็จไดโ้ดยง่าย (กุลธน, 2350: 200) 
 การฝึกอบรมกบัการศึกษาและการพฒันาบุคคล  

 ทั้งการศึกษา การพฒันาบุคคล และการฝึกอบรมลว้นแต่มีลกัษณะท่ีส าคญั ๆ คลา้ยคลึง
กนั และเก่ียวขอ้งกนัจนดูเหมือน จะแยกออกจากกนัไดย้าก แต่ความเขา้ใจถึงความแตกต่างระหวา่ง
ทั้งสามเร่ืองดงักล่าว จะช่วยท าใหส้ามารถเขา้ใจถึงลกัษณะของ 

 กระบวนการฝึกอบรม ตลอดจนบทบาทและหน้าท่ีของผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรม
เพิ่มมากข้ึน  การศึกษาเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติในเร่ืองทัว่ ๆ ไป อย่างกวา้ง ๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ์ เพื่อให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมดว้ยดี และสามารถปรับตวั ให้เขา้กบั สภาพแวดลอ้มได้เป็นส าคญั 
ถึงแมว้า่ การศึกษายคุปัจจุบนัจะเนน้ใหค้วามส าคญัแก่ตวัผูเ้รียนเป็นหลกั (Student-Centered) ทั้งใน
ดา้นของการจดั เน้ือหาการเรียนรู้ ระดบัความยากง่ายและเทคนิควิธีการเรียนรู้ เพื่อให้ตรงกบัความ
สนใจ ความตอ้งการ ระดบัสติปัญญา และความสามารถของผูเ้รียนก็ตาม การศึกษาโดยทัว่ไปก็
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ยงัคงเป็นการสนองความตอ้งการของบุคคล ในการ เตรียมพร้อม หรือสร้างพื้นฐานในการเลือก
อาชีพมากกวา่ การมุ่งเนน้ใหน้ าไปใชใ้นการปฏิบติังานใดงานหน่ึง นอกจากนั้น การศึกษาเป็นเร่ือง
ท่ีสามารถกระท าไดต้ลอดชีวติ (Lifelong Education) ไม่จ  ากดัระยะเวลาอีกดว้ย  

 ส่วนค าว่า การพฒันาบุคคล นั้น นกัวิชาการดา้นการฝึกอบรมบางท่านเห็นวา่เกือบจะ
เป็นเร่ืองเดียวกนักบัการฝึกอบรม โดยกล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ 
ส าหรับบุคลากรระดบัปฏิบติัการ เพื่อใหส้ามารถท างานอยา่งใด อยา่งหน่ึงไดต้ามจุดประสงคเ์ฉพาะ
อยา่ง ในขณะท่ีกาพฒันาบุคคลนั้น มุ่งเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ในเร่ืองทัว่ ๆ ไป อยา่งกวา้ง ๆ จึง
เป็นการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรระดบับริหารเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้บุคลากรทั้งสอง
ระดบัก็ตอ้งมีทั้งการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรรวม ๆ กนัไป เพียงแต่วา่จะเนน้หนกัไปในทาง
ใดเท่านั้น 

  การพฒันาบุคคล เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งมาก กล่าวคือ กิจกรรมใดท่ีจะ มีส่วน ท า
ให้พนกังานมีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดีข้ึน สามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ียากข้ึน
และมีรับผิดชอบ ท่ีสูงข้ึน ในองค์การไดแ้ลว้ เรียกว่า เป็นการพฒันาบุคคลทั้งนั้น ซ่ึงหมายความ
รวมถึงการให้การศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน (Job Instruction) 
การสอนแนะ (Coaching) การใหค้  าปรึกษาหารือ (Counseling) การมอบหมาย หนา้ท่ีให้ ท าเป็นคร้ัง
คราว (Job Assignment) การใหรั้กษาการแทน (Acting) การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานเพื่อให้
โอกาสศึกษางานท่ีแปลกใหม่ หรือการไดมี้โอกาสศึกษาหาความรู้ และประสบการณ์จากหน่วยงาน
อ่ืน (Job Rotation) เป็นตน้ (เด่นพงษ ์พลละคร, 2538) 

 จากความหมายของการพฒันาบุคคลดังกล่าวข้างต้น ท าให้เข้าใจได้ทันทีว่าการ
ฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหน่ึง หรือ ส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคลเท่านั้น เพราะการพฒันาบุคคล
เป็นเร่ืองซ่ึงมีจุดประสงคแ์ละแนวคิดกวา้งขวางกวา่การฝึกอบรม ดงัท่ีมีผูนิ้ยามวา่ การฝึกอบรม คือ 
“การพฒันาบุคลากรให้มี ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
จนกระทัง่เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีตอ้งการ  

 เฟรเดอริก เทเลอร์ ได้กล่าวไวว้่า “...นับเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบริหารท่ีจะต้องศึกษาถึง
บุคลิกลักษณะธรรมชาติ และการปฏิบัติการของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน โดยต้องศึกษาหาข้อจ ากัด
ของเขาด้วย ท่ีส าคัญย่ิงไปกว่านั้น กคื็อต้องให้เขาได้มีการพัฒนาต่อไปอีกด้วย โดยวิธีการฝึกอบรม 
ช่วยเหลือ และสอนเขาอย่างจริงจังอย่างมีระบบ และเปิดโอกาสให้เขาได้ก้าวหน้า เพ่ือท่ีจะช่วยให้
เขาได้กระท าส่ิงท่ีน่าสนใจท่ีสุดท่ีเหมาะสมกับความสามารถโดยธรรมชาติของเขา...” 

 เทเลอร์ไดต้ั้งสมมติฐานว่า การท างานท่ีจะให้ประสิทธิภาพสูงสุนั้น มีอยู่วิธีเดียวท่ีดี
ท่ีสุด (the one best way) จะเห็นไดว้า่แนวความคิดของเทเลอร์นั้น เป็นเร่ืองของการใชเ้หตุผลเป็น
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ส าคญั การวิเคราะห์ถึงบุคคลก็กระท าในฐานะท่ีบุคคลเป็นปัจจยัโดยตรงของการผลิตท่ีก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ ดงันั้นเทเลอร์จึงเลือกศึกษาเฉพาะตวัแปรท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีเหตุผลเท่านั้น 

 นอกจากนั้น การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคคลนั้น เป็นเร่ืองท่ีมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะเจาะจง 
เน้นถึงการเพิ่มประสิทธิภาพ ของงานซ่ึงตวับุคคลนั้นปฏิบติัอยู่ หรือจะปฏิบติัต่อไปในระยะยาว 
เน้ือหาของเร่ืองท่ีฝึกอบรมอาจเป็น เร่ืองท่ีตรงกบัความตอ้งการ ของตวับุคคลนั้นหรือไม่ก็ได ้แต่จะ
เป็นเร่ืองท่ีมุ่งเน้นให้ตรงกับงานท่ีก าลังปฏิบัติอยู่หรือก าลังจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ การ
ฝึกอบรม จะตอ้งเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งมีก าหนดระยะเวลาเร่ิมตน้ และส้ินสุดลงอย่างแน่นอน โดยมี
จุดประสงคใ์ห้เกิดการ เปล่ียนแปลง พฤติกรรม ซ่ึงสามารถประเมินผลไดจ้ากการปฏิบติังานหรือ
ผลงาน (Performance) หลงัจากไดรั้บการฝึกอบรม ในขณะท่ีการศึกษา เป็นเร่ืองระยะยาว และอาจ
ประเมินไม่ไดใ้นทนัที   

 เท่าท่ีกล่าวมาแล้วทั้งหมดในส่วนของการศึกษา การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม 
อาจสรุปความแตกต่างของทั้ง 3 ค  า อยา่งสั้น ๆ ไดด้งัน้ี  

- การศึกษา (Education) เนน้ท่ีตวับุคคล (Individual Oriented) 
- การฝึกอบรม (Training) เนน้ถึงการท าใหส้ามารถท างานท่ีตอ้งการได ้(Job Oriented) 
- การพฒันา (Development) เนน้ท่ีองคก์าร (Organizational Oriented) เพื่อให้ตรงกบั

นโยบาย เป้าหมาย ขององคก์ารท่ีสังกดั 
 เทคนิควธีิการจัดการพฒันาบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากร มีวิธีการอยู่หลายวิธีซ่ึงมีผูใ้ห้แนวคิดไวห้ลายคน ข้ึนอยู่กับ
หน่วยงานหรือองคก์ารจะเลือกใชว้ธีิใดตามโอกาสและความเหมาะสมดงัน้ี 

 พยอม, 2540 ได้กล่าวถึง วธีิการพฒันาบุคลากรทีส่ าคัญมี 7 วธีิ คือ 
 (1)  วธีิศึกษางานไปพร้อม ๆ กบัการปฏิบติังาน (on – the – job – study) เป็นวิธีสะดวก

และง่าย  เช่น พนกังานบรรจุใหม่ยงัไม่รู้จกังานดีพอ ก็ให้ศึกษาจากพนกังานท่ีบรรจุมาก่อน เป็นพี่
เล้ียงคอยใหค้  าแนะน า และสอนงาน เป็นตน้ 

 (2)  การปฐมนิเทศ (vestibule training or orientation) เป็นวิธีก่อนท่ีจะบรรจุพนกังาน
จะมีการแนะน าระเบียบการปฏิบติัต่าง ๆ สภาพแวดลอ้มท่ีหน่วยงานตั้งอยู ่ ผูบ้ริหารหรือวิทยากร
ผูเ้ช่ียวชาญจะเป็นผูท้  าการปฐมนิเทศ 

 (3)  วิธีท  างานในฐานะลูกมือ หรือเป็นผูช่้วยไปพลางก่อน (apprenticeship training) 
เช่น การใหเ้ป็นผูช่้วยในการท างานแต่ต าแหน่ง เป็นตน้ 
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 (4)  วิธีฝึกงานต่อจากทฤษฎี (internship training) วิธีน้ีเป็นวิธีร่วมมือกนัระหว่าง
หน่วยงาน หรือสถานประกอบการท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบการท างานท่ีคลา้ยคลึงกบัของหน่วยงานนั้น ๆ 
เช่น เทศบาล กบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เป็นตน้ 

 (5)  วิธีฝึกระยะสั้น (learner training) เวลาเกิดการขาดพนกังานกะทนัหนั เช่น การ
ฝึกอบรมการปฏิบติังานเฉพาะระยะสั้น 

 (6)  วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างาน หรือใชเ้วลาบางส่วนของ
การท างานไปรับการศึกษา (outside courses) คือ หน่วยงานอนุญาตให้ไปศึกษาเพิ่มเติม เช่น ส่ง
พนกังานไปเรียนรู้ ศึกษางานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานเพิ่มเติมนอกเหนือเวลาท างาน 

 (7)  วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม (retraining or upgrading) วิธีน้ีเป็นการ
เพิ่มวุฒิให้แก่พนักงานไดมี้ความรู้ท่ีดีข้ึน อาจจะส่งไปศึกษาต่อตามวิทยาลยัหรือมหาวิทยาลยัทั้ง
ภายในและภายนอกประเทศ 

วธีิการพฒันาบุคลากรทีส่ าคัญ 6 วธีิ คือ 
(1)  การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

พยายามแนะน าพนักงานใหม่ ให้รู้จกัหน่วยงานและให้รู้จักงานในหน้าท่ีท่ีต้องท า ตลอดจน
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานการปฐมนิเทศ คือ การแนะน าให้พนกังานใหม่ไดรู้้จกักฎ ระเบียบ 
การปฏิบติังานตลอดจนหวัหนา้งานในองคก์ารท่ีพนกังานตอ้งเขา้ไปปฏิบติังานการปฐมนิเทศ เป็น
การฝึกอบรมเบ้ืองตน้ มีวตัถุประสงค์ท่ีจะแนะน าพนกังานท่ีเขา้ใหม่ให้มีความรู้ในเร่ืองทัว่ ๆ ไป 
เก่ียวกบัองค์การท่ีเขาสังกดัอยู่ เช่น รู้ถึงลกัษณะโครงสร้างขององคก์าร ความสัมพนัธ์ภายในและ
ภายนอกองค์การ ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององค์การ โดยเฉพาะเก่ียวกบัสิทธิหน้าท่ีของพนกังานและ
สถานท่ีท่ีส าคญั ทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้เร่ืองราวต่าง ๆ ภายในองคก์ารในเวลาอนัสั้นท่ีสุด ซ่ึงจะ
ช่วยให้พนกังานใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดโ้ดยเร็ว การปฐมนิเทศนบัไดว้่าเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่ง การไม่ไดรั้บการช้ีแจงหรือการปฐมนิเทศให้เขา้ใจเร่ืองราวท่ีควรทราบนั้น เม่ือ
อยู่ไปสักระยะหน่ึงในช่วงแรกๆ ก็จะเกิดการขดัแยง้ทางจิตวิทยาข้ึนจนกลายเป็นการต่ืนตระหนก 
ประหม่า หรือเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ผดิไป การปรับตวัจึงไม่ราบร่ืน และมกัเกิดผลท าให้มีการลาออก ดว้ย
เหตุน้ีจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีเป็นภารกิจของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งจดัโครงการปฐมนิเทศข้ึนมา 

สรุปไดว้า่ การปฐมนิเทศเป็นการอบรมผูป้ฏิบติังานท่ีเขา้รับการท างานใหม่ให้ทราบถึง
รายละเอียดต่าง ๆ เก่ียวกบัการบริหารงานและอ่ืน ๆ เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน การ
ปฐมนิเทศเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะโดยปกติองคก์ารทุกแห่งย่อมเป็นสภาพท่ีท างานใหม่ของบุคลากร 
และมกัมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอตามสภาพเง่ือนไข ตลอดจนวิธีการท างานในองคก์าร นโยบาย
และระเบียบปฏิบติัการ ตลอดจนถึงโครงสร้างและเน้ือหาของงาน ส่ิงเหล่าน้ีมกัจะแตกต่างกนัไปใน
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แต่ละสภาพแวดล้อมและเปล่ียนแปลงไปเร่ือย ๆ ในทุกองค์การตามเวลา เพื่อขจดัปัญหาในเร่ือง
ความไม่เขา้ใจ จึงจ าเป็นจะตอ้งใหบุ้คลากรใหม่และเก่าไดมี้โอกาสติดตามส่ิงท่ีเปล่ียนแปลง จึงเป็น
เร่ืองส าคญัท่ีถือวา่เป็นภารกิจของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งจดัท า เพื่อจะไดช่้วยให้บุคลากรสามารถปรับตวั
ให้เขา้กนัได้เป็นอย่างดี อนัจะเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจดี สามารถ
เขา้ใจในส่ิงดีๆ จากขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการปฐมนิเทศ (พยอม, 2540) 
 (2)  การศึกษา เป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างเป็น
ระบบ การศึกษาของบุคลากรในองคก์ารจะตอ้งยดึถือจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็น
หลัก ทั้ งน้ี เพื่อจะได้ท าให้พฤติกรรมของบุคคลในองค์การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกับ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

สาเหตุ 4 ประการท่ีองคก์ารตอ้งจดัใหมี้การศึกษาแก่บุคลากร คือ 
2.1  สถานศึกษาไม่สามารถผลิตบุคคลท่ีท างานได้ทนัที เม่ือเข้ามาสู่องค์การ 

องคก์ารจ าเป็นจะตอ้งให้การศึกษา ให้การฝึกอบรมให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้  ความเขา้ใจ ทกัษะ 
เจตคติ หรือทศันคติท่ีดี และเพียงพอก่อนการเร่ิมลงมือปฏิบติังานนั้น 

2.2  ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ปัจจุบนัเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ผูป้ฏิบติังานควร
จะไดรั้บการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์และการเปล่ียนแปลงโดยกระบวนการศึกษา 

2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการความ
เจริญกา้วหน้าในอาชีพ และมีความพยายามพฒันาตนเองให้มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการเงิน 
ซ่ึงจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ของหน่วยงาน และเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจต่อผูป้ฏิบติังาน 

2.4  การไดป้ระสบการณ์ท่ีตรงตามความตอ้งการ การให้การศึกษาท่ีเหมาะสมเป็น
วธีิการใหป้ระสบการณ์ตรงต่อการพฒันาและปรับปรุงความสามารถของบุคคล 

(3)  การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ การพฒันาบุคลากรท่ีมีการด าเนินการ
อย่าง เป็นระบบโดยผา่นการวางแผนท่ีดี เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร การ
ฝึกอบรมจะเนน้พฒันาพฤติกรรมของบุคคลเท่านั้น 

การฝึกอบรม หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบไดดี้ยิ่งข้ึนการฝึกอบรมอาจแยกไดห้ลายประเภท ตามลกัษณะของจุดมุ่งหมาย ผูเ้ขา้รับ
การอบรมและระยะเวลาในการอบรม การแบ่งประเภทของการฝึกอบรมจะถือส่งใดเป็นเกณฑ์ก็ตาม 
ก็มุ่งผลท่ีผูเ้ขรั้บการอบรม การแบ่งตามลกัษณะผูเ้ขา้รับการอบรม การแบ่งตามลกัษณะผูเ้ขา้รับการ
อบรมมี 6 ประเภท คือ 
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3.1  การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ การปฐมนิเทศ คือ การแนะน าคนขา้ท างานใหม่
ให้ได้รับทราบเร่ืองราวต่าง ๆ ขององค์การ วตัถุประสงค์ท่ีส าคญั คือ เพื่อสร้างทศันคติท่ีดีของ
บุคลากรต่อองคก์าร ให้เขา้ใจถึงนโยบาย งาน และการบงัคบับญัชา ช่วยให้บุคลากรรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ส่งเสริมขวญัและความกระตือรือร้นในการท างาน 

3.2  การฝึกอบรมโดยการท างาน การฝึกอบรมประเภทน้ีเป็นท่ีนิยมกนัมากเพราะ
เป็นการสอนให้มีการท างานกนัจริง ๆ ใช้สถานท่ีท างานจริงเป็นท่ีฝึกอบรม สภาพแวดลอ้มในการ
ฝึกอบรมกบัสถานท่ีท างานจึงไม่แตกต่างกนั การฝึกอบรมประเภทน้ีเหมาะส าหรับการท างานท่ีใช้
เวลาในระยะสั้น และส าหรับผูเ้ขา้รับการอบรมจ านวนนอ้ยท่ีจะเขา้ฝึกท างานพร้อม ๆ กนัได ้

3.3  การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบติังาน การฝึกอบรมประเภทน้ีจดัข้ึนใน
ห้องเรียน มีลกัษณะคล้ายกบัสถานท่ีท างานจริง ทั้งเคร่ืองมือและสภาพการท างาน ส าหรับการ
ฝึกอบรมงานประเภทง่าย ๆ และส าหรับช่วงระยะสั้น ใชเ้พื่อฝึกหดัคนจ านวนมาก ๆ ให้ท างานใน
เวลาเดียวกนั โดยมีลกัษณะการท างานเหมือนกนั การฝึกมีลกัษณะใหค้นเรียนรู้งานมาก 

3.4  การฝึกหดัช่างฝีมือ เพื่อฝึกอบรมคนงานประเภทช่างฝีมือ อาจใชว้ิธีการอบรม
โดยใหท้ างาน กบัการอบรมในหอ้งเรียน ซ่ึงตอ้งใชเ้วลานานกวา่การอบรมประเภทอ่ืน 

3.5  การฝึกงาน เป็นโครงการอบรมท่ีจัดท าข้ึนร่วมกันระหว่างโรงเรียนและ
องคก์ารธุรกิจ การฝึกอบรมประเภทน้ีตามปกติใชก้บังานท่ีตอ้งการความรู้ความช านาญสูง หรืองาน
อาชีพ การฝึกหดังานมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญั ให้ผูรั้บการฝึกงานมีความรู้สมดุลกนัระหวา่งภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบติั 

3.6  การฝึกอบรมพิเศษ องคก์ารจะจดัหลกัสูตรพิเศษข้ึน เพื่อจุดมุ่งหมายอยา่งหน่ึง 
โดยองค์การเป็นผูอ้อกค่าใช้จ่ายเองทั้งหมด หรืออาจส่งบุคลากรไปฝึกงานกบัสถานการณ์ศึกษา 
หรือองคก์ารอ่ืนใดเขา้รับการอบรมท่ีจดัท าข้ึนเป็นคร้ังคราว (พยอม, 2540) 
 (4)  การสอนงาน (Coaching) เป็นการแนะน าให้รู้จกัวิธีปฏิบติังานให้ถูกตอ้ง โดยปกติ
จะเป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถใช้ได้กับงานทุกระดับตั้ งแต่
ระดบัสูงจนถึงระดบัล่าง และอาจจะเป็นการสอนรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ก็ได ้ทั้งน้ี วิทยากร
ผูส้อนตอ้งมีประสบการณ์และทกัษะในเร่ืองท่ีสอนจริง ๆ และจะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมใน
ดา้นอุปกรณ์และสถานท่ีใหเ้รียบร้อย 
  ส าหรับวตัถุประสงค์ของการใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบการสอนงานก็เพื่อแนะ
แนวให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติัหน้าท่ี อนัจะน าไปสู่การพฒันา
ตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวต่อไป ซ่ึงจะท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพิ่มข้ึน รวมทั้งยงัเป็นการสร้างให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างวิทยากรผูส้อนและผูเ้ขา้รับการ
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อบรม เน่ืองจากในการสอนงาน วิทยากรผูส้อนจะมอบหมายงานให้ผูเ้ขา้รับการอบรมทดลอง
ปฏิบติั โดยก่อนท่ีจะมีการมอบหมายงาน วิทยากรผูส้อนจะอธิบายแนะแนวทางปฏิบติังานให้ผูเ้ขา้
รับการอบรมมีความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งดี แลว้จึงให้ผูเ้ขา้รับการอบรมปฏิบติังาน
จริง และในระหวา่งน้ีวิทยากรผูส้อนจะติดตามการปฏิบติังานเป็นระยะ ๆ อยา่งใกลชิ้ด จนผูเ้ขา้รับ
การอบรมสามารถปฏิบติังานนั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  จะเห็นไดว้า่ วทิยากรผูส้อนจะเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง เน่ืองจากเป็น
ผูท่ี้ตอ้งเตรียมการในการอธิบายหรือสอนแนะ การทดลองปฏิบติั การติดตามผล และการแกปั้ญหา
ต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน ดงันั้น หากองคก์ารจะเลือกใชว้ิธีการสอนงานในการฝึกอบรม จะตอ้งพิจารณา
คดัเลือกวทิยากรผูส้อนอยา่งระมดัระวงัและรอบคอบ เพราะนอกจากวทิยากรผูส้อนจะมีความส าคญั
ดงักล่าวแลว้ วิทยากรผูส้อนยงัเป็นบุคคลในล าดบัแรกท่ีท าให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดความรู้สึกใน
ทางบวกหรือทางลบต่อองคก์รได ้

(5)  การสัมมนา ส่วนใหญ่จะใช้พฒันานกับริหารหรือฝึกอบรมผูบ้งัคบับญัชาชั้นสูง 
วธีิการสัมมนา คือ จดัใหมี้การประชุมกลุ่มไม่ใหญ่นกั และเปิดโอกาสให้ท่ีประชุมแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกนัอยา่งเสรี โดยมอบหมายให้ผูร่้วมสัมมนาอภิปรายปัญหาท่ีก าหนดให้ และมีผูน้ าอภิปราย
ใหอ้ยูใ่นประเด็นท่ีพิจารณา หรือวทิยากรอาจจะจดัเตรียมหวัขอ้ท่ีจะอภิปรายไวใ้ห้ท่ีประชุมเลือกวา่
จะพิจารณาเร่ืองใดก็ได้การสัมมนาเป็นวิธีการอบรมเป็นกลุ่มระหว่างผูมี้ความรู้ในระดบัเดียวกนั
หรือสาขาเดียวกนั หรือเป็นส่วนช่วยในการท าวิจยัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ ซ่ึงจะมีประโยชน์ 
เพราะจะใชเ้ป็นแนวทางในการสนบัสนุนและแกไ้ขปัญหาระหวา่งผูท้รงคุณวุฒิดว้ยกนั นอกจากน้ี
ผูเ้ข้าร่วมสัมมนาทุกคนจะมีโอกาสแสดงบทบาทในการออกความคิดเห็นร่วมกัน ท าให้เกิด
แนวความคิดและหาทางแกไ้ขหรือสนบัสนุนขอ้มูลท่ีมีอยู ่ในการสัมมนาอาจใชเ้วลาหลายวนั หรือ
วนัเดียวก็ได ้ข้ึนอยูก่บัหวัขอ้ในการสัมมนา ส่วนใหญ่จะท าการแบ่งเป็นกลุ่มยอ่ยๆ ระหวา่งสัมมนา
เพื่อให้ทุกคนมีโอกาสแสดงความรู้จกัคุน้เคยกนั และมีสวนร่วมในการแสดงความคิดเห็น (พยอม, 
2540) 

 (6)  การศึกษาต่อ บุคลากรทุกประเภทท่ีอยู่ในองค์การหรือสถาบนั แมจ้ะมีความรู้ 
ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถ้าเวลาผ่านไปนานๆ ความสามารถก็ย่อมจะอ่อนลงไป เน่ืองจาก
วธีิการปฏิบติังานตลอดจนเทคโนโลยต่ีาง ๆ ไดเ้ปล่ียนแปลงไป การศึกษาต่อเป็นวิธีการหน่ึงในการ
ท่ีจะพฒันาบุคลากรในหน่วยงานให้มีความรู้ดีข้ึน หรือไดรั้บความรู้ใหม่ หน่วยงานจึงตอ้งส่งเสริม
บุคลากรไปศึกษาต่อ หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดบัสูง การส่งไปอาจส่งไปศึกษาในระดบั
ปริญญาต่าง ๆ ภายในประเทศหรือต่างประเทศการส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อ เป็น
กิจกรรมส าคญัประการหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่ เป็นการให้โอกาสแก่
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บุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและช่วยให้เป็นผูมี้ความเช่ียวชาญในการท างานให้มีความมัน่ใจ
ในตนเอง เขา้ใจจุดมุ่งหมายในการท างานดีข้ึน และโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนฐานะมีมากข้ึน ย่อมเป็น
เร่ืองจ าเป็นและเป็นผลตอบแทนท่ีผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม อนัเป็นการช่วยเสริมสร้างก าลงัใจแก่
บุคลากรดว้ย (พยอม, 2540) 
 

2.  โครงสร้างเทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่ 
 

เทศบาลนครเชียงใหม่ แรกเร่ิม มีฐานะเป็นเพียงสุขาภิบาลเมืองเชียงใหม่ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2458 และย ัง ข้ึนตรงต่อมณฑลพาย ัพ แต่ต่อมาเม่ือประเทศไทยมีการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย ในปีพ.ศ. 2475 สภาผูแ้ทนราษฎร จึงมีมติสมควรจดัตั้ งชุมชนซ่ึงส่วนใหญ่เป็น
สุขาภิบาลใหมี้ฐานะเป็น เทศบาล โดยในคร้ังนั้นนครเชียงใหม่ไดรั้บฐานะใหม่จากสุขาภิบาลเมือง
เชียงใหม่ข้ึนเป็น "เทศบาลนครเชียงใหม่" ในปี พ.ศ. 2478 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 52 
ตอนท่ี 80 ลงวนัท่ี 29 มีนาคม 2478 นับเป็นเทศบาลนครแห่งแรกในประเทศไทย  มีประชากร
ประมาณ 146,346 คน ชาย 67,958 คน หญิง 78,388 คน 

ปัจจุบนัเทศบาลนครเชียงใหม่กลายเป็นศูนยก์ลางความเจริญทุกๆดา้นของภูมิภาค ท า
ให้มีประชากรแฝง อพยพมาอาศยัในนครเชียงใหม่ มากกวา่ 2.5 ลา้นคน  เทศบาลนครเชียงใหม่ มี
เน้ือท่ีทั้ งหมดประมาณ 40.216 ตารางกิโลเมตรโดยครอบคลุมพื้นท่ี 14 ต าบลของอ าเภอเมือง
เชียงใหม่ ไดแ้ก่ ต าบลหายยา ต าบลช้างม่อย ต าบลศรีภูมิ ต าบลวดัเกต ต าบลชา้งคลาน ต าบลพระ
สิงห์ ต าบลสุเทพ ต าบลป่าแดด ต าบลฟ้าฮ่าม ต าบลหนองป่าคร่ัง ต าบลท่าศาลาบางส่วน ต าบลป่า
ตนั ต าบลหนองหอย และต าบลชา้งเผือก  การแบ่งเขตการปกครองนครเชียงใหม่แบ่งการปกครอง 
ออกเป็น 4 แขวง ไดแ้ก่ 

 1)  แขวงนครพิงค ์มีพื้นท่ี 11.7 ตารางกิโลเมตร 
 2)  แขวงกาวลิะ มีพื้นท่ี 11.4 ตารางกิโลเมตร 
 3)  แขวงเมง็ราย มีพื้นท่ี 7.7 ตารางกิโลเมตร 
 4)  แขวงศรีวชิยั มีพื้นท่ี 9.2 ตารางกิโลเมตร  

 บทบาทภาระหน้าทีข่องพนักงานเทศกจิเทศบาลนครเชียงใหม่ 
  หน้าท่ีและความรับผิดชอบของส านกังานเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่  ตามค าสั่ง
เทศบาลนครเชียงใหม่ ท่ี 1286/2549 ลงวนัท่ี 17 กรกฎาคม 2549 เร่ืองมอบหมายงานในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ โดยให้ส านกังานเทศกิจมีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการควบคุมดูแลความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของบา้นเมืองและบงัคบัการให้เป็นไปตามเทศบญัญติัเทศบาลนครเชียงใหม่และกฎหมาย
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อ่ืนท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของเทศบาลนครเชียงใหม่ การป้องกนัฝ่ายพลเรือน การวางแผน
ปฏิบติังาน การช้ีแจงประชาสัมพนัธ์ การประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีต ารวจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคดี
และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของงานเทศกิจมีความคล่องตวัและเป็นมาตรฐานเดียวกนั จึงแบ่ง
งานภายในออกเป็น 3 งาน ดงัน้ี 

(1) งานตรวจและบังคับการ มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการจดัระเบียบหาบเร่แผงลอย การ
สุขาภิบาลอาหารริมฟุตบาทวิถี การควบคุมการติดตั้ง ตาก วาง แขวนส่ิงใด ๆ ในท่ีสาธารณะ การ
ควบคุมการทิ้งซากยานยนต์ในท่ีสาธารณะ การควบคุมการปิดป้ายโฆษณาและการใชเ้คร่ืองขยาย
เสียงโฆษณาโดยท่ีไม่ไดรั้บอนุญาต การควบคุมการขูด ขีด เขียน กะเทาะ พ่นสีบนก าแพง ถนน  
ตน้ไม ้การปล่อย น าสัตวจู์งไปตามถนน การรักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อย โดยทัว่ ๆ ไป การ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายหรือสั่งการ เป็นตน้ 

(2) งานคดีและธุรการ มีหน้าท่ีรับผิดชอบ การรับแจ้งความ รับค าร้องเรียนการ
สอบสวนและการด าเนินคดี การเปรียบเทียบปรับใหเ้ป็นตามกฎหมายท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ี
ของเทศบาลนครเชียงใหม่ เช่น กฎหมายวา่ดว้ยสาธารณสุข กฎหมายวา่ดว้ยการรักษาความสะอาด
และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง เป็นตน้ การเก็บรักษาของกลาง การจ าหน่ายของกลาง 
การท ารายงานประจ าวนั การสารบรรณและธุรการทัว่ไป การงบประมาณ การเงิน การบญัชี การ
พสัดุ การดูแลทรัพย์สิน ยานพาหนะ เคร่ืองมือส่ือสาร การรับ-ส่งเงินค่าปรับ การรวบรวมสถิติ
รายงาน การบริหารงานบุคคล และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายหรือสั่งการ 

(3) งานกจิการพเิศษ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการตรวจตราความคุมบงัคบัการให้เป็นไป
ตามกฎหมายท่ีอยู่ในอ านาจหน้าท่ี ได้แก่ การตรวจตราและจบักุมรถยนต์ รถจกัรยานยนต์ท่ีก่อ
มลภาวะ รถบรรทุกท่ีมิไดจ้ดัส่ิงป้องกนัวสัดุท่ีบรรทุกตกหล่นหรือร่ัวไหล ปลิว ฟุ้ง กระจายบนถนน 
การจอดรถยนต์ท่ีไม่ดบัเคร่ืองยนต์ในท่ีสาธารณะ การตรวจ ควบคุมการก่อเหตุเดือดร้อนร าคาญ 
การป้องกนัอคัคีภยั การป้องกนัการบรรเทาสาธารณภยั การใหค้วามช่วยเหลือและบริการประชาชน
ในกรณีเกิดเหตุสาธารณภยัต่าง ๆ ทั้งขณะเกิดเหตุและหลงัเกิดเหตุ การตรวจตราส่ิงสาธารณะช ารุด
บกพร่อง การอ านวยความสะดวกดา้นการจราจร การให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่
นกัท่องเท่ียวและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายหรือสั่งการ 
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   โครงสร้างการแบ่งงานภายในของงานเทศกิจ 

 

 

   

 

 

  
หมายเหตุ : ตามบนัทึก งาน รักษาความสงบเรียบร้อยและมัน่คง (เทศกิจ) ท่ี 725/2550 

ลงวนัท่ี 2 กุมภาพนัธ์ 2550  เร่ือง  การปรับปรุงการแบ่งงานภายในของงานเทศกิจ 
 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างการแบ่งงานภายในของงานเทศกิจ 
 

โครงสร้างอตัราก าลงังานรักษาความสงบเรียบร้อยและมัน่คง (เทศกิจ) เทศบาลนคร
เชียงใหม่  ประกอบดว้ยบุคลากร ดงัน้ี 
 (1)  พนกังานเทศบาลสามญั จ านวน  8 อตัรา แยกเป็น 

1.1  นิติกร  1  อตัรา 
12.  เจา้พนกังานเทศกิจ  3  อตัรา 
1.3  เจา้หนา้ท่ีเทศกิจ  3  อตัรา 
1.4  เจา้พนกังานธุรการ  1 อตัรา 

(2) พนกังานจา้งตามภารกิจ  จ  านวน 14  อตัรา  แยกเป็น 
2.1  ต าแหน่งส าหรับผูมี้คุณวฒิุ ในต าแหน่ง ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ จ านวน 12 นาย 
2.2  ต าแหน่งส าหรับผูมี้ทกัษะ ในต าแหน่ง พนกังานขบัรถ  จ  านวน 2 อตัรา 

        (3)  พนกัจา้งทัว่ไป  จ  านวน 41 อตัรา แยกเป็น 
  3.1  ต าแหน่ง พนกังานจา้งเทศกิจ  จ  านวน 39 อตัรา 
  3.2  ต าแหน่ง คนงานทัว่ไป  จ  านวน  2 อตัรา 
 
 
 

ส ำนกังำนเทศกิจ 

งำนตรวจและงำนบงัคบักำร งำนคดีและธุรกำร งำนกิจกำรพิเศษ 
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โครงสร้างอตัราก าลงั งานรักษาความสงบเรียบร้อยและมัน่คง (เทศกิจ) เทศบาลนครเชียงใหม่ 
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างอตัราก าลงั งานรักษาความสงบเรียบร้อยและมัน่คง (เทศกิจ) เทศบาลนคร 

 เชียงใหม่ 

 

 
 

หวัหนำ้งำน (นิติกร) 

 

งำนธุรกำร ผูช่้วยหวัหนำ้งำน  

(เจำ้พนกังำนเทศกิจ) 

 

หวัหนำ้ชุดปฏิบติั 

แขวงเมง็รำย 

(เจำ้หนำ้ท่ีเทศกิจ) 

 

หวัหนำ้ชุดปฏิบติั 

แขวงนครพิงค ์
(เจำ้หนำ้ท่ีเทศกิจ) 

 

หวัหนำ้ชุดปฏิบติั 

แขวงกำวลิะ 
(เจำ้หนำ้ท่ีเทศกิจ 

 

หวัหนำ้ชุดปฏิบติั 

แขวงศรีวชิยั 
(เจำ้หนำ้ท่ีเทศกิจ) 

 

งบประมำณกำรเงิน 

งำนจรำจร 

ศูนยว์ทิยส่ืุอสำร ชุดสำยตรวจกิจกำร
พิเศษ 

 

ชุดปฏิบติัประจ ำจุด 

ศูนยรั์บเร่ืองร้องเรียน 
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อ านาจหน้าทีแ่ละภารกจิของงานเทศกจิ 
 เทศบาลนครเชียงใหม่เป็นศูนยร์วมของระบบเศรษฐกิจ  ท าให้มีประชากรจ านวน
มากข้ึน การดูแลรักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อยจึงเป็นภาระประการหน่ึงของเทศบาลนคร
เชียงใหม่  ท่ีจะท าให้ประชาชนมีความเป็นอยูอ่ยา่งผาสุก  มีความปลอดภยัในชีวิต ทรัพยสิ์น และ
เช่ือมัน่ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของเทศบาลนครเชียงใหม่  ส านักงานเทศกิจเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมี
อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการควบคุมดูแลและบงัคบัการให้เป็นไปตามกฎหมายท่ีอยูใ่น
อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาล กฎหมายอ่ืนท่ีก าหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของเทศบาลเมือง  และขอ้บญัญติัของ
เทศบาลการบงัคบัคดีในส่วนเพ่ง รวมทั้งการปฏิบติังานดา้นการดูแล และให้บริการสนบัสนุนการ
ด าเนินตามนโยบายของผูว้า่ราชการจงัหวดัเชียงใหม่  
 จากอ านาจหน้าท่ีดงักล่าวจะเห็นได้ว่า ภารกิจของเจา้หน้าท่ีเทศกิจมีมากมายหลาย
ประการ  การปฏิบติัหน้าท่ีให้ครบถ้วน หรือมากยิ่งข้ึนจึงเป็นส่ิงท่ีเจา้หน้าท่ีทุกคนตอ้งตระหนัก  
เน่ืองจากการปฏิบติัหน้าท่ีให้ครบถว้นมากยิ่งข้ึนเท่าใดประชาชนไดรั้บความปลอดภยัและมีความ
ผาสุกมากยิ่งข้ึนเท่านั้น ดงันั้นหน้าท่ีหลกัของเจา้หน้าท่ีเทศกิจ คือช่วยกนัดูแลให้บา้นเมืองมีความ
เป็นระเบียบเรียบร้อยและน่าอยูม่ากยิง่ข้ึน 
 หน้าทีห่ลกัทีต้่องรับผดิชอบของเจ้าหน้าทีเ่ทศกจิ 
              ปัญหาด้านจราจรเป็นปัญหาหลกัของทุกจงัหวดั โดยเฉพาะในช่วงเปิดภาคเรียนใน
บริเวณท่ีมีสถานศึกษาขนาดใหญ่ท่ีมีช่ือเสียง ผูป้กครองส่วนใหญ่นิยมส่งบุตรหลานไปเรียนจะมี
จราจรแน่นหนาคบัคัง่ตามตามหนา้โรงเรียนหรือสถานท่ีต่าง ๆ ท าให้เกิดปัญหาดา้นจราจรและอาจ
เกิดอุบติัเหตุแก่นักเรียนและผูป้กครองได้ทางส านกังานเทศกิจ  จึงได้จดัเจา้หน้าท่ีเขา้ไปอ านวย
ความสะดวกตามหนา้โรงเรียนและตามสถานท่ีต่าง ๆ ในพื้นท่ีรับผดิชอบ 
 ปัญหาด้านความปลอดภยัตามบ้านเรือนประชาชนเป็นเรืองส าคญัอีกประการหน่ึง 
ส าหรับประชาชนมาก  โดยเฉพาะแหล่งชุมชนต่าง ๆ หรือซอยเปล่ียวทางส านกังานเทศกิจ จึงไดมี้
การจดัตั้งศูนย ์ รับร้องเรียนไวใ้นส านกังานเทศกิจ  ซ่ึงมีเจา้หนา้ท่ีรับร้องเรียนตลอด 24 ชัว่โมง  เพื่อ
ความปลอดภยัแก่ประชาชนและไดจ้ดัเจา้หนา้ท่ีเทศกิจสายตรวจออกตรวจตามจุดต่าง ๆ เพื่อดูแล
ความปลอดภยัแก่ประชาชน 
 เจา้หนา้ท่ีเทศกิจไดมี้การกวดขนัรถยนตห์รือรถจกัรยานยนตว์ิ่งหรือจอดบนทางเทา้ซ่ึง
มีความผิดทางพระราชบญัญติัรักษาความสะเอียดและความเป็นระเบียนเรียบร้อยของบา้นเมืองซ่ึ ง
ผูฝ่้าฝืนกระท าความผิดนั้น มีโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท  ทางส านกังานเทศกิจไดจ้ดัส่งเจา้หนา้ท่ี
เทศกิจร่วมกับเจ้าหน้าท่ีต ารวจตั้ งด่านตรวจควนัด าควนัขาวตามจุดต่าง ๆ ในพื้นท่ีเขตซ่ึงพบ
ผูก้ระท าความผดิมีการเปรียบเทียบปรับและใหไ้ปแกไ้ขปรับปรุง 
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 นอกจากน้ีส านักงานเทศกิจยงัได้ส่งเจา้หน้าท่ีกวดขนัจบัช้างเร่ร่อน ซ่ึงปัญหาช้าง
เร่ร่อนถือเป็นปัญหาหน่ึงซ่ึงก่อให้เกิดปัญหาอ่ืน ๆ ตามมา  ไม่ว่าจะเป็นปัญหากีดขวางการจราจร  
ปัญหาชา้งอาละวาดท าร้ายคน  ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่ชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน  รวมทั้ง
ก่อให้เกิดปัญหาแก่ตวัช้างเน่ืองจากต้องอาศยัอยู่ในท่ี ๆ ไม่ใช่ท่ีอยู่อาศยัตามธรรมชาติ  ดังนั้น
เจา้หนา้ท่ีจึงออกกวดขนัจบักุมชา้งเร่ร่อนในพื้นท่ีของแต่ละแขวง  ผูท่ี้พบเห็นชา้งเร่ร่อนไม่ควรให้
การสนบัสนุนดว้ยการซ้ืออาหารช้างจากควาญช้าง  เพราะนอกจากจะเป็นการสนบัสนุนให้ควาญ
ช้างกระท าความผิดแล้ว  ยงัเป็นการทรมานสัตวอี์กด้วย  โดยผูท่ี้พบเห็นช้างเร่ร่อนหรือบริเวณท่ี
ควาญช้างน าช้างไปพกัในพื้นท่ีเทศบาลนครเชียงใหม่  สามารถแจง้ขอ้มูลทางสายด่วน 199  ได้
ตลอด 24 ชัว่โมง 
 พระราชบัญญัติรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  ที่
ประชาชนควรรู้  
 (1)  เจา้ของหรือผูค้รอบครองอาคารไม่ดูแลรักษาความสะอาดทางเทา้ท่ีติดอยูก่บัอาคาร
หรือบริเวณอาคารตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท 
 (2)  เจา้ของตลาดไม่ดูแลรักษาความสะอาดทางเทา้ท่ีอยู่ติดกบัตลาดตอ้งระวางโทษ
ปรับไม่เกิน 10,000 บาท 
 (3)  ผูค้รอบครองส่วนหน่ึงส่วนใดของตลาดไม่รักษาความสะอาดบริเวณตลาดท่ีตน
ครอบครองตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท 
 (4)  ผูใ้ดรับมอบหมายจากเจา้ของ หรือผูค้รอบครองอาคาร หรือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบ 
 (5)  เจา้ของหรือผูค้รอบครองอาคารปล่อยปละละเลย กระถางตน้ไมบ้นทางเทา้ท่ีคน
เป็นเจา้ของหรือผูค้รอบครองใหเ้ห่ียวแหง้หรือรกรุงรัง ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
 (6)  เจา้ของหรือผูค้รอบครองปล่อยปละละเลย ให้มีส่ิงปฏิกูลหรือมูลฝอยให้กระถาง
ตน้ไมห้รือในบริเวณท่ีดินของตนตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท 
 (7)  อาบน ้าหรือซกัลา้งส่ิงใด ๆ บนถนนหรือในสถานท่ีสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับ
ไม่เกิน   500 บาท 
 (8)  อาบน ้าหรือซกัลา้งส่ิงใด ๆ บริเวณทางน ้ าท่ีเจา้พนกังานทอ้งถ่ินไดป้ระกาศห้ามไว้
ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 500 บาท 
 (9)  โฆษณาด้วยการปิด ทิ้ง หรือโปรยแผ่นประกาศ หรือใบปลิวในท่ีสาธารณะโดย
ไม่ไดรั้บหนงัสืออนุญาต ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท 
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 (10)  ขีด เขียน พน่สี หรือกระท าการใด ๆ ซ่ึงขอ้ความภาพ หรือรูปรอยใด ๆ ท่ีก าหนด
ติดกบัถนนท่ีตน้ไมห้รือส่วนหน่ึงส่วนใดของอาคารท่ีติดกบัถนน ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน  5,000 บาท 
 (11)  เจา้ของรถซ่ึงใชบ้รรทุกสัตว ์กรวด หิน ดิน เลน ทราย ส่ิงปฏิกูลฝอยหรือส่ิงอ่ืนใด
ไม่ป้องกนัให้ส่ิงดงักล่าวตกหล่น ร่ัวไหล ปลิว ฟุ้งกระจายลงบนถนน ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 
10,000 บาท 
  (12)  เจา้ของรถซ่ึงใชบ้รรทุกสัตว ์กรวด หิน ดิน เลน ทราย ส่ิงปฏิกูลมูลฝอยหรือส่ิง
อ่ืนใดไม่ป้องกนัท าใหน้ ้าร่ัวไหลลงบนถนน ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 10,000 บาท 
 (13)  ปล่อยสัตว ์น าสัตว ์หรือจูงสัตวเ์ขา้ไปในบริเวณท่ีเจา้พนกังานทอ้งถ่ินประกาศ
หา้มไวโ้ดยไม่ไดรั้บอนุญาต ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 500 บาท 
 (14)  ลา้งรถยนต ์รถจกัรยานยนต ์หรือลอ้เล่ือนบนถนนหรือสถานสาธารณะและท าให้
สกปรกเปรอะเป้ือน ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
 (15)  ใช้ส่วนใดส่วนหน่ึงของถนนเป็นสถานท่ีซ่อมเปล่ียนแปลงต่อเติมหรือติดตั้ง
อุปกรณ์รถยนต ์รถจกัรยานยนต ์ลอ้เล่ือน ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท 
 (16)  กระท าดว้ยประการใด ๆ ให้ทางเทา้ช ารุดเสียหาย ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 
5,000 บาท 
 (17)  จอดหรือขบัข่ีรถยนตบ์นหรือลอ้เล่ือนทางเทา้ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน  5,000 บาท 
   (18)  ทิ้ง วาง หรือกองซากรถยนตบ์นถนน หรือสถานสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับ
ไม่เกิน  5,000 บาท 
   (19)  ตั้ง วาง วตัถุใด ๆ บนถนน ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 10,000 บาท 
 (20)  ปรุงอาหาร ขายหรือจ าหน่ายสินคา้บนถนนหรือในสถานสาธารณะนอกบริเวณ
ประกาศผอ่นผนัตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท  
 (21)  ใชร้ถยนต์หรือลอ้เล่ือนเป็นท่ีปรุงอาหาร เพื่อขายหรือจ าหน่ายบนถนนหรือใน
สถานสาธารณะนอกบริเวณประกาศผอ่นผนั ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
 (22)  ขายหรือจ าหน่ายสินคา้ท่ีบรรทุกรถยนต ์หรือจกัรายานยนตห์รือลอ้เล่ือนบนถนน
หรือในสถานสาธารณะท่ีจดัไว ้ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
  (23)  ผูอ้ยูใ่นรถยนตห์รือผูข้บัข่ี หรือผูน้ัง่ซ้อนทา้ยรถจกัรยานยนตซ้ื์อสินคา้ท่ีขายหรือ
จ าหน่าย  บนถนนหรือในสถานสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท 
 (24)  จูง ไล่ หรือตอ้นสัตวล์งไปในทางน ้ า ซ่ึงติดประกาศห้ามไว ้ตอ้งระวางโทษปรับ
ไม่เกิน  2,000 บาท 
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 (25)  เท หรือทิ้งกรวด หิน ดิน เลน ทราย หรือเศษวตัถุ ก่อสร้างลงในทางน ้ าหรือกอง
หรือกระทุดว้ยประการใด ๆ ให้วตัถุดงักล่าวไกล หรือตกลงในทางระบายน ้ า ตอ้งระวางโทษปรับ
ไม่เกิน 10,000 บาท  
 (26)  เจา้ของร้านอาคาร ซ่ึงจดัสถานท่ีบริเวณลูกคา้ไดข้ณะเดียวกนัไม่ต ่ากวา่ 20 คน จดั
ส้วมท่ีตอ้งดว้ย สุขลกัษณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
    (27)  เจา้ของสถานท่ีบริการจ าหน่ายน ้ามนัเช้ือเพลิง หรือก๊าซส าหรับยานพาหนะไม่จดั
ส้วมท่ีตอ้งสุขลกัษณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
    (28)  ทิ้งส่ิงปฏิกลู มูลฝอย หรือส่ิงอ่ืนใดในบริเวณท่ีไดป้ลูกหญา้หรือตน้ไม ้ซ่ึงราชการ
หรือรัฐวสิาหกิจเป็นเจา้ของ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
 (29)  โค่นต้นไม้ ตัด เด็ด หรือกระท าการใด ท่ีน่าจะเป็นอันตรายต่อต้นไม้ในท่ี
สาธารณะหรือสถานสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000  
   (30)  ปล่อยหรือจูงสัตวเ์ขา้ไปในสถานท่ีราชการ หรือรัฐวิสาหกิจท่ีไดป้ลูกหญา้หรือ
ตน้ไมแ้ละปิดประกาศหรือปักป้ายหา้มไว ้ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท 
 (31)  ถ่ายอุจจาระหรือปัสสาวะลงในท่ีสาธารณะ หรือสถานสาธารณะ ตอ้งระวางโทษ
ปรับไม่เกิน 1,000 บาท 
   (32)  เท ปล่อย หรือระบายอุจจาระหรือปัสสาวะ จากอาคารหรือยานพาหนะลงในทาง
น ้า ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท 
   (33)  บว้น หรือถ่มน ้าลาย เสมหะ สั่งน ้ามูก เท หรือทิ้งส่ิงใด ๆ ลงบนถนนหรือบนหรือ
บนพื้นรถ หรือพื้นเรือ โดยสารตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
   (34)  ทิ้งส่ิงปฏิกูลมูลฝอยในสถานสาธารณะนอกภาชนะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 
2,000 บาท 
   (35)  ทิ้งส่ิงปฏิกลูหรือมูลฝอยลงบนท่ีสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน  2,000 บาท 
   (36)  ปล่อยปละละเลยใหท่ี้ดินของตนมีส่ิงปฏิกลูหรือมูลฝอยท่ีอาจเห็นไดจ้ากท่ีสาธารณะ
ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
 (37)  เท หรือทิ้ง ส่ิงปฏิกูล น ้ าโสโครก หรือส่ิงอ่ืนใดลงบนถนนหรือในทางน ้ า ตอ้ง
ระวางโทษปรับไม่เกิน 10,000 บาท 
   (38) เท หรือระบายอุจจาระหรือปัสสาวะจากอาคารหรือยานพาหนะลงในทางน ้ า ตอ้ง
ระวางโทษปรับไม่เกิน 10,000 บาท 
   (39)  ท าใหโ้คมไฟ ป้าย ศาลาท่ีพกั มา้นัง่ ส้วม หรือส่ิงใด ๆ ท่ีราชการท าไวเ้พื่อสาธารณชน
เกิดความเสียหายหรือใชป้ระโยชน์ไม่ได ้ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
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   (40)  ปีน  ป่าย  นัง่  หรือข้ึนไปบนร้ัวก าแพงตน้ไม ้หรือส่ิงค ้ายนัตน้ไมใ้นท่ีสาธารณะ  
ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 500 บาท 
   (41)  ยนื  นัง่  หรือนอนบนราวสะพานสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 500 บาท 
   (42)  นอนในท่ีสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 500 บาท 

(43)  เล่นว่าว ฟุตบอล ตระกร้อ หรือกีฬาบนถนนในสถานสาธารณะหรือส่วนหน่ึง
ส่วนใดของสถานสาธารณะท่ีมีประกาศหา้มไว ้ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 500 บาท 
   (44)  ติด ตั้ง ตาก วาง หรือแขวนส่ิงใด ๆ ในสาธารณะโดยไม่ไดรั้บอนุญาต หรือไม่ใช่
การวางไวเ้พียงชัว่คราว ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
   (45)  ติด ตั้ง ตาก วาง หรือแขวนส่ิงใด ๆ ท่ีอาคารในลกัษณะสกปรกรุงรัง หรือไม่เป็น
ระเบียบเรียบร้อยท่ีประชาชนอาจเห็นไดจ้ากท่ีสาธารณะ ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
   (46)  เจา้ของอาคารซ่ึงตั้งอยูใ่นระยะ 20 เมตร จากขอบทางเดินรถท่ีมีผิวจราจรกวา้งไม่
ต ่ากวา่ 8 เมตร ปล่อยใหอ้าคารนั้นสกปรกรกรุงรังตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 2,000 บาท 
   (47)  ฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบติัตามประกาศของเจา้พนกังานทอ้งถ่ินท่ีห้ามเขา้หรือคงอยูใ่น
สถานสาธารณะตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 500 บาท 
   (48)  ผูข้บัข่ีรถท าใหมู้ลสัตว ์กรวด หิน ดิน เลน ทราย มูลฝอย หรือน ้ ามนัตกหล่น ปลิว 
ฟุ้ง กระจายหรือร่ัวไหลลงบนถนน ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกิน 3,000 บาท 
  หมายเหตุ : “ถนน” หมายความรวมถึง ทางเดินรถ ทางเทา้ ขอบทาง ไหล่ทาง ทางขา้ม 
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการจราจรทางบก ตรอก ซอย สะพาน หรือถนนส่วนบุคคล ซ่ึงเจา้จองยินยอม
ใหป้ระชาชนเป็นทางสัญจรได ้
 สรุป จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นคือภารกิจหน้าท่ีหลกั ๆ ของเจา้หน้าท่ีเทศกิจซ่ึงยงัมี
หน้าท่ีอีกหลายด้านท่ีเจ้าหน้าท่ีเทศกิจต้องรับผิดชอบไม่ว่าจะเป็นงานส าคญัของเทศบาลนคร
เชียงใหม่ทุก ๆ แขวงได้จัดเจ้าหน้าท่ีเข้าไปดูแลความเป็นระเบียบเรียบร้อย ถึงแม้อ านาจตาม
กฎหมายมีไม่มากนักเทศกิจก็มีส่วนช่วยให้สถานการณ์ต่าง ๆ คล่ีคลายหรือด าเนินไปดว้ยดีและ
ไดรั้บการชมเชยจากหน่วยงานเช่น ต ารวจ ทหาร และศูนยป์ระสานข่าวกรองแห่งชาติท่ีให้ความ
ร่วมมือและสนบัสนุนก าลงัในดา้นต่าง ๆ จึงท าให้หน่วยงานเทศกิจพร้อมท่ีจะท างานแกไ้ขปัญหา
ของบา้นเมืองใหดี้ท่ีสุดต่อไป  

ขั้นตอนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีเ่ทศกจิ 
 เวลา 08.00 ของทุกเชา้เจา้หนา้ท่ีเทศกิจเขา้แถวพร้อมเพรียงกนัเพื่อเคารพธงชาติและ
ตรวจความพร้อมก่อนออกปฏิบติัหนา้ท่ี  หวัหนา้งานเทศกิจพร้อมมอบหมายหนา้ท่ีให้แต่ละทีมงาน
ออกปฏิบติัหนา้ท่ี 
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  ส าหรับวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน งานเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ ตาม 
พระราชบญัญติัรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง พ.ศ. 2535  มีวิธีการ
และขั้นตอน ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 ตารางแสดงขั้นตอนในการปฏิบติังาน งานเทศกิจ เทศบาล
นครเชียงใหม่  ดงัน้ี   
ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน งานเทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่     

ตารางท่ี 2.1  การด าเนินการก่อนจบักุมผูก้ระท าผดิ 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการปฏิบติังาน ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1  

พนกังานเจา้หนา้ท่ีมีหนา้ท่ี
สอดส่อง กวดขนัไม่ใหมี้การฝ่าฝืน
ตาม พ.ร.บ. รักษาฯ 
ประชานชนแจง้ความต่อต่อ
พนกังานเจา้หนา้ท่ีวา่มีการกระท า
ความผดิใหล้งรายงานประจ าวนั
ตามแบบ ทก. 55 และบนัทึกใน
แบบบนัทึกการแจง้ความ ตอนท่ี 1 
(พนกังานเจา้หนา้ท่ีตอ้งด าเนินการ
โดนไม่ชกัชา้ หากไม่ปฏิบติัตอ้ง
ระวางโทษเช่นเดียวกบัผูก้ระท า
ความผดิตามท่ีมีการแจง้ความนั้น) 
ขั้นท่ี 2 
ออกตรวจสอบพบกำรกระท ำ
ควำมผดิ 
ขั้นท่ี 2.1 
หำกไม่พบตวัผูก้ระท ำผดิในท่ีเกิด
เหตุหรือพนกังำนเจำ้หนำ้ท่ีไม่อำจ
ทรำบตวัผูก้ระท ำผดิ 

 
ม.44 (2) พ.ร.บ. 
รักษำฯ  
(พนง.จนท./พนง.
เทศกิจ)  
ม.51,ม.59 พ.ร.บ. 
รักษำฯ 
(พนง. จนท.) 

 

 
 

ทุกวนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภำยใน 3 วนั 

 

ขั้นท่ี 1 

ตรวจตรำพื้นท่ี 

ปชช.แจ้ง
ความ 

ขั้นท่ี 2. พบการกระท าผิด 

ขั้นท่ี 2.1 ไม่พบตวัผูก้ระท า
ความผิด 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 2.1.1 
ในกรณีท่ีเห็นสมควรใหว้า่ 
กล่าวตกัเตือนผูก้ระท า
ความผดิหรือสั่งใหแ้กไ้ขหรือ
ขจดัความสกปรกหรือความ
ไม่เป็นระเบียบเรียบร้อยให้
หมดไปหากไม่เช่ือฟังให้
จบักุมด าเนินคดีตาม พ.ร.บ. น้ี 
ยกเวน้ในกรณีท่ีกฎหมาย
บญัญติัใหมี้หนงัสือตกัเตือน
ตาม ม.11 และ ม.40 
ขั้นท่ี 2.1.2 
สืบสวนหาตวัผูก้ระท า
ความผดิจากพยานแวดลอ้ม,
เอกสาร,ภาพถ่าย,หลกัฐาน
ต่างๆ 
-เม่ือทราบตวัแลว้ใหอ้อก
หนงัสือเชิญมาพบ 
-หากไม่มาใหอ้อกหมายเรียก 
-หากไม่มาอีกใหร้วบรวม
พยานหลกัฐานแจง้ความ 
- พนกังานสอบสวน สน.
ทอ้งท่ี ด าเนินคดีต่อไป 
-ติดตามผลคดี 

 
ม. 44 (4) พ.ร.บ.  
รักษาฯ 
(พนง. จนท.) 
 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 18 ระเบียบคดี  
(งานนิติกร       
หน.งานฯ) 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
โดยไม่ชกัชา้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภายใน 3 วนั 
 
 
 
 

ภายใน 3 วนั 
 

ภายใน 3 วนั 
 
 

ภายใน 3 วนั 
 

ทุก 3 เดือน 

 

ขั้ น ท่ี  2 .1 .2  สื บ ส วนห ำ
ผูก้ระท ำควำมผิดด ำเนินคดี 

ขั้นท่ี 2.1.1 ตกัเตือน 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 2.2 
หากพบตวัผูก้ระท าความผดิ 
ขั้นท่ี 2.2.1 
ในกรณีท่ีเห็นสมควรให้วา่
กล่าวตกัเตือนผูก้ระท าความผดิ
หรือสั่งใหแ้กไ้ขขจดัความ
สกปรกหรือความไม่เป็น
ระเบียบเรียบร้อยใหห้มดไป
หากไม่เช่ือฟังใหจ้บักุม
ด าเนินคดีตาม พ.ร.บ.น้ี ยกเวน้
ในกรณีท่ีกฎหมายบญัญติัให้มี
หนงัสือตกัเตือนตาม ม.11 และ 
ม. 40 

 
  
 
 
ม. 44 (4) พ.ร.บ.  
รักษาฯ 
(พนง. จนท.) 
 
 
 
 

 
 
 
 
โดยทนัที 

 
ตารางท่ี 2.2  การจบักุมผูก้ระท าความผดิ (ในท่ี หรือสาธารณะ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1  
-พบเห็นความผดิซ่ึงก าลงั
กระท าหรือพบในอาการใด ซ่ึง
แทบจะไม่มีความสงสัยเลยวา่
เขาไดก้ระท าผดิมาแลว้สดๆ  
-พบการกระท าความผดิ
ในขณะเกิดเหตุและพบผู ้

 
ม.80 ป. วอิาญา 
(งานนิติกร  
หน.งานฯ) 
 
ม.50 พ.ร.บ. รักษาฯ 
 

 
โดยทนัที 
 
 
 
โดยทนัที 
 

ขั้นที่1 พบการกระท าผดิซ่ึงหนา้ 

ขั้นท่ี 2.2 พบตวัผูก้ระท าความผิด 

ขั้นท่ี 2.2.1 ตกัเตือน 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 สงสั ย ว่ า เ ป็นผู ้ก ระท า ใน
ขณะนั้น 
ขั้นท่ี 2 
-จบักุมผูก้ระท าความผิดโดย
แจง้ให้เขาทราบวา่เขาตอ้งถูก
จบักุมพร้อมแจง้ขอ้หาแลว้ให้
จบักุมควบคุมตวัและบนัทึก
การจบักุมตามแบบ 
-สั่ ง ใ ห้ แ ก้ ไ ข ข จั ด ค ว า ม
สกปรกไม่ เป็นระเบียบให้
หมดไปหรือแจง้ให้ผูก้ระท า
ความผิดไม่ให้ปรากฏต่อไป
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 
ขั้นท่ี 2.1 
ผูก้ระท าความผิดยอมปฏิบติั
ตามใหค้ดีเป็นอนัเลิกกนั 
ขั้นท่ี 2.2 
ผู ้กระท าความผิดไม่ปฏิบัติ
ตามให้พนักงานเจ้าหน้าท่ีมี
อ านาจจัดท าห รือมอบให้
ผู ้ อ่ื น  จัดท า ให้ เ กิ ด ค ว าม
สะอาดและความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยและให้ผู ้กระท า
ความผดิชดใชค้่าใชจ่้ายตามท่ี 

 
 
 
ม.87 ป. วอิาญา , 
ม.46 , ม.50 พ.ร.บ. 
รักษาฯ และขอ้ 9 
ระเบียบคดี 
 
 
 
 
 
 
 
ม.46พ.ร.บ. รักษาฯ 
 
 
ม.46 พ.ร.บ. รักษาฯ 
(พนง. จนท. , ผูรั้บ
มอบหมาย , จพ ง . 
ทอ้งถ่ิน) 

 

 
 
 
ตาม
พฤติการณ์
แห่งคดี 
 
 
 
 
 
 
 
 
โดยทนัที 
 
 
โดยไม่ชกัชา้ 

 

 

ขั้นท่ี2.2 ไม่เช่ือฟัง 

พนง. จนท. แก้ไขหรือ
มอบหมายให้ผู้ อ่ืนแก้ไข 

ขั้นท่ี 2.1 เช่ือฟัง/คดี เลิกกนั 

ขั้นที่2 จบักุม/ส่ังใหแ้กไ้ข 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใชป้ฏิบติั 

 จ่ายไปจริงใหก้บัเจา้พนกังาน
ทอ้งถ่ิน (แต่การชดใช้
ค่าใชจ่้ายดงักล่าวไม่ลบลา้ง
การกระท าความผดิหรือ
ระงบัการด าเนินคดีกบั
ผูก้ระท าความผดิ) 
ขั้นท่ี 2.3 
น าตวัผูก้ระท าความผดิไปยงั 
ส านกังานเขตหรือสถานท่ี
เปรียบเทียบปรับอ่ืนตามเหตุ
จ าเป็นพร้อมดว้ยของกลาง 
(ถา้มี) 
     หากผูท่ี้ถูกจบัขดัขวาง
หรือพยายามจะหลบหนี
พนกังานเจา้หนา้ท่ีท่ีผูจ้บักุมมี
อ านาจใชว้ธีิหรือป้องกนั
เท่าท่ีเหมาะสมแก่พฤติการณ์
แห่งเร่ืองในการจบักุมนั้น 
     หากมีการยดึของกลาง
หรือส่ิงใด ๆ ท่ีเก่ียวกบัการ
กระท าความผดิไว ้ใหบ้นัทึก
บญัชียดึส่ิงของตามแบบ ทก.
04และบญัชีของกลางตาม
แบบ ทก.05 ไวด้ว้ย 

 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 3 ระเบียบ
กระทรวงมหาดไทย 
ข้อ 39 ระเบียบคดี 
(พนง. จนท.) 

โดยไม่ชกัชา้ 
 
 
 
 
 
 
โดยทนัที 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

ขั้นที่ 2.3 น าตวัไปยงั
ส านกังานหรือสถานท่ี
เปรียบเทียบปรับพร้อม

ของกลาง 
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ตารางท่ี 2.3 การด าเนินคดีผูก้ระท าความผดิ (กรณีความผดิท่ีเกิดในอาคารหรือต่อเน่ืองจากในอาคาร 
ตามมาตรา 6, มาตรา 8, มาตรา 24, มาตรา 25, มาตรา 34 และมาตรา 41) 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1 
เม่ือพบความผิดท่ีเกิดในอาคาร
หรือต่อเน่ืองจากอาคารท่ี
กฎหมาย 
ก าหนดใหเ้ป็นความผดิของ 
-เจา้ของหรือผูค้รอบครอง
อาคารหรือท่ีดิน 
-เจา้ของตลาด 
-ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายจาก
เจา้ของหรือผูค้รอบครองส่วน
หน่ึงส่วนใดของตลาด 
-เจา้ของร้านจ าหน่ายอาหาร
หรือเคร่ืองด่ืม-เจา้ของสถานี
บริการหรือจ าหน่ายน ้ามนั
เช้ือเพลิงหรือก๊าซส าหรับ
ยานพาหนะ 
-ผูใ้ดท่ีกระท าผดิจากในอาคาร 
   *แลว้แต่กรณี* 
   ใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีเขา้ไป
ในอาคารหรือบริเวณท่ีตั้ง
อาคารท่ีมีเหตุอนัควรสงสัยใน
ระหวา่งพระอาทิตยข้ึ์นถึงพระ
อาทิตย ์

ม.44 (2) พ.ร.บ.
รักษาฯ, ข้อ 8  (2 ) 
ระเบียบคดี , ม.90 
พ.ร.บ.ระเบียบ
บริหารฯ (พนง.
จนท. ระดบั 3 ข้ึน
ไป เป็นหวัหนา้และ
ใหแ้สดงบตัรพนง. 
จนท. ตาม ม.90
แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบ
บริหารฯ และหรือ
แสดงบตัร พนง. 
จนท. ตามพ.ร.บ.
รักษาฯ เม่ือบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งร้องขอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทุกวนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โดยทนัที 
 
 

 

 

ขั้นที่1 พบความผดิและตวั
ผูก้ระท าความผดิ 
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ตารางท่ี 2.3 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 

 

 

 

ตกหรือเวลาท าการของสถานท่ี
นั้นในการน้ี ใหส้อบถาม 
ขอ้เทจ็จริงหรือสั่งใหบุ้คคลใน
สถานท่ีนั้นแสดงเอกสาร 
หลกัฐาน ท่ีเก่ียวขอ้งและสืบหา
ผูก้ระท าความผดิ 
ขั้นท่ี 2 
เม่ือพบผูท่ี้กฎหมายก าหนดให้
เป็นผูก้ระท าความผิด ตาม 
พ.ร.บ. น้ี ใหแ้จง้ใหเ้ขาทราบวา่
เขาตอ้งถูกจบัพร้อมแจง้ขอ้หา
แลว้ ใหจ้บักุมควบคุมตวัและ
บนัทึกการจบักุมตามแบบ 
-และสั่ ง ให้ จัดก ารลบ  ล้า ง 
กวาด เก็บ ปรับปรุงส่ิงท่ีเป็น
ความผิดมิให้ปรากฏอีกต่อไป 
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 
ขอ้ท่ี 2.1 
ผูก้ระท าความผดิยนิยอมปฏิบติั
ตาม ใหค้ดีเป็นอนัเลิกกนั 

 
 
 
 
 
 
 
ม.46 พ.ร.บ. รักษาฯ 
(พนง. จนท. ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
โดยทนัที 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

ขั้นท่ี2.1 เช่ือฟัง/คดี เลิกกนั 

ขั้นท่ี2 จบักุม/ส่ังใหแ้กไ้ข 
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ตารางท่ี 2.3 (ต่อ) 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขอ้ท่ี 2.2 
ผูก้ระท าความผดิไม่ปฏิบติัตาม
ใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ี 
มีอ านาจจดัท าหรือมอบใหผู้อ่ื้น
จดัท าใหเ้กิดความสะอาดและ
ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและ
ผูก้ระท าความผดิชดใช้
ค่าใชจ่้ายตามท่ีจ่ายไปจริงให้
เจา้พนกังานทอ้งถ่ิน (แต่การ
ชดใชค้่าใชจ่้ายไม่ลบลา้งการ
กระท าผดิ หรือ ระงบัการ
ด าเนินคดีแกผู้ก้ระท าความผิด) 
ขอ้ท่ี 2.3 
น าตวัผูก้ระท าความผดิไปยงั
ส านกั งานเขตหรือสถานท่ี
เปรียบเทียบปรับอ่ืน ตามเหตุ
จ าเป็น พร้อมดว้ยของกลาง (ถา้
มี) และบนัทึกเอกสารส่ิงของท่ี
ยดึอายดั ตามแบบ ทก.03 หาก
ผูท่ี้ถูก จบัต่อสู้หรือขดัขวางให้
ด าเนินการไดเ้ช่นเดียวกบัท่ี
ระบุขั้นท่ี 2.3 ในขอ้ ข.กรณีมี
การอายดัส่ิงใดๆ ท่ีเก่ียวกบัการ
กระท าผดิใหแ้จง้ค าสั่งการ
อายดัใหผู้ค้รอบครองทรัพย์
ทราบดว้ย 

 
มาตรา 46 พ.ร.บ.
รักษาฯ(พนง. ,
จนท.,ผูรั้บ
มอบหมาย, จพง.
ทอ้งถ่ิน) 
 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 3  
ระเบียบกระทรวง 
มหาดไทย ฯ, ขอ้ 
37, ขอ้ 38 ระเบียบ
คดี (พนง. จนท.) 
 

 
โดยไม่ชกัชา้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โดยทนัที ขั้นที่ 2.3 น าตวัไปยงั

ส านกัเขตหรือสถานท่ี
เปรียบเทียบปรับพร้อม

ของกลาง 

ขั้นที่2.2 ไม่เช่ือฟัง/ไม่แกไ้ข 

 

พนง. จนท. แก้ไขหรือ
มอบหมายให้ผู้ อ่ืนแก้ไข 
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ตารางท่ี 2.4 การด าเนินคดีผูก้ระท าความผดิ (กรณีความผดิท่ีเกิดในอาคารหรือต่อเน่ืองจากในอาคาร
แต่ไม่พบผูก้ระท าความผดิ) 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1 
กรณีความผดิท่ีเกิดในอาคาร
หรือต่อเน่ืองจากในอาคาร 
เน่ืองจากกฎหมายไดก้ าหนดไว้
ใหเ้ป็นความผิดของ 
บุคคลใด บุคคลหน่ึง หากตรวจ
พบการกระท าผดิแต่ไม่พบ
ผูก้ระท าผดิ ใหพ้นกังาน
เจา้หนา้ท่ีเขา้ไปในอาคารหรือ
บริเวณท่ีตั้งอาคารท่ีมีเหตุอนั
ควรสงสัยวา่มีการกระท าผดิใน
ระหวา่งพระอาทิตยข้ึ์นถึงพระ
อาทิตยต์กหรือเวลาท าการของ
สถานท่ี 

 
ม .44 (2) พ .ร .บ . 
รั ก ษ า ฯ ม .90 
พ.ร.บ. ระเบียบ
บริหารฯ 
(พนง.จนท. 
ระดับ3 ข้ึนไป
เป็นหวัหนา้) 

 

 

 

 

 
ทุกวนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ขั้นท่ี 2 
สืบสวนหาผูก้ระท าความผดิ
โดยสอบถามขอ้เทจ็จริง หรือ
สั่งใหบุ้คคลในสถานท่ีนั้น
แสดงเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
ไต่ถามช่ือ ท่ีอยูข่องเจา้ของ
หรือผูค้รอบครองอาคารนั้นๆ
แสวงหาขอ้เท็จจริง หลกัฐาน
อ่ืน เช่น การขอคดัช่ือผูข้อ
อนุญาตจดัตั้งตลาดจากฝ่าย ส่ิง
แวดลอ้มฯ เป็นตน้ 

 
ม.17 ป. วอิาญา  
(จ พ ง . ฝ่ า ย
ปกครอง) 
 

 
ภายใน 7 วนั 
 

ขั้นที่1 พบความผดิไม่พบ
ผูก้ระท าความผดิ 

ขั้นที่ 2 สืบสวนหาผูก้ระท า
ความผิด 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 3 
เม่ือทราบตวัผูก้ระท าความผิด
แลว้ใหอ้อกหนงัสือเชิญ
ผูก้ระท าความผดิมาพบ
พนกังานเจา้หนา้ท่ี 
ขั้นท่ี 4 
หากผูก้ระท าความผดิไม่มา
พบใหอ้อกหมายเรียกตาม
แบบ ทก. 39 และจดัส่งตาม
วธีิการท่ีก าหนดไวใ้น
ระเบียบคดี ขอ้ 18 

 
(พนง. จนท.) 
 
 
 
 
ข้อ 8 ,ข้อ18 
ระเบียบคดี (งาน
นิติการ หน.งาน) 

 
ภายใน 3 วนั 
 
 
 
 
ภายใน 3 วนั 
 

 ขั้นท่ี 5 
หากผูก้ระท าความผดิไม่มา
พบอีกใหร้วบรวม
พยานหลกัฐาน ตามขั้นท่ี 
2,3,4 แจง้ความพนกังาน
สอบสวนสน.ทอ้งท่ี 
ด าเนินคดีและติดตามผลคดี
ต่อไป 
แต่ถา้ผูต้อ้งหามาพบพนกังาน
เจา้หนา้ท่ีก่อนส่งเร่ือง สน.
ทอ้งท่ีใหด้ าเนินการตามขั้นท่ี 
2 ในขอ้ ค. ต่อไป 
* ขอ้สังเกต พนกังาน
เจา้หนา้ท่ีจะเขา้ไปจดัท า
ปรับปรุงให้เกิดความสะอาด 

 
ม.45, ม.46 
พ.ร.บ. รักษาฯ 

 
ภายใน 3 วนั 
 

 

 

 

 

 

 

ขั้นที่ 3 ท าหนงัสือเชิญตวั 

ขั้นที่ 4 ออกหมายเรียก 

ขั้นที่ 5 ส่งเร่ือง สภ.พ้ืนท่ี 
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 แ ล ะ ค ว า ม เ ป็ น ร ะ เ บี ย บ
เ รี ยบ ร้ อย ในอ าค า รห รื อ
อาค าร ก่อนแจ้งผู ้ก ระท า
ความผิดไม่ ได้  พนัก ง าน
เ จ้ า ห น้ า ท่ี  ต้ อ ง  แ จ้ ง ใ ห้
ผู ้ก ระท า คว ามผิ ดจัดก าร 
ปรับปรุง ส่ิงท่ีเป็นความผิด
ก่อน หากผูก้ระท าความผิด
ไ ม่ ป ฏิ บั ติ ต า ม พนั ก ง า น
เจ้าหน้าท่ีจึงด าเนินการตาม 
ม .4 6  พ .ร .บ .รั ก ษ า ฯ  ไ ด้
แตกต่างจาก กรณีความผิดใน
ท่ีหรือสถานท่ีสาธารณะ หาก
ไม่ พบผู ้ก ร ะท า ค ว ามผิ ด 
พนักงานเจ้าหน้าท่ีสามารถ
ร่วมกนัขจดัหรือแกไ้ขไม่ให้
ส่ิงผิดกฎหมายปรากฏในท่ี
หรือสถานท่ีสาธารณะไดเ้ลย 
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ตารางท่ี 2.5 การเปรียบเทียบก าหนดค่าปรับผูก้ระท าความผดิ 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1 

พนกังานเปรียบเทียบปรับผูซ่ึ้ง
เจา้พนกังานทอ้งถ่ินแต่งตั้ง
เปรียบเทียบคดีผูก้ระท า
ความผดิโดยค านึงถึง
พฤติการณ์ แห่งการกระท า
ความผดิ ความหนกัเบา ฐานะ
ของผูต้อ้งหา โดยไม่ต ่ากวา่ขั้น
ต ่าท่ี  พ.ร.บ.รักษาฯ ก าหนดให้
เปรียบเทียบได ้

 

ม.48 พ.ร.บ. รักษาฯ 

ขอ้ 5 ระเบียบ
กระทรวง 
มหาดไทย 

 (จพง. ระดบั 3 ข้ึน
ไปของงานเทศกิจ ,
หน. งานเทศกิจ) 

 

 

โดยไม่ชกัชา้ 

 

 

 

 

 

 

 ขั้นท่ี 1.1 ผูต้อ้งหาไม่รับ
สารภาพหรือไม่ยนิยอมใหป้รับ
หรือยินยอมแต่ไม่ช าระ 
ค่าปรับภายใน 15 วนั   นบัแต่
วนัเปรียบเทียบใหบ้นัทึก
ถอ้ยค าผูต้อ้งหาความแบบไว้
และลงรายงานประวนัตาม
แบบ ทก.55 

ม.48ว.2 พ.ร.บ.
รักษาฯขอ้ 4 
ระเบียบกระทรวง 
มหาดไทยฯ 

โดยไม่ชกัชา้ 

 

 

 

 

 
 
 

ขั้นที่ 1 เปรียบเทียบ ก าหนด 

ค่าปรับ 

ขั้นที่ 1.1 ผูต้อ้งหาไม่ยนิยอม 
หรือยนิยอมแต่ไม่ช าระค่าปรับ 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1.1.1 

- กรณีผูต้อ้งหาไม่ยนิยอม ให้
ปรับหรือไม่รับสารภาพใหน้ า
ตวัผูต้อ้งหาพร้อม
พยานหลกัฐานส่งเร่ืองให้
พนกังานสอบสวนสน.ทอ้งท่ี
ด าเนินคดี 
- กรณีท่ีผูต้อ้งหายนิยอมแต่
ไม่ช าระค่าปรับภายใน
ก าหนด 15 วนั ให้ รวบรวม
พยานหลกัฐานส่งพนกังาน
สอบสวนสน.ทอ้งท่ี เพื่อ
ฟ้องร้องหลงัจากครบ 15 วนั 
ขั้นท่ี 1.1.2 
ติดตามผลคดีไม่ใหข้าดอายุ
ความ 

  
โดยไม่ชกัชา้ 
 
 
 
 
ภายใน 3วนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทุก 3 เดือน 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นที่ 1.1.1 ส่งเร่ือง สน.
ทอ้งท่ี 

ขั้นที่ 1.1.2 ติดตามผลคดี 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ)  
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 

(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1.2 
ผูต้อ้งหายนิยอมให้
เปรียบเทียบปรับตามท่ี
เปรียบเทียบใหบ้นัทึกถอ้ยค า
ผูต้อ้งหาตามแบบท่ีก าหนด 
- หากปรับไม่ต ่ากวา่ขั้นต ่า 
ใหด้ าเนินการต่อไป 
- หากปรับต ่ากวา่ขั้นต ่า ตอ้ง
ขอความเห็นชอบ จาก หน.
งานเทศกิจ 
- ใหผู้ต้อ้งหาช าระค่าปรับ
ภายใน 15 วนั นบัแต่วนั
เปรียบเทียบ หากไม่มาช าระ
ใน ก าหนดใหด้ าเนินการตาม
ขั้นท่ี 1.1.1 ต่อไป 
ขั้นท่ี 1.3  
เม่ือผูต้อ้งหาช าระค่าปรับ 
- บนัทึกการเปรียบเทียบคดี 
ตามแบบท่ีก าหนดหากเป็น
การเปรียบเทียบปรับสถานท่ี
อ่ืนในพื้นท่ีเขตนอกจาก
ส านกังานเทศกิจใหบ้นัทึก
เหตุจ าเป็นไวใ้นบนัทึกการ
เปรียบเทียบดว้ย 

 
ม.48 พ.ร.บ.รักษาฯ 
(พนง. จนท., พนง.
เปรียบเทียบ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 5 ระเบียบ
กระทรวงมหาดไทย 
 

 
โดยทนัที 
 
 
 
 
โดยไม่ชกัชา้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โดยทนัที 
 

 

ปรับไม่ต ่า
กว่าขั้นต ่า 

ปรับต ่ากว่า
ขั้นต ่า 

ขั้นที่ 1.2 ผูต้อ้งหำยนิยอม 

ขั้นที่ 1.3 บนัทึกเอกสาร 



47 

ตารางท่ี 2.5 (ต่อ)  
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 - ออกใบเสร็จรับเงินค่าปรับ 
ตามแบบ ทก.56 เม่ือ
ผูต้อ้งหาช าระค่าปรับและ
ลงช่ือทั้งผูต้อ้งหาและผู ้
เปรียบเทียบในใบเสร็จ
เรียบร้อยแลว้ ใหล้งช่ือผูรั้บ
เงินและใหพ้นกังาน
เปรียบเทียบบนัทึกแจง้
จ านวนเงินค่าปรับ การ
จ่ายเงินใหผู้แ้จง้ความน าจบั, 
การจ่ายใหผู้จ้บักุมและ
รายไดข้อง เทศบาล หลงั
ใบเสร็จใบสุดทา้ยทุกคร้ัง 
- รวบรวมเงินค่าปรับน าส่ง
ฝ่ายการคลงั ตามวธีิการท่ี
ก าหนดไวใ้นระเบียบวา่ดว้ย
การรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน 
การเก็บรักษาเงิน การน าส่ง
เงิน และการตรวจเงิน พ.ศ.
2530 
ขั้นท่ี 1.4 
ลงรายงานประจ าวนัในเร่ือง
การเปรียบเทียบปรับเป็น
รายคดี ตามแบบ   ทก.55 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 (เจา้หนา้ท่ีธุรการ) 
 
 

โดยทนัที 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทุกวนั 
 

 
 

ขั้นที่ 1.4 ลงบนัทึก ปจว. 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1.5 
ปล่อยตวัผูต้อ้งหาและคืน
ของกลาง (ถา้มี) โดยลง
รายการจ าหน่ายบญัชีของ
กลางตามแบบ ทก.05 
พร้อมทั้งใหผู้ต้อ้งหาลงช่ือ
รับของกลางดว้ย  (ถา้มี) 
ขั้นท่ี 1.6 
บนัทึกการแบ่งเงินรางวลั 
ตามแบบการแจง้ความน า
จบั, ค่ารับเงินรางวลั การ
อนุมติัจ่ายเงินรางวลัและ 
หลกัฐานการรับเงินให้
ถูกตอ้งตรงกนักบัเลขคดี 
ตามท่ีเขียนไวใ้นหลงั
ใบเสร็จ ตามขั้นท่ี 1.3 
ขั้นท่ี 1.7 
ส่งบนัทึกถอ้ยค าผูต้อ้งหา
และบนัทึกเปรียบเทียบคดี
ทุกคดี (ตน้ฉบบั) ให้
ส านกังานเทศกิจตรวจสอบ
ทุกเดือน 

 
ขอ้ 24 ระเบียบคดี  
(ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย) 
 
 
 
 
 
(ผูท่ี้ได้รับมอบหมาย
ใหรั้กษาของกลาง) 
 
 
 
 
 
 
 
 (เจา้หนา้ท่ีธุรการ) 
 

 
โดยทนัที 
 
 
 
 
 
 
ทุกวนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทุกเดือน 

 

 

 

ขั้นที่ 1.7 ส่งเอกสารให ้สนง. 

ขั้นที่ 1.5 คดีเลิกกนั 

ขั้นที่ 1.6 แบ่งเงินรางวลั 
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ตารางท่ี 2.6 วิธีการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน งานเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่เร่ืองของกลาง
ของกลาง 

 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 ขั้นท่ี 1 
เม่ือไดรั้บมอบหมายของ
กลางจากพนกังานเจา้หนา้ท่ี 
ใหเ้ก็บรักษาของกลางไวใ้น
ท่ีท าการส านกังานเขตท่ีจดั
ไวต้ามวธีิการท่ีก าหนดใน
หมวด 6 และหมวด 8 ของ
ระเบียบคดี ซ่ึงมีแนวทาง
สังเขป ดงัน้ี 
1.1 จดรูปพรรณส่ิงของลง
ในรายงานประจ าวนัตาม
แบบ ทก.55 และสมุดยดึ
ทรัพยข์องกลาง (บญัชีของ
กลาง ตามแบบ ทก.05) 
หากมีการส่งส านวนการ
สอบสวนใหพ้นกังาน
สอบสวนเก็บของกลางนั้น
ไวแ้ละลงบญัชีของ 
กลางตามแบบ ทก.05 เป็น
ใบปลิวแยกส่งส านวน 
1.2 เขียนเลขล าดบัติดไวก้บั
ส่ิงของท่ียดึมาอยา่ใหห้ลุด
หรือสูญหายได ้

 
ขอ้ 41 (2), 44, 71 
ระเบียบคดี (จนท. ผู ้
ได้รับมอบหมายจาก 
หน.งานฯ) 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทุกวนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ทุกวนั 
 

 
 

ขั้นที่ 1 เก็บรักษาของกลาง 



50 

ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 1 . 3  เ ก็ บ รั ก ษ า ไ ว้ ใ น ท่ี
ปลอดภยัอยา่ใหสู้ญหาย 
1.4 การยึด การมอบ การรับ
คืนของกลางให้ผูย้ึด ผูม้อบ 
ผูรั้บ ลงช่ือไวต้ามแบบ ทก.
05 และ ทก.55 
ขั้นท่ี 2 
เม่ือได้จัดการตามกฎหมาย
เสร็จเด็ดขาด หากต้องคืน
ช อ ง ก ล า ง แ ก้ ผู ้ ใ ด ใ ห้
ด าเนินการ ตามขอ้ 1.4 และ
จ าหน่ายบญัชีตามเหตุท่ีมอบ
ไป 
ขั้นท่ี 3 
ภายในเดือน ม.ค. และ ก.ค. 
ของทุกปีให้ส ารวจของกลาง 
เพื่อจัดการขายทอดตลาด
หรือคืนแก่ผู ้มี สิท ธ์ิได้ รับ
หรืออ่ืนๆ ตามท่ีก าหนดไว้
ในระเบียบคดี ตามแบบ ทก.
06 และด าเนินการเร่ืองการ
ขายทอดตลาดไปพร้อมกนั 

 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 45 ระเบียบคดี  
(ผูไ้ดรั้บมอบหมาย) 
 
 
 
 
 
ขอ้ 46 ระเบียบคดี  
(ผูรั้กษาของกลาง) 
 
 

ทุกวนั 
 
โดยทนัที 
 
 
 
 
โดยทนัที 
 
 
 
 
 
 
ภายใน 15 วนั 
 

 

 

 

ขั้นที่ 2 คืนของกลาง 

ขั้นที่ 3 ส ารวจของกลางทุกๆ 
6 เดือน 
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ตาราง 2.6 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นท่ี 4 
กรณีของท่ีต้องคืนแก่ผูใ้ด ให้
แจง้หรือประกาศแก่เจา้ของมา
รับคืนไป 
4.1 ของกลางท่ีทราบตัวผู ้มี
สิทธ์ิรับคืนเม่ือเกิน 1 ปี นบั แต่
วนัท่ีแจง้หรือประกาศแลว้ไม่มา
ริบคืน ให้รับของนั้ นเป็นของ
แผ่นดินและหมายเหตุไวบ้ญัชี
เพื่อจดัการต่อไป 
4.2 ของกลางท่ีไม่ทราบตวัผูมี้
สิ ท ธ์ิ รับ คืน ให้ป ระก าศหา
เจา้ของ เม่ือพน้ก าหนด 5 ปี นบั
แต่วนัประกาศถ้าไม่มีผู ้มารับ
คืนใหต้กเป็นของแผน่ดิน 
ขั้นท่ี 5 
ของกลางส่ิงใดท่ีควรขายไดใ้ห้
ท าบัญชีเสนอ ป.เทศบาล. สั่ง
อนุญาต (ผา่นส านกังานเทศกิจ) 
และด าเนินการตามท่ีก าหนดไว้
ในระเบียบคดีขอ้ 52-64ส าหรับ
ของกลางท่ีย ังไม่ควรขายให้
เก็บรักษาไวโ้ดยด าเนินการตาม
ระเบียบคดี ขอ้ 65-70 

 
ขอ้ 46-51 ระเบียบ
คดี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 52-54 , 65-70 
ระเบียบคดี 
(ผูรั้กษาของกลาง
เป็นผูรั้บผดิชอบ) 
 
 
 

 
โดยทนัที 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภายใน 7 ว ัน 
นั บ แ ต่ ว ั น
ส ารวจเสร็จ 

 
 

ขั้นที่ 4 ประกาศใหเ้จา้ของ 
มารับคืน 

ขั้นที่ 5 การขายทอดตลาด 
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน 

ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 5.1 ประกาศขายทอดตลาด 
ตามแบบ ทก.07 หรือ ทก.08 
แลว้แต่กรณี โดยปิดประกาศ
ล่วงหนา้อยา่งนอ้ย 15 วนั ใน
ท่ีเปิดเผยและท่ีชุมชนอยา่ง
นอ้ย 2 ฉบบั ถา้ของมีราคา
มากใหแ้จง้กอง
ประชาสัมพนัธ์พร้อมทั้ง
แต่งตั้งคณะกรรมการจดัการ
ขาย 3 นาย ตามระเบียบคดีขอ้ 
53 (ควรมีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการตีราคาขั้นต ่า
ของกลาง เพื่อก าหนดราคาขั้น
ต ่าของกลางดว้ย) 
    กรณีของสดเสียง่ายหรือ
เส่ือม สภาพใหอ้อกประกาศ
ตามแบบทก.10 ปิดไว ้ณ ท่ีท า
การขายทอดตลาดแต่ถา้เป็น
ของท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งจดัการ 
ขายอยา่งรีบด่วนใหร้ายงาน
ขออนุญาต ป.เทศบาล ก่อน 
5.2 ด าเนินการขายทอดตลาด 
ตามวธีิการในระเบียบคดีขอ้ 
56-58 หรือ 64 แลว้แต่กรณี 

ขอ้ 53,54 ระเบียบ
คดี(หน.งานฯ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 63 ระเบียบคดี 
 
 
 
 
 
 
ขอ้ 56-59, หรือขอ้ 
64 ระเบียบคดี 

โดยทนัที 
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 

ขั้นตอนของงาน วธีิการและขั้นตอนการปฏิบติังาน ขอ้กฎหมาย 
(ผูรั้บผิดชอบ) 

เวลาท่ีใช้
ปฏิบติั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5.3 บนัทึกการขายทอดตลาด ตาม
แบบ ทก.09 
 
 
5.4 เม่ือขายไดเ้งินเท่าใดตอ้ง
รายงานให ้หน.งานเทศกิจทราบ
แลว้น าเงินราคาท่ีขายไดต้ลอดจน
เงินมดัจ าท่ีริบส่งเป็นเงินรายได้
ของแผน่ดินเวน้แต่จะเป็นการขาย
ทอดตลาดท่ียงัไม่เด็ดขาดตามขอ้ 
63 ตอ้งรักษาเงินไวแ้ทนของ
วธีิการและขั้นตอนการปฏิบติังาน
โดยจดัส่งฝ่ายการคลงัใหเ้ป็นผูเ้ก็บ
รักษาเงินนั้นเป็นเงินนอกงบจน
ครบ 1 ปี หรือ 5 ปี นบัแต่วนั
ประกาศใหผู้ม้ารับของกลางคืน
ตามขั้นท่ี 4 แลว้ใหเ้งินตกเป็นของ
แผน่ดิน หรือจนเม่ือคดีเสร็จ
เด็ดขาดและมีผูม้ารับคืนหรือมีค า
พิพากษาเป็นอยา่งอ่ืน 
ขั้นท่ี 6 
เม่ือจ าหน่ายของกลางไปไม่วา่
กรณีใด ใหจ้  าหน่ายบญัชีของกลาง
ตามเหตุท่ีจ  าหน่ายตามแบบ ทก.05 
และในรายงานประจ าวนัตามแบบ
ทก.55 

(คณะกรรมการ
จดัการขายเป็น
ผูรั้บผดิชอบ) 
 
(ผูไ้ดรั้บ
มอบหมายเป็น
ผูรั้บผดิชอบ
ต่อไป) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(ผูไ้ดรั้บ
มอบหมาย) 

ภายในวนัขาย
ทอดตลาด 
 
 
โดยทนัที 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
โดยทนัที ขั้นที 6 จ าหน่ายบญัชี 
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3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน รัฐบาลและรัฐวิสาหกิจต่าง ๆ พบวา่มี
การศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัปัจจยัตวัแปรท่ีผูว้จิยัสนใจจะท าวจิยัในคร้ังน้ี  ดงัน้ี 
 ดวงตา  อ ่าแจง้ (2540) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์: ศึกษาเฉพาะกรณี
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครู ผลการศึกษาพบว่า มีการปฏิบติัตามกระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัท่ีแตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
จากผลการศึกษา พบวา่ ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ของแต่ละหน่วยงานในส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครู พบว่า ปัญหาและอุปสรรคอยู่ใน
ระดับค่อนขา้งมาก ไม่แตกต่างกัน ด้านท่ีพบว่า มีปัญหามากท่ีสุดคือ ด้านผูบ้ริหารและด้านท่ีมี
ปัญหานอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นบุคลากรของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู 
 ธีรทตั  คงจนัทร์ (2541) ศึกษาการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกิจโรงแรม : 
ศึกษากรณีโรงแรมในเครือแอคคอร์ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงมีอายุไม่เกิน 25 ปี ระดับการศึกษาระหว่างจบการศึกษาระดับมธัยมศึกษาตอนต้น-
อนุปริญญา มีประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 1-5 ปี และมีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท ระดบั
ความคิดเห็นในเร่ืองการพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม แสดงให้เห็นว่า กลุ่มพนักงานให้
ความส าคญัในดา้นของความรู้ ความเขา้ใจในการพฒันาบุคคลและการฝึกอบรมมากท่ีสุด รองลงมา
ตามล าดบัไดแ้ก่ ความเหมาะสมของผูรั้บผิดชอบโครงการฝึกอบรม ความส าคญัและประโยชน์ของ
การฝึกอบรม ความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝึกอบรม และให้ความส าคัญกับความ
เหมาะสมของโครงการฝึกอบรมน้อยท่ีสุด เม่ือพิจารณาจากภาพรวมของพนกังานทั้งหมด พบว่า 
กลุ่มพนกังานใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาบุคคลและฝึกอบรมดา้นความรู้ความเขา้ใจในการพฒันา
บุคคลและการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมาก การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นในเร่ืองการพฒันา
บุคคลและการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นเพศชาย และหญิงมีความคิดเห็นแตกต่างตาม
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นเดียวคือ ดา้นของความรู้ความเขา้ใจในการพฒันาบุคคลและการ
ฝึกอบรม ปัจจยัดา้นอายุ ซ่ึงจ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม มีความคิดเห็นแตกต่างกนัตามนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ด้านเดียว คือ ความเหมาะสมของผูรั้บผิดชอบโครงการฝึกอบรม ปัจจยัด้าน
การศึกษา มีการจ าแนกออกเป็น 3 กลุ่ม มีความคิดเห็นแตกต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 อยู ่4 ดา้น คือ ดา้นของความรู้ความเขา้ใจในการพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม ความส าคญั
และประโยชน์ของการฝึกอบรม ความเหมาะสมของผู ้รับผิดชอบโครงการฝึกอบรม และความ
เหมาะสมของวธีิและกระบวนการฝึกอบรม ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ซ่ึงจ าแนกออกเป็น 
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4 กลุ่ม มีความคิดเห็นแตกต่างตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อยู ่4 ดา้น คือความส าคญัและ
ประโยชน์ของการฝึกอบรม ความเหมาะสมของโครงการฝึกอบรม และความเหมาะสมของวิธีและ
กระบวนการฝึกอบรม สุดทา้ยคือ ปัจจยัด้านรายได้ ซ่ึงจ าแนกออกเป็น 4 กลุ่มมีความคิดเห็น
แตกต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทุกดา้น 

ขตัติยา ทองทา (2543) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการกิจกรรมการพฒันาบุคลากรของ
บรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน เพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบายและวางแผนให้บรรณารักษ์ของห้องสมุดสถาบนัเอกชนเข้าร่วมกิจกรรมการพฒันา
บุคลากร และปรับปรุงการจดักิจกรรมให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบรรณารักษ์ ผูศึ้กษาจึง
ศึกษาความตอ้งการพฒันาของบรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ด้านประเภทของ
กิจกรรม ด้านเน้ือหา ด้านหน่วยงานท่ีจดั และด้านระยะเวลาจดักิจกรรม ประชากรท่ีใช้ศึกษาคือ 
บรรณารักษ์ทุกคนท่ีปฏิบัติงานอยู่ ในห้องสมุดกลาง สถาบันอุดมศึกษา เอกชน สั งกัด
ทบวงมหาวทิยาลยั โดยศึกษาเฉพาะในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 206 คนเคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยั พบวา่ กิจกรรมการพฒันาบุคลากรแบบ
เป็นทางการท่ีบรรณารักษ์จ  านวนมากท่ีสุดตอ้งการเขา้ร่วมคือ การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ส่วน
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรแบบไม่เป็นทางการคือ การฝึกปฏิบติัการ เน้ือหาของกิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการท่ีบรรณารักษจ์  านวนมากท่ีสุดตอ้งการคือ 
เน้ือหาดา้นเทคโนโลยีสารนิเทศ หน่วยงานท่ีจดัการฝึกอบรมและการสัมมนาท่ีบรรณารักษจ์  านวน
มากท่ีสุดต้องการให้จดัคือสมาคมห้องสมุดแห่งประเทศไทย ส่วนหน่วยงานท่ีจดัการประชุมท่ี
บรรณารักษ์จ  านวนมากท่ีสุดตอ้งการ คือ คณะอนุกรรมการพฒันาห้องสมุดสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน สมาคมสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย และหน่วยงานท่ีจดัการบรรยาย อภิปราย
ทางวิชาการท่ีบรรณารักษ์จ  านวนมากท่ีสุดต้องการ คือ  คณะอนุกรรมการพฒันาห้องสมุด
สถาบนัอุดมศึกษา ทบวงมหาวิทยาลยั ระยะเวลาจดักิจกรรมการปฐมนิเทศงาน การฝึกอบรม การ
ประชุม การสัมมนา การบรรยาย อภิปรายทางวิชาการและการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ี
บรรณารักษจ์  านวนมากท่ีสุดเห็นวา่เหมาะสมคือ 1 – 2 วนัส่วนการหมุนเวียนกนัท างานคือ 1 – 3 
เดือน ส าหรับปัญหาในการเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากรโดยรวม บรรณารักษป์ระสบปัญหา
ในระดบัปานกลางทั้งหมด โดยปัญหาท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีปฏิบติัมีมากจนไม่มีเวลาเขา้ร่วม
กิจกรรม 
 ปรีชา  เต็งศิริวฒันา (2543) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาบุคลากรของสถาบนัเทคโนโลยี
ราชมงคล วิทยาเขตภาพพายพั ผลการศึกษาพบว่า อาจารยผ์ูส้อนประจ าในสถาบนัเทคโนโลยีราช
มงคล วทิยาเขตภาคพายพั ปีการศึกษา 2542 จ านวน 178 คน ท่ีสุ่มมาโดยการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือ
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ท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนเอง ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม การพฒันาบุคลากร และข้อเสนอแนะ เก่ียวกับการพฒันา
บุคลากรของสถาบนั จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์โดยใชร้้อยละ อาจารยมี์ความคิดเห็นวา่ศูนย์
พฒันาบุคลากรควรรับผิดชอบกิจกรรมทุกอย่างเก่ียวกับการพฒันาบุคลากร วิทยาเขตฯ ควรมี
นโยบายในการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจนและมีความยุติธรรมในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรเขา้
รับการพฒันา ส่วนดา้นการฝึกอบรมมีความเห็นตรงกนัวา่ควรมีการพิจารณาความดีความชอบเป็น
กรณีพิเศษ เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม มีหลกัสูตรประจ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
สอน เน้ือหาการฝึกอบรมตอบสนองความตอ้งการส่งเสริมบุคลากรศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอก 
ส าหรับดา้นการสัมมนาทางวิชาการ เห็นว่าควรมีการประชาสัมพนัธ์เชิญชวนให้บุคลากรเขา้ร่วม
สัมมนาด้วยความสมคัรใจ มีนโยบายสนับสนุนการเขา้ร่วมสัมมนาทางวิชาการ ควรจดัสัมมนา
ในช่วงท่ีปลอดจากการเรียนการสอน ดา้นการศึกษาต่อ เห็นวา่ควรมีความยุติธรรมในการพิจารณา
คดัเลือกบุคลากรศึกษาต่อ นโยบายสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่ออย่างชัดเจน มีทุนสนับสนุน
การศึกษาอยา่งเหมาะสมพอเพียง ดา้นการวจิยั วิทยาเขตฯ ควรส่งเสริมการฝึกอบรมเพิ่มความรู้และ
ทกัษะด้านการวิจยั จดัหาทุนอุดหนุนจากแหล่งทุนทั้งภายในและภายนอกประเทศ มีนโยบาย
สนับสนุนท่ีชัดเจน นอกจากน้ีในดา้นการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการ วิทยาเขตฯ ควรส่งเสริมให้
สร้างผลงานทางวชิาการ สนบัสนุนการจดัการฝึกอบรมและจดัแสดงผลงานทางวชิาการ 

เต็มใจ เศิกศิริ (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาบุคลากรของศูนยก์ารศึกษา
นอกโรงเรียน จงัหวดัยโสธร เพื่อน าผลการศึกษาไปใชใ้นการวางแผนปรับปรุงการพฒันาบุคลากร
ในศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียน จงัหวดัยโสธร ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ผูศึ้กษาจึงศึกษาความ
ตอ้งการพฒันาบุคลากรของศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียนจงัหวดัยโสธร 3 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นการศึกษา 
ดา้นการฝึกอบรม และด้านการพฒันาตนเอง ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ ผูบ้ริหารขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 98 คน เคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลเป็นสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ผลการวจิยัพบวา่ ลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว มีความตอ้งการพฒันา
โดยรวมและเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนขา้ราชการและผูบ้ริหาร มีความ
ตอ้งการพฒันาโดยรวมและเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยมีความตอ้งการเป็นรายขอ้
อยู่ในระดบัมากและมีค่าเฉล่ียสูงสุดในแต่ละดา้นตามล าดบั ดงัน้ี ผูบ้ริหารไดแ้ก่การสอนงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาจากคู่มือปฏิบติังานท่ีทางราชการจดัท าข้ึน และการเขา้รับการฝึกอบรมโดย
วิธีทศันศึกษา ขา้ราชการได้แก่ การเขา้รับการฝึกอบรมก่อนเขา้สู่ต าแหน่งใหม่การไปดูงาน
หน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อน าประสบการณ์เขา้มาปรับปรุงในหน่วยงานของตนเอง และการเขา้รับการ
ฝึกอบรมโดยวิธีการสาธิตเพื่อไดฝึ้กปฏิบติัจริง ลูกจา้งประจ า ไดแ้ก่ การอ่านหนงัสือพิมพร์ายวนั
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และวารสารทางการศึกษา การเขา้รับการฝึกอบรม โดยวิธีการระดมสมองเพื่อแกไ้ขปัญหาในการ
ปฏิบติังาน และการนิเทศงานโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ ลูกจา้งชัว่คราว ไดแ้ก่ การรับฟังการ
บรรยายทางสถานีโทรทศัน์เพื่อการศึกษา (ETV) ของกรมการศึกษานอกโรงเรียน การผลิตคู่มือการ
ปฏิบติังานด้วยตนเอง การขอรับค าปรึกษาวิธีการพฒันางานในการท างานจากผูมี้ความรู้และ
ประสบการณ์ 

กนกวรรณ  ทองเรือง (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อการพฒันา
บุคลากรโรงเรียน ในเครือข่ายศรีบวับาน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม  เขต 1 ผล
การวิเคราะห์ขอ้มูล  สรุปไดด้งัน้ี  ครูมีความคิดเห็นต่อการพฒันาบุคลากรโรงเรียนในเครือข่ายศรี
บวับาน  สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม  เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ 
ดา้นการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร  ดา้นการพฒันาบุคลากรโดยการพฒันาตนเอง ดา้น
การพฒันาบุคลากรโดยการปฏิบติังาน และดา้นการฝึกอบรม  ครูท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
การพฒันาบุคลากรโรงเรียนในเครือข่ายศรีบวับาน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม  
เขต 1 ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ครูท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาบุคลากรโรงเรียนในเครือข่ายศรีบวับาน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม  เขต 1
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 ชัญญา ล้ีศตัรูพ่าย (2552) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของ
เจา้หน้าท่ีเทศกิจสังกดักรุงเทพมหานครภายใตร้ะบบการบริหารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาล 
พบวา่การบริหารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาล ของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจสังกดักรุงเทพมหานคร
ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พฤติกรรมการท างานภายใตร้ะบบการ
บริหารจัดการแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาลได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากเจตคติต่อ
พฤติกรรมการท างานภายใตร้ะบบการบริหารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาล การมีแบบอยา่ง
ในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน และไดรั้บอิทธิพลทางบวกโดยออ้มจากลกัษณะมุ่ง
อนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอยา่งในการท างานและไดรั้บอิทธิพลทางลบโดย
ออ้มจากการรับรู้ความสัมพนัธ์ระบบอุปถมัภ ์ผา่นเจตคติต่อพฤติกรรมการท างานภายใตร้ะบบการ
บริหารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาล และไดรั้บอิทธิพลทางบวกโดยออ้มจากการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร โดยผา่นความพึงพอใจในการท างาน  
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง “การพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่” มี
วตัถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์การพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ และเพื่อศึกษา
ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ โดย
ท าการศึกษาจากการพฒันาเจา้หนา้ท่ีเทศกิจในดา้นต่าง ๆ 6 ดา้น คือ การปฐมนิเทศ การศึกษา การ
ฝึกอบรม การสอนงาน การสัมมนา และการศึกษาดูงาน ผูว้ิจยัไดศึ้กษารวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร 
และแบบสอบถามเจ้าหน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) และอธิบายดว้ยการพรรณนา  
 

1.  ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีเทศกิจของเทศบาลนครเชียงใหม่ 
จ  านวนทั้งหมด 63 คน ซ่ึงผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาจากจ านวนเจา้หน้าท่ีเทศกิจ ของเทศบาลนคร
เชียงใหม่ทั้งหมด 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงประกอบไปดว้ยค าถาม
ท่ีมีลักษณะค าถามแบบปลายปิด (Close-ended questions) และแบบปลายเปิด (Open-ended 
questions) โดยแบ่งค าถามออกเป็น 4 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคล ของเจา้หน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ี  และเงินเดือน  
  ส่วนที่ 2 ระดบัความคิดเห็นในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่
ก าหนดการวดัผลความคิดเห็นเป็น 5 ระดบัตามวธีิการวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) ดงัน้ี 
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  ระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  5 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น มาก   ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  4 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น ปานกลาง  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  3 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น นอ้ย   ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด  ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
  ส่วนที่ 3 ปัญหา เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ เป็น
ค าถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended questions) โดยให้การแสดงความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ี
เทศกิจในดา้นต่าง ๆ 6 ดา้น คือปัญหาดา้นการปฐมนิเทศ  การศึกษา  การฝึกอบรม  การสอนงาน  
การสัมมนา และการศึกษาดูงาน 
  ส่วนที่ 4  แนวทางแก้ไขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ 
เทศบาลนครเชียงใหม่ เป็นค าถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended questions) โดยใหก้ารแสดงความ
คิดเห็นของเจา้หน้าท่ีเทศกิจ ในดา้นต่าง ๆ 6 ดา้น คือแนวทางการแกไ้ขปัญหาดา้นการปฐมนิเทศ  
การศึกษา  การฝึกอบรม  การสอนงาน  การสัมมนา และการศึกษาดูงาน 
  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เพื่อตรวจสอบความเท่ียง ความเช่ือมัน่และ
ความถูกตอ้งของเน้ือหา ภาษาและโครงสร้าง ไดน้ าผลการพิจารณาของผูท้รงคุณวุฒิ ไปค านวณค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item Objective Congruence) ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งเท่ากนั 
หรือมากกวา่ 0.50 แสดงวา่ขอ้ค าถามตรงตามเน้ือหาแลว้ น าขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมมาปรับปรุงแกไ้ข
ใหเ้หมาะสมชดัเจนยิง่ข้ึน 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 จากกลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจยั เป็นการเก็บข้อมูลจากภาคสนาม ผูว้ิจยัได้สร้าง
แบบสอบถามข้ึนมาทั้งหมด 63 ชุด ด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) 
   การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลโดยการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จาก
เจา้หน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จ  านวน 63 ชุด เพื่อน าข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมมา
วเิคราะห์ แปลผล และสรุปรายงานผลการศึกษาต่อไป 
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  3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data)  
  ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ เช่น หนงัสือ ต ารา เอกสาร 
ระเบียบวา่ดว้ยการปฏิบติังานของหน่วยงานเทศกิจ งานวิจยั ขอ้มูลจากรายงาน ส่ือส่ิงพิมพต่์าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานวจิยั รวมถึงบทความท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี โดยอาศยัหลกัการประมวลจากเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท าการวิเคราะห์ดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ ประกอบดว้ยสถิติท่ีใชด้งัน้ี 
  ส่วนที่ 1 ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคล ของเจา้หน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ 
วิเคราะห์เน้ือหาโดยการใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ค่าความถ่ี (Frequency distribution) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
  ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนคร
เชียงใหม่ วเิคราะห์โดยการน าคะแนนค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท่ีไดม้าหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตอ้งก าหนด
เกณฑ์การแปลความหมายระดับความคิดเห็นในการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนคร
เชียงใหม่ แบ่งระดบัเป็น 5 ระดบั แต่ละระดบัมีช่วงคะแนนเฉล่ียท่ีน ามาใชใ้นการแปลความหมาย
ดงัน้ี 

   ช่วงคะแนน        ระดับควำมคิดเห็น 
   4.50 – 5.00   หมายถึง  มากท่ีสุด 
   3.50 – 4.49   หมายถึง  มาก 
   2.50 – 3.49   หมายถึง  ปานกลาง 
   1.50 – 2.49   หมายถึง  นอ้ย 
   1.00 – 1.49   หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนที่ 3 ปัญหา เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่
วิเคราะห์เน้ือหา (Contents Analysis) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อหา
ค่าความถ่ี (Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  ส่วนที่ 4 แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ 
เทศบาลนครเชียงใหม่ วิเคราะห์เน้ือหา (Contents Analysis) โดยการใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื่อหาค่าความถ่ี (Frequency distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) 
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บทที่ 4 

การวเิคราะห์ข้อมูล และ ผลการศึกษา 
 
 
 การศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่โดยใช้การเก็บ
ขอ้มูลจากพนกังาน จ านวน 63 ชุด ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงออกมาดงัตารางท่ีเสนอ และผล
การศึกษาจากการอ่านขอ้มูลไดด้งัน้ี 
  

1.  ข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
1. ชาย 59 93.7 
2. หญิง 4 6.3 

รวมทั้งส้ิน 63 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 93.7 

และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 6.3 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
1) 20-30 ปี 18 28.6 
2) 31-40 ปี 36 57.1 
3) 41-50 ปี 9 14.3 

รวมทั้งส้ิน 63 100.0 
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  จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
57.1 รองลงมา คือมีอาย ุ20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.6 และอาย ุ41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.3 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ  
1. ปวช.หรือมธัยมปลาย 7 11.1 
2. ปวส. หรืออนุปริญญา 14 22.2 
3. ปริญญาตรี 29 46.0 
4. ปริญญาโท 3 4.8 

รวมทั้งส้ิน 63 100.0 

  
  จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษา คือ ปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 46 ระดบั ปวช.หรือมธัยมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 11.1 ระดบัปวส.หรืออนุปริญญา คิด
เป็นร้อยละ 22.2 และระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 4.8 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน

เทศกิจ 
 

ระยะเวลาในการท างานเทศกจิ จ านวน ร้อยละ 
1.ต ่ากวา่ 5 ปี 39 61.9 
2. 5-10 ปี 13 20.6 
3. 11-15 ปี 7 11.1 
4. 16-20 ปี 4 6.3 

รวมทั้งส้ิน 63 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ระยะเวลาการท างานเทศกิจต ่า
กว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.9 และมีระยะเวลาในการท างานเทศกิจ 5-10 ปี คือเป็นร้อยละ 20.6 
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ระยะเวลาท่ีท างานเทศกิจ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.1 ระยะเวลาท่ีท างานเทศกิจ 16-20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 6.3 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
1. เจา้พนกังานเทศกิจ 3 4.8 
2. เจา้หนา้ท่ีเทศกิจ 3 4.8 
3. พนกังานจา้งเทศกิจ 55 87.3 
4. เจา้พนกังานธุรการ 1 1.6 
5. นิติกร 1 1.6 

รวมทั้งส้ิน 63 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งพนักงานจ้าง
เทศกิจ คิดเป็นร้อยละ 87.3 ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ คิดเป็นร้อยละ 4.8 ต าแหน่งเจา้พนกังานเทศกิจ
คิดเป็นร้อยละ 4.8เจา้พนกังานธุรการ คิดเป็นร้อยละ 1.6 เท่ากนั และต าแหน่งนิติกร คิดเป็นร้อยละ 1.6 
 
ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเงินเดือน 
 

เงินเดือน จ านวน ร้อยละ 
1. ต ่ากวา่ 6,000 บาท 21 33.3 
2. 6,001 – 10,000 บาท 33 52.4 
3. 10,001 – 15,000 บาท 6 9.5 
4. 15,001 – 20,000 บาท 2 3.2 
5. 20,001 บาทข้ึนไป 1 1.6 

รวมทั้งส้ิน 63 100.0 

  
จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ไดรั้บเงินเดือน  6, 001 – 10,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 52.4 ไดรั้บเงินเดือนต ่ากวา่ 6,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.3 ไดรั้บเงินเดือน10, 
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001 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.5 ไดรั้บเงินเดือน 15, 001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 3.2 
ไดรั้บเงินเดือน20, 001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 1.6 
 

2.  การวิเคราะห์ผลจากแบบสอบถามความคิดเห็นต่อการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ 
เทศบาลนครเชียงใหม่ 

 
ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามใน

การพฒันาบุคลากร ดา้นการปฐมนิเทศ 
 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D

. 
 

 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

การปฐมนิเทศ         

1. หน่วยงานของท่านไดใ้หค้ามรู้เบ้ืองตน้ใน
การท าความรู้จกัโครงสร้างของหน่วยงาน  
และสายการบงัคบับญัชาแก่บุคลากรใหม่ 

4 17 37 4 1 3.30 0.75 ปานกลาง 

2. หน่วยงานช้ีแจงรายละเอียด  และให้
ความรู้เก่ียวกบัสวสัดิการต่าง ๆ 

3 13 26 17 4 2.90 0.96 ปานกลาง 

3.  หน่วยงานของท่านมีการจดัปฐมนิเทศ
ใหแ้ก่บุคลากรท่ีเขา้รับการบรรจุใหม่ 

1 15 16 28 3 2.73 0.93 ปานกลาง 

4. การปฐมนิเทศไดบ้รรจุเน้ือหาครอบคลุม  
ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงานอยา่งครบถว้น 

1 14 26 19 3 2.86 0.88 ปานกลาง 

5. ผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศไดรั้บเอกสารและ
หรือคู่มือในการปฏิบติังาน 

6 15 20 11 11 2.90 1.23 ปานกลาง 

6. ในหน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหผู้มี้ความรู้  
และผูท่ี้มีประสบการณ์มาแนะน าแนว
ทางการปฏิบติังานแก่บุคลากรใหม่ 

1 6 19 27 10 2.75 0.92 ปานกลาง 

7. หลงัการปฐมนิเทศไดมี้การติดตามผล  
และประเมินผลดว้ย 

1 6 19 27 10 2.38 0.92 นอ้ย 
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รวม      2.83 0.84 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา
บุคลากร ในด้านการปฐมนิเทศโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.83 อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 
หน่วยงานได้ให้ความรู้เบ้ืองตน้ในการท าความรู้จกัโครงสร้างของหน่วยงาน และสายการบงัคบั
บญัชา แก่บุคลากรใหม่ คิดค่าเฉล่ีย 3.30  หน่วยงานช้ีแจงรายละเอียด และให้ความรู้เก่ียวกับ
สวสัดิการต่างๆ ผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศไดรั้บเอกสารและหรือคู่มือในการปฏิบติังาน คิดค่าเฉล่ีย 2.90 
เท่ากนั การปฐมนิเทศไดบ้รรจุเน้ือหาครอบคลุม ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในหน่วยงานอยา่งครบถว้น คิดค่าเฉล่ีย 2.86  

 
ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามใน

การพฒันาบุคลากร ดา้นการศึกษา 
 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D. 

 

 
แปลผล มาก

ที่สุด 
มา
ก 

ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การศึกษา         
1. หน่วยงานของท่านมีการสร้างแรงจูงใจ
ใหบุ้คลากรไดเ้ห็นความส าคญัของ
การศึกษาต่อ 

4 16 28 12 3 3.10 0.95 ปาน
กลาง 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากร
ไดศึ้กษาต่อภายในประเทศ 

2 11 31 10 9 2.79 1.00 ปาน
กลาง 

3. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากร
ไดศึ้กษาต่อต่างประเทศ 

0 2 15 8 38 1.70 0.94 นอ้ย 

4. หน่วยงานของท่านจดัทุนสนบัสนุนเพ่ือ
การศึกษาต่อภายในประเทศ 

0 2 10 14 37 1.63 0.87 นอ้ย 

5. หน่วยงานของท่านจดัทุนสนบัสนุนเพ่ือ
การศึกษาต่อต่างประเทศ 

0 1 9 9 44 1.48 0.80 นอ้ย
ท่ีสุด 

6. หน่วยงานของท่านสนบัสนุน  และเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรศึกษาต่อโดยใชเ้งินทุน
ส่วนตวั 

13 12 27 4 7 3.32 1.29 ปาน
กลาง 
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รวม      2.34 0.96 น้อย 

จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา
บุคลากร ในดา้นการศึกษาโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.34 อยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่าน
สนบัสนุน และเปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อโดยใช้เงินทุนส่วนตวั คิดค่าเฉล่ีย 3.32 หน่วยงาน
ของท่านมีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้เห็นความส าคญัของการศึกษาต่อ คิดค่าเฉล่ีย 3.10 
หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อภายในประเทศ คิดค่าเฉล่ีย 2.79 
 
ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามใน

การพฒันาบุคลากร ดา้นการฝึกอบรม 
 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D. 

 

 
แปลผล มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อ
ย 

น้อย
ที่สุด 

การฝึกอบรม         
1. หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบั
การฝึกอบรมบุคลากร 

0 8 34 16 5 2.71 0.79 ปาน
กลาง 

2. การฝึกอบรมท าใหท่้านมีความรู้  และ
ประสบการณ์เพ่ิมมากข้ึน 

0 23 23 11 6 3.00 0.97 ปาน
กลาง 

3. หน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนส่ง
ท่านเขา้รับการฝึกอบรม 

0 17 27 15 4 2.90 0.87 ปาน
กลาง 

4. ท่านสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการ
ฝึกอบรมมาปรับปรุงท่ีท่านท าอยู ่

1 21 28 9 4 3.10 0.89 ปาน
กลาง 

5. การฝึกอบรมท าใหท่้านมีความมัน่ใจใน
การปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน 

5 27 18 9 4 3.32 1.03 ปาน
กลาง 

6. หน่วยงานของท่านมีการประเมินผล  
การฝึกอบรมหลงัเสร็จส้ินโครงการทุกคร้ัง 

3 17 19 17 7 2.87 1.08 ปาน
กลาง 

7. หน่วยงานของท่านมีการติดตามผลการ
ฝึกอบรมหลงัจากผูฝึ้กอบรมกลบัไป
ปฏิบติังานแลว้ 

1 3 36 13 10 2.56 0.82 ปาน
กลาง 

รวม      2.98 0.92 ปาน



67 

กลาง 

จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา
บุคลากร ในดา้นการฝึกอบรมโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 อยู่ในระดบัปานกลาง  ได้แก่ การ
ฝึกอบรมท าให้ท่านมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน การฝึกอบรมท าให้ท่านมีความรู้ และ
ประสบการณ์เพิ่มมากข้ึน ท่านสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาปรับปรุงท่ีท่านท าอยู ่คิด
ค่าเฉล่ีย 3.32 3.10 และ 3.00 ตามล าดบั  
 

ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามใน
การพฒันาบุคลากร ดา้นการสอนงาน 

 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดบัความคดิเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D. 

 

 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
การสอนงาน         

1. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัให้วิทยากรผูมี้ความรู้  
ทกัษะ  และประสบการณ์  จากภายนอกมาเป็นผู ้
แนะน าให้รู้จกัวิธีปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 

1 16 30 11 5 2.95 0.91 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านใชวิ้ทยากรภายในหน่วยงาน
ท่ีมีประสบการณ์มาให้ความรู้ในการสอนวิธี
ปฏิบติังานตามความช านาญเฉพาะต าแหน่งงาน
นั้น  

0 18 26 14 5 2.90 0.91 
 

ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีการติดตามผลการสอน
งานเป็นระยะ ๆ อยา่งใกลชิ้ด 

0 5 36 14 8 2.60 0.81 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านไดช้ี้แจงถึงวตัถุประสงค ์ 
วิธีการปฏิบติังานอยา่งละเอียดและชดัเจน  เพ่ือ
น าไปสู่ความส าเร็จของงาน 

2 5 37 13 6 2.75 0.86 ปานกลาง 

5. การสอนงานช่วยให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดีใน
การท างานร่วมกนั  ทั้งผูไ้ดรั้บ  ผูส้อนและต่อ
หน่วยงาน 

2 28 25 5 3 3.33 0.86 ปานกลาง 

6. การสอนงานท่ีหน่วยงานของท่านจดัให้แก่
บุคลากรมีลกัษณะเป็นขั้นตอน  คือ  ประกอบดว้ย
วิธีการ  หรือเทคนิคต่าง ๆ ท่ีวางแผนไวอ้ยา่งดี 

0 21 27 9 6 3.00 0.93 ปานกลาง 

7. หวัหนา้หน่วยงานไดส้อนงาน  แก่บุคลากรใน
หน่วยงาน 

7 20 29 3 4 3.37 0.97 ปานกลาง 

8. การสอนงานก่อไห้เกิดการถ่ายทอดงาน  และ
เทคนิคการปฏิบติังานจากหวัหนา้ไปสู่ผูร่้วมงาน 

2 32 21 3 5 3.37 0.94 ปานกลาง 
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รวม      3.03 0.90 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.10  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
พฒันาบุคลากร ในดา้นการฝึกอบรมโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 อยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 
หวัหนา้หน่วยงานไดส้อนงาน แก่บุคลากรในหน่วยงาน การสอนงานก่อไห้เกิดการถ่ายทอดงาน 
และเทคนิคการปฏิบติังานจากหัวหนา้ไปสู่ผูร่้วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.37 การสอนงานช่วยให้
เกิดความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั ทั้งต่อผูไ้ดรั้บการสอน ผูส้อนและต่อหน่วยงาน ค่าเฉล่ีย 
คือ 3.33 และ การสอนงานท่ีหน่วยงานของท่านจัดให้แก่บุคลากรมีลักษณะเป็นขั้นตอน คือ 
ประกอบดว้ยวธีิการ หรือเทคนิคต่าง ๆ ท่ีวางแผนไวอ้ยา่งดี ค่าเฉล่ีย คือ 3.30 มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบั
นอ้ย คือ หน่วยงานของท่านมีการติดตามผลการสอนงานเป็นระยะ ๆ อยา่งใกลชิ้ด ค่าเฉล่ีย คือ 2.60 
 
ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามใน

การพฒันาบุคลากร ดา้นการสัมมนา 
 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D. 

 

 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

การสัมมนา         
1. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการสมัมนา
ทางวชิาการ 

1 3 38 17 4 2.68 0.74 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสมัมนา
ทางวชิาการในหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่

0 13 28 16 6 2.76 0.89 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสสมัม
นาทางวชิาการในหวัขอ้ท่ีน่าสนใจแมจ้ะ
ไม่อยูใ่นสายงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

0 10 23 24 6 2.59 0.87 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสมัมนา
ทางวชิาการกบัหน่วยงานภายนอก 

0 2 25 22 14 2.24 0.84 นอ้ย 

5. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสมัมนา  
ในหวัขอ้ท่ีน่าสนใจ  สร้างองคค์วามรู้
ใหม่ ๆ แก่บุคลากร  และบุคลากร
สามารถน ามาปรับใชใ้นการท างานได ้

0 9 21 26 7 2.51 0.88 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D. 

 

 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
6. ในการสมัมนาไดมี้การบรรยายให้
ความรู้พ้ืนฐานเพ่ือใหบุ้คลากรเกิดความ
เขา้ใจท่ีตรงกนัในปัญหาต่าง ๆ 

0 8 34 18 3 2.75 0.74 ปานกลาง 

7. หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุน  
ช่วยเหลือดา้นงบประมาณในการสมัมนา
อยา่งพอเพียง 

0 3 29 18 13 2.35 0.86 นอ้ย 

8. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัพิมพเ์อกสาร
แจก  ใหแ้ก่บุคลากรผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาทุก
คน 

0 10 22 24 7 2.56 0.89 ปานกลาง 

รวม      2.56 0.84 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.11  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

พฒันาบุคลากร ในดา้นการสัมมนาโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.56 อยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ หน่วยงาน
ของท่านจดัใหมี้การสัมมนาทางวชิาการในหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่
ในการสัมมนาไดมี้การบรรยายให้ความรู้พื้นฐานเพื่อให้บุคลากรเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในปัญหา
ต่าง ๆ ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการสัมมนาทางวชิาการ ค่าเฉล่ีย คือ 2.76 2.75 และ 2.68 ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามใน

การพฒันาบุคลากร ดา้นการศึกษาดูงาน 
 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D. 

 

 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

การศึกษาดูงาน         
1. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาดูงาน  0 5 17 16 25 2.03 1.00 นอ้ย 
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เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นงานท่ีรับผิดชอบ 

ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 
 

 
การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น x  
ค่า 
เฉลีย่ 

 
S.D. 

 

 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไป
ศึกษาดูงานต่างประเทศ 

0 1 7 5 50 1.35 0.74 นอ้ย
ท่ีสุด 

3. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากร
ไปศึกษาดูงานภายในประเทศ 

1 2 20 7 33 1.90 1.06 นอ้ย 

3. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากร
ไปศึกษาดูงานภายในประเทศ 

1 2 20 7 33 1.90 1.06 นอ้ย 

         
4. หน่วยงานของท่านจดัสรรทุนให้
บุคลากรไปศึกษาดูงานภายในประเทศ 

0 9 11 8 35 1.90 1.15 นอ้ย 

5. หน่วยงานของท่านจดัสรรทุนให้
บุคลากรไปศึกษาดูงานต่างประเทศ 

0 1 5 2 55 1.24 0.67 นอ้ย
ท่ีสุด 

6. หน่วยงานของท่านมีการประเมินผล
การศึกษาดูงานทุกคร้ัง 

0 4 15 15 29 1.90 1.09 นอ้ย 

7. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาดู
งานอยา่งต่อเน่ือง 

0 3 11 17 32 1.76 0.91 นอ้ย
ท่ีสุด 

รวม      1.73 0.95 น้อย
ทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.12  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

พฒันาบุคลากร ในดา้นการศึกษาดูงานโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.73 อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 
หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาดูงาน เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นงานท่ีรับผดิชอบ ค่าเฉล่ียคือ 2.03 
และ หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาดูงานภายในประเทศหน่วยงานของท่าน
จดัสรรทุนใหบุ้คลากรไปศึกษาดูงานภายในประเทศ หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการศึกษา
ดูงานทุกคร้ัง ค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 1.90 
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3.  ผลการวเิคราะห์ปัญหาการพฒันาบุคลากรด้านเทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่ 
 
ตารางท่ี 4.13  แสดงจ านวน และร้อยละของปัญหาในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ดา้นการปฐมนิเทศ  
  

ปัญหาด้านการปฐมนิเทศ จ านวน ค่าร้อยละ 

1. วทิยากรผูแ้นะแนวไม่มีความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงานของแต่
ละต าแหน่งโดยตรงท าให ้ไม่เขา้ใจเน้ือหา 

34 53.97 

2.  หน่วยงานไม่มีการจดัปฐมนิเทศแก่บุคลากรใหม่ 12 19.05 

 
จากตารางท่ี 4.13 ปัญหาในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จาก

จ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการปฐมนิเทศ  
พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 34 คน ให้ความคิดเห็นวา่วิทยากรผูแ้นะแนวไม่มี

ความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงานของแต่ละต าแหน่งโดยตรงท าให้ไม่เขา้ใจเน้ือหา คิดเป็นร้อยละ 
53.97 และผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 12 คน ใหค้วามคิดเห็นวา่หน่วยงานไม่มีการจดัปฐมนิเทศแก่
บุคลากรใหม่ คิดเป็นร้อยละ 19.05  
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงจ านวน และร้อยละของปัญหาในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ดา้นการศึกษา  
 

ปัญหาด้านการศึกษา จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษา 41 65.08 
2.  ไม่มีการแนะแนวใหค้วามรู้ดา้นการศึกษาต่อ 18 28.57 

 
จากตารางท่ี 4.14  ปัญหาในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จาก

จ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการศึกษา  



72 

พบว่า มีผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 41 คนให้ความคิดเห็นว่าหน่วยงานไม่มี
งบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 65.08 และผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 18 คน 
ไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่ไม่มีการแนะแนวใหค้วามรู้ดา้นการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 28.57 
ตารางท่ี 4.15  แสดงจ านวน และร้อยละของปัญหาในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ดา้นการฝึกอบรม  
 

ปัญหาด้านการฝึกอบรม จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม 29 46.03 
2.  ขาดวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ
ใหก้ารฝึกอบรม 

19 30.16 

3. บุคลากรไม่ใหค้วามส าคญั และสนใจในการฝึกอบรมเท่าท่ีควร 3 4.76 

 
จากตารางท่ี 4.15  ปัญหาในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จาก

จ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการฝึกอบรม  
พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 29 คน ให้ความคิดเห็นว่า หน่วยงานไม่มี

งบประมาณสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 46.03 และผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 19 
คน ให้ความคิดเห็นว่า ขาดวิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการให้การ
ฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 30.16 และบุคลากรไม่ให้ความส าคญั และสนใจในการฝึกอบรมเท่าท่ีควร 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 4.76 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงจ านวน และร้อยละของปัญหาในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ดา้นการสอนงาน  
 

ปัญหาด้านการสอนงาน จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานไม่มีการสอนงานอยา่งเป็นระบบแบบแผน ใหศึ้กษา
เองตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง 

28 44.44 

2.  ขาดคู่มือในการปฏิบติังานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร 14 22.22 
3.  ขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและทกัษะในการถ่ายทอด
งาน 

6 9.52 



73 

4.  บุคลากรไม่ใหค้วามสนใจในการเรียนรู้งาน 3 4.76 

 
จากตารางท่ี 4.16  ปัญหาในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จาก

จ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการสอนงาน  
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 28 คน ให้ความคิดเห็นวา่หน่วยงานไม่มีการสอน

งานอยา่งเป็นระบบแบบแผน ให้ศึกษาเองตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง คิดเป็นร้อยละ 44.44 และ
ขาดคู่มือในการปฏิบติังานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 ขาดบุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถ และทกัษะในการสอนงาน จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 9.52 และบุคลากร
ไม่ใหค้วามสนใจในการเรียนรู้งาน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 4.76 
 
ตารางท่ี 4.17  แสดงจ านวน และร้อยละของปัญหาในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ดา้นการสัมมนา  
 

ปัญหาด้านการสัมมนา จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการจดัสัมมนา 25 39.68 
2.  ขาดวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นการจดัสัมมนา 9 14.28 
3.  หน่วยงานมุ่งเนน้จดัสัมมนาเฉพาะผูมี้ต  าแหน่งงานในสาย
บริหารเท่านั้น  

3 4.76 

 
จากตารางท่ี 4.17  ปัญหาในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จาก

จ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการสัมมนา  
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 25 คน ให้ความคิดเห็นวา่หน่วยงานไม่มีงบประมาณ

สนบัสนุนดา้นการจดัสัมมนา คิดเป็นร้อยละ 39.68 และจ านวน 9 คน เห็นวา่ขาดวิทยากรท่ีมีความรู้
ความสามารถดา้นการจดัสัมมนา คิดเป็นร้อยละ 14.28 ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 3 คน เห็นว่า
หน่วยงานมุ่งเนน้จดัสัมมนาเฉพาะผูมี้ต  าแหน่งงานในสายบริหารเท่านั้น คิดเป็นร้อยละ 4.76 
 
ตารางท่ี 4.18  แสดงจ านวน และร้อยละของปัญหาในการพฒันาบุคลากร ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ดา้นการศึกษาดูงาน  
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ปัญหาด้านการศึกษาดูงาน จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงานอยา่งต่อเน่ือง 18 28.57 
2.  หน่วยงานไม่มีการจดัศึกษาดูงานต่างประเทศ 3 4.76 

จากตารางท่ี 4.18  ปัญหาในการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จาก
จ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการศึกษาดูงาน  

พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 18 คนใหค้วามคิดเห็นวา่หน่วยงานไม่มีงบประมาณ
สนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงานอยา่งต่อเน่ือง คิดเป็นร้อยละ 28.57 และผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 3 
คน ไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่หน่วยงานไม่มีการจดัศึกษาดูงานต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 4.76 

 

4.  การวเิคราะห์แนวทางในการแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรด้าน
เทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่ 

 
ตารางท่ี 4.19  แสดงจ านวนและร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ ของผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการปฐมนิเทศ  
 

ด้านการปฐมนิเทศ จ านวน ค่าร้อยละรวม 

1. ควรมีการจดัปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ทุกคร้ังท่ีมีการเขา้
ปฏิบติังานใหม่ 

21 33.33 

2. วทิยากรผูแ้นะน าควรมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะการ
ท างานและโครงสร้างขององคก์รเป็นอยา่งดี 

9 14.29 

3. ควรจดัท าคู่มือการปฏิบติังานอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษรแก่
บุคลากรใหม่ใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั 

7 11.11 

 
จากตารางท่ี 4.19  แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จากจ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการปฐมนิเทศ  
พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 21 คนให้ขอ้เสนอแนะวา่ควรมีการจดัปฐมนิเทศ

บุคลากรใหม่ทุกคร้ังท่ีมีการเขา้ปฏิบติังานใหม่ คิดเป็นร้อยละ 33.33 วิทยากรผูแ้นะน าควรมีความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะการท างานและโครงสร้างขององคก์รเป็นอยา่งดี จ  านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.29 และผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะวา่ควรจดัท าคู่มือการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ลายลกัษณ์อกัษรแก่บุคลากรใหม่ใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงจ านวน และร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ ของ  ผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการศึกษา  
 

ด้านการศึกษา จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานควรมีการส่งเสริมและจดัสรรงบประมาณสนบัสนุน
ดา้นการศึกษาใหแ้ก่พนกังาน 

22 34.92 

2.  หน่วยงานควรมีการแนะแนว และเปิดโอกาสใหค้วามรู้ในดา้น
การศึกษาต่อ 

4 6.35 

 
จากตารางท่ี 4.20  แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จากจ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการศึกษา  
พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 22 คนให้ขอ้เสนอแนะว่าหน่วยงานควรมีการ

ส่งเสริมและจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาให้แก่พนกังาน คิดเป็นร้อยละ 34.92 และ 
หน่วยงานควรมีการแนะแนว และเปิดโอกาสให้ความรู้ในดา้นการศึกษาต่อ จ านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.35 
 
ตารางท่ี 4.21  แสดงจ านวน และร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ ของผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการฝึกอบรม  
 

ด้านการฝึกอบรม จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานควรมีการจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการ
ฝึกอบรม 

35 55.56 

2.  วทิยากรผูใ้หก้ารฝึกอบรมควรท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
และมีประสบการณ์ในเร่ืองท่ีใหก้ารฝึกอบรมเป็นอยา่งดี 

10 15.87 

3. บุคลากรควรใหค้วามร่วมมือ และใหค้วามสนใจในการเขา้รับ
การฝึกอบรม 

5 7.94 
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จากตารางท่ี 4.21  แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร
ดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จากจ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการฝึกอบรม  

พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 35 คนให้ขอ้เสนอแนะว่า หน่วยงานควรมีการ
จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 55.56 และวิทยากรผูใ้ห้การฝึกอบรม
ควร ท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองท่ีให้การฝึกอบรมเป็นอย่างดี 
จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 15.87 และบุคลากรควรใหค้วามร่วมมือ และให้ความสนใจในการเขา้
รับการฝึกอบรม จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 7.94 
 
ตารางท่ี 4.22  แสดงจ านวน และร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ ของผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการสอนงาน  
 

ด้านการสอนงาน จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  ผูท่ี้ใหก้ารสอนงานควรมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ในการ
ถ่ายทอดงานนั้นไดอ้ยา่งมีระบบแบบแผน 

22 34.92 

2. บุคลากรควรใหค้วามสนใจและกระตือรือร้นในการเรียนรู้งาน 12 19.05 
3. ควรมีการจดัท าคู่มือในการปฏิบติังานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร 6 9.52 

 
จากตารางท่ี 4.22  แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร

ดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จากจ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการสอนงาน  
พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 22 คน ใหข้อ้เสนอแนะวา่ ผูท่ี้ให้การสอนงานควร

มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ในการถ่ายทอดงานนั้นได้อย่างมีระบบแบบแผน คิดเป็นร้อยละ 
30.92 บุคลากรควรให้ความสนใจและกระตือรือร้นในการเรียนรู้งานจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.05 และควรมีการจดัท าคู่มือในการปฏิบติังานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.52  
 
ตารางท่ี 4.23  แสดงจ านวน และร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ ของ ผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการสัมมนา  
 

ด้านการสัมมนา จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการจดัสัมมนา 23 36.51 
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2.  วทิยากรผูจ้ดัสัมมนาควรมีความรู้ในเร่ืองท่ีจดัท าสัมมนาเป็นอยา่งดี 15 23.81 

จากตารางท่ี 4.23  แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร
ดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จากจ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการสัมมนา  

พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 23 คน ให้ขอ้เสนอแนะวา่หน่วยงานควรจดัสรร
งบประมาณสนบัสนุนด้านการจดัสัมมนา คิดเป็นร้อยละ 36.51 และวิทยากรผูจ้ดัสัมมนาควรมี
ความรู้ในเร่ืองท่ีจดัท าสัมมนาเป็นอยา่งดี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 23.81 
 
ตารางท่ี 4.24  แสดงจ านวน และร้อยละของแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ ของผูต้อบ

แบบสอบถาม ดา้นการศึกษาดูงาน 
 

ด้านการศึกษาดูงาน จ านวน ค่าร้อยละ 
1.  หน่วยงานควรมีการจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาดู
งานอยา่งต่อเน่ือง 

42 66.67 

2.  หน่วยงานควรจดัใหมี้การไปศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ 

19 30.16 

 
จากตารางท่ี 4.24  แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ ในการพฒันาบุคลากร 

ในดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จากจ านวนเจา้หนา้ท่ีทั้งหมด 63 คน ในดา้นการศึกษาดูงาน  
พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน  42 คน ให้ขอ้เสนอแนะวา่หน่วยงานควรมีการ

จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงานอยา่งต่อเน่ือง คิดเป็นร้อยละ 66.67 และหน่วยงาน
ควรจดัให้มีการไปศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ จ านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.16 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 

การศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาการพฒันาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ และ เพื่อศึกษาปัญหาและแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ 
 การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ และเอกสารต่าง 
ๆ ตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และศึกษาขอ้มูลปฐมภูมิ ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม
จากเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ 

การศึกษาคร้ังน้ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงประกอบด้วย ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ระดบั
ความคิดเห็นในการพฒันาเจา้หน้าท่ีเทศกิจ ขอ้มูลปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาเจา้หน้าท่ีเทศกิจ และ
แนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 

 
ส่วนที ่1  สรุปข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

  การศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 63 คน เป็นเพศชายจ านวน 59 
คน คิดเป็นร้อยละ 93.7 และเพศหญิงจ านวน 4 คนคิดเป็นร้อยละ 6.3 มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0   
ระยะเวลาในการท างานเทศกิจต ่ากว่า  5 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 มีต าแหน่งเป็น
พนกังานจา้งเทศกิจ จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 87.3 และมีเงินเดือนระหว่าง 6, 001 – 10,000 บาท 
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 52.4 
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ส่วนที่ 2  สรุประดับการพัฒนาบุคลากรด้านเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาพบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าในการพัฒนา
บุคลากรดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

 ดา้นการปฐมนิเทศ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่การพฒันาเจา้หนา้ท่ี
เทศกิจดา้นการปฐมนิเทศในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.83) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ 
หน่วยงานได้ให้ความรู้เบ้ืองตน้ในการท าความรู้จกัโครงสร้างของหน่วยงาน และสายการบงัคบั
บญัชา แก่บุคลากรใหม่ (3.30) เป็นอนัดบัแรก 

 ด้านการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า การพฒันาเจา้หน้าท่ี
เทศกิจดา้นการศึกษาในภาพรวม อยู่ในระดบัน้อย (2.34) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ หน่วยงานของท่านสนบัสนุน และเปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อ
โดยใชเ้งินทุนส่วนตวั (3.32) เป็นอนัดบัแรก 

 ดา้นการฝึกอบรมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ การพฒันาเจา้หนา้ท่ี
เทศกิจดา้นการฝึกอบรมในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (2.98) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ การฝึกอบรมท าใหท้่านมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 
(3.32) เป็นอนัดบัแรก 

 ดา้นการสอนงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ การพฒันาเจา้หนา้ท่ี
เทศกิจดา้นการสอนงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (3.03) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ หวัหนา้หน่วยงานไดส้อนงาน แก่บุคลากรในหน่วยงาน และ
การสอนงานก่อไหเ้กิดการถ่ายทอดงาน และเทคนิคการปฏิบติังานจากหวัหนา้ไปสู่ผูร่้วมงาน (3.37) 
เป็นอนัดบัแรกเท่ากนั  

 ดา้นการสัมมนา ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ การพฒันาเจา้หน้าท่ี
เทศกิจดา้นการสัมมนาในภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย (2.56) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า หน่วยงานของท่านจดัให้มีการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อท่ี
เก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่(2.76) เป็นอนัดบัแรก 

 ด้านการศึกษาดูงาน ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า การพัฒนา
เจ้าหน้าท่ีเทศกิจด้านการศึกษาดูงานในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด (1.73) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ หน่วยงานของท่านจดัให้มีการศึกษาดูงาน 
เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นงานท่ีรับผดิชอบ (2.03) เป็นอนัดบัแรก 
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ส่วนที ่3  สรุปปัญหาเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรด้านเทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่ 
 ปัญหาดา้นการปฐมนิเทศ ผลการศึกษาปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรงาน

เทศกิจ ดา้นการปฐมนิเทศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 34 คน มีความคิดเห็นวา่ ขาดวิทยากร 
ผูแ้นะแนวท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะการท างานของแต่ละต าแหน่งโดยตรงท าให้ไม่เขา้ใจ
เน้ือหา 

 ปัญหาด้านการศึกษา ผลการศึกษาปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรงาน
เทศกิจ ด้านการศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 41 คน มีความคิดเห็นว่าหน่วยงานไม่มี
งบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษา  

 ปัญหาดา้นการฝึกอบรม ผลการศึกษาปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรงาน
เทศกิจ ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 29 คน มีความคิดเห็นวา่ หน่วยงานไม่
มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม  

 ปัญหาดา้นการสอนงาน ผลการศึกษาปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรงาน
เทศกิจ ดา้นการสอน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 28 คน มีความคิดเห็นวา่หน่วยงานไม่มีการ
สอนงานอยา่งเป็นระบบอยา่งเป็นระบบใหศึ้กษาเองตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง  

 ปัญหาดา้นการสัมมนา ผลการศึกษาปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรงาน
เทศกิจ ดา้นการสัมมนา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 25 คน มีความคิดเห็นวา่หน่วยงานไม่มี
งบประมาณสนบัสนุนดา้นการจดัสัมมนา  

 ปัญหาดา้นการศึกษาดูงาน ผลการศึกษาปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร
งานเทศกิจ ด้านการศึกษาดูงาน พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 18 คน มีความคิดเห็นว่า
หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงานอยา่งต่อเน่ือง 
  

ส่วนที ่4  แนวทางในการแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรด้าน
เทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่ 

 แนวทางด้านการปฐมนิเทศ ผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรงานเทศกิจ ดา้นการปฐมนิเทศ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 21 
คน มีขอ้เสนอแนะวา่ควรมีการจดัปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ทุกคร้ังท่ีมีการเขา้ปฏิบติังานใหม่  

 แนวทางด้านการศึกษา ผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรงานเทศกิจ ดา้นการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 22 คนมี
ขอ้เสนอแนะวา่หน่วยงานควรมีการส่งเสริมและจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาให้แก่
พนกังาน  
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แนวทางด้านการฝึกอบรม ผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรงานเทศกิจ ดา้นการฝึกอบรม ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 35 คน 
มีขอ้เสนอแนะวา่หน่วยงานควรมีการจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม  

แนวทางด้านการสอนงาน ผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรงานเทศกิจ ดา้นการสอนงาน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 22 
คน มีขอ้เสนอแนะวา่ผูท่ี้ใหก้ารสอนงานควรมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ในการถ่ายทอดงานนั้น
ไดอ้ยา่งมีระบบแบบแผน  

แนวทางด้านการสัมมนา  ผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรงานเทศกิจ ดา้นการสัมมนา ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 23 คน 
มีขอ้เสนอแนะวา่หน่วยงานควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการจดัสัมมนา  

แนวทางด้านการศึกษาดูงาน ผลการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรงานเทศกิจ ดา้นการศึกษาดูงาน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 42 คน 
มีข้อเสนอแนะว่าหน่วยงานควรมีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนด้านการศึกษาดูงานอย่าง
ต่อเน่ือง 
 

2.  การอภิปรายผล  
 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ี ท าให้ทราบความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีเทศกิจ เทศบาลนคร
เชียงใหม่ ซ่ึงสามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

ด้านการปฐมนิเทศ พบว่า เจ้าหน้าท่ีเทศกิจเห็นด้วยท่ีทางหน่วยงานได้ให้ความรู้
เบ้ืองตน้ในการท าความรู้จกัโครงสร้างของหน่วยงาน และสายการบงัคบับญัชาแก่บุคลากรใหม่ ผู ้
ได้รับการปฐมนิเทศได้รับเอกสารหรือคู่มือในการปฏิบติังานท่ีทางหน่วยงานใช้ในการช้ีแจง
รายละเอียด และใหค้วามรู้เก่ียวกบัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบุคลากรใหม่ควรทราบ และในการปฐมนิเทศ
ทุกคร้ังควรมีเน้ือหาครอบคลุม ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานไว้
อย่างครบถว้น การท่ีเจา้หนา้ท่ีเทศกิจมีความคิดเห็นเช่นน้ีอาจมีสาเหตุมาจาก วิทยากร ผูแ้นะแนว
หรือผูใ้ห้การปฐมนิเทศงานแก่บุคลากรใหม่ขาดความรู้ ความเข้าใจในลักษณะงานของแต่ละ
ต าแหน่งโดยตรง ท าให้ไม่เขา้ใจในเน้ือหาหรือรายละเอียดของงานไดไ้ม่ครอบคลุม ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวทางการแกไ้ขปัญหาของเจา้หน้าท่ีเองท่ีว่า วิทยากร ผูแ้นะแนว ควรมีความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัลกัษณะการท างานและโครงสร้างของหน่วยงานเป็นอย่างดี ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรใหม่
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ไดรั้บความรู้ รวมถึงเร่ืองราวต่าง ๆ ภายในหน่วยงานไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น และช่วยให้สามารถ
ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 

ดา้นการศึกษา เจา้หนา้ท่ีเทศกิจบางส่วนเห็นดว้ยท่ี หน่วยงานมีการสนบัสนุน และเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรศึกษาต่อภายในประเทศไดโ้ดยใชเ้งินทุนส่วนตวั เพื่อโอกาสในการท างานต่อไป
ในอนาคต  เจา้หนา้ท่ีจ  านวนมากจึงเห็นดว้ยท่ีหน่วยงานควรมีการส่งเสริมและจดัสรรงบประมาณ
เพื่อสนับสนุนด้านการศึกษาให้แก่พนักงาน และเจ้าหน้าท่ีอย่างเหมาะสมและเพียงพอด้วย ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปรีชา เต็งศิริวฒันา (2543) ไดศึ้กษา การพฒันาบุคลากรของสถาบนั
เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคพายพั พบวา่ ดา้นการศึกษาต่อ เห็นวา่ควรมีนโยบายสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรศึกษาต่ออยา่งชดัเจน มีทุนสนบัสนุนการศึกษาอยา่งเหมาะสมพอเพียง  

ดา้นการฝึกอบรม เจา้หนา้ท่ีเทศกิจส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมเพราะท า
ใหมี้ความมัน่ใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ท าใหผู้ไ้ดรั้บการฝึกอบรมไดรั้บความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน และสามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ปปรับปรุง
ใช้กับการท างานได้อีกด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจยัของ ธีรทตั คงจนัทร์ (2541) ได้ศึกษา
เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกิจโรงแรม กรณีศึกษาโรงแรมในเครือแอคคอร์ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มพนักงานให้ความส าคญัและประโยชน์ของการฝึกอบรมด้านของ
ความรู้ ความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากร ใหมี้ความเหมาะสมตามวธีิและกระบวนการฝึกอบรมเพื่อ
เป็นการส่งเสริม และเพิ่มพนูความรู้ในการท างานต่อไป 

ดา้นการสอนงาน เจา้หน้าท่ีเทศกิจเห็นด้วยท่ี หน่วยงานให้หัวหน้าแต่ละหน่วยงาน
สอนงานแก่บุคลากรในหน่วยงาน และการสอนงานนั้นก่อไห้เกิดการถ่ายทอดงาน และเทคนิคการ
ปฏิบติังานจากหวัหนา้ไปสู่ผูร่้วมงาน ซ่ึงถือเป็นวิธีการแนะน าให้รู้จกัวิธีปฏิบติังานให้ถูกตอ้ง และ
ยงัก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั ทั้งต่อผูส้อน และผูไ้ดรั้บการสอน ถึงแมว้า่จะ
เป็นการสอนท่ีไดรั้บประสบการณ์ตรงจากการเรียนรู้งานจริงนั้น แต่เจา้หน้าท่ีเทศกิจยงัคงเห็นว่า
หน่วยงานยงัขาดการสอนท่ีเป็นระบบ สาเหตุเป็นเพราะขาดคู่มือในการปฏิบติังานท่ีเป็นลายลกัษณ์
อกัษรท่ีจะสามารถน ามาใช้ยึดถือปฏิบติัได้อย่างถูกตอ้งต่อไปและใช้ได้กบัทุกรุ่น ทุกสมยั และ
เน่ืองจากหัวหน้างานขาดความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการสอน และการถ่ายทอดความรู้ 
อยา่งเป็นระบบแบบแผน จึงสอดคลอ้งกบัแนวทางการแกไ้ขปัญหาของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจเอง ท่ีวา่ ผูท่ี้
ใหก้ารสอนงานควรมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ในการถ่ายทอดงานนั้นไดอ้ยา่งมีระบบแบบแผน 

ดา้นการสัมมนา เจา้หนา้ท่ีเทศกิจเห็นดว้ยท่ี หน่วยงานจดัให้มีการสัมมนาทางวิชาการ
ในหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่และการสัมมนายงัไดมี้การบรรยายให้
ความรู้พื้นฐานให้บุคลากรให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกันในปัญหาต่างๆ และท าให้เจา้หน้าท่ีได้มี
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โอกาสเขา้ร่วมการสัมมนาทางวิชาการเพื่อแลกเปล่ียน แสดงความคิดเห็นร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
รูปแบบการพฒันาบุคลากรของ กุลธน ธนาพงศธร (2540) ซ่ึงกล่าวไวว้่าการสัมมนาเป็นการเปิด
โอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาแสดงบทบาท แลกเปล่ียนความคิดเห็น ซักถามปัญหาเก่ียวกบัประเด็น
ปัญหาของงานในหน้าท่ีท่ีปฏิบติัไดอ้ย่างอิสระ ทั้งน้ีหน่วยงานควรมีการด าเนินการจดัสัมมนาทาง
วิชาการในหัวขอ้ท่ีเป็นท่ีสนใจ และจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนดา้นการสัมมนาทางวิชาการให้
เหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวทางการแกไ้ขปัญหาของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจในเร่ืองน้ีดว้ยเช่นกนั 

ดา้นการศึกษาดูงาน เจา้หนา้ท่ีเทศกิจบางส่วนเห็นดว้ยท่ี หน่วยงานจดัให้มีการศึกษาดู
งาน เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงทางหน่วยงานจะด าเนินการส่งผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบั
หัวขอ้ในการศึกษาดูงานนั้นไปรับการศึกษาดูงาน แต่เน่ืองจากภาวะทางเศรษฐกิจของรัฐบาลใน
ปัจจุบนั ท าใหภ้าครัฐมีงบประมาณไม่เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปศึกษาดูงานต่างจงัหวดั
ในแต่ละคร้ัง จึงเกิดเป็นปัญหาแก่ผูท่ี้ต้องเดินทางไปเข้ารับการศึกษาดูงานยงัต่างจงัหวดั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจเองท่ีเห็นควรให้มีการจดัสรรงบประมาณสนบัสนุน
ในการศึกษาดูงานของหน่วยงานอยา่งต่อเน่ืองและเพียงพอ และควรจดัให้มีการศึกษาดูงานมากข้ึน 
ทั้งในและนอกประเทศ ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงท่ีด าเนินการตอบสนองไดล้ าบากในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 
ทั้ งน้ีเน่ืองจากงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรอย่างจ ากัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาดูงาน
ต่างประเทศจะไม่ได้รับการพิจารณาเลย แต่หน่วยงานก็ควรพยายามแก้ปัญหาโดยใช้เงิน
ผลประโยชน์เขา้สนบัสนุนการศึกษาดูงานท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาบุคลากร 

 

3.  ข้อเสนอแนะ  
 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการวจัิย 

จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้รับขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากร
ดา้นเทศกิจ เทศบาลนครเชียงใหม่ จึงขอเสนอแนะทาง ดงัน้ี 

ดา้นการปฐมนิเทศ ถึงแมว้า่หน่วยงานจะมีการให้ความรู้เบ้ืองตน้ในการท าความ
รู้จกัโครงสร้างของหน่วยงาน และสายการบงัคบับญัชา แต่ก็ยงัไม่ครอบคลุม เน่ืองจากปัญหาท่ี
เกิดข้ึนส าหรับเจา้หน้าท่ีเทศกิจส่วนหน่ึงพบว่า หน่วยงานยงัขาดวิทยากร ผูแ้นะแนวให้ความรู้ 
ความเขา้ใจในลกัษณะงานของแต่ละต าแหน่งโดยตรงท าใหไ้ม่เขา้ใจเน้ือหา ดงันั้นหน่วยงานควรท า
การสรรหาวิทยากร ผูแ้นะแนว ผูท่ี้มีความรู้เก่ียวกบัหน่วยงาน และการปฏิบติัหน้าท่ีในแต่ละงาน
โดยตรง ในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ทุกคร้ังท่ีมีการเขา้ปฏิบติังานใหม่ เพื่อให้ไดรู้้จกักฎ ระเบียบ 
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ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของหน่วยงาน และส่ิงส าคญั คือสามารถปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของ
หน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย   

ดา้นการศึกษา  หน่วยงานไดส้นบัสนุน และเปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาต่อโดย
ใช้เงินทุนส่วนตวั ซ่ึงหน่วยงานไม่มีงบประมาณสนับสนุนในการศึกษาให้แก่เจ้าหน้าท่ี ดงันั้น
หน่วยงานควรมีการส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อ หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษา และจดัสรร
งบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาใหแ้ก่บุคลากรไดมี้โอกาสศึกษาเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและช่วย
ใหเ้ป็นผูมี้ความเช่ียวชาญในการท างานให้มีความมัน่ใจในตนเอง เขา้ใจจุดมุ่งหมายในการท างานดี
ข้ึน และโอกาสท่ีจะได้เล่ือนฐานะมีมากข้ึน ย่อมเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นและเป็นผลตอบแทนท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม อนัเป็นการช่วยเสริมสร้างก าลงัใจแก่บุคลากรดว้ย 

ดา้นการฝึกอบรม หน่วยงานไม่มีงบประมาณสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม ส่งผล
ให้ไม่มีการจดัฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ ดงันั้น หน่วยงานควรส่งเสริมให้มีการจดัสรร
งบประมาณสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรมให้แก่เจา้หนา้ท่ีเทศกิจ ให้ไดรั้บความรู้ ความช านาญ และ
ทกัษะในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน อีกทั้งยงัเป็นการกระตุน้เตือนใหบุ้คลากรเขา้ใจและเห็นความส าคญั 
และความจ าเป็นในการพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

ดา้นการสอนงาน ถึงแมว้่าหัวหน้าหน่วยงานจะท าการสอนงาน แก่บุคลากรใน
หน่วยงาน และก่อให้เกิดการถ่ายทอดงาน เทคนิคการปฏิบติังานจากหัวหน้าไปสู่ผูร่้วมงานก็ตาม 
ปัญหาท่ีพบคือ หน่วยงานยงัไม่มีการสอนงานอย่างเป็นระบบ ส่วนใหญ่จะให้ศึกษาเองตาม
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง และการสอนงานแบบถ่ายทอดจากหวัหนา้ไปสู่ผูร่้วมงานนั้นอาจเกิดความ
ผดิพลาดไดง่้าย ดงันั้น ผูท่ี้ใหก้ารสอนงาน ควรมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ใน
งานท่ีสอนเป็นอยา่งดี และสามารถถ่ายทอดไดอ้ยา่งมีระบบ และเป็นไปตามแบบแผนของงานนั้น ๆ 
โดยจดัท าเป็นคู่มือปฏิบติังานไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานได้น าไปใช้และยึดถือ
ปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นระบบ แบบแผนต่อไป 

ด้านการสัมมนา หน่วยงานมีการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อท่ีเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานในสายงานท่ีปฏิบติังานค่อนขา้งน้อย เน่ืองจากขาดงบประมาณสนบัสนุนด้านการจดั
สัมมนา ทั้งน้ี หน่วยงานควรส่งเสริมสนบัสนุนในการจดัสรรงบประมาณดา้นการจดัสัมมนาเพิ่มข้ึน 
เพื่อเปิดโอกาสประชุมแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นเชิงวิชาการในการปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่ง
เสรี รวมถึงการน าขอ้เสนอในการแกไ้ขปัญหาจากบุคลากรทุกฝ่ายเพื่อน าไปพิจารณาพฒันาในดา้น
ต่างๆ ของการพฒันาหน่วยงานไดต้รงประเด็นและสนองความตอ้งการของบุคลากรอยา่งแทจ้ริง 

ดา้นการศึกษาดูงาน หน่วยงานยงัขาดงบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษาดูงาน
อยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ี หน่วยงานควรมีการส่งเสริมสนบัสนุนในการจดัสรรงบประมาณดา้นการศึกษา
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ดูงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ และความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยขีองหน่วยงานอ่ืน อีกทั้งยงัสามารถน ามาปรับใชใ้นการท างานภายในหน่วยงานต่อไปได้
อีกดว้ย 

ทั้งน้ี การพฒันาบุคลากรจึงมีความส าคญัในทุกดา้น แต่ในการพฒันานั้นยอ่มตอ้งมี
ปัญหาและอุปสรรคบา้ง ซ่ึงบุคลากร เจา้หนา้ท่ีตอ้งพร้อมและยอมรับการพฒันา ในขณะท่ีผูบ้ริหาร
ก็ควรจะมีความเขา้ใจและให้การสนบัสนุนอย่างจริงจงั ทั้งในดา้นงบประมาณ การตอบแทน การ
พิจารณาความดีความชอบและการใหก้ าลงัใจ ผูบ้ริหารตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีจะพฒันาบุคลากรดว้ย และ
เม่ือทุกฝ่ายมีความเขา้ใจและเห็นความส าคญัของการพฒันาบุคลากร ก็ย่อมจะท าให้ภารกิจของ
หน่วยงานนั้นด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลต่อไป 
  3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรมีการศึกษาวิจัย โดยเน้นการศึกษาการประเมินผลการพฒันาบุคลากร
ฝ่ายต่างๆ ของเทศบาลนครเชียงใหม่ เพื่อน าผลการวิจยัมาประกอบการวางแผนในการประเมินผล
การพฒันาบุคลากรในการปฏิบติังานของแต่ละฝ่าย และใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันา
บุคลากรแต่ละฝ่าย ของเทศบาลนครเชียงใหม่ใหมี้ประสิทธิภาพ  
  3.2.2  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงลึก โดยการเปรียบเทียบ การประเมินผลการพฒันา
บุคลากรของเทศบาลนครเชียงใหม่ กบั เทศบาลของจงัหวดัอ่ืน หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งท่ีท า
หน้าท่ีคลา้ยกนั เพื่อน าผลการวิจยัมาประกอบการวางแผนพฒันาบุคลากรในการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 
กุลธน  ธนาพงศธร (2545) “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ หน่วยท่ี 4 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ปากเกร็ด นนทบุรี 
__________. (2540) “การพฒันาบุคลากร” เอกสารการสอนชุดวชิาการบริหารบุคคล หน่วยท่ี 1-7 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช นนทบุรี 

ขตัติยา  ทองทา (2543) “ ความตอ้งการกิจกรรมการพฒันาบุคลากรของบรรณารักษห์อ้งสมุด 
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน” 

จิรศกัด์ิ  จิยะจนัทร์ (2535)  “องคก์ารและการจดัการ”  กรุงเทพมหานคร 
ชญัญา  ล้ีศตัรูพา่ย (2552) “อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจสังกดั 
 กรุงเทพมหานครภายใตร้ะบบการบริหารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาล” 
ดวงตา  อ ่าแจง้ (2540) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์“ศึกษาเฉพาะกรณีส านกังานคณะกรรมการ

ขา้ราชการครู”              
เต็มใจ  เศิกศิริ (2544) “ความตอ้งการพฒันาบุคลากรของศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียน จงัหวดัยโสธร” 

ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2551) “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ หน่วยท่ี 8 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ปากเกร็ด นนทบุรี 

ถาวร  จนัทร ารงวฒัน์ (2543) 
ธีรทตั  คงจนัทร์ (2541) ศึกษาการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกิจโรงแรม “ ศึกษากรณี 
 โรงแรม  ในเครือแอคคอร์ กรุงเทพมหานคร” 
นิสดารก์  เวชยานนท ์(2539 

บุญเลิศ  กล่ินรัตน์ (2542) “ การบริหารทรัพยากรมนุษย”์  คณะวทิยาการจดัการ สถาบนัราชภฏั 
 เชียงใหม่ 
ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิมิต (2553) “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ หน่วยท่ี 14 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ปากเกร็ด นนทบุรี 
พนสั  หนันาคินทร์ (2542) “หลกัการบริหารโรงเรียน” กรุงเทพมหานคร  
พะยอม  วงศส์ารศรี (2538) “องคก์ารและการจดัการ”  คณะวทิยาการจดัการ สถาบนัราชภฏั 
 สวนดุสิต กรุงเทพมหานคร 
สุปราณี  ศรีฉตัราภิมุข (2524) การฝึกอบรมและการพฒันาบุคคล  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

กรุงเทพมหานคร 
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เสน่ห์  จุย้โต (2545) “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ หน่วยท่ี 4 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ปากเกร็ด 
นนทบุรี 

สุรพงษ ์ มาลี (2553) “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ หน่วยท่ี 5 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ปากเกร็ด นนทบุรี 

สาวกนวรรณ  ทองเรือง (2550) “ความคิดเห็นของครูท่ีมีต่อการพฒันาบุคลากรโรงเรียน ใน
เครือข่ายศรีบวับาน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครพนม” 

ส าราญ  ถาวรยศุม ์และคณะ (2536) “สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือนกบัการพฒันาก าลงัคน  
คุณภาพก าลงัคน : กุญแจสู่ความส าเร็จของการพฒันา” กรุงเทพมหานคร 

อภิชยั  ศรีเมือง (2550) “วารสารการบริหารคน” กรุงเทพมหานคร 
อุทยั  หิรัญโต (2531) “หลกัการบริหารงานบุคคล” กรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
การพฒันาเจ้าหน้าที่เทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่ 

 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดน้ี เป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้
อิสระ 

ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวทิยาการจดัการ  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีจุดมุ่งหมายเพื่อวิเคราะห์การพฒันาเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ เทศบาลนคร
เชียงใหม่ 
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นในการพฒันาเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ 
ส่วนท่ี 3 ปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ 
ส่วนท่ี 4 แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ 
 

ในการตอบแบบสอบถาม ใคร่ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้และพิจารณาตอบ
ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด ทั้งน้ีความคิดเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์สูงสุดในการน ามาเป็น
แนวทางในการปรับปรุงการด าเนินการในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง อน่ึง ข้อมูลรายละเอียดของ
แบบสอบถามจะถือเป็นความลบัและการน าเสนอจะประมวลผลออกมาในภาพรวมเท่านั้น 

 
ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงในความร่วมมือของท่าน 

   
        สิบเอกยิง่ใหญ่   อินตะ๊ค า 
        ผูศึ้กษา  
 
 
 
 
 



92 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน � หน้าข้อความทีต่รงกบัข้อเทจ็จริงมากทีสุ่ด 
 
1. เพศ    �  ชาย   �  หญิง 
 
2. อาย ุ   �  20-30 ปี �  31-40 ปี  �  41-50 ปี �  51-60 ปี 
 
3. ระดบัการศึกษา  �  ปวช.หรือมธัยมปลาย  �  ปวส.หรืออนุปริญญา   

�  ปริญญาตรี   �  ปริญญาโท 
�  ปริญญาเอก 

4. ระยะเวลาท่ีท างานเทศกิจ  �  ต  ่ากวา่ 5 ปี  �  5-10 ปี  �  11-15 ปี  �  16-20 ปี  �  20 ปีข้ึนไป 
 
5. ต าแหน่งงาน    � หวัหนา้งาน (นิติกร) � เจา้พนกังานเทศกิจ � เจา้หนา้ท่ีเทศกิจ 

� พนกังานจา้งเทศกิจ � อ่ืนๆ..................... 
 

6. เงินเดือน   �  ต  ่ากวา่ 6,000   บาท �  6,001   -  10,000  บาท    
�  10,001 - 15,000  บาท�  15,001 -  20,000  บาท 
�  20,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อการพฒันาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เทศกจิ เทศบาลนครเชียงใหม่   
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ทีต่รงกบัความคิดเห็นของท่านและกรุณา “ท าทุกข้อ” 
มากท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุดหรือยอมรับขอ้ความโดยไม่มีขอ้ยกเวน้ 
มาก   หมายถึง ท่านเห็นดว้ยมากหรือยอมรับขอ้ความโดยมีขอ้ยกเวน้เพียงเล็กนอ้ย 
ปานกลาง  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลางหรือยอมรับขอ้ความปานกลาง 
นอ้ย   หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยหรือยอมรับขอ้ความโดยมีขอ้ยกเวน้อยูเ่ป็นจ านวนมาก 
นอ้ยท่ีสุด  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดหรือยอมรับขอ้ความโดยมีขอ้ยกเวน้มากท่ีสุด 
 

การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

 
1 
 

การปฐมนิเทศ 
หน่วยงานของท่านไดใ้หค้วามรู้เบ้ืองตน้
ในการท าความรู้จกัโครงสร้างของ
หน่วยงาน และสายการบงัคบับญัชา 

     

2 หน่วยงานช้ีแจงรายละเอียด และให้
ความรู้เก่ียวกบัสวสัดิการต่างๆ 

     

3 หน่วยงานของท่านมีการจดัปฐมนิเทศ
ใหแ้ก่บุคลากรท่ีเขา้รับการบรรจุใหม่  

     

4 การปฐมนิเทศไดบ้รรจุเน้ือหาครอบคลุม 
ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงานอยา่งครบถว้น 

     

5 ผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศไดรั้บเอกสารและ
หรือคู่มือในการปฏิบติังาน 

     

6 ในหน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหผู้มี้ความรู้ 
และผูท่ี้มีประสบการณ์มาแนะแนว
ทางการปฏิบติังานแก่บุคลากรใหม่ 
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การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

7 หลงัการปฐมนิเทศไดมี้การติดตามผล และ
ประเมินผลดว้ย 

     

 
8 
 

การศึกษา 
หน่วยงานของท่านมีการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร
ไดเ้ห็นความส าคญัของการศึกษาต่อ 

     

9 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อ
ภายในประเทศ 

     

10 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อ
ต่างประเทศ 

     

11 หน่วยงานของท่านจดัทุนสนบัสนุนเพื่อการศึกษา
ต่อภายในประเทศ 

     

12 หน่วยงานของท่านจดัทุนสนบัสนุนเพื่อการศึกษา
ต่อต่างประเทศ 

     

13 หน่วยงานของท่านสนบัสนุน และเปิดโอกาสให้
บุคคลากรศึกษาต่อโดยใชเ้งินทุนส่วนตวัได ้

     

 
14 

การฝึกอบรม 
หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรม
บุคลากร 

     

15 การฝึกอบรมท าใหท้่านมีความรู้ และประสบการณ์
เพิ่มมากข้ึน 

     

16 หน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนส่งท่านเขา้รับ
การฝึกอบรม 

     

17 ท่านสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม มา
ปรับปรุงงานท่ีท่านท าอยู ่
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การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

18 การฝึกอบรมท าใหท้่านมีความมัน่ใจ ในการ
ปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 

     

19 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผล การฝึกอบรม
หลงัเสร็จส้ินโครงการทุกคร้ัง 

     

20 
 

หน่วยงานของท่านมีการติดตามผลการฝึกอบรม 
หลงัจากผูฝึ้กอบรมกลบัไปปฏิบติังานแลว้ 

     

 
21 

การสอนงาน 
หน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหว้ิทยากรผูมี้ความรู้ 
ทกัษะ และประสบการณ์ จากภายนอกมาเป็นผู ้
แนะน าใหรู้้จกัวธีิปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 

     

22 หน่วยงานของท่านใชว้ทิยากรภายในหน่วยงานท่ีมี
ประสบการณ์มาใหค้วามรู้ในการสอนวธีิปฏิบติังาน
ตามความช านาญเฉพาะต าแหน่งงานนั้นๆ 

     

23 หน่วยงานของท่านมีการติดตามผลการสอนงานเป็น
ระยะๆ อยา่งใกลชิ้ด 

     

24 หน่วยงานของท่านไดช้ี้แจงถึงวตัถุประสงค ์วธีิการ
ปฏิบติังานอยา่งละเอียดและชดัเจน เพื่อจะน าไปสู่
ความส าเร็จของงาน  

     

25 การสอนงานช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีในการ
ท างานร่วมกนั ทั้งต่อ ผูไ้ดรั้บการสอน ผูส้อน และ
ต่อหน่วยงาน 

     

26 การสอนงานท่ีหน่วยงานของท่านจดัใหแ้ก่บุคลากร
มีลกัษณะเป็นขั้นตอน คือ ประกอบดว้ยวธีิการ หรือ
เทคนิคต่าง ๆ ท่ีวางแผนไวอ้ยา่งดี 
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การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

27 หวัหนา้หน่วยงานไดส้อนงาน แก่บุคลากรใน
หน่วยงาน 

     

28 การสอนงานก่อใหเ้กิดการถ่ายทอดงาน และเทคนิค
การปฏิบติังานจากหวัหนา้ไปสู่ผูร่้วมงาน 

     

 
29 

การสัมมนา 
ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการสัมมนาทางวชิาการ 

     

30 หน่วยงานของท่านจดัใหที้การสัมมนาทางวชิาการ
ในหวัขอ้ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตน
ปฏิบติังานอยู ่

     

31 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสัมมนาทางวชิาการ
ในหวัขอ้ท่ีน่าสนใจแมจ้ะไม่อยูใ่นสายงานท่ีตน
ปฏิบติังานอยู ่

     

32 หน่วยงานของท่านไดจ้ดัให้มีการสัมมนาทาง
วชิาการกบัหน่วยงานภายนอก 

     

33 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสัมมนา ในหวัขอ้ท่ี
น่าสนใจ สร้างองคค์วามรู้ใหม่ๆแก่บุคลากร และ
บุคลากรสามารถน ามาปรับใชใ้นการท างานได ้

     

34 ในการสัมมนาไดมี้การบรรยายใหค้วามรู้พื้นฐาน
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในปัญหา
ต่างๆ 

     

35 หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุน ช่วยเหลือดา้น
งบประมาณในการสัมมนาอยา่งพอเพียง 

     

36 หน่วยงานของท่านไดจ้ดัพิมพเ์อกสารแจก ให้แก่
บุคลากรผูเ้ขา้ร่วมสัมมนานาทุกคน  
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การพฒันาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

 
37 

การศึกษาดูงาน 
หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาดูงาน เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นงานท่ีรับผิดชอบ 

     

38 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไปศึกษาดู
งานต่างประเทศ 

     

39 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไปศึกษาดู
งานภายในประเทศ 

     

40 หน่วยงานของท่านจดัสรรทุนใหบุ้คลากรไปศึกษาดู
งานภายในประเทศ 

     

41 หน่วยงานของท่านจดัสรรทุนใหบุ้คลากรไปศึกษาดู
งานต่างประเทศ 

     

42 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการศึกษาดูงาน
ทุกคร้ัง  

     

43 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาดูงานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

 
ส่วนที ่3   เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัปัญหา ในการพฒันาของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจ  

ท่านมีปัญหา เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจอยา่งไร ดงัต่อไปน้ี 
 

1. ปัญหาดา้นการปฐมนิเทศ 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 



98 

 

2. ปัญหาดา้นการศึกษา 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... 
 
3. ปัญหาดา้นการฝึกอบรม 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
4. ปัญหาดา้นการสอนงาน 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
5. ปัญหาดา้นการสัมมนา 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
6. ปัญหาดา้นการศึกษาดูงาน 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
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ส่วนที ่4   เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาของ
เจา้หนา้ท่ีเทศกิจ  

ท่านมีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรของ
เจา้หนา้ท่ีเทศกิจอยา่งไร ดงัต่อไปน้ี 

 
1. แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการปฐมนิเทศ 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
2. แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการศึกษา 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
3. แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
4. แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสอนงาน 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
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5. แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัดา้นการสัมมนา 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
6. แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัดา้นการศึกษาดูงาน 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
 

---------------ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือ---------------- 
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