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Abstract 
 
 The purposes of this  study were to  1) study problems in  personnel development of 
Nangua Sub-district Municipality, Nam Som District, Udon Thani Province 2) study personnel 
development needs of  Nangua Sub-district Municipality, Nam Som District, Udon Thani 
Province 3) compare  problems and needs of  personnel development of Nangua Sub-district 
Municipality, Nam Som District, Udon Thani Province, classified by personal factors. 
 The research studied whole population consisted of  105  personnel of Nangua Sub-
district Municipality in the year of 2010.   Instrument used was questionnaire. Statistical tools 
employed were frequency, percentage, mean, and standard deviation. 
 Research results  revealed that  1) problems in personnel development of Nangua 
Sub-district Municipality,  Nam Som District,  Udon Thani Province, in the overall view, were in  
medium level, with highest mean on development operation, next was on management support, 
and the lowest mean was on evaluation and follow-up   2) development needs of  Nangua Sub-
district Municipality,  Nam Som District,  Udon Thani Province, were on medium level in all 4 
aspects, with highest mean on skills, next was on development method, and lowest mean on 
attitude, moral and ethics  3) when compared the problems and needs in personnel development, 
differences were found among opinions of personnel with  different personal factors.  
 
 
Keywords: Problems and Needs,  Personnel Development, Nangua Sub-district Municipality,  
                    Udon Thani Province 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2546 ได้
ก าหนดอ านาจ หนา้ท่ีของเทศบาล  ซ่ึงประกอบดว้ยหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า และหนา้ท่ีท่ีอาจจะท า ซ่ึงหนา้ท่ี
ท่ีก าหนดตามกฎหมายดงักล่าว ครอบคลุมทุกดา้นท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัชีวิตประจ าวนัของประชาชน 
ไม่วา่จะเป็นดา้น สาธารณูปโภค ดา้นส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากรธรรมชาติ ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจ 
ดา้นการพฒันาสังคมดา้นการพฒันาการเมืองการบริหารโดยเฉพาะหนา้ท่ีท่ีก าหนดใหเ้ทศบาลตอ้ง
ท าซ่ึง ประกอบดว้ย การักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน การจดัใหมี้และบ ารุงทางบกและ
ทางน ้ารักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดิน  และท่ีสาธารณะรวมทั้งการก าจดัมูลฝอยและส่ิง
ปฏิกลู ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ จดัใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง ให้ราษฎรไดรั้บการศึกษา
อบรม ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายแุละผูพ้ิการ บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน รวมทั้งหนา้ท่ีตามท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายอ่ืน เช่น 
พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ.ศ. 2475 พระราชบญัญติัการสาธารณสุข พ.ศ.2435 ฯลฯ 
นอกจากนั้น เทศบาลยงัสามารถด าเนินการในเร่ืองอ่ืนดว้ยการจดัท ากิจการนอกเขตเทศบาล การท า
กิจการของเทศบาลร่วมกบับุคคลอ่ืน โดยการก่อตั้งบริษทัจ ากดั หรือถือหุ้นในบริษทัจ ากดั หรือการ
จดัตั้งสหการ(สมบูรณ์ เดชสมบูรณ์สุข, 2548) อีกทั้ง พระราชบญัญติัก าหนดแผน และขั้นตอนการ
กระจาย อ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542  ไดก้  าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการ
จดัระบบบริการสาธารณะของเทศบาลไวใ้นหมวด 2 มาตรา 16 ใหเ้ทศบาล เมืองพทัยา และองคก์าร
บริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ทั้งส้ิน 31 ขอ้ 
 จากอ านาจหนา้ท่ีและภารกิจท่ีกฎหมายก าหนดไว ้จะเห็นไดว้า่เทศบาลมีภารกิจ
มากมายท่ีจะตอ้งด าเนินการเพื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินมีคุณภาพชีวติท่ีดี ประชาชนไดรั้บการ
บริการอยา่งทัว่ถึง ครอบคลุม ทุกพื้นท่ีท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ เป็นการสร้างความพึงพอใจใหก้บั
ประชาชนก่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ี ดีต่อการบริหารงานของเทศบาล  เม่ือเทศบาลไดรั้บความไวว้างใจ
จากประชาชนในพื้นท่ียอ่มจะมีส่วนช่วยส่งเสริมใหป้ระชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันา
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ทอ้งถ่ินกบัเทศบาล อยา่งเตม็ท่ี และพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือใน การพฒันาเทศบาล ท าใหเ้ทศบาล
สามารถพฒันาทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริงซ่ึงจะน าไปสู่
เป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์เทศบาลก าหนดไวใ้นท่ีสุด 
 ในการพฒันาทอ้งถ่ินเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีเทศบาลก าหนด นอกจากปัจจยัดา้น
การ มีส่วนร่วมของประชาชน นโยบายของผูบ้ริหาร การจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอและทัว่ถึง 
การมีวสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มีการจดัการท่ีเป็นระบบท่ีดีแลว้ ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลท า
ใหภ้ารกิจของเทศบาลประสบผลส าเร็จได ้คือ “บุคลากร” ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นเทศบาลนั้น ในท่ีน้ี 
หมายถึง พนกังานเทศบาลทุกระดบั ลูกจา้ง พนกังานจา้ง และคนงานแรงงานรายวนั ซ่ึงหาก
บุคลากรในเทศบาลไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้  ยอ่มจะส่งผลกระทบต่อ
ประชาชน ท าใหก้ารพฒันาทอ้งถ่ินไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด ประชาชนขาดความเช่ือมัน่ 
ดงันั้น การพฒันาคุณภาพของบุคลากร ใหมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนไดม้ากท่ีสุดจึงมีความส าคญัต่อ เทศบาลเป็นอยา่งมาก 
  “การพฒันาบุคลากร” หมายถึง การเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ความช านาญทกัษะ
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนการมีทศันคติในการปฏิบติังานใหไ้ดดี้ยิง่ข้ึน อนัจะส่งผลใหก้ารท างาน
มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน(พิเชษฐ ์สุทธิวรัิตน์, 2540) ซ่ึงในการพฒันาบุคลากรประกอบ
ไปดว้ย 2 ค า คือการพฒันา หมายถึง การเปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนและมีสาระส าคญัท่ีเก่ียวขอ้ง 3 
ประการ คือ สภาพชีวิต เป้าหมายท่ีตอ้งบรรลุถึง และสมรรถภาพในการพฒันา ผสมค าวา่ บุคลากร 
หมายถึง  บุคคลผูป้ฏิบติังานในองคก์รหรือหน่วยงาน เม่ือรวมค าทั้งสองเป็นค าวา่ การพฒันา
บุคลากร จึงหมายถึง การด าเนินการบุคคลใหเ้พิ่มพนูความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้ 
สามารถปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลตามท่ีหน่วยงานตอ้งการ หรือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดียิง่ข้ึนกวา่เดิม(สนอง 
เครือมาก, 2537) 
 การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีส าคญัยิง่อยา่งหน่ึง ของการบริหารบุคลากร 
เพราะเม่ือไดเ้ลือกสรรคนท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้ท างาน เม่ือเวลาผา่นไปหลายปี บรรดาความรู้
ต่าง ๆ ก็มีแต่ทรงตวั เม่ือวทิยาการและเทคโนโลยมีีการเปล่ียนแปลงพฒันาและเจริญกา้วหนา้อยา่ง
รวดเร็ว จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากร ใหก้า้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ของโลก
ยคุไร้พรมแดนหรือยคุของเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร(ICT) (พิสุทธ์ิ  อุดชาชน, 2547) 
และเน่ืองจากองคก์รมีการเปล่ียนแปลงและเคล่ือนไหวไปตามเหตุการณ์ สภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนอยู่
เสมอ ซ่ึงอาจเป็นไปในทางกา้วหนา้หรือเส่ือมลงได ้ถา้องคก์รเปล่ียนแปลงไปในทางเส่ือม อยา่ง
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นอ้ยสาเหตุแห่งการเส่ือมบางประการยอ่มมาจากบุคลากร เม่ือเป็นเช่นนั้นก็จ  าเป็นตอ้งมีการพฒันา
บุคลากรใหมี้คุณภาพดียิง่ข้ึน เพื่อเป็นการแกไ้ขสาเหตุแห่งความเส่ือมนั้น ในทางตรงกนัขา้มหาก 
องคก์รเปล่ียนแปลงไปในทางกา้วหนา้ เจริญเติบโต ตอ้งการเพิ่มผลผลิตก็จ  าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากร
เพิ่มข้ึนอีก  จะเห็นวา่องคก์รมีความจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรอยูเ่ป็นประจ าตลอดเวลา การพฒันา
บุคลากรจึงเป็นงานส าคญัท่ีจะขาดเสียมิได ้ในงานพฒันาองคก์รดา้นบุคลากรเป็นกิจกรรมต่อเน่ือง
ท่ีจะตอ้งท าตลอดเวลาของการด าเนินการ(อรุณ มหาโยธา, 2545) 
 และเพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากร ไดผ้ลตามเป้าหมาย และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด
หน่วยงานจึงจ าเป็นตอ้งคิดคน้แสวงหาลู่ทาง เคร่ืองมือ วธีิการและรูปแบบการพฒันาบุคลากรใหม่ 
ๆ ท่ีเหมาะสมกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บความพึงพอใจในหลกัสูตรการ
พฒันาบุคลากรมากท่ีสุด เป็นการสร้างความกระตือรือร้นในการฝึกอบรมพฒันาตนเอง เพื่อให้
บุคลากรไดส้ามารถน าความรู้ หรือประสบการณ์ท่ีไดจ้ากหลกัสูตร ไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน
ประจ าวนัใหไ้ดม้ากท่ีสุด เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ สามารถรองรับภารกิจ
ท่ีเพิ่มมากข้ึน สามารถบริหารจดัการองคก์รใหมี้คุณภาพและมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ดงันั้น  จึงเป็นหนา้ท่ีของผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกฝ่ายทั้งโดยตรงและโดยออ้ม ท่ีจะช่วยกนั พฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร ใหมี้คุณภาพเกิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิง่ต่อองคก์ร 
จึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา อบรม เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ ในปัจจุบนัหลายหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชนจึงหนัมาใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์รหรือ
หน่วยงานมากข้ึน จะเห็นไดจ้ากมีหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรต่าง ๆมากมายท่ีหลาย ๆ สถาบนัได ้
จดัข้ึน รวมทั้งหน่วยงานจดัข้ึนเอง เน่ืองจากการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยเอ้ืออ านวย
ใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัและสนองตอบความตอ้งการ ของประชาชนได ้
 จากผลการวจิยั ดา้นการพฒันาบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น ของ        
วรเวทย ์ดิเรกศรี ท่ีศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลและลกัษณะการท างานงานของบุคลากร รวมทั้ง
ศึกษาความคิดเห็นต่อ การพฒันาบุคลากร พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดา้นความ
ตอ้งการในการพฒันา บุคลากรอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความคิดเห็นดา้นสภาพปัจจุบนั ของการพฒันา
บุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง และยงัพบวา่ความตอ้งการความรู้ดา้นคอมพิวเตอร์ เพื่อการ
ปฏิบติังานมีมากท่ีสุดรองลงมาคือความตอ้งการความรู้เก่ียวกบักฎหมายระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน ส่วนวธีิการพฒันาบุคลากร โดยผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อนอกเวลาราชการ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือระยะเวลาท่ีใชใ้นการพฒันา
บุคลากรมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของหน่วยงาน (วรเวทย ์ดิเรกศรี,2549) 
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 ส าหรับเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ไดเ้ปล่ียนแปลงฐานะจาก
สุขาภิบาลนางวั เม่ือวนัท่ี 24 พฤษภาคม 2542 มีพื้นท่ีรับผิดชอบทั้งส้ิน 10.17 ตารางกิโลเมตร 
ครอบคลุม 2 ต าบล 12 หมู่บา้น มีประชากร  9,533    คน  มีบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลทั้งส้ิน 
105 คน เป็นเทศบาลขนาดกลางท่ีมีการพฒันาในดา้นต่าง ๆ  มาโดยตลอด มีภารกิจอ านาจหนา้ท่ีท่ี
ก าหนดตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม รวมทั้งภารกิจท่ีไดรั้บการถ่าย
โอนตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542  โดยมีกิจกรรมและโครงการต่าง ๆ ท่ีตอ้งด าเนินการตามแผนพฒันาเทศบาล 3 ปี 
และตามนโยบายของผูบ้ริหาร ดงันั้น การบริหารงานของนายกเทศมนตรีต าบลนางวั จึงจ าเป็นตอ้ง
ด าเนินการไปตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานของเทศบาล และคณะผูบ้ริหารรวมถึง
บุคลากรของเทศบาล จะตอ้งถือเป็นแนวทางปฏิบติัในการปฏิบติัภารกิจตามอ านาจหนา้ท่ีหรือ
นโยบายของผูบ้ริหารและวสิัยทศัน์ของเทศบาลท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึงจะตอ้งเป็นไปดว้ยความรวดเร็ว
ถูกตอ้งตามระเบียบกฎหมายของทางราชการ เพื่อบ าบดัทุกขบ์  ารุงสุขใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน 
บุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั จึงจ าเป็นตอ้งมีความรู้ความสามารถในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ มี
จิตส านึกความรับผดิชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ วเิคราะห์งานและการแปลง
นโยบายน าไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เพื่อไม่ใหเ้กิดความเสียหายต่อทางราชการ ซ่ึงใน
ปีงบประมาณ 2553 ท่ีผา่นมาเทศบาลต าบลนางวั ไดจ้ดัโครงการพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้น
การเงินการคลงั  และงานธุรการ เพื่อใหบุ้คลากรดา้นน้ีมี ไดมี้โอกาสแลกเปล่ียนเรียนรู้
ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั เกิดการประสานงานท่ีดีในการท างานร่วมกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อเสริมสร้างความสามคัคีของบุคลากรในหน่วยงาน อีก
ทั้งยงัไดจ้ดัส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมตามสถาบนัต่าง ๆ ท่ีจดัฝึกอบรม ทั้งการอบรมดา้นงาน
การเงิน การคลงั งานธุรการ งานดา้นช่าง งานดา้นสาธารณสุข งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
และงานอ่ืนท่ีเป็นภารกิจของเทศบาลมาโดยตลอด และเม่ือหลงัจากเสร็จส้ินโครงการ หรือเสร็จส้ิน
การฝึกอบรม ผูด้  าเนินโครงการไดจ้ดัใหมี้การติดตามผลการพฒันาบุคลากรตามโครงการดงักล่าว 
โดยวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ประจ าวนั พบวา่ บุคลากรมีความรู้ในงานท่ีปฏิบติัเพิ่มข้ึน แต่ในดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรม และการสัมมนาดงักล่าว พบวา่มีการเปล่ียนแปลงบา้งเล็กนอ้ยในช่วง
ระยะแรกท่ีการฝึกอบรมเสร็จส้ิน แต่เม่ือเวลาผา่นไประยะหน่ึง กลบัพบวา่การปฏิบติัของบุคลากร
กลบัไปสู่รูปแบบเดิม ๆ และในการสัมมนาเชิงปฏิบติัการท่ีเทศบาลจดัข้ึนเม่ือเสร็จส้ินการสัมมนา 
กลบัท าใหบุ้คลากรในเทศบาล ขดัแยง้กนัมากข้ึน โดยสังเกตจากปัญหาการปฏิบติังานร่วมกนัท่ีมี
เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั ควรพิจารณาจากหลาย ๆ 
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ดา้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ดา้นวธีิการจดัด าเนินการ และดา้นการ
ติดตามผลการประเมิน ท่ีถือวา่เป็นดา้นท่ีน่าจะครอบคลุมงานดา้นการสังเกต รวบรวมวเิคราะห์และ
ติดตามผลการฝึกอบรม3 ดา้นน้ีเป็นปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุด ท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มกัจะ
กลบัไปมีพฤติกรรมการปฏิบติังานแบบเดิม ๆ ท่ีเคยเป็น และควรเนน้ไปท่ีดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ 
ทศันคติดา้นจริยธรรมและคุณธรรม และดา้นวธีิการพฒันา ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จึงมีความจ าเป็นท่ี
เทศบาลต าบลนางวั จะตอ้งมีการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน โดยในการด าเนินโครงการพฒันา
บุคลากร จะตอ้งทราบปัญหาท่ีแทจ้ริง และค านึงความตอ้งการของบุคลากรดว้ย เพื่อให้การพฒันา
บุคลากรเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าประสงคม์ากท่ีสุด บุคลากรในหน่วยงานมีความพร้อมและเกิดความ
ช านาญ การรอบรู้ทางวชิาการใหม่ ๆ ในแต่ละสายงานอาชีพ อนัจะท าใหเ้ทศบาลต าบลนางวั มี
ความสามารถในการด าเนินการแกไ้ขปัญหาและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน
และนโยบายของ รัฐไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากความส าคญั และความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร รวมทั้งรายงานผลการวิจยั 
และการศึกษาคน้ควา้ดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้า่การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นท่ีทุก
หน่วยงานตอ้งด าเนินการไม่วา่จะเป็นภาครัฐหรือเอกชน ทั้งน้ี การพฒันาบุคลากรจะตอ้งสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของบุคลากรและสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมทั้งองคก์รตอ้งทราบ 
สภาพปัญหาในปัจจุบนัของการพฒันาบุคลากร ขององคก์รเพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากรประสบ
ผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ประกอบกบัในพื้นท่ียงัไม่ไดมี้การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัการ 
พฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั อยา่งแทจ้ริง ผูศึ้กษาวจิยัจึงเห็นความส าคญัในการศึกษา
ปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ของพนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง 
และคนงานแรงงานรายวนั  ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ซ่ึงการ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ีคาดวา่ผลการวจิยัจะน ามาซ่ึงขอ้มูลสารสนเทศประกอบการพฒันาบุคลากรของ
เทศบาลต าบลนางวั และเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนยุทธศาสตร์ ดา้นการพฒันาบุคลากร ของ
หน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชา อนัจะน ามาซ่ึงความกา้วหนา้ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม 
จงัหวดัอุดรธานี และเป็นประโยชน์แก่ประชาชนโดยรวมต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองปัญหาการพฒันาบุคลากร ของเทศบาล
ต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
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 2.2  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร
ในเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
 2.3  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเร่ืองปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
เทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามต าแหน่งงาน อายงุาน และกลุ่มงานท่ี
สังกดั 
 

3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

 กรอบแนวคิดในการศึกษาสามารถสรุปไดคื้อ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
อายงุาน และกลุ่มงานท่ีสังกดั มีผลต่อปัญหาการพฒันาบุคลากรและความตอ้งการในการพฒันา
บุคลากร ซ่ึงประเด็นการศึกษาเร่ืองปัญหาการพฒันาบุคลากรไดค้รอบคลุม 3 ดา้นคือ ดา้นการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ดา้นการจดัด าเนินการพฒันา และดา้นการประเมินและติดตามผล ประเด็น
การศึกษาเร่ืองความตอ้งการในการพฒันาไดค้รอบคุลม 4 ดา้นคือ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้น
ทศันคติ คุณธรรมและจริยธรรม และดา้นวธีิการพฒันาบุคลากร 

 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดบัการศึกษา 
-ต าแหน่งงาน 

-อายงุาน 

-กลุ่มงานท่ีสังกดั 

ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
1.ดา้นสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
2.ดา้นการจดัด าเนินการพฒันา
บุคลากร 
3.ดา้นการประเมินและติดตามผล 

ความตอ้งการในการพฒันา
บุคลากร 
1.ดา้นความรู้ 
2.ดา้นทกัษะ 
3. ดา้นทศันคติ คุณธรรมและ
จริยธรรม 

4.ดา้นวธีิการพฒันาบุคลากร 
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4.  ขอบเขตของการศึกษา 
 
 4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  4.1.1 ปัญหาการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
ปัญหาดา้นการจดัด าเนินการพฒันาบุคลากร ปัญหาดา้นการประเมินและติดตามผล 
  4.1.2 ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นความรู้ ความ
ตอ้งการดา้นทกัษะ ความตอ้งการทศันคติดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ความตอ้งการดา้นวธีิการ
พฒันาบุคลากร 
 4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรในการศึกษา ประกอบดว้ยบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้า
โสม จงัหวดัอุดรธานี ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในปี พ.ศ. 2553 จ  านวนทั้งส้ิน 105 คน ประกอบดว้ย 
  1.  พนกังานเทศบาล    จ านวน  26 คน 
  2.  ลูกจา้งประจ า    จ านวน    4 คน 
  3.  พนกังานจา้งตามภารกิจส าหรับผูมี้คุณวุฒิ จ านวน   15 คน 

  4.  พนกังานจา้งตามภารกิจส าหรับผูมี้ทกัษะ จ านวน   10 คน 
  5.  พนกังานจา้งทัว่ไป    จ านวน   40 คน 
  6.  คนงานแรงงานรายวนั   จ านวน   10 คน 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชป้ระชากรทั้งหมดทุกคนท่ี
ปฏิบติังานในปี พ.ศ.2553 เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 
 4.3 ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  ศึกษาปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรในส านกังานเทศบาลต าบล
นางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
 4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีด าเนินการประมาณ  เดือน ตั้งแต่เดือน ตุลาคม  2553 –  
ธนัวาคม   2553 
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5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1 เพศ หมายถึง เพศชายหรือเพศหญิง 
 5.2 อายุ หมายถึง กลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี กลุ่มอาย ุ25-34 ปี กลุ่มอาย ุ35- 44 ปี กลุ่มอาย ุ
45-54 ปี และกลุ่ม 55 ปี ข้ึนไป 
 5.3 ระดับการศึกษา หมายถึง กลุ่มการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี กลุ่มการศึกษาปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า และกลุ่มการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 
 5.4 ต าแหน่งงาน หมายถึง พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจผู ้
มีคุณวฒิุ พนกังานจา้งตามภารกิจผูมี้ทกัษะ พนกังานจา้งทัว่ไป และคนงานแรงงานรายวนั 
 5.5 อายุงาน หมายถึง กลุ่มท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 5 ปี  กลุ่มท่ีปฏิบติังาน6-10 ปี  กลุ่มท่ี
ปฏิบติังาน 11-20 ปี กลุ่มท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี 
 5.6 กลุ่มงานทีสั่งกดั หมายถึง ผูป้ฏิบติังานสังกดัส านกัปลดัเทศบาล กองคลงั กองช่าง 
กองวชิาการและแผนงาน กองการศึกษา กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม และกองสวสัดิการสังคม 
 5.7 ปัญหาการพฒันาบุคลากร  หมายถึง ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ 
  5.7.1 ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
  5.7.2 ดา้นการจดัด าเนินการพฒันา 
  5.7.3 ดา้นการประเมินและติดตามผล 
 5.8 ความต้องการในการพฒันาบุคลากร หมายถึง ความตอ้งการในการพฒันาของ
บุคลากร ในเทศบาลต าบลนางวั ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ 
  5.8.1 ความตอ้งการพฒันาดา้นความรู้ 
  5.8.2 ความตอ้งการพฒันาดา้นทกัษะ 
  5.8.3 ความตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติ คุณธรรมและจริยธรรม 
  5.8.4 ความตอ้งการพฒันาดา้นวธีิการพฒันา 
 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 6.1 เพื่อน าเสนอผูบ้ริหารในปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของ
เทศบาลต าบลนางวัเพื่อหาทางพฒันาท่ีเหมาะสมกบัสภาพปัญหา และความตอ้งการของบุคลากร
ของเทศบาลต าบลนางวั ในอนาคต ต่อไป 
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 6.2 เพื่อใหเ้ทศบาลต าบลนางวัน าปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรน้ี
ไปสู่การก าหนดแผนในการพฒันาบุคลากรเพื่อใหเ้กิดรูปธรรมมากข้ึน 
 6.3 เปรียบเทียบปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรตามต าแหน่งงาน อายุ
งาน และกลุ่มงานท่ีสังกดั เพื่อไดข้อ้มูลในการอา้งอิงปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
ของเทศบาลต าบลนางวั 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษา ปัญหา และความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของบุคลากรในเทศบาล
ต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร และงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางประกอบการศึกษา โดยเสนอเน้ือหาตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 1.   ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
 2.   ความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
  2.1  ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร 
  2.2  ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
  3.1  แนวคิดระบบการพฒันาบุคลากร 
  3.2  กระบวนการการพฒันาบุคลากร 
  3.3  สภาพปัญหาของการพฒันาบุคลากร 
  3.4  แนวทางการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพปัญหา 
  3.5  ความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร 
  3.6  ประเภทความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร 
  3.7  การวเิคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร 
  3.8  วธีิการพฒันาบุคลากร 
 4. การพฒันาบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
 5. ขอ้มูลพื้นฐานเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
 6. โครงสร้างเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
 7. อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
 8. อตัราก าลงัของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
 9. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1.  ความหมายของการพฒันาบุคลากร (Personal Development) 
 
 การพฒันาบุคลากรนั้นเป็นภารกิจหลกัขององคก์ร เพราะการพฒันาเป็นการกระท าให้
มีคุณภาพมากข้ึน ดงันั้น การพฒันาบุคลากรก็คือการด าเนินงานเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถและ
ทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการ
พฒันาบุคลากรไวห้ลายอยา่ง ดงัน้ี 
 ขวญัฤทยั วงษสุ์ริยนั (2547) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่ การพฒันา
บุคลากร หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคลากรในองคก์ร โดยอาศยัวธีิการต่าง 
ๆ เพื่อช่วยเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และทศันคติแก่บุคลากร ไดส้ามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล บรรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายขององคก์ร และยงัมีแนวคิดของ 
 วไิลวรรณ เสาร์ทอง (2547) กล่าว ความหมายของการพฒันาบุคลากรวา่  การพฒันา
บุคลากร หมายถึง กระบวนการในการพฒันาคนใหมี้ความรู้ความสามารถ มีทกัษะ ความช านาญ 
ตลอดจนพฒันาทศันคติ ของผูป้ฏิบติังานใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ใหส้ามารถปฏิบติังานใน
หน่วยงานใหไ้ดผ้ลตามท่ีหน่วยงานตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และยงัมีแนวคิดของ 
 ฐิระ ประวาลพฤกษ(์2538) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร คือ การด าเนินการเพื่อช่วยให้
บุคลากรช่วยเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะและเจตคติ ในการปฏิบติังานมีการรับผดิชอบใหม้ากข้ึน 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
 พนสั หนันาคินทร์ (2542) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากรวา่ 
 มีค  าท่ีใชอ้ยู ่2 ค  า ในกระบวนการพฒันา คือ การฝึกฝน (Training) กบัการใหก้ารศึกษา
(Education) ซ่ึงหมายถึง การเพิ่มพนูความถนดั ทกัษะของความสามารถเฉพาะอยา่งในการท างาน 
และความพยายามท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ความเขา้ใจ มโนทศัน์ รวมทั้งทศันคติของผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้
สามารถปรับตวัเขา้กบังานท่ีเปล่ียนแปลงไป ไม่วา่จะดว้ยเทคโนโลย ีเทคนิคการท างาน 
สภาพแวดลอ้ม รวมทั้งการไปรับต าแหน่งใหม่ท่ีอาจจะมีธรรมชาติของการท างานแตกต่างไปจาก
เดิม การพฒันาบุคลากรจะตอ้งกระท าเป็นการต่อเน่ืองอยา่งไม่มีวนัจบส้ิน ทั้งน้ี เพื่อเพิ่มพนูและ
ปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ีเพื่อการท างานของสถาบนัเอง และ
เพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน ท่ีปรารถนาท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานนั้น ๆ 
อนัถือไดว้า่เป็นความตอ้งการพื้นฐาน โดยทัว่ไปของมนุษยทุ์กคน และยงัมีแนวคิดของ 
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 พิเชษฐ ์สิทธิวรัิตน์ (2540) ใหค้วามหมายของการพฒันาบุคลากร ไวว้า่  
  “การพฒันาบุคลากร” หมายถึง การเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ความช านาญทกัษะ
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนการมีทศันคติในการปฏิบติังานใหไ้ดดี้ยิง่ข้ึน อนัจะส่งผลใหก้ารท างาน
มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
          สนอง เครือมาก(2537) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากร หมายถึง การ
ด าเนินการบุคคลใหเ้พิ่มพนูความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้ามารถปฏิบติังานใหไ้ดผ้ล
ตามท่ีหน่วยตอ้งการ หรือให้ไดผ้ลดียิง่ข้ึนกวา่เดิม  และยงัมีแนวคิดของ 
 มหาโยธา(2545) ไดส้รุปความหมายของการพฒันาบุคลากรวา่ หมายถึง การด าเนินการ
เก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติ
ท่ีดีในการท างาน อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ หรืออีกนยัหน่ึงถือวา่ เป็น
กระบวนการท่ีจะเสริมสร้าง และเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานดา้นต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวธีิการในการท างานอนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน  และยงั
มีแนวคิดของ 
 สุพรรณี  มะลิงาม(2548) ไดส้รุปวา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ี
พยายามเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรใหมี้ความสามารถในการปรับปรุง แกปั้ญหา การปฏิบติังาน
ในองคก์าร ใหพ้ร้อมรับการเปล่ียนแปลงจากภายใน หรือจากภายนอกองคก์าร โดยใชห้ลกัการมี
ส่วนร่วม เพื่อประสิทธิผลสูงสุดในองคก์าร การท่ีจะท าให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์สูงสุด 
จ าเป็นตอ้งท าใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถปรับความรู้สึกนึกคิดและการปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบั
ปัจจยั ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารไดอ้ยา่งรวดเร็วท่ีสุด ซ่ึงก็คือ ตอ้งเร่งพฒันาบุคลากรทั้งใน
ดา้นความรู้ ความสามารถ ทศันคติและทกัษะในการปฏิบติังาน 
 การพฒันาบุคลากรท่ีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไว ้สรุปไดว้า่ “การพฒันาบุคลากร” 
หมายถึง วธีิการใด ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้งดา้น
ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัหรือต่อองคก์ร เพื่อช่วยใหง้านสัมฤทธ์ิผลตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร ส่งผลใหก้ารท างานมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถปรับตวั
เขา้กบังานท่ีเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะดว้ยเทคโนโลย ีเทคนิคการท างาน หรือสภาพแวดลอ้มของการ
ท างาน 
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2.  ความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
 
 2.1  ความส าคัญของการพฒันาบุคลากร 
  บุคลากร ถือเป็นตวัจกัรส าคญั ท่ีช่วยขบัเคล่ือนงานในหน่วยงาน ใหบ้รรลุ
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ดงันั้น การพฒันาบุคลากรจึงมีความจ าเป็นอยา่ง
ยิง่ท่ีทุกองคก์ร จะตอ้งใหค้วามส าคญั จะเห็นวา่ทุกหน่วยงานจะตอ้งมีแผนพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การท างานของบุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ และจะตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอ ไดมี้ผูใ้หค้วามส าคญัของการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
  วรีะ พรหมอารักษ ์(2547) กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรวา่ การ
พฒันาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั และจ าเป็นอยา่งยิง่ในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะ
จะท าใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ เพิ่มพนูทกัษะความช านาญ มีเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 
หรือท าให้องคก์ร หรือหน่วยงานบรรลุเป้าหมายสูงสุดอยา่งมีประสิทธิภาพ แลว้ยงัช่วยใหบุ้คลากร
เองมีความกา้วหนา้ในอาชีพยิ่งข้ึน และมีแนวคิดของ 
  ทกัษิณา สีหาบุตร (2546) กล่าววา่ บุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการบริหาร 
จึงไดก้ าหนดใหก้ารบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่การบริหารการศึกษา ไดก้  าหดใหก้ารบริหารดา้น
บุคลากรเป็นกระบวนการหน่ึงของการบริหาร ทั้งน้ี เพื่อใหห้น่วยงานสามารถดึงดูดและบ ารุงรักษา
คนดี มีความรู้ ความสามารถไวใ้นหน่วยงานใหม้ากท่ีสุดและนานท่ีสุด เท่าท่ีหน่วยงานตอ้งการ 
สอดคลอ้งกบัแนวคิด  
  กุลธน ธนาพงศธร (2526) กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรไวด้งัน้ี 
  1.  การพฒันาบุคลากร ช่วยท าใหร้ะบบและวธีิการปฏิบติังานมีสมรรถภาพยิง่ข้ึน 
มีการติดต่อประสานงานดีข้ึน ทั้งน้ี เพราะการพฒันาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ความส านึกรับผดิชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน 
  2.  การพฒันาบุคลากร เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหเ้กิดการประหยดั ลดความ
ส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะเม่ือบุคคลไดรั้บการพฒันามาเป็นอยา่งดีแลว้ 
ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความผดิพลาดในการปฏิบติังานนอ้ยลง ซ่ึงจะมีผลท าให้
องคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้ายในการซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงได ้
  3.  การพฒันาบุคลากร ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ผูเ้ขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ ท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการท างานแบบลองผดิลองถูกอีกดว้ย 
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  4.  การพฒันาบุคลากร เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หวัหนา้งานต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน การพฒันา 
บุคลากรเป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆ ใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
  5.  การพฒันาบุคลากร ยงัช่วยใหบุ้คคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ ๆ 
ท าใหเ้ป็นคนมีความทนัสมยั ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใชส้ านกังาน 
  6.  การพฒันาบุคลากร เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆ ให้
ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ทั้งน้ี เพราะโดยทัว่ไปแลว้ เม่ือมีการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งใด ๆ ในองคก์ารก็ตาม มกัจะค านึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะ
สามารถปฏิบติังานต าแหน่งท่ีไดรั้บเล่ือนขั้นได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้
ไม่ไดรั้บการพฒันา การพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ และมี
ความช านาญในการปฏิบติังานมากข้ึน และเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรไปในทางท่ีตอ้งการ 
เพื่อประสิทธิภาพในการแกปั้ญหา และทศันคติท่ีจะปรับปรุงงาน การพฒันาบุคลากรจะช่วยกระตุน้
ใหบุ้คลากรตอ้งติดตามและต่ืนตวัอยูเ่สมอ จึงกล่าวไดว้า่การพฒันาบุคลากรมีความส าคญั คือช่วย
ใหผ้ลผลิตในการท างานสูงข้ึน ช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ท าใหข้วญัของบุคลากรดีข้ึน การ
ควบคุมลดลง อุบติัเหตุในการท างานลดลง ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน ส่งเสริมความมัน่คง
และความยดืหยุน่ใหอ้งคก์าร ส่งเสริมใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้แก่องคก์ารและลดความส้ินเปลือง
ต่าง ๆลง บุคลากรมีความรับผดิชอบงานในหนา้ท่ีของตนเอง 
 2.2  ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
  มีนกัวชิาการมากมายหลายท่านท่ีไดพ้ดูถึงความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  
ดงัน้ี 
    นราลกัษณ์  พนัธะสา (2542) ไดส้รุปวา่ การพฒันาบุคลากร มีความจ าเป็น
เน่ืองจากสามารถท าใหบุ้คลากรมีความรู้ ความช านาญเพิ่มข้ึน สามารถติดตามความเปล่ียนแปลง
ของวชิาการใหม่ ๆ ไดท้นัท่วงที และยงัช่วยใหต้นมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เพื่อใหง้านท่ี
ปฏิบติับรรลุเป้าหมายสูงสุดอยา่งมีประสิทธิภาพ และยงัมีแนวคิดของ 
  วจิิตร  อาวะกุล (2540)  อธิบายความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร ไวด้งัน้ี 
  1. ความเฉ่ือยชาในการท างานของบุคคล 

  2. การไม่ยอมพฒันาตนเอง ไม่ยอมเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีท าอยู ่เป็นอยู ่
  3. การไม่อุทิศก าลงัและเวลาใหแ้ก่การท างาน 
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  4.  การเห็นแก่ตน พวกพอ้ง ไม่เป็นธรรม ทุจริต คอรัปชัน่ 
  5.  ไม่มีหวัคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์พฒันาการท างาน 
  6.  รับคนท างานเพิ่ม เพิ่มงบประมาณแต่งานไม่เพิ่ม 
  7.  สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ดี 
  8.  มีความหวาดระแวงสงสัยซ่ึงกนัและกนั ไม่กลา้พดูความจริงต่อกนั 
  9.  ต่างคนต่างท างาน มีความขดัแยง้กนั ไม่กลา้พดูความจริงต่อกนั 
  10.  ไม่ไดท้  างานตามวตัถุประสงค ์หรือไม่ตรงวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ขาด
การทบทวนเป้าหมายวตัถุประสงค ์
  11.  ใชค้นไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ ใชค้นความรู้สูงท างานต ่า หรือให้
ประจ าอยูเ่ฉย ๆ  ใชค้นมีความรู้ความสามารถต ่าท างานสูง ท างานส าคญั 
  สรุปไดว้า่ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรมีประโยชน์ช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บ
ความรู้ ความคิดใหม่ ๆ มีสมรรถนะในการประสานงาน การปฏิบติังานในหนา้ท่ี และลดระยะการ
เรียนรู้งานใหส้ั้นลง ประหยดัและลดการส้ินเปลืองของวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใช ้การเพิ่มโอกาส กระตุน้
บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของตน 
 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
 
 3.1 แนวคิดระบบการพฒันาบุคลากร 
  Glodstein (อา้งถึงในชูชยั สมิทธิไกร, 2538) ไดอ้ธิบายสาระส าคญัของแนวคิด
ระบบในการพฒันาบุคลากร วา่มีสาระส าคญัดงัน้ี 
  1.  ระบบของการพฒันาบุคลากรเป็นเพียงระบบยอ่ยระบบหน่ึงขององคก์ารและมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัระบบอ่ืน ๆ อยา่งต่อเน่ือง 
  2.  แนวคิดระบบ เนน้การน าขอ้มูลยอ้นกลบัมาใชเ้พื่อ การปรับปรุง
กระบวนการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น โครงการพฒันาบุคลากรจะตอ้งไดรั้บการ
ปรับปรุงตามขอ้มูลท่ีไดรั้บกลบัมาอยูต่ลอดเวลา 
  3.  แนวคิดระบบจะท าหนา้ท่ีเป็นเสมือนกรอบความคิด ส าหรับการวางแผนและ
ด าเนินการโครงการพฒันาบุคลากร ส่ิงท่ีป้อนเขา้ในระบบการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ บุคลิกภาพ แรงจูงใจและทศันคติของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงแต่ละองคก์ารก็ยอ่มมี 
บุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั และแมแ้ต่ในองคก์ารเดียวกนับุคลากร แต่ละคนก็ยงัมีความ
แตกต่างกนัอีกดว้ย 
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  กระบวนการแปรรูปคือโครงการพฒันาบุคลากรซ่ึงองคก์ารไดจ้ดัข้ึน อนัไดแ้ก่ 
การพฒันา การฝึกอบรม และการศึกษา โครงการต่าง ๆ เหล่าน้ีจะท าหนา้ท่ีปรับปรุง เพิ่มพนู 
ส่งเสริม และสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ  
  ผลลพัธ์ หรือพฒันาการขององคก์าร องคก์ารจะตอ้งมีการประเมินและติดตามผล
อยูทุ่กระยะ เพื่อใหท้ราบปัญหา อุปสรรค และส่ิงท่ีควรปรับปรุง และน าขอ้มูลต่าง ๆ เหล่าน้ีไปใช้
ในการปรับเปล่ียนโครงการพฒันาบุคลากรต่อไป 

 

สภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.1 แนวคิดระบบในการพฒันาบุคลากร ของ Glodstein(ชูชยั  สมิทธิไกร, 2538) 
  
  ดงันั้น ผูศึ้กษาวจิยัจึงสรุปไดว้า่ แนวคิดเชิงระบบเป็นวธีิท่ีท าใหท้ราบขั้นตอนการ
ด าเนินงาน ผูป้ฏิบติัสามารถด าเนินการตามขั้นตอนได ้ช่วยสร้างความมัน่ใจใหก้บัผูด้  าเนินงาน    
และกิจกรรมต่าง ๆ ทุกขั้นตอน สามารถน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ เพื่อน ากลบัไปปรับปรุงแกไ้ขได ้ดงั
แนวคิดของ  
  วรเดช  จนัทรศร แลไพโรจน์  ภทัรนรากุล (2546) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบั
ระบบการพฒันาบุคลากรท่ีมีมาตรฐาน ไวใ้นการพฒันาระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดา้น
การจดัการและสัมฤทธ์ิผลของงานภาครัฐ ( Thailand International Public Secter Standard 

ส่ิงท่ีป้อนเขา้ 
ความรู้ 
ทกัษะ 
ความสามารถ 
บุคลิกภาพ 

แรงจูงใจ 
ทศันคติ 

กระบวนการแปรรูป 

การพฒันา 
การฝึกอบรม 

การศึกษา 

ผลลพัธ์ 
พฒันาการของ
บุคลากรในดา้น
ต่าง ๆ 

ขอ้มูลยอ้นกลบั 
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Management System and Outcomes ) วา่หมายถึง ระบบการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานท่ี
ประกอบดว้ยเกณฑม์าตรฐาน รวม 10 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1.  การนิเทศงาน 
  2.  ระบบคุณธรรม 
  3.  จริยธรรม 
  4.  สมรรถนะของเจา้หนา้ท่ี 
  5.  ประสิทธิภาพ 
  6.  ประสิทธิผล 
  7.  ระบบการประเมินสัมฤทธ์ิผล 
  8.  ทศันคติและพฤติกรรม 
  9.  จิตส านึกในการบริการประชาชน 
  10.  ความรับผดิชอบต่อตนเองและงาน 
  โดยมีเกณฑม์าตรฐานแต่ละดา้นและมีตวัช้ีวดั ดงัตวัอยา่งตามตารางดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1  เกณฑม์าตรฐานการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 
 

เกณฑ์มาตรฐาน ตัวอย่างตัวช้ีวดั 
การนิเทศงาน ความรู้ความเขา้ใจขององคก์าร 
ระบบคุณธรรม ความสามารถ ความเป็นกลาง 
จริยธรรม คุณธรรมของผูบ้งัคบับญัชาความสมานฉนัทค์วามรักความศรัทธา 
สมรรถนะของเจา้หนา้ท่ี ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
ประสิทธิภาพ ผลิตภาพต่อหน่วยเวลาผลิตภาพต่ออตัราเจา้หนา้ท่ี 
ประสิทธิผล ระดบัการบรรลุผล 
ระบบการประเมินสัมฤทธ์ิผล การบรรลุผลลพัธ์บั้นปลายการประกนัความกา้วหนา้ 
เกณฑม์าตรฐาน ตวัอยา่งตวัช้ีวดั 
ทศันคติและพฤติกรรม แบบแผนการปฏิบติั 
จิตส านึกในการบริการประชาชน การใหบ้ริการท่ีเป็นธรรม การไม่เลือกปฏิบติั การเคารพสิทธิ

ประชาชน สร้างความพึงพอใจ การใหบ้ริการ การไม่คอรัปชัน่ 
การไม่มีระบบส่วย 

ความรับผดิชอบต่อตนเองและงาน การปฏิบติัภายใตข้อบเขตอ านาจหนา้ท่ีและภารกิจ 
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  นอกจากน้ี วรเดช  จนัทรศร  และไพโรจน์  ภทัรนรากุล (2546) ยงัไดเ้สนอ
ตวัอยา่งการพฒันามาตรฐานภาครัฐ เก่ียวกบัระบบการพฒันาบุคลากร ของหน่วยงานราชการต่าง ๆ 
ในจงัหวดั มหาสารคาม จงัหวดัตรัง และจงัหวดัราชบุรี ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.2 ตวัอยา่งการพฒันามาตรฐานภาครัฐเก่ียวกบัระบบการพฒันาบุคลากร ของส านกังาน 
                 ท่ีดินจงัหวดั 
 

เกณฑ์มาตรฐาน ตัวช้ีวดั 
1.การนิเทศงาน 1.การประชุม ฝึกอบรมละสัมมนาทางวชิาการและภาคปฏิบติัทุก 3 

เดือน เพื่อสร้างประสิทธิภาพใหบุ้คลากรมีความช านาญเฉพาะเร่ือง 
เพื่อพฒันาความรู้/ทกัษะของเจา้หนา้ท่ี 

2.ระบบคุณธรรม 1.คดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถโดยการทดสอบ สัมภาษณ์โดย
ก าหนดคุณลกัษณะเฉพาะต าแหน่งโดยการทดสอบใชข้อ้สอบปรนยั
ทั้งหมด เพื่อความโปร่งใส เป็นธรรมโดยมีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ในการออกขอ้สอบพร้อมกบัการตรวจสอบโดยใชค้อมพิวเตอร์ จะ
ท าใหเ้กิดความยติุธรรมเน่ืองจากขอ้เขียนจากขอ้สอบปรนยัแลว้จึงจะ
มีสิทธิสอบสัมภาษณ์ 

3.จริยธรรม 1.จดัโครงการเขา้วดัต่อเน่ืองจนเกิดความสมคัรใจเพื่อพฒันาจิต เพื่อ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมและสร้างจิตส านึกโดยการฝึกการท าสมาธิเพื่อ
พฒันาจิตใจ ใหส้ัจจะกบัตนเองในการลด ละ เลิกอบายมุข เพื่อเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีกบัประชาชน 
   2.ปฏิบติัตามขอ้ก าหนดวา่ดว้ยมาตรฐานทางคุณธรรมและ
จริยธรรมของขา้ราชการกรมท่ีดิน 2541 

4.สมรรถนะของ
เจา้หนา้ท่ี 

1.สร้างเกณฑม์าตรฐานเพื่อจดัสมรรถนะของเจา้หนา้ท่ีแต่ละระดบั
ทั้งทางดา้นทกัษะและความรู้ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรม เพื่อ
วดัและประเมินผลทุกปี หากไม่ไดม้าตรฐานตอ้งมีการพฒันาหรือ
ลงโทษแลว้แต่กรณี 
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ตารางท่ี  2.2  (ต่อ) 
 

เกณฑ์มาตรฐาน ตัวช้ีวดั 
5.ประสิทธิภาพ 1.การสร้างและพฒันาทีมงานโดยการสอนงานใหบุ้คลากรในทีมงานมี

การเช่ือมโยงการท างานร่วมกนั สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกนัไดดี้กวา่
การท างานคนเดียว เป็นการลดอตัราก าลงัคนภาครัฐลง และร่วมกนัท า
ในหลายดา้น เช่นเจา้หนา้ท่ีในฝ่ายทะเบียนสามารถใหบ้ริการประชาชน
ไดทุ้กงานในฝ่ายทะเบียน 

6.ประสิทธิผล 1.จดัใหมี้กองทุนส่งเสริมให้ไปศึกษาต่อในระดบัปริญญาโท ปริญญา
เอก ในประเทศ และต่างประเทศ วธีิการคดัเลือกใชก้ารสอบขอ้เขียน 
สอบสัมภาษณ์ ดูประวติัการท างาน ส่งไปศึกษาแลว้กลบัมาปฏิบติั
หนา้ท่ีเพื่อพฒันางานได ้

7.ระบบการประเมิน
สัมฤทธ์ิผล 

1.มีการประเมินผลแบบรวบยอด กล่าวคือ ก่อนพฒันา ขณะพฒันาและ
หลงัการพฒันา เพื่อดูการเปล่ียนแปลง มาตรการใหร้างวลัขา้ราชการผู ้
ซ่ึงกระท าความดีทางผลงานความประพฤติและพิจารณาลงโทษอยา่ง
เฉียบขาด ส าหรับขา้ราชการท่ีประพฤติชัว่ 

8.ทศันคติ และ
พฤติกรรม 

1.ระบบการหล่อหลอมกล่อมเกลาใหมี้ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ใน
การเป็นขา้ราชการมืออาชีพจนสามารถแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการ
ใหบ้ริการท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัผูบ้ริการได ้และเป็น
รูปแบบแผนของพฤติกรรมบริการท่ีดีท่ีสามารถเป็นตวัแทนท่ีส่งต่อ
และหล่อหลอมกนัได ้

9.จิตส านึกในการ
บริการประชาชน 

1.การสร้างกระบวนการใหบ้ริการท่ีเนน้ความเป็นธรรม เช่น การจดัคิว
บริการตามล าดบัก่อนหลงั ระบบการคิดค่าใชจ่้ายท่ีค านึงถึงความเป็น
ธรรม เช่นค่าธรรมเนียมส าหรับกลุ่มเกษตรกรไดรั้บยกเวน้ 
2.รูปแบบของการเคารพสิทธิของประชาชน เช่น การปฏิบติัตาม
พระราชบญัญติัขอ้มูลข่าวสารของทางราชการ พ.ศ.2540หรือการ
ปฏิบติัตามพระราชบญัญติัวธีิการปฏิบติัราชการทางการปกครอง พ.ศ.
2539 
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ตารางท่ี  2.2  (ต่อ) 
 

เกณฑ์มาตรฐาน ตัวช้ีวดั 
10.ความรับผดิชอบต่อ
ตนเองและงาน 

1.ระบบการตรวจสอบ ติดตามผล การมอบหมายงาน และการ
ประเมินผล การปฏิบติังานตามขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีและภารกิจท่ี
ไดรั้บมอบหมายท่ีชดัเจน พร้อมมาตรการบงัคบัเพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีตาม
ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีและภารกิจของเจา้หนา้ท่ีแต่ละคนดว้ยค าสั่งท่ี
เป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีชดัเจน เพื่อน าไปสู้การให้รางวลัหรือลงโทษ
ใหเ้ป็นรูปธรรมได ้

 
 3.2  กระบวนการการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากรมีขั้นตอนการด าเนินการหลายขั้นตอนซ่ึงมีผูก้ล่าวถึง
กระบวนการในการพฒันาบุคลากรไว ้ ดงัน้ี 
  ชูชยั  สมิทธิไกร (2538) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการพฒันาบุคลากร  มี 6  ขั้นตอนคือ 
  1. วเิคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 
  2. ก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากร 
  3. คดัเลือกและออกแบบโครงการ 
  4. สร้างเกณฑส์ าหรับการประเมินผล 
  5. ด าเนินการพฒันาบุคลากร 
  6. ประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มหาวทิยาลยัมหาสารคาม (2540) ๆไดส้รุปกระบวนการพฒันา
บุคลากรของส านกังานการประถมศึกษาแห่งชาติไว ้ 4  ขั้นตอน  ดงัน้ี 
  1. การหาความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร หรือปัญหาท่ีตอ้งการแกไ้ข โดยการ
พฒันาบุคลากร จากการศึกษาผลผลิตขององคก์ร ศึกษาการปฏิบติังานขององคก์ร ศึกษานโยบาย 
แผนงานและเป้าหมายท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมวา่ ส่วนใดท่ีตอ้งด าเนินการพฒันาหรือท่ีตอ้งแกไ้ข
ปัญหา 
  2. การวางแผนการพฒันาบุคลากร 
  3. การด าเนินการพฒันาบุคลากร 
  4. การติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคลากร และลกัษณะเดียวกนัก็มีงาน
ของเกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ (2542) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการพฒันาบุคลากรไว ้ 3  ขั้นตอนดงัน้ี 
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  1. ขั้นการประเมินความตอ้งการ 
  2. ขั้นด าเนินการพฒันาบุคลากร 
  3. ขั้นประเมินผลการพฒันาบุคลากร  
  แนวคิดเก่ียวกบักระบวนการพฒันาบุคลากร สรุปไดว้า่การพฒันาบุคลากร มี
กระบวนการหลกั 4 ขั้นตอน คือ วเิคราะห์ความตอ้งการพฒันาบุคลากร ก าหนดและวางแผนการ
พฒันาบุคลากร การด าเนินการพฒันาบุคลากร และการประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
 3.3 สภาพปัญหาของการพฒันาบุคลากร 
  การด าเนินการพฒันาบุคลากร หลายหน่วยงานมกัจะประสบปัญหา และอุปสรรค
นานาประการ อนัอาจท าใหก้ารพฒันาบุคลากรไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ีมี
นกัวชิาการ ไดเ้สนอประเด็นเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
  1.  ปัญหาเก่ียวกบัการส ารวจความตอ้งการ คือจะตอ้งทราบวา่ กลุ่มเป้าหมายคือ
ใคร เพื่ออะไร เหตุผลในการพฒันาบุคลากร หรือบุคคลเหล่านั้นตอ้งการความรู้ ความสามารถ
เพิ่มเติมในเร่ืองอะไรบา้ง ดงันั้นเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลดงักล่าว จึงจะตอ้งส ารวจความตอ้งการใน
หน่วยงานนั้น  
  2.  ปัญหาเก่ียวกบัเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   2.1  เจา้หนา้ท่ีบริหาร ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการฝึกอบรม ผูช่้วยวิทยากร ซ่ึงท าหนา้ท่ี
ประจ าศูนยฝึ์กอบรม ท าหนา้ท่ีส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรม วางแผน จดัหลกัสูตร จดั
งบประมาณ จดัหาผูเ้ขา้รับการอบรม และประเมินผลการฝึกอบรมเหล่านั้น เป็นตน้ 
   2.2  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมโดยตรง ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลท่ีมาจากศูนยฝึ์กอบรม
หรือเป็นบุคคลท่ีมาจากสถาบนั หรือจากแผนกงานอ่ืนก็ได ้ซ่ึงจะตอ้งท าหนา้ท่ีด าเนินการฝึกอบรม
ใหส้ าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  3.  ปัญหาเก่ียวกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและพฒันา จากปัญหาเร่ืองความจ าเป็น
หรือความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา ทั้งน้ีเพราะเม่ือเจา้หนา้ท่ีบริหารไดท้  าการส ารวจและ
วเิคราะห์ขอ้มูล จากนั้นจดัด าเนินการฝึกอบรมเพื่อสนองความตอ้งการการฝึกอบรม และพฒันาแต่
เม่ือจดัด าเนินการแลว้ ปรากฏวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมบางคนอาจไม่ใหค้วามร่วมมือและความสนใจ
เท่าท่ีควร โดยเห็นวา่เป็นการพกัผอ่นหรือเพียงการพบปะเพื่อนฝงู 
  4.  ปัญหาเก่ียวกบัอุปสรรคและส่ือ คือ อุปกรณ์และรวมถึงเร่ืองอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น 
กระดานด าและช็อก เคร่ืองฉายสไลด ์เคร่ืองฉายภาพยนตร์ เคร่ืองขยายเสียง หนงัสือ เหล่าน้ีเป็นตน้ 
นอกจากจะมีราคาแพงแลว้ ยงัหมดสมยั และเปล่ียนแปลงแบบหรือค่านิยมอยา่งรวดเร็ว ดงันั้น 
หน่วยงานเล็กจึงยากท่ีจะจดัหาใหค้รบถว้น 



 22 

  5.  ปัญหาเก่ียวกบัสถานท่ีด าเนินการ ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงดูแลใหดี้ข้ึน โดย
ค านึงถึงแสงสวา่ง ม่าน ระบบเสียง สามารถจดัฉายภาพยนตร์ได ้มีท่ีติดแผนภูมิ แผนสถิติต่าง ๆ 
นอกจากน้ี ระบบโตะ๊เกา้อ้ี ควรดดัแปลงใหเ้ขา้กบัจ านวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
  6.  ปัญหาเก่ียวกบัเวลาและเทคนิคในการฝึกอบรม มีความส าคญัมาก สถาบนัหรือ
หน่วยงานควรมีความรู้ในการจดัสรรเวลาส าหรับการฝึกอบรม ไม่เหมือนกบัการสอนใน
สถานศึกษาหรือในโรงเรียน ทั้งน้ีเพราะผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมส่วนมากผา่นพน้ระยะของการศึกษา
มานานพอสมควรแลว้ อาจจะท าใหเ้กิดการเบ่ือหน่ายได ้
  7.  ปัญหาเก่ียวกบัการประเมินผล เป็นขั้นตอนหน่ึงของการฝึกอบรม ตาม
หลกัการแลว้จะตอ้งใชง้บประมาณถึง 35 เปอร์เซ็นต ์จากงบประมาณโครงการอบรม การ
ประเมินผลจึงไม่ค่อยไดรั้บความสนใจเท่าใดนกัส าหรับบางหน่วยงาน อนัท่ีจะรองรับการ
ประเมินผลเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหผู้จ้ดัการอบรมไดท้ราบวา่ มีขอ้ดีอะไรบา้งเพื่อจะไดน้ าไปใชต่้อ 
และมีขอ้เสียอะไรบา้งท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขในโอกาสต่อไปใหดี้ข้ึน 
  8.  ปัญหาเก่ียวกบังบประมาณ ซ่ึงมกัจะข้ึนอยูก่บัแนวนโยบายขององคก์ารหรือ
หน่วยงานนั้น ๆ โดยทัว่ไปมกัจะพบวา่ มีงบประมาณจ ากดั ซ่ึงหากด าเนินการยอ่มท าไดย้ากเพราะ
การฝึกอบรมเป็นงานดา้นบริหารรวมทั้งงานทางดา้นวชิาการ ท าใหห้น่วยงานบางหน่วยงานเห็นวา่
เป็นการส้ินเปลืองโดยเปล่าประโยชน์ 
  9.  ปัญหาเร่ืองฐานะและหนา้ท่ีของหน่วยงานฝึกอบรม 
   9.1  ผูบ้งัคบับญัชาไม่เห็นความส าคญัของงานฝึกอบรม 
   9.2  การจดัรูปองคก์ารฝึกอบรมในหน่วยงานต่าง ๆ ยงัมีลกัษณะไม่เด่นชดัมี
หลายหน่วยงานท่ีงานดา้นฝึกอบรมไปแฝงอยูก่บักองหรือแผนกยอ่ย ๆ 
   9.3  บางหน่วยงานผูบ้งัคบับญัชาไม่เห็นความส าคญัของงานฝึกอบรมเป็นผล
ท าใหเ้จา้หนา้ท่ีฝึกอบรมไม่ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากบุคคลอ่ืนดว้ย 
   9.4  บางหน่วยงานไม่เลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในดา้นการฝึกอบรม
โดยเฉพาะ 
   9.5  ไม่ไดก้  าหนดคุณสมบติัและหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมใหแ้น่นอน 
   9.6  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมบางหน่วยงานไม่มีโอกาสใหรั้บการศึกษาอบรม 
   9.7  หน่วยงานบางหน่วยงานไม่เห็นประโยชน์และไม่เขา้ใจงานฝึกอบรม 
                              9.8  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมไม่เห็นความส าคญัของการท างานร่วมกนัขาดการ
ประสานงาน  และยงัมีงานของ 
 



 23 

  ฐีระ  ประวาลพฤกษ ์(2538) ไดป้ระมวลปัญหาของการพฒันาบุคลากรไวด้งัน้ี 
  1.  ปัญหาเก่ียวกบัผูบ้ริหารองคก์าร ปัญหาท่ีมกัจะเกิดข้ึนคือความไม่เขา้ใจของ
ผูบ้ริหารในดา้นงานฝึกอบรม บางคร้ังไปเห็นการอบรมจากภายนอกแลว้กลบัมาใหจ้ดัอยา่งท่ีตนเอง
ไปพบเห็นมา โดยไม่พิจารณาถึงขีดจ ากดัและลกัษณะเฉพาะของหน่วยงาน นอกจากน้ียงัมีเจตคติ       
ไม่ดีเห็นวา่งานอบรมเป็นงานท่ีท าใหเ้กิดความส้ินเปลือง ไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
ปัญหาเก่ียวกบัผูบ้ริหารท่ีเกิดข้ึนในแต่ละระดบั คือ 
   1.1  ผูบ้ริหารระดบัสูง 
    - นโยบายการพฒันาและฝึกอบรม ในองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารบ่อย อาจมีผลกระทบเก่ียวกบันโยบายของการฝึกอบรมเพราะสภาพท่ีเป็นจริงถา้ผูบ้ริหาร
ใหค้วามส าคญัของการฝึกอบรม นโยบายจะเด่นชดั การฝึกอบรมเฟ่ืองฟู เม่ือเปล่ียนแปลงเป็นผูไ้ม่
เขา้ใจเร่ืองการอบรม งานฝึกอบรมจะชะลอทนัที 
   - การจดับุคลากรท่ีรับผิดชอบงานฝึกอบรม ในองคก์ารท่ีมีหน่วยฝึกอบรม
จะประสบปัญหาก าลงัคนไม่เพียงพอ ถา้เป็นหน่วยราชการจะขาดการสนบัสนุน ใหมี้การเพิ่มพนู
ความรู้ความสามารถและทกัษะเก่ียวกบังานฝึกอบรมเท่าท่ีควร ส่วนในองคก์ารหน่วยงานท่ีไม่มี
หน่วยฝึกอบรมของตนเอง ปัญหาจะขาดผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมท่ีมีความสนใจและเสียสละเพื่อ
งานอยา่งจริงจงั 
   1.2  ผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัล่าง คือการสนบัสนุนบุคลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมซ่ึงมีปัญหา 2 ประเด็น ไดแ้ก่ กรณีท่ีเป็นการฝึกอบรมภายนอก การสนบัสนุนใหบุ้คลากร
ไปอบรมจะใหค้วามร่วมมือนอ้ย ยิง่ถา้เป็นผูบ้ริหารท่ีมองไม่เห็นความส าคญัจะไม่ส่งเลยแต่ถา้เป็น
การฝึกอบรมภายใน ปัญหาท่ีจะเกิดคือ การขาดความเป็นเอกภาพในการบริหารงานในองคก์าร และ
การประสานงาน ของฝ่ายฝึกอบรมไม่ดีนอกจากน้ีการส่งคนเขา้ฝึกอบรมไม่ตรงกบัหลกัสูตรขาด
ความเหมาะสมโดยไม่ไดพ้ิจารณาวา่ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมแลว้จะใหก้ลบัไปท างานหรือรับผดิชอบ
งานอะไร 
  2.  ปัญหาเก่ียวกบัการจดัฝึกอบรม 
   2.1  การจดัฝึกอบรมภายใน สภาพของปัญหาท่ีพบ ไดแ้ก่ การสร้างใหเ้กิดการ
ยอมรับของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงมีความรู้สึกวา่เป็นการจดักนัเอง ไม่น่าสนใจ ถา้วทิยากรเป็นพวก
เดียวกนัยิง่ไม่ใหค้วามสนใจ ส่วนการเชิญวทิยากรภายนอกบางคร้ังไม่ไดว้ทิยากรท่ีตอ้งการ
โดยเฉพาะถา้เป็นหน่วยงานของรัฐ ยิง่เป็นปัญหาเน่ืองจากงบประมาณและระเบียบการจ่ายมี
ขอ้จ ากดั ท าใหไ้ม่สามารถเชิญวทิยากรท่ีมีช่ือเสียงได ้นอกจากน้ี ทีมงานของฝ่ายจดัฝึกอบรมมี
ประสบการณ์ไม่เพียงพอ ท าใหง้านชะงกับา้ง 
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                                  2.2  การจดัฝึกอบรมภายนอกไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของ
หน่วยงานท่ีตอ้งการใหผู้เ้ขา้อบรมกลบัไปปฏิบติังานเฉพาะทางไดแ้ละยงัตอ้งเสียค่าใชจ่้ายต่อ
รายบุคคลสูงนอกจากน้ียงัไม่สามารถส่งคนเขา้รับการอบรมพร้อมกนัหลาย ๆ คนไดเ้พราะท าให้
กระทบต่องานประจ า 
  3.  ปัญหาเก่ียวกบัการบริหารงานฝึกอบรม 
   3.1  การสร้างและการจดัหลกัสูตร ความตอ้งการจ าเป็นของการฝึกอบรมไม่
ชดัเจน ท าให้หลกัสูตรท่ีสร้างไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ และไม่สามารถแกปั้ญหาการ
ท างานท่ีเกิดข้ึนให้หมดไปไดห้รือหลกัสูตรไม่เหมาะสมกบัผูเ้ขา้อบรม เน่ืองจากขาดขอ้มูล
รายละเอียดของผูเ้ขา้รับการอบรม ท าใหเ้น้ือหาสาระท่ีจดัขาดความเหมาะสมและการก าหนดเวลา
แต่ละหวัขอ้เร่ืองไม่เหมาะ ท าใหก้ารอบรมไม่เป็นไปตามตารางท่ีก าหนด นอกจากน้ีผูส้ร้างและจดั 
หลกัสูตรขาดประสบการณ์ก็มีผลท าใหส้ัดส่วนของเน้ือหาสาระไม่เหมาะสม การจดัล าดบัหวัขอ้
เร่ืองไม่ต่อเน่ือง หลกัสูตรไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงทางดา้นธุรกิจและไม่ไดก้  าหนดขอบข่ายของ
เน้ือหาสาระท่ีส าคญัของหวัขอ้เร่ืองบางคร้ังท าใหว้ทิยากรใหค้วามรู้ในลกัษณะท่ีกวา้งเกินไป 
   3.2  เอกสาร และต ารามีไม่เพียงพอก็มีผลใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไม่สามารถใช้
ใหเ้กิดประโยชน์ได ้
   3.3  วทิยากร ในการสรรหาและเชิญวทิยากร มกัไดว้ทิยากรแทน ท าใหผู้เ้ขา้
รับการอบรมขาดความสนใจหรือบางคร้ังจะพบวา่ วทิยากรท่ีมีประสบการณ์สูงแต่ขาดเทคโนโลยี
ในการถ่ายทอดความรู้และวิทยากรบางคนถือการฝึกอบรมเป็นเชิงธุรกิจ ท าใหห้น่วยงานของรัฐ 
หน่วยงานธุรกิจขนาดเล็กประสบปัญหาดา้นการจ่ายค่าตอบแทนวทิยากรหรือวทิยากรท่ีเชิญมาขาด
ประสิทธิภาพ ไม่สามารถท าใหก้ารฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายได ้
   3.4  ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เจตคติของผูเ้ขา้อบรมมีความรู้สึกวา่ ผูเ้ขา้อบรมคือ
ผูมี้ความบกพร่องในการปฏิบติังาน ท าใหข้าดความสนใจและตั้งใจในขณะฝึกอบรม นอกจากน้ี
ความรู้พื้นฐานของผูเ้ขา้อบรมมีความแตกต่างกนัมากท าใหเ้กิดการเรียนรู้ไม่เท่าทนั 
   3.5  สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก หน่วยฝึกอบรมส่วนใหญ่ไม่มีสถานท่ี
ส าหรับการฝึกอบรมโดยเฉพาะท าใหไ้ม่สามารถจดัเตรียมและติดตั้งส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
   3.6  การประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ การ
ก าหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไม่ชดัเจน ท าให้ผลการประเมินขาดความชดัเจน ไม่สามารถ
เป็นขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อการปรับปรุงการฝึกอบรมได ้อนัเน่ืองมาจากการขาดเจา้หนา้ท่ีท่ีมีความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการประเมินผลท่ี มีความสามารถในการเลือกรูปแบบการประเมินท่ีเหมาะสม 
ท าใหข้าดความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และขาดเจา้หนา้ท่ีในการติดตามผลการฝึกอบรม  
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นอกจากน้ีปัญหาท่ีพบคือเจา้หนา้ท่ีขาดเทคนิคในการติดตาม ตลอดจนการประมวลผลและการ
น าเสนอผลการอบรม และปัญหาทา้ยสุดคือผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งของผูเ้ขา้รับ
การอบรมไม่ค่อยใหค้วามร่วมมือในการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการอบรม 
  4.  ปัญหาเก่ียวกบัสถานภาพของนกัฝึกอบรม หรือเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม งาน
ฝึกอบรมไม่มีเป้าหมายท่ีชดัเจน เน่ืองจากค าบรรยายลกัษณะงานไม่ไดก้ าหนดไว ้หรือมีเขียนไวแ้ต่
ขาดการเนน้ใหเ้ป็นรูปธรรมท าให ้การปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรมไม่เตม็ศกัยภาพ 
   4.1  หน่วยฝึกอบรมไม่มีอ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
เช่น การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการอบรม ท าใหข้าดอิสระในการท างาน 
   4.2  นกัฝึกอบรมหรือเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมขาดความรู้ความเขา้ใจในการ
ปฏิบติังานดา้นฝึกอบรม  และยงัมีงานของ 
  สมคิด  บางโม (2540) จ าแนกปัญหาของการพฒันาบุคลากร ไวด้งัน้ี 
  1.  ผูบ้ริหารไม่เขา้ใจความหมายของการฝึกอบรม บางคนคิดวา่การฝึกอบรมเป็น
ยาวเิศษท่ีสามารถแกปั้ญหาไดทุ้กอยา่ง หรือบางคนก็มองไม่เห็นความส าคญัเลยและไม่ใหก้าร
สนบัสนุน 
  2.  ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมขาดความเขา้ใจหรือไม่รู้ความหมายของการฝึกอบรมท่ี
แทจ้ริง บางคนคิดวา่ตนถูกส่งเขา้รับการอบรมเพราะท างานบกพร่อง ท าให้รู้สึกเสียหนา้ และรู้สึก
เหมือนกบัวา่ถูกลงโทษ 
  3.  เจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมไม่เขา้ใจบทบาทของตนไม่ท าหนา้ท่ีใหเ้ตม็ความสามรถซ่ึง
อาจเกิดจากขาดความรู้ความเขา้ใจหรือผูบ้ริหารไม่สนบัสนุน โดยทัว่ไปเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมมี
บทบาท 3 ประการ คือ 
   3.1  ประสานงานและใหบ้ริการดา้นการฝึกอบรม 
   3.2  ใหค้  าปรึกษาแนะน าผูบ้ริหารเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
   3.3  เป็นผูท้  าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพ
ขององคก์าร โดยผา่นกระบวนการฝึกอบรม 
   3.4  ขาดแคลนวทิยากรฝึกอบรม วทิยากรจะตอ้งเป็นผูไ้ดรั้บการฝึกอบรมมา
โดยเฉพาะขาดแคลนอุปกรณ์การฝึกอบรม อุปกรณ์บางชนิดมีราคาแพงผูบ้ริหารจึงไม่กลา้ลงทุน 
การประเมินผลการฝึกอบรม ยงัไม่สามารถใหข้อ้มูลไดช้ดัเจนวา่ เม่ือลงทุนฝึกอบรมไปแลว้จะได ้
ผลตอบแทนเท่าใด ท าใหผู้บ้ริหารเกิดความลงัเลไม่กลา้จดัสรรงบประมาณ มาฝึกอบรม เพราะงาน
ฝึกอบรมเป็นงานท่ีเสียค่าใชจ่้ายสูง 
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 3.4  แนวทางการศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกีย่วกบัสภาพปัญหา 
  อยา่งมุมมองของ ฐีระ  ประวาลพฤกษ ์(2538) ไดก้ล่าวถึงแนวทางการศึกษาและ
รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลเพื่อใหไ้ดส้ภาพปัญหาท่ีสมบูรณ์ อาจใชแ้นวทางต่อไปน้ีประกอบ
การศึกษาขอ้มูลแต่ละเร่ือง 
  1. การวเิคราะห์งาน ดว้ยการตรวจสอบ รวบรวมขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัส่วนประกอบ
ของงาน สถานการณ์ในการปฏิบติั ดว้ยการสังเกตและสัมภาษณ์ในเร่ืองต่าง ๆ คือ งานนั้นมีอะไร
ตอ้งปฏิบติั งานนั้นจะปฏิบติัอยา่งไร แนวหรือเกณฑใ์นการปฏิบติังานนั้นก าหนดไวอ้ยา่งไร 
  2. การศึกษารายละเอียดของงาน พิจารณาการปฏิบติังานเพื่อเทียบกบัค าบรรยาย
ลกัษณะของงาน ประเด็นท่ีตอ้งพิจารณาคือ ช่ืองาน เจา้ของงานหรือสถานท่ีสังกดัของงาน
รายละเอียดท่ีเป็นส่วนประกอบ หนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั หนา้ท่ีความรับผดิชอบ ประสบการณ์ท่ีจ าเป็น
ต่อการปฏิบติั การศึกษาอบรมท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน ความรู้ทกัษะ เจตคติท่ีจ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังาน 
  3.  การศึกษาการก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน ท าให้ทราบประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังาน โดยพิจารณาจากจ านวนคนท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน หนา้ท่ีหลกั หนา้ท่ีประจ า 
วตัถุประสงค ์มาตรฐานการปฏิบติังาน ความรับผิดชอบของงาน 
  4.  การศึกษาดา้นก าลงัคนและขอ้มูลบุคคล เพื่อเปรียบเทียบงานท่ีรับผดิชอบ อาจ
พบปัญหาความไม่สอดคลอ้งของคุณสมบติั ประสบการณ์กบังานท่ีปฏิบติั ขอ้ท่ีควรศึกษาคือ 
ต าแหน่งงาน คุณสมบติัทางการศึกษา คุณสมบติัทางวชิาชีพ ประสบการณ์ในการท างาน 
ประสบการณ์ดา้นการฝึกอบรม หนา้ท่ี ความรู้ความสามารถในการท างาน 
  5.  ศึกษานโยบาย วตัถุประสงคข์ององคก์าร เพื่อทราบทิศทางและแนวในการ
ด าเนินงานขององคก์าร สถานภาพ หรือลกัษณะขององคก์าร นโยบาย วตัถุประสงค ์แนวทางในการ
น านโยบายวตัถุประสงค ์ไปสู่การด าเนินงาน ความรู้ความเขา้ใจของคนท่ีมีต่อองคก์าร 
  6.  การศึกษาปัญหาในการปฏิบติังานเพื่อทราบวา่ในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบมีอะไรบา้ง ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน เช่น ความรู้ ความเขา้ใจท่ีมีต่องาน 
ความพอเพียงในดา้นทกัษะท่ีมีต่องาน ปัจจยัท่ีเก้ือหนุนการปฏิบติังาน ลกัษณะการปฏิบติังาน เจต
คติท่ีมีต่องานในความรับผดิชอบ 
 3.5  ความต้องการในการพฒันาของบุคลากร 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2538) ไดอ้ธิบายความหมายความตอ้งการในการ
พฒันาบุคลากรโดยใชท้ฤษฎีความตอ้งการของ Maslow,Alderfer และ Herzberg  ไวด้งัน้ี 
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  1.  ทฤษฎีความตอ้งการ : ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow ซ่ึงมองความ
ตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัขั้น ดงัน้ี 
   1.1  ความตอ้งการของร่างกายเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อความอยูร่อด 
   1.2  ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็น
อิสระจากอนัตรายทางกาย 
   1.3  ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั เน่ืองจากมนุษยอ์ยูใ่นสังคม
จะตอ้ง การยอมรับจากผูอ่ื้น 
   1.4  ความตอ้งการการยกยอ่ง เป็นความพึงพอใจในอ านาจ ความภาคภูมิใจ 
สถานะและความเช่ือมัน่ในตนเอง 
   1.5  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ เพื่อท่ีจะมีศกัยภาพและบรรลุ
ความส าเร็จในส่ิงใดส่ิงหน่ึงในระดบัสูงสุด 
  จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow มองวา่ ความตอ้งการของมนุษย์
เป็นล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปวา่เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บ
การตอบสนอง จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงต่อไป และทฤษฎีท่ีสอดคลอ้งกนั 
  2.  ทฤษฎีความตอ้งการ : ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer ไดก้ าหนดล าดบัขั้นตอน
ความตอ้งการเป็น 3 ล าดบัคือ 
   2.1  ความตอ้งการการอยูร่อด เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดประกอบดว้ย
ความตอ้งการของร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยั 
   2.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ประกอบดว้ยความตอ้งการดา้นสังคม ความ
ตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยก
ยอ่ง และความตอ้งการประสบผลส าเร็จ 
   2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด 
ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งและความตอ้งการประสบผลส าเร็จ จากทฤษฎีของ Alderfer 
ใหข้อ้คิดท่ีวา่ บุคคลสามารถเปล่ียนแปลงไปในระดบัสูงข้ึนหรือต ่าลงของระดบัความตอ้งการ 
ข้ึนกบัวา่เขาสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าลงหรือตอ้งการในระดบัสูงข้ึนหรือไม่ 
  3.  ทฤษฎีความตอ้งการ ทฤษฎีปัจจยัอนามยัในการจูงใจของ Herzberg 
   Herzberg  ไดเ้สนอวา่ปัจจยัในการท างานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการ
ท างานและไม่พึงพอใจในการท างาน มีรายละเอียดของปัจจยัทั้ง 2 ดงัน้ี 
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   1.  ปัจจยัรักษาหรือปัจจยัสุขอนามยั  เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย นโยบายการบริหารของหน่วยงาน สภาพการท างาน การ
บงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและค่าตอบแทน 
   2.  ปัจจยัการจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานประกอบดว้ย ความกา้วหนา้ส่วนตวั การยกยอ่ง ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ ความส าเร็จ
และความกา้วหนา้ และยงัมีแนวคิดของ 
  ธงชยั  สันติวงษ ์(2540) กล่าววา่ในการคน้หาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
วา่จะตอ้งมีการอบรมและพฒันาเม่ือใด ในเร่ืองอะไร เคร่ืองช่วยช้ีเห็นถึงความจ าเป็นก็คือ 
  1.  การเปล่ียนแปลงวธีิท างานและระเบียบการปฏิบติังาน 
  2.  ผลผลิตตกต ่า 
  3.  จ  านวนของเสียสูง มีขอ้ผิดพลาด หรือตอ้งมีการแกไ้ขงานท่ีท าออกมาแลว้ 
  4.  ตน้ทุนค่าใชจ่้ายสูง 
  5.  ค่าล่วงเวลาสูงผดิปกติ 
  6.  การลาออกของพนกังานมีอตัราสูง 
  7.  ขวญัของพนกังานตกต ่า 
  8.  มีการเล่ือนชั้นพนกังาน และจาก 8 ขอ้น้ี ก็ยงัมีงานของ 
  ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2538) ไดก้ล่าววา่ การส ารวจความตอ้งการของการพฒันา
บุคลากรประกอบไปดว้ย 
  1.  การก าหนดปัญหาองคก์ารและการผลิต 
   1.1  ผลผลิตต ่า 
   1.2  ค่าใชจ่้ายสูง 
   1.3  การควบคุมวสัดุอุปกรณ์ไม่ดี 
   1.4  คุณภาพต ่า 
   1.5  มีการเผชิญหนา้ระหวา่งพนกังานกบัฝ่ายบริหาร 
   1.6  มีการร้องทุกขสู์ง 
      1.7  มีการฝ่าฝืนกฎสูง วนิยัต ่า 
   1.8  พนกังานลาออกมาก 
   1.9  มีการขาดงานสูง 
   1.10  การผลิตชา้ ไม่ตรงตามตารางการผลิต 
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  2.  การวเิคราะห์งานและพนกังาน 
   2.1  การวเิคราะห์งาน 
   2.2  การประเมินผลพนกังาน 
   2.3  การทดสอบ 
  3.  การรวบรวมความคิดเห็นของพนกังานและฝ่ายบริหาร โดยการสัมภาษณ์และ
การออกแบบสอบถาม เพื่อรับทราบทศันะเก่ียวกบัขอบข่ายของปัญหาและขอ้บกพร่อง ซ่ึงเป็นตวัช้ี
โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีพึงประสงค ์
  4.  การคาดคะเนปัญหาในอนาคต 
   4.1  การขยายธุรกิจ 
   4.2  ผลผลิตและบริการใหม่ ๆ 
   4.3  การออกแบบใหม่ ๆ 
   4.4  โรงงานใหม่ ๆ 
   4.5  เทคโนโลยใีหม่ ๆ 
   4.6  การเปล่ียนแปลงในองคก์าร 

   4.7  การส ารวจทรัพยากรมนุษย ์– เปรียบเทียบกบัทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั
กบัความตอ้งการท่ีคาดคะเน 
  สรุปไดว้า่ความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร ตอ้งมีการวเิคราะห์งาน ส ารวจ
ความคิดเห็นและคน้หาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของพนกังาน เพื่อใหท้ราบขอบข่ายและ 
ทิศทาง รวมทั้งปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการพฒันาบุคลากร เพื่อน ามาก าหนดเป็นนโยบาย กิจกรรม และ
วธีิการในการพฒันาบุคลากร เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ใหบ้รรลุผล
ตามเป้าหมายขององคก์ร 
 3.6 ประเภทความต้องการในการพฒันาบุคลากร 
  ประเภทความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร แบ่งตามลกัษณะความตอ้งการ
ได ้ดงัน้ี(Dugan Laird, อา้งถึงใน ฐิระ  ประวาลพฤกษ,์2538) 
  1.  ความตอ้งการท่ีปรากฏแจง้ชดั คือ 
   1.1  ปฏิบติังานเขา้ท างานใหม่ ตอ้งมีความเขา้ใจ และรู้วธีิท างานท่ีตอ้ง
รับผดิชอบ 
   1.2  เม่ือมีการโยกโอน หมุนเวยีนการปฏิบติังาน 
   1.3  การเขา้สู่ต าแหน่งใหม่ 
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   1.4  เม่ือลกัษณะงานเปล่ียนแปลง เช่นตอ้งการใหไ้ดผ้ลิตผลใหม่ เปล่ียน
วธีิการผลิต รายละเอียดของงานท่ีท า ปรับปรุงใหม่และมีการมอบงานพิเศษเพิ่มข้ึน 
   1.5  เม่ือมีการวางแผนอาชีพใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ี 
   1.6  เม่ือมีการบริหารตามวตัถุประสงค ์
   1.7  ความเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยแีละระบบการส่ือสาร มีผลกระทบต่อ
การท างานขององคก์าร 
   1.8  เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
  2.  ความตอ้งการท่ีไม่ปรากฏแจง้ชดั แต่สามารถน ามาก าหนดเป็นความตอ้งการ
จ าเป็นไดด้ว้ยวธีิการศึกษาวเิคราะห์ คือ 
   2.1  การปฏิบติังานมีอุบติัเหตุเกิดข้ึนบ่อย 
   2.2  ผลผลิตหรือผลงานขององคก์ารลดลง หรือมีคุณภาพไม่เป็นท่ีพึงพอใจ ซ่ึง
วเิคราะห์แลว้มีผลมาจากการปฏิบติังาน 
   2.3  มีการวพิากษว์จิารณ์ และมีการร้องทุกขม์ากข้ึน 

   2.4  การปฏิบติังานล่าชา้อนัเน่ืองมาจากขาดการประสานงาน และความ
ร่วมมือในการปฏิบติังาน 
   2.5  ผูป้ฏิบติังานไม่ปฏิบติัเต็มความสามารถ มีการหลีกเล่ียงการท างาน 
   2.6  งานเสร็จไม่ทนัตามก าหนดอยูเ่นือง ๆ 
   2.7  แนวโนม้ท่ีบ่งบอกวา่มีความจ าเป็นตอ้งหาความจ าเป็นของการฝึกอบรม 
เช่น คนงานมาสาย ขาดงานมาก มีการลาป่วย ลากิจ ผดิปกติตลอดจนมีการเขา้ออกงานมากผดิปกติ 
เป็นตน้ 
 3.7 การวเิคราะห์ความต้องการในการพฒันาของบุคลากร 
  การวเิคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร จะเร่ิมดว้ยการศึกษาและ
รวบรวมขอ้มูลโดยอาศยัเทคนิควธีิศึกษาจากแหล่งขอ้มูลทั้งดา้นเอกสารและบุคคลในองคก์าร 
ขอ้มูลในลกัษณะต่าง ๆ จะไดจ้ากวเิคราะห์ตามลกัษณะขอ้มูล เพื่อก าหนดความตอ้งการจ าเป็นของ
การพฒันาบุคลากร ซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดวา่ ความรู้ ทกัษะและเจตคติดา้นใดท่ีตอ้งจดัใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับ
การอบรม รวมไปถึง กระบวนการจดัหรือวธีิฝึกอบรม (ฐีระ ประวาลพฤกษ,์ 2538) ซ่ึงประกอบดว้ย
การวเิคราะห์  3  ประการคือ (ชูชยั  สมิทธิไกร,2540) 
  1.  การวเิคราะห์องคก์าร เป็นการวเิคราะห์ดว้ยการตรวจสอบเป้าหมายทั้งใน 
ระยะสั้นและระยะยาวขององคก์าร การตรวจสอบบรรยากาศการท างาน การวิเคราะห์ทรัพยากรท่ีมี
อยู ่และการวเิคราะห์ปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร(เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและกฎหมาย) 
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  2.  การวเิคราะห์ภารกิจและคุณสมบติั คือการวเิคราะห์ภารกิจจะบ่งบอกวา่ผู ้
ปฏิบติัจะตอ้งท าอะไร อยา่งไร เพราะเหตุใด และการวเิคราะห์คุณสมบติัจะบ่งช้ีความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถอะไรบา้งส าหรับการปฏิบติังานนั้น ซ่ึงจะท าใหท้ราบวา่หลกัสูตร และเน้ือหาในการ
พฒันาบุคลากรจะประกอบดว้ยส่ิงใดบา้ง 
  3.  การวเิคราะห์บุคคล จะช่วยใหท้ราบวา่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีความรู้ ทกัษะ
และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานอยูใ่นระดบัใด เพื่อน ามาพิจารณาหาความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมต่อไป 
  ในการหาความตอ้งการจ าเป็น ดว้ยการวิเคราะห์เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร วิเคราะห์ความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท าเพียงใด และวเิคราะห์ก าลงัคนวา่ คนท่ีมีอยูเ่ป็นอยา่งไร
มีการโยกยา้ย เขา้ออกเปล่ียนงานอยา่งไรบา้ง นอกจากน้ี การวเิคราะห์งานซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์าร เป็นแนวทางหน่ึงในการศึกษาความตอ้งการ จ าเป็นในการ
พฒันาและฝึกอบรม อยา่งไรก็ตามการพิจารณาถึงความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาบุคลากรยงั
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของส่ิงต่อไปน้ี(ฐีระ  ประวาลพฤกษ,์2538) 
  ความตอ้งการจ าเป็นขององคก์ารหรือหน่วยงาน เพื่อเพิ่มผลผลิต และใน
ขณะเดียวกนัก็ตอ้งการลดความส้ินเปลือง ลดการกูห้น้ียมืสิน การใชว้สัดุทดแทน ตลอดจนการ
ปรับปรุงคุณภาพผลผลิต และการจ าหน่ายใหเ้กิดประสิทธิผลมากข้ึน ความตอ้งการขององคก์ารจะ
ก าหนดเป็นนโยบายลดหลัน่ลงมาจากผูบ้ริหารระดบัสูงสู่ฝ่ายต่าง ๆ ลงมาถึงผูจ้ดัการทุกระดบั 
  4.  ความตอ้งการจ าเป็นดา้นอาชีพ ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากรายละเอียดของงานหรือค า
บรรยายลกัษณะของงานวา่บุคลากรท่ีรับผดิชอบหนา้ท่ีหรือปฏิบติังานนั้น ๆ มีส่วนใดท่ีตอ้งการ
ความช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรมใหป้ฏิบติังานไดดี้ข้ึน การหาความตอ้งการจ าเป็นในดา้นอาชีพ จะ
ใชว้ธีิประเมินค่าผลงานของคนงานแต่ละคน 
  5.  ความตอ้งการจ าเป็นของบุคคล เป็นความตอ้งการจ าเป็นท่ีมีตวัแปรสูง ในการ
วเิคราะห์จะตอ้งพิจารณาความตอ้งการจ าเป็นท่ีเป็นตวัร่วม เช่น ความตอ้งการเพิ่มความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะและการปรับปรุงบุคลิกภาพ ความตอ้งการจ าเป็นของบุคคลถา้สอดคลอ้งกบั
งานอาชีพท่ีท าจะมีผลต่อความส าเร็จของการจดัฝึกอบรมอยา่งสูง 
  การน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อก าหนดทางเลือกในการแกไ้ขดว้ยวธีิ การพฒันา
บุคลากรทั้งท่ีเป็นความตอ้งการจ าเป็นขององคก์ารของงานและบุคคลมาสังเคราะห์คือ (ฐีระ 
ประวาลพฤกษ,์2538) ความตอ้งการจ าเป็นในดา้นความรู้ ทกัษะและทศันคติในเร่ืองใด ความ
ตอ้งการจ าเป็นของผูป้ฏิบติังานกลุ่มใด ฝ่ายใด และระดบัใด ความตอ้งการจ าเป็นท่ีไดจ้ากการ
สังเคราะห์มาก าหนดความจ าเป็นเร่งด่วนตามล าดบัความส าคญัของปัญหาองคก์าร ดว้ยการ
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จดัล าดบัความเห็นของผูป้ฏิบติังาน ความตอ้งการจ าเป็นท่ีไดจ้ะใชว้ธีิการหรือกระบวนการพฒันา
บุคลากรอยา่งไร 
  จากแนวคิดและทฤษฎีจะเห็นวา่ ในการศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันา 3 ดา้น คือความรู้ ทกัษะ และทศันคติ และจากการศึกษา
ของ Kemp และ Graham (อา้งถึงในกรรณิการ์  วขิมัภประหาร,2539) ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัในดา้น
ความรู้ท่ีจ  าเป็นและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงานไว ้3 ระดบัคือ 
  ระดบัท่ี 1 ความรู้ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ความมีความรู้ในเร่ืองต่อไปน้ี คือ 
  1.  ความรู้เก่ียวกบัขอ้เทจ็จริงในองคก์าร 
  2.  ความรู้เก่ียวกบัวชิาชีพ 
  ระดบัท่ี  2 ทกัษะ คือความสามารถท าในส่ิงท่ีรู้ไดด้ว้ยทกัษะในการท่ีจะเพิ่มพนู
สมรรถภาพในการท างานนั้น ไดแ้ก่ 
  1.  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน เช่น ทกัษะในการเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
  2.  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของเช่นทกัษะในการใชว้สัดุอุปกรณ์ในส านกังาน 
เป็นตน้ 
  3.  ทกัษะในการท าตนใหท้นัสมยัต่อเหตุการณ์ เช่น การน าความรู้และวธีิการ 
ใหม่ ๆ มาปรับปรุงพฒันางาน เป็นตน้ 
  ระดบัท่ี  3 คุณลกัษณะส่วนตวั ทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือ 
  1.  คุณลกัษณะส่วนตวั เช่น มีความคิดสร้างสรรค ์มีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ เป็นตน้ 
  2.  ทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์สุจริต การมองโลกในแง่ดี 
เป็นตน้ 
  ดงันั้น จากการศึกษาหาความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร สามารถสรุป
ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรได ้3 ดา้น คือ ดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ  
  1.  ดา้นความรู้ นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดไวด้งัน้ี 
  ฐีระ  ประวาลพฤกษ(์2538) ใหค้วามหมายไวว้า่ ความรู้คือ ความเก่ียวกบังานและ
รู้วธีิการท างาน และก็ยงัมีงานของ 
  อรุณ  รักธรรม (2537) ไดก้ล่าววา่ ความรู้ ไดแ้ก่บรรดาหลกัการ ทฤษฎี ระเบียบ
ปฏิบติัท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งทราบเพื่อใหก้ารปฏิบติังานในหนา้ท่ีเป็นไปไดด้ว้ยดี องคก์รบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวค้รบถว้น 



 33 

  ดงันั้น สรุปไดว้า่ความรู้ หมายถึง ความรู้เก่ียวกบังานและวธีิการท างานท่ี
ผูป้ฏิบติังานตอ้งทราบเพื่อให้การปฏิบติังานใน หนา้ท่ีส าเร็จลุล่วงและบรรลุตามเป้าหมายของ
องคก์าร 
  2.   ดา้นทกัษะ ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากรไว ้
ดงัน้ี 
  อรุณ  รักธรรม (2537) ไดใ้ห้ความหมายของทกัษะวา่ เป็นการฝึกฝนเพื่อเพิ่มความ
ช านาญฝีมือในงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัการเพิ่มพนูทกัษะของบุคลากรในองคก์าร 
  ฐีระ  ประวาลพฤกษ ์(2538) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัทกัษะวา่คือความคล่องแคล่วใน
การปฏิบติังาน โดยใชเ้วลานอ้ย แต่ไดผ้ลงานท่ีดี 
  จากแนวคิดของนกัวชิาการสรุปไดว้า่ ทกัษะ หมายถึง ความคล่องแคล่ว ความ
ช านาญในงานท่ีปฏิบติัโดยใชเ้วลานอ้ย แต่ไดผ้ลงานท่ีดี 
  3.  ทศันคติ นกัวชิาการไดใ้ห้แนวคิดไวด้งัน้ี 
  อยา่งเช่นงานของ อรุณ  รักธรรม (2537) อธิบายทศันคติวา่ เป็นความส านึกและ
ตั้งใจรับผิดชอบต่ออาชีพ และก็ยงัมีงานของ 
  ฐีระ ประวาลพฤกษ ์(2538) ไดใ้หค้วามหมายของทศันคติวา่ เป็นความรู้สึกหรือ
ความคิดเห็นท่ีมีต่องานท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงทศันคติหรือความรู้สึกตอ้งการใหเ้ป็นไปทางบวก หรือทาง
ดีเพราะจะเป็นแรงเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีไดรั้บการสร้างเสริมไป 
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและอาจรวมไปถึงคุณธรรมจริยธรรมความมีน ้าใจและความเสียสละ 
ในการปฏิบติังานดว้ย 
  สรุปไดว้า่ ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือความคิดเห็นในทางท่ีดีต่องานและ
องคก์ารโดยใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีไดรั้บการสร้างเสริมไปปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.8 วธีิการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากร เป็นการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง ไม่มีท่ีส้ินสุด ทั้งน้ีก็เพื่อ
เพิ่มพนูและปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี เพื่อผลงานขององคก์าร
เองและเพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน ท่ีปรารถนาจะไดรั้บความกา้วหนา้จากการ
ปฏิบติังานนั้น อนัถือวา่เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยทุ์กคน ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีโดยตรง
ของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งเอาใจใส่ในเร่ืองการพฒันาบุคลากรอยา่งเตม็ท่ีดว้ย นอกจากน้ีการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใชค้วามพยายามทุกทางท่ีจะใหบุ้คคล หรือคณะบุคลากรปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ความรู้ความสามารถ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลกบัองคก์าร นั้นคือ หนา้ท่ีอนัยิง่ใหญ่ของ
ผูบ้งัคบับญัชา คือการท าใหบุ้คคลในองคก์ารมีความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะท างานและอุทิศตนเพื่อ
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ผลส าเร็จของงานอยา่งแทจ้ริงกิจกรรมท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากรแบ่งออกอยา่งกวา้ง ๆ เป็น 2 
ประเภท ไดด้งัน้ี (พนสั    หนันาคินทร์,2542) 
  1.  กิจกรรมท่ีบุคลากรสมคัรใจท่ีจะท าเอง (Individual Activity) กิจกรรมเหล่าน้ี 
อาจเกิดจากค าช้ีแนะ ใหก้ารสนบัสนุน หรือกระตุน้การพฒันาตนเอง หลกัส าคญัของกิจกรรม 
ประเภทน้ี คือผูป้ฏิบติัท างานดว้ยความสมคัรใจ ดว้ยการเห็นคุณค่าและความพยายามส่วนตวั แต่ผล
ท่ีไดน้อกจากจะตกอยูก่บัตวัเอง กล่าวคือ ท าใหต้นเองมีคุณภาพสูงข้ึน แลว้ยงัก่อใหเ้กิดความมี
ประสิทธิภาพต่องานขององคก์าร โดยส่วนรวมดว้ย กิจกรรมการพฒันาบุคลากรดงักล่าว ไดแ้ก่ 
   1.1  การอ่านเพื่อแสวงหาความรู้ 
   1.2  การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง 
  2.  กิจกรรมท่ีหน่วยงานหรือองคก์ารเป็นผูจ้ดั การจดัในลกัษณะน้ี เป็นความ
ตอ้งการของหน่วยงานท่ีมีเจตจ านงท่ีตอ้งการใหเ้กิดผลแก่บุคลากรเป็นส่วนรวม ถึงแมว้า่บุคลากรท่ี 
เขา้รับการอบรมจะเกิดความสามารถข้ึนในตวัเอง แต่ก็ยงัเป็นรองความตอ้งการของหน่วยงาน ท่ี
ตอ้งการก่อใหเ้กิดความสามารถหรือลกัษณะบางอยา่งอนัเป็นส่วนรวมท่ีจะส่งผลต่อหน่วยงานมาก
ท่ีสุด เช่นความสามคัคีความร่วมมือ ร่วมใจกนัระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานยอ่ย เพื่อประมวลเขา้
เป็นแนวทางในการปฏิบติังานต่อไป ก็ยงัมีแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งของ 
  ธงชยั  สันติวงษ ์(2540) กล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากรท่ีส าคญัมีดงัน้ี 
  1.  การฝึกอบรมในระหวา่งการปฏิบติังาน (On the Job Training) หรือ Job 
Instruction Training  เป็นวธีิท่ีใชม้ากท่ีสุดวธีิหน่ึงในการพฒันาบุคลากร จะกระท าโดย
ผูบ้งัคบับญัชาหรือพนกังานอาวโุสเป็นผูรั้บผดิชอบในการใหก้ารอบรมแก่พนกังานโดยตรง  
  2.  การจดัประชุมหรือถกปัญหา โดยวธีิน้ีเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยใหพ้นกังานไดมี้
โอกาสร่วมหรือทดลองแลกเปล่ียนแสดงความเห็นซ่ึงกนัและกนั 
  3.  การอบรมงานช่างฝีมือ เป็นการอบรมท่ีพนกังานจะไดรั้บการแนะน าและใหมี้ 
การทดลองฝึกหดัจนช านาญ 
  4.  การอบรมในห้องบรรยาย มีวตัถุประสงคเ์พื่อท่ีใหส้ามารถท าการอบรมแก่ผู ้
เขา้รับอบรมเป็นกลุ่มใหญ่ 
  5.  การจดัแผนการศึกษา การอบรมวธีิน้ีมกัใชใ้นโครงการการอบรมและพฒันา
นกับริหาร วธีิจดัอาจท าโดยมีการจดัเตรียมเอกสารในรูปแบบของหนงัสือหรือหนงัสือคู่มือ ซ่ึงเป็น
เคร่ืองช่วยสอนท่ีจะช่วยให้เรียนรู้ไดส้ะดวกข้ึน และก็ยงัมีแนวคิดของ 
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  เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่ (2542) กล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากร มี 11 วธีิ ดงัน้ีคือ 
  1. การฝึกอบรมแบบสอนงาน 

  2. การหมุนเวยีนงาน 
  3. การประชุมอภิปราย 

  4. การฝึกหดัและการสอนแนะ 
  5) การฝึกงานหนา้หอ้งท างาน 
  6. การบรรยายและการเสนอดว้ยวดีีโอ 
  7. การแสดงบทบาทและการลอกเลียนแบบพฤติกรรม 
  8. กรณีศึกษาจากตวัอยา่ง 
  9. การจ าลองแบบ 
  10. การฝึกดว้ยตนเองและแบบฝึกส าเร็จรูป 
  11. การฝึกในหอ้งทดลอง นอกจากน้ียงัมีแนวคิดของ 
  สมคิด  บางโม (2540) กล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากร มี 7 วธีิดงัน้ี คือ 
  1. การสอนงาน 
  2. การประชุม 
  3. การใหก้ารศึกษา 
  4. การฝึกอบรม 
  5. การสัมมนา 
  6. การส่งไปดูงาน 
  7. การส่งไปศึกษาต่อ นอกจากน้ียงัมีแนวคิดของ 
  สมเดช  สีแสง (2543) ไดก้ล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
  1. การฝึกอบรม 
  2. การส่งบุคลากรไปศึกษา  ฝึกอบรมหรือดูงาน 
  3. การพฒันาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบติังาน 
  4. การพฒันาดว้ยตนเอง 
  5. การพฒันาทีมงานหรือการพฒันาองคก์าร 
  จากแนวคิดท่ีหลากหลายเก่ียวกบัวธีิการพฒันาบุคลากร องคก์ารจะตอ้งพิจารณา
เลือกใชว้ธีิการท่ีเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม ลกัษณะขององคก์าร ความตอ้งการของบุคคลเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีไดก้  าหนดไว ้ซ่ึงจากแนวคิดต่าง ๆ ขา้งตน้ผูศึ้กษาวจิยัสนใจวธีิการพฒันาบุคลากร 
5 วธีิ ดงัน้ี 
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  1.  การฝึกอบรม 
  การฝึกอบรม อาจจะจดัใหแ้ก่ผูท่ี้เขา้ท างานใหม่ หรือท างานมาแลว้ก็ตาม
เจตนารมณ์ของกิจกรรมน้ีคือ การก าหนดใหบุ้คลากรท่ีท างานในหน่วยงานไดรั้บการฝึกฝนเป็น
พิเศษ ไดไ้ปศึกษาและปฏิบติังานภายใตก้ารแนะน าควบคุมจากผูท่ี้มีประสบการณ์สูงกวา่ และมี
ความสามารถในการท างานสูงกวา่ กิจกรรมน้ีอาจจะใชส้ าหรับบุคลากรท่ีเพิ่งเขา้ท างานใหม่ หรือ
บุคคลท่ีท างานมาแลว้ แต่ยงัมีความสามารถในการท างานไม่ถึงระดบัท่ีตอ้งการ หรือเป็นการเตรียม 
ตวัเพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้การฝึกอบรมประเภทน้ีถือไดว้า่เป็นการเรียนรู้ท่ีมีการปฏิบติัจริง
และไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 
  การฝึกอบรม(Training) หมายถึง กระบวนการการจดัการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ 
เพื่อสร้างหรือเพิ่มพนูความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ(Ability) และเจตคติ อนัจะ
ช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (ชูชยั  สมิทธิไกร,2544; วจิิตร  อาวะกุล,2540) 
  ธงชยั  สันติวงษ ์(2549) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมวา่ หมายถึง 
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็นระบบ เพื่อท่ีจะหาทางใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ/หรือ
ทศันคติของพนกังาน เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 
  เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่(2542) อธิบายการฝึกอบรมวา่ เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึน
เพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้และ มีความช านาญในการปฏิบติังานมากข้ึน และเพื่อเปล่ียนพฤติกรรม
ของพนกังานไปในทางท่ีตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพในการแกปั้ญหาและทศันคติท่ีจะปรับปรุงงาน 
  สมคิด  บางโม (2540)  กล่าววา่การฝึกอบรมหมายถึงกระบวนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล โดยมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ  และทศันคติ อนัจะน าไปสู่การ
ยกมาตรฐาน การท างานใหสู้งข้ึน ท าใหบุ้คคลมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และองคก์ารบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  กระบวนการฝึกอบรม 
  ในการฝึกอบรมจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีการด าเนินการและวางแผนท่ีเป็น
กระบวนการ และต่อเน่ือง โดยประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนหลกั คือ การหาความตอ้งการจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม    การออกแบบโครงการและหลกัสูตรการฝึกอบรม และการด าเนินการจดัการฝึกอบรม 
การประเมินผลการฝึกอบรม (นนทวฒัน์  สุขผล,2543;พฒันา  สุขประเสริฐ,2540) ซ่ึงสามารถสรุป
เป็นกระบวนการ   ดงัภาพประกอบ 
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ภาพท่ี  2.2  กระบวนการฝึกอบรม 
 
  อยา่งแนวคิดของ  ธงชยั  สันติวงษ ์(2540) ไดแ้บ่งกระบวนการฝึกอบรมเป็น 5 
ขั้นตอน 
  1.  การพิจารณาความตอ้งการและปัญหาท่ีตอ้งการมีการฝึกอบรม 
  2.  เป้าหมายของการฝึกอบรม 

  3.  การก าหนดเน้ือหาและเร่ืองท่ีจะอบรม 
  4.  การก าหนดวธีิท่ีจะใชอ้บรม 
  5.  การด าเนินการอบรม 
  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ   ขวญัฤทยั  วงษสุ์ริยนั (2547) กล่าววา่
กระบวนการพฒันาบุคลากรเป็นการพฒันาสมรรถภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้
ประสิทธิภาพ โดยมีกระบวนการ ดงัน้ี 
  1.  การวเิคราะห์คน้หาปัญหาและความตอ้งการในการพฒันา 

ออกแบบโครงการและหลกัสูตรการฝึกอบรม 

ด าเนินการจดัฝึกอบรม 

ประเมินผลการฝึกอบรม 

การหาความตอ้งการจ าเป็นในการฝึกอบรม 
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  2.  ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการพฒันา 
  3.  คดัเลือกวธีิการ/ส่ือในการพฒันาบุคลากร 
  4.  ด าเนินการพฒันา 
  5.  การประเมินผลการพฒันา เพื่อปรับปรุงแกไ้ขพฒันาบุคลากรต่อไป 
  และก็ยงัมีแนวคิดของ ทกัษิณา  สีหาบุตร(2546) ไดส้รุปกระบวนการพฒันา
บุคลากรไวว้า่ในการพฒันาบุคลากร  ควรค านึงถึงส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1.  ความตอ้งการขององคก์รหรือหน่วยงานตน้สังกดั 
  2.  ความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงาน 
  3.  แผนพฒันาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
  วธีิการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากร ดงันั้นการเลือกใช้
เทคนิคการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม จะช่วยใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจในการท างาน ท าใหง้านผดิพลาด
นอ้ยลง และช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึง
เทคนิคการฝึกอบรมไวห้ลายประการ  (พนสั หนันาคินทร์,2542; สมคิด  บางโม,2540;พิชยั ลี
พิพฒัน์ไพบูลย,์ม.ป.ป.137 และชูชยั  สมิทธิไกร,2540) ดงัน้ี 
  1.  วธีิปาฐกถาหรือการฟังบรรยาย(Lecture) 
  2.  วธีิอภิปราย (Discussion) 
  3.  การสัมมนา(Seminar) 
  4.  การระดมความคิด (Brain-storming) 
  5.  การประชุมทางวชิาการ(Symposium) 
  6.  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
  7.  การสาธิต (Demonstration) 
  8.  การสอนงาน (Coaching) 
  9.  การอบรมเชิงปฏิบติัการ(Training Workshop) 
  10.  การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) 
  11.  การหมุนเวยีนต าแหน่ง (Job Rotation) 
  12.  การใชกิ้จกรรมนนัทนาการ( Recreational Activity) 
  13.  การทศันศึกษา (Field Trip) 
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  การสัมมนา 
  การสัมมนาเป็นเทคนิคการพฒันาบุคลากรท่ีตอ้งการใหบุ้คลากรเกิดความรู้ โดย
เป็นความรู้ท่ีสร้างเสริมประสบการณ์ในแนวทางใหม่โดยมอบหมายใหส้มาชิกผูเ้ขา้สัมมนาไดมี้
ส่วนร่วมในกิจกรรมเฉพาะแลว้น ามาแลกเปล่ียนความคิดและประสบการณ์ในการท างานท่ี
ใกลเ้คียง 
  สมคิด  บางโม(2540) ไดอ้ธิบายความหมายการสัมมนาวา่ เป็นการประชุมของผูท่ี้
ปฏิบติังานอยา่งเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนัแลว้พบปัญหาท่ีเหมือน ๆ กนั เพื่อร่วมกนัแสดงความ
คิดเห็นหาแนวทางปฏิบติัในการแกปั้ญหาทุกคน ท่ีไปร่วมการสัมมนาตอ้งช่วยกนัพดูช่วยกนัแสดง
ความคิดเห็น ปกติจะบรรยายใหค้วามรู้พื้นฐานก่อนแลว้แบ่งกลุ่มยอ่ย จากนั้นน าผลการอภิปราย
ของกลุ่มยอ่ยเสนอท่ีประชุมใหญ่ และยงัมีแนวคิดของ 
  อรจิต  ภูแพ(2540) ไดก้ล่าวถึงการสัมมนาวา่ มีลกัษณะกิจกรรมพฒันาองคก์าร
พฒันาบุคลากร ส่งเสริมการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผลและส่งเสริมการปกครองแบบประชาธิปไตย ก็
ยงัมีแนวคิดของ 
  เริงลกัษณ์  โรจนพนัธ์(2539) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการสัมมนา ดงัน้ี 
  1.  เพื่อก าหนดปัญหา 
  2.  เพื่อส ารวจปัญหา 
  3.  เพื่อปรึกษาหารือหรือก าหนดการคน้ควา้วจิยัท่ีจ  าเป็นเพื่อแกปั้ญหาใดปัญหาหน่ึง 
  4.  เพื่อแลกเปล่ียนผลงานการคน้ควา้วิจยัระหวา่งบุคคล 
  5.  เพื่อร่วมพิจารณาหาขอ้สรุปจากผลการคน้ควา้วิจยั 
  การประชุมอภิปราย 
  การประชุมอภิปราย เป็นการชุมนุมของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อร่วม
ปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น ข่าวสารขอ้มูล และประสบการณ์ระหวา่งกนั โดยเลือกคน 
หน่ึงในท่ีประชุมเป็นประธานท่ีจะกล่าวน าเร่ือง น าอภิปราย สรุปประเด็น ไม่ให้ออกนอกเร่ือง
ตลอดจนปิดการประชุม ผูเ้ขา้รับการอบรมจะเป็นผูพ้ดูและผูฟั้งในขณะเดียวกนั ทุกคนท่ีเขา้
ฝึกอบรมมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนไดโ้ดยตรงและเท่าเทียมกนั 
ช่วยใหมี้บรรยากาศท่ีดี มีความสนิทสนมและเขา้ใจกนัดีไดง่้าย แต่ถา้มีผูเ้ขา้อบรมท่ีผกูขาดการ
แสดงความคิดเห็นและวทิยากรหรือผูน้ ากลุ่มไม่มีความสามารถหรือประสบการณ์เพียงพอในการ 
ท าหนา้ท่ี จบัประเด็นส าคญัสรุปหาขอ้ยุติ ก็ลม้เหลวไดง่้าย ๆ หรือใชเ้วลามากโดยไม่จ  าเป็น รูปแบบ
การประชุมอภิปรายอาจแยกเป็นประเภทยอ่ย ๆ ได ้3 ประเภท คือ การประชุมอภิปรายโดยตรงหรือ
แบบน าทาง( Directed or Guided Conference) การประชุมอภิปรายแบบปรึกษาหารือ (Consultative 
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Conference) การประชุมอภิปรายแบบแกปั้ญหา (Problem- solving Conference) (เสนาะ    ติเยาว,์สุ
ปราณี  ศรีฉตัราภิมุข  และนิยะดา   ชุณหวงศ,์2525: 119) 
  การศึกษาดูงาน 
  การศึกษาดูงาน จะท าใหบุ้คลากรไดเ้ห็นการปฏิบติังานขององคก์ารท่ีไปดู จะได้
เห็นของจริงดว้ยตนเอง ไดพ้บบุคลากรผูป้ฏิบติังานขององคก์ารท่ีไปดู มีโอกาสไดซ้กัถามปัญหากบั
ผูป้ฏิบติัไดเ้ห็นกิริยาอาการ อิริยาบถต่างๆ ของผูป้ฏิบติังาน ไดเ้ห็นขั้นตอนการปฏิบติัการปฏิบติังาน 
รู้และเขา้ใจขั้นตอนการท างานจากของจริง ผูไ้ปศึกษาดูงานจึงเกิดความรู้และไดเ้ห็นงานท่ีตนเอง
ตอ้งการอยา่งละเอียดเท่าท่ีเวลาและโอกาสอ านวย (วิน  เช้ือโพธ์ิหกั,2537) 
  การศึกษาต่อ 
  การศึกษาต่อเป็นการพฒันาบุคลากร โดยใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสไปหาความรู้
ทกัษะเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบอยู ่เพื่อจะไดรั้บแนวคิดและความรู้ใหม่ ๆ ในงานนั้น ไดฝึ้ก
ปฏิบติัการใชเ้คร่ืองมือท่ีคลา้ยกบัเคร่ืองมือท่ีใชอ้ยูใ่นองคก์ารของตน ไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
ผูท่ี้ศึกษาดว้ยกนั ท าใหเ้กิดความรู้ท่ีกวา้งขวางข้ึน เกิดความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อนซ่ึงจะช่วยใหง้าน
เกิดความส าเร็จในโอกาสต่อไป (วนิ  เช่ือโพธ์ิหกั,2537) 
  ในการด าเนินการพฒันาบุคลากร ไม่วา่จะดว้ยวธีิการใดก็ตาม ส่วนส าคญัท่ีจะช้ี
วดัวา่การพฒันาบุคลากรท่ีไดด้ าเนินการนั้น ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ คือ “การ
ติดตามและประเมินผล” ซ่ึงมีผูรู้้ไดอ้ภิปรายเก่ียวกบัการประเมินผลไว ้ดงัน้ี 
  ยงยทุธ   เกษสาคร(2541) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลไวว้า่ “การ
ประเมินผล” หมายถึง การตรวจสอบคุณภาพงานเพื่อเปรียบเทียบวา่โครงการท่ีไดด้ าเนินการไปแลว้ 
ประสบความส าเร็จ หรือบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้พียงใด มีผลกระทบเกิดข้ึนทางตรงและ
ทางออ้มอยา่งไรบา้ง มีปัญหาในการด าเนินการมากนอ้ยเพียงใด ทั้งน้ี เพื่อจะน าผลการประเมิน
ดงักล่าวไปเป็นขอ้มูลเพื่อประกอบการตดัสินใจในการวางแผน และก าหนดนโยบายการบริหาร
องคก์ารในโอกาสต่อไป 
  การประเมินผล จะกระท าไดท้ั้งในขณะท่ีแผนงานโครงการก าลงัด าเนินอยู ่
(Concurrent Evaluation) และภายหลงัท่ีโครงการนั้น ๆ ไดส้ าเร็จไปเรียบร้อยแลว้ (Expost 
Evaluation) การประเมินผลในขณะท่ีโครงการก าลงัด าเนินอยู ่โดยปกติ จะเก่ียวขอ้งกบัการ
ตรวจสอบ (Monitoring) ติดตามผลงาน (Follow-up) และการรายงานผลการปฏิบติังาน (Reporting) 
ส่วนการประเมินผลภายหลงัท่ีโครงการไดส้ าเร็จไปแลว้จะเรียกวา่การประเมินผล(Evaluation) 
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  จุดประสงค์ในการประเมินผล 
  การประเมินผลเกิดข้ึนเพื่อตอบค าถามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการทราบผลการปฏิบติังาน
หรือเพื่อตอบค าถามท่ีจ าเป็นเพื่อน าไปแกไ้ขและปรับปรุงแผนงาน โครงการในอนาคต ค าถาม
ดงักล่าว อยา่งเช่น ควรท่ีจะด าเนินการตามนโยบายต่อไปหรือไม่ ควรท่ีจะขยายงานหรือไม่ ควรท่ี
จะเปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติังานหรือไม่ เป็นตน้ จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของการประเมินผล จึง
เป็นไปเพื่อท่ีจะติดตามคน้หา และตรวจสอบการด าเนินงานของแผนงานตามโครงการวา่มี
ประสิทธิภาพเพียงใด บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวห้รือไม่ มีปัญหาในการปฏิบติังานเกิดข้ึนอยา่งไร 
  นอกจากน้ี ยงยทุธ  เกษสาคร(2541) ยงัไดก้ล่าวถึงประเภทของการประเมินผลไว้
ดงัน้ี 
  หากจะแยกประเภทของการประเมินผล(Evaluation) โดยพิจารณาจากระเบียบวธีิ
ท่ีใชใ้นการประเมินแลว้ อาจแบ่งไดเ้ป็น  2 วธีิใหญ่ ๆ 
  1.  การประเมินผลดว้ยวธีิการวจิยั (Evaluation Research) เป็นการประเมินผลโดย
อาศยัระเบียบวธีิของการวจิยัเขา้มาใชใ้นการประเมินผล ท าใหเ้กิดการรวบรวมหลกัฐานต่าง ๆ ใน
การประเมินอยา่งเป็นระบบ และน ามาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีไดต้ั้งเอาไว ้เพื่อจะไดน้ ามาสรุป
ใหเ้ห็นถึงประสิทธิผลและความส าเร็จของโครงการท่ีก าลงัศึกษา การประเมินผลดว้ยวธีิการวจิยัจึง
ตอ้งให้ระยะเวลา เงินทุน และแรงงานมากกวา่การประเมินแบบอ่ืน ๆ แต่ผลท่ีไดจ้ากการประเมินจะ
มีความแน่นอนและน่าเช่ือถือมากกวา่ 
  การประเมินผลดว้ยวธีิการวจิยั เป็นการน าเอาระเบียบวธีิวิจยั(Research 
Methodology) เขา้มาใชใ้นการประเมินผล ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะสร้างความถูกตอ้งใหก้บัการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหาร โดยมีเป้าหมายใหโ้ครงการ หรืองานท่ีก าลงัด าเนินอยู ่เป็นไปตามเป้าหมาย และนโยบายท่ี
ไดก้ าหนดไว ้ระเบียบวธีิการวจิยัจะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความส าเร็จท่ีแน่นอนและ
ชดัเจนของโครงการ โดยจะไดรั้บการรวบรวมขอ้มูล หลกัฐานต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบจากตวัแปร
ต่าง ๆ ท่ีเป็นตวัแทนของกิจกรรมท่ีตอ้งการประเมินและมกัจะจ าเป็นท่ีจะตอ้งแปลหลกัฐานต่าง ๆ 
ใหอ้ยูใ่นรูปของหน่วยในเชิงปริมาณจากจ านวนหน่ึงร้อย เช่นร้อยละ 40 ของผูม้าใชบ้ริการ ผูไ้ด้
คะแนนตั้งแต่ร้อยละ 70 ข้ึนไปเป็นตน้ เพื่อเปรียบเทียบขอ้มูลเหล่าน้ีกบัมาตรฐานท่ีไดต้ั้งเอาไว้
จากนั้นผูป้ระเมินก็จะตอ้งสรุป และน าเสนอใหผู้บ้ริหารไดเ้ห็นถึงความส าเร็จ คุณภาพ 
ประสิทธิภาพ ตลอดจนผลกระทบของโครงการหรืองานท่ีไดป้ระเมิน... 
  เคร่ืองมือของการวิจยัหลาย ๆประเภทจะตอ้งถูกปรับน ามาใชต้ามแต่สถานการณ์ 
ขอบเขต ตลอดจนวตัถุประสงคข์องการประเมินผล เช่น หลกัการรวบรวมขอ้มูล ข่าวสารการ
สัมภาษณ์ การออกแบบสอบถาม การส ารวจเจตคติ การวิเคราะห์เอกสาร เป็นตน้ แบบของการ
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ประเมินผลจะตอ้งถูกสร้างข้ึน ซ่ึงก็น ามาจากเทคนิคของการวจิยั อนัไดแ้ก่ การประเมินผลโดยใช้
แบบวธีิการทดลอง (Experimental Design Model) หรือแบบก่ึงทดลอง (Quasi-experimental 
Design Model) หรือแบบท่ีไม่ใชก้ารทดลอง (Non-experimental Design Model) หรืออาจใชก้าร
วเิคราะห์ในเชิงเศรษฐกิจเป็นเคร่ืองมือ เช่น การวเิคราะห์ตน้ทุนและผลประโยชน์ (Cost and 
Benefit Analysis) เป็นตน้ จะเห็นไดว้า่ การประเมินผลดว้ยวธีิการวจิยัเป็นเร่ืองท่ียุง่ยากมาก 
ตอ้งการผูท่ี้มีความรู้ในการวิจยั ตอ้งการทุนทรัพย ์และตอ้งอาศยัระยะเวลาในการประเมินผลท่ี
ยาวนานกวา่การประเมินดว้ยวธีิอ่ืน ๆ 
  2.  การประเมินผลดว้ยระบบวเิคราะห์ (Analytical Evaluation) เป็นการดดัแปลง
การประเมินผลดว้ยวธีิการวจิยัใหง่้ายข้ึน สะดวกข้ึน โดยมุ่งมองเฉพาะจุดใดจุดหน่ึงของแผนงาน
ตามโครงการ และใชก้ารวิเคราะห์เชิงระบบเป็นเคร่ืองมือเพื่อพิจารณาถึงความกา้วหนา้และปัญหา
ของการด าเนินงาน โดยเร่ิมพิจารณาตั้งแต่ทรัพยากรท่ีใช ้(Input) กระบวนการด าเนินงาน(Process) 
และผลผลิตของงานท่ีได(้Product) 
  กระบวนการในการประเมินผล 
  เม่ือศึกษาการประเมินผลในเชิงกระบวนการ โดยพิจารณากิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งที
ละขั้นตอน อาจแบ่งกระบวนการทั้งหมดไดเ้ป็น  4 ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ 
  1.  การก าหนดเป้าหมายของโครงการ 
  2.  การก าหนดเกณฑใ์นการช้ีวดัความส าเร็จของเป้าหมาย 
  3.  การเก็บและรวบรวมขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงานของโครงการ 
  4.  การเปรียบเทียบขอ้มูลท่ีหามาไดก้บัเกณฑท่ี์ไดจ้ดัตั้งเอาไว ้
  กระบวนการทั้ง 4 ขั้นตอนดงักล่าวเป็นพื้นฐานของการศึกษาการประเมินผลใน
เชิงวจิยัส าหรับโครงการทุก ๆ ประเภท ขั้นตอนปลีกยอ่ยอ่ืนๆ อาจสอดแทรกเขา้ไปเพื่อใหก้าร
ประเมินผลมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน เช่นการศึกษารายละเอียดของโครงการเป็นขั้นตอนปลีกยอ่ย
อนัหน่ึงในการก าหนดเป้าหมายของโครงการ การจดัท าสรุปรายงานผลการประเมิน ก็เป็นขั้นตอน
ยอ่ยอนัหน่ึงของขั้นการเปรียบเทียบขอ้มูลท่ีหามาไดก้บัเกณฑท่ี์ไดต้ั้งเอาไว ้(ยงยทุธ เกษสาคร, 
2541) 
 

4.   การพฒันาบุคลากรในเทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอดุรธานี 
 
 เทศบาลต าบลนางวั  เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีใชห้ลกัปฏิบติัในการ
บริหารงานบุคคลตามประกาศคณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดัอุดรธานี ลงวนัท่ี 22 
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พฤศจิกายน 2545 เร่ืองหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของเทศบาล และ
ประกาศคณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดัอุดรธานี  ลงวนัท่ี  1 กรกฎาคม  2547  เร่ือง
หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขการบริหารงานบุคคลส าหรับพนกังานจา้งเทศบาล 
 ในการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั มีงานการเจา้หนา้ท่ี  ฝ่ายอ านวยการ 
ส านกัปลดัเทศบาล ท าหนา้ท่ีรับผดิชอบในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงรวมถึงการพฒันาบุคลากรของ
เทศบาลต าบลนางวัดว้ย มีเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในฝ่ายรวม  4  คน ประกอบดว้ย หวัหนา้ส านกัปลดั 
หวัหนา้ฝ่ายอ านวยการ  บุคลากร และคนงานบนัทึกขอ้มูล  ซ่ึงโครงสร้างของส านกัปลดัเทศบาล  
ตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี (พ.ศ. 2552-2554) มีโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการดงัน้ี (แผนอตัราก าลงั 
3 ปี (พ.ศ. 2552-2554) เทศบาลต าบลนางวั 

 
 

ภาพท่ี  2.3  โครงสร้างของส านกัปลดัเทศบาล 
 
 โดยเทศบาลต าบลนางวั มุ่งพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเพื่อใหบุ้คลากรได้
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนมากท่ีสุด และสร้างความพึงพอใจใหก้บัประชาชนในทุก
ดา้นตามภารกิจท่ีก าหนดตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ี ผูบ้ริหารเทศบาล คือ นายกเทศมนตรีไดมี้
นโยบายในการพฒันาบุคลากร โดยไดต้ั้งงบประมาณในการด าเนินการจดัใหมี้การอบรม การ
สัมมนาเชิงปฏิบติัการ การประชุม การปฐมนิทศ   การทศันศึกษาดูงานนอกสถานท่ี และการส่งไป

ส านกัปลดัเทศบาล 

ฝ่ายอ านวยการ ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 

-งานการเจ้าหน้าที่ 
-งานจดัการเลือกตั้ง 
-งานส่งเสริมการท่องเท่ียว 
-งานรักษาความสงบ 

-งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 

-งานธุรการและสารบรรณ 

-งานเลขานุการสภาเทศบาล 
-งานเลขานุการคณะผูบ้ริหาร 
-งานราชพิธี และรัฐพิธี 
-งานทะเบียนราษฎร 
-งานบตัรประจ าตวัประชาชน 
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อบรมตามสถาบนัต่าง ๆ ท่ีจดัใหมี้การอบรม รวมทั้งไดต้ั้งงบประมาณเพื่อเป็นทุนการศึกษาใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นประจ าทุกปี และไดมี้การก าหนดแผนพฒันาบุคลากร โดยก าหนดไวใ้น
ยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารการพฒันาการเมืองการบริหาร โดยมีโครงการท่ีด าเนินการในแต่ละปี  
ดงัน้ี (เทศบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี 2553  เทศบาลต าบลนางวั) 
 1) โครงการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบติัการของพนกังานและลูกจา้งประจ าปี 
 2) โครงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานดบัเพลิงของเทศบาล 
 3)  โครงการประชุมประจ าเดือนส าหรับพนกังานเทศบาลและลูกจา้ง 
 4) โครงการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ 
 5) โครงการจดัส่งพนกังานเทศบาล ลูกจา้ง เขา้รับการอบรมตามสถาบนัต่าง ๆท่ีจดั
ฝึกอบรม 
 6) โครงการอบรมกิจกรรม 5 ส. 
 7) โครงการทศันศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
 8) โครงการทุนการศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน 
 9) โครงการอบรมภาษาองักฤษ 
 ขั้นตอนในการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั เร่ิมจากผูบ้ริหาร ก าหนด
นโยบายและเป้าหมายของการพฒันาบุคลากร เจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง น านโยบายของผูบ้ริหารไป
ก าหนดเป็นโครงการกิจกรรม และจดัสรรงบประมาณเพื่อด าเนินการตามโครงการ ตามรูปแบบท่ี
ก าหนด เช่น การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การสัมมนาเชิงปฏิบติัการ การฝึกอบรม การประชุม หรือ
วธีิอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากร ทั้งน้ีในการก าหนดรูปแบบไดพ้ิจารณาจากมาตรฐาน
ต าแหน่ง ภารกิจ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ในสายงานเป็นหลกัมีการด าเนินการตามโครงการ และ
ขั้นตอนสุดทา้ยคือการติดตามประเมินผล การพฒันาบุคลากร ดงัแสดงเป็นแผนภูมิไดด้งัรูปภาพท่ี 4 
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ภาพท่ี   2.4  รูปแบบการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

 
 ในการติดตามประเมินผล การพฒันาบุคลากร ของเทศบาลต าบลนางวั เทศบาลไดน้ า
แบบประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล และแบบ
ประเมินผลการปฏิบติังานพนกังานจา้ง ท่ีคณะกรรมการพนกังานเทศบาลไดก้ าหนดไว ้มาใชเ้ป็น
ตวัช้ีวดัในการประเมินและติดตามผล โดยแบบประเมินดงักล่าว ครอบคลุมทั้งดา้นผลงาน ปริมาณ
งาน ผลสัมฤทธ์ิของงาน และคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่นความรับผดิชอบ ความอุตสาหะ ความมี
วนิยั การประพฤติปฏิบติัตนใหส้มกบัความเป็นขา้ราชการ อีกทั้งการประเมินโดยใช ้แบบประเมินน้ี
ยงัผา่นการกลัน่กรองจากคณะกรรมการ หรือผูบ้งัคบับญัชาในหลาย ๆ ระดบั เพื่อใหเ้กิดความเป็น
ธรรมกบัพนกังานในสังกดั 
 
 
 
 

นโยบายของนายกเทศมนตรี 

เป้าหมายการพฒันาบุคลากร 

จดัสรรงบประมาณ 

รูปแบบการพฒันาบุคลากร 

การติดตามประเมินผล การ
พฒันาบุคลากร 

มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง ภารกิจ 
ความกา้วหนา้ ใน
ต าแหน่งในสายงาน 

การศึกษาดูงาน 

การสัมมนาเชิง
ปฏิบติัการ 

การฝึกอบรม 

การประชุม 

อ่ืน ๆ 

การศึกษาต่อ 
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5.  ข้อมูลพืน้ฐานของเทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอดุรธานี 
 
 5.1 สภาพทัว่ไป 
  เทศบาลต าบลนางวั ตั้งอยูใ่นเขตอ าเภอน ้าโสม  จงัหวดัอุดรธานี  ไดรั้บการยก
ฐานะจากสุขาภิบาลนางวัเป็นเทศบาลต าบลต าบลนางวั   ตามพระราชบญัญติัเปล่ียนแปลงฐานะ
สุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542  ซ่ึงไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบัฎีกาเล่มท่ี  116  ตอนท่ี 
41 ก.  เม่ือวนัท่ี 24  กุมภาพนัธ์  2542  เทศบาลต าบลนางวั เป็นเทศบาลขนาดกลาง 
 5.2 ทีต่ั้ง 
  เทศบาลต าบลนางวั  ตั้งอยูเ่ลขท่ี 355 หมู่ท่ี  11 ในพื้นท่ีของต าบลนางวั อ าเภอน ้า
โสม  จงัหวดัอุดรธานี อยูห่่างจากจงัหวดัอุดรธานี ทางทิศเหนือ  96  กิโลเมตร   
 5.3 เนือ้ที่ 
  มีพื้นท่ีประมาณ  10.17  ตารางกิโลเมตร  
 5.4 ลกัษณะภูมิประเทศ 
  เทศบาลต าบลนางวั อยูใ่นลกัษณะภูมิประเทศ พื้นท่ีสูง ๆ ต ่า ๆ เป็นลอนลูกฟูก 
เน่ืองจกลกัษณะพื้นท่ีมีภูเขาลอ้มรอบ  
 5.5 จ านวนหมู่บ้าน    
  เทศบาลต าบลนางวั ครอบคลุมพื้นท่ี  2  ต าบล  12  หมู่บา้น 
 5.6 ประชากร 
  ประชากรในเขตเทศบาลต าบลนางวั  รวมทั้งส้ิน  9,478  คน 
 5.7 สภาพทางเศรษฐกจิ 
  สภาพเศรษฐกิจในเขตเทศบาลต าบลนางวั ประชาชนประกอบอาชีพคา้ขาย
บางส่วน ประกอบอาชีพเกษตรกรรมเป็นส่วนมาก ท าไร่ ท านา ท าสวน ผลผลิตภาคการเกษตร
ไดผ้ลดี   
 5.8 สาธารณูปโภค 
  เทศบาลต าบลนางวั มีแหล่งน ้ามากมาย และรอบเขตแบ่งระหวา่งเทศบาลต าบล
นางวั และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน มีล าหว้ยทั้ง 4 ทิศ   ระบบไฟฟ้า  ประปา สะดวกมาก     
มีเพียงบางหมู่บา้นท่ีไม่ใชน้ ้าประปา แต่ใชน้ ้าบ่อแทน  
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 5.9 แหล่งท่องเทีย่ว 
  เทศบาลต าบลนางวั  มีสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจท่ีส าคญัและเป็นท่ีรู้จกัของคน
ทัว่ไป คือ ศาลปู่ โสม และสระน ้าศรีมงคล  วดัถ ้าผาแซง  วดัถ ้าผาด า และเม่ือถึงประเพณีบุญบั้งไฟ   
วนัสงกรานต ์หรือ ลอยกระทง  เทศบาลก็จดัไดย้ิง่ใหญ่  
 5.10 ศักยภาพของชุมชน 
  เทศบาลต าบลนางวั ไดส้นบัสนุนใหชุ้มชนเขม้แขง็โดยมีผูน้ าชุมชนท่ีเทศบาล
สามารถติดต่อได ้ขอขอ้มูล และประสานการปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีกบั
ชุมชน ไม่วา่จะเป็นการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเทศบาลจดัข้ึน  หรือชุมชนจดัท าข้ึน ผล
ออกมาอยูใ่นระดบัดีมากทีเดียว  และเม่ือเทียบกบัเขตองคก์รอ่ืนแลว้ศกัยภาพของชุมชนก็อยูใ่น
ระดบัดี 
 

6.  โครงสร้างเทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอดุรธานี 
 

 
 
 

ภาพท่ี  2.5  โครงสร้างเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
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7.  อ านาจหน้าทีข่องเทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอดุรธานี 
 
 7.1 ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน มีภารกจิทีเ่กีย่วข้อง ดงัน้ี 
  7.1.1 การจดัการและดูแลสถานีขนส่งทางบก 
  7.1.2 การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน ้าท่ีเช่ือมต่อระหวา่งองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
  7.1.3 การขนส่งมวลชนและการวนิาศกรรมจราจร 
  7.1.4 การสาธารณูปการ 
  7.1.5 การจดัใหมี้และการบ ารุงทางน ้าและทางบก 
  7.1.6 การใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
  7.1.7 การจดัใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
  7.1.8 การจดัใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
  7.1.9 การจดัใหมี้และการบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
 7.2 ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวติ  มีภารกจิทีเ่กีย่วข้อง ดงัน้ี  
  7.2.1 การจดัการศึกษา 
  7.2.2 การจดัใหมี้โรงพยาบาล การรักษาพยาบาล การป้องกนัและการควบคุม
โรคติดต่อ 
  7.2.3 การป้องกนั การบ าบดัโรค และการจดัตั้งและบ ารุงสถานพยาบาล 
  7.2.4 การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส 
  7.2.5 การรักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน และท่ีสาธารณะ 
  7.2.6 การจดัใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
  7.2.7 การจดัใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
  7.2.8 การจดัใหมี้การบ ารุงสถานท่ีส าหรับนกักีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ 
สวนสาธารณะ สวนสัตว ์ตลอดจนสถานท่ีประชุมอบรมราษฎร 
  7.2.9 การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
 7.3 ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกจิที่
เกีย่วข้อง   ดงัน้ี 
  7.3.1 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  7.3.2  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
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  7.3.3  การจดัให้ระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในเขตเทศบาล 
  7.3.4  การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอนัดีของประชาชนในเขต
เทศบาล 
 7.4 ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณชิยกรรมและการท่องเที่ยว มีภารกจิ
ทีเ่กีย่วข้อง  ดงัน้ี   
  7.4.1  การจดัท าแผนพฒันาเทศบาล และประสานการจดัท าแผนพฒันา 
  7.4.2  การจดัตั้งและดูแลตลาด   
  7.4.3  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
  7.4.4  การพาณิชย ์การส่งเสริมการลงทุนและการท ากิจกรรมไม่วา่จะด าเนินการ
เองหรือร่วมกบับุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 
 7.5 ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม มี
ภารกจิทีเ่กีย่วข้อง   ดงัน้ี 
  7.5.1  การคุม้ครอง ดูแลและบ ารุงรักษาป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
  7.5.2  การจดัตั้งและการดูแลระบบบ าบดัน ้าเสียรวม 
  7.5.3  การก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
  7.5.4  ระบบระบายน ้าในเขตชุมชน 
  7.5.5  การจดัการส่ิงแวดลอ้มและมลพิษต่าง ๆ 
 7.6 ด้านการศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณ ีและภูมิปัญญาท้องถิ่น มีภารกจิที่
เกีย่วข้อง  ดงัน้ี 
  7.6.1  การจดัการศึกษา 
  7.6.2  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน 
  7.6.3  การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวฒันธรรมอนัดีงามของทอ้งถ่ิน 
  7.6.4  การจดัใหมี้พิพิธภณัฑ์และหอจดหมายเหตุ 
  7.6.5  การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวฒันธรรม 
 7.7 ดา้นการบริหารจดัการและการสนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการและ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีภารกิจท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
  7.7.1  สนบัสนุนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน สนบัสนุน
หรือช่วยเหลือส่วนราชการหรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
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  7.7.2  ประสานและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินอ่ืน 
  7.7.3  การแบ่งสรรเงินซ่ึงตามกฎหมายจะตอ้งแบ่งให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน  
  7.7.4  การใหบ้ริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวสิาหกิจ หรือ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 

 

8.  อตัราก าลงัของเทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอดุรธานี 
 
 เทศบาลต าบลนางวั เป็นเทศบาลขนาดกลาง โดยก าหนดโครงสร้างส่วนราชการ
ออกเป็น 1 ส านกั 6  กอง  1 หน่วย  ไดแ้ก่    
 1. ส านกัปลดัเทศบาล 
 2. กองคลงั 
 3. กองช่าง 
 4. กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
 5. กองวชิาการและแผนงาน 
 6. กองการศึกษา 
 7. กองสวสัดิการสังคม 
 8. หน่วยตรวจสอบภายใน 
    โดยก าหนดใหมี้กรอบอตัราก าลงัขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน  ทั้งส้ิน  105  คน มีคนครอง
ต าแหน่ง 26 คน  มีลูกจา้งประจ า 4 คน พนกังานจา้งตามภารกิจผูมี้คุณวุฒิ 15 คน พนกังานจา้งตาม
ภารกิจผูมี้ทกัษะ 10 คน พนกังานจา้งทัว่ไป 40 คน และคนงานแรงงานรายวนั 10 คน   
 

9.  ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จากการศึกษาของ สหชาติ  ไชยรา (2544) เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรของศูนยอ์บรม
เด็กก่อนเกณฑใ์นวดั  อ าเภอเมืองหนองบวัล าภู พบวา่ ปัญหาในการพฒันาบุคลากร ท่ีพบคือ
หน่วยงานท่ีด าเนินการฝึกอบรมไม่แจง้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมจดัเตรียมวสัดุอุปกรณ์ไปสมทบท่ีผู ้
ฝึกอบรมจดัให ้จึงท าใหว้สัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอในการจดัฝึกอบรม และในการส่งบุคลากรไปอบรม
ศึกษาหรือดูงาน พบวา่ บุคลากรของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวดั ไดไ้ปศึกษาดูงานท่ีศูนยอ์บรม
เด็กก่อนเกณฑใ์นวดัและโรงเรียนเอกชนท่ีจดัการศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษาท่ีมีผลงานดีเด่น 
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โดยน าหลกัการและวธีิการท่ีไดไ้ปศึกษาและประยกุตใ์ช ้วธีิการน้ีเป็นวธีิการท่ีท าใหบุ้คลากรไดรั้บ
การพฒันาจากประสบการณ์ตรง และน าความรู้ไปถ่ายทอดแก่ครูพี่เล้ียงดว้ยกนั ปัญหาคือ เม่ือผูไ้ป
ศึกษาอบรมหรือดูงานกลบัมาแลว้ไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีไปศึกษา หรือดูงานเพราะผูบ้ริหาร
ศูนย ์ไม่มีงบประมาณในดา้นวสัดุอุปกรณ์ ในการจดัการเรียนการสอน ตามวตัถุประสงคท่ี์ไปศึกษา
อบรมหรือดูงาน 
 จากการศึกษาของอญัชลี  จนัระสา(2544) ในการศึกษาสภาพปัจจุบนั และความ
ตอ้งการท่ีสัมพนัธ์กบัวธีิการพฒันาบุคลากรสาย ข และสาย ค ในมหาวทิยาลยัขอนแก่น พบวา่ 
 1.  สภาพปัจจุบนัของการพฒันาบุคลากรมี การปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง(X = 
2.88,S.D=0.63)พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 
3.13,S.D=0.78) รองลงมาคือการจดัด าเนินการพฒันาบุคลากร (X =2.86,S.D=0.63) และการ
ประเมินและติดตามผล(X =2.82,S.D=0.82) ตามล าดบั 
 2.  ความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากรมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก (X 
=4.15,S.D=0.52) พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความตอ้งการดา้นทศันคติมีค่าเฉล่ียสูงสุด(X 
=4.35,S.D=0.58) รองลงมาคือความตอ้งการดา้นทกัษะ (X =4.08,S.D=0.61) และความตอ้งการ
ดา้นความรู้ (X =40.2,S.D=0.55) ตามล าดบั 
 3.  วธีิการพฒันาบุคลากรมีความส าคญัในการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก(X 
=3.89,S.D=0.60) พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X = 3.87,S.D=0.71) 
การประชุมเชิงปฏิบติัการ (X =3.87,S.D=0.74) การศึกษาต่อ ( X =3.79,S.D=0.71) และการสัมมนา 
( X =3.77,S.D=0.78)ตามล าดบั 
 4.  สภาพปัจจุบนัของการพฒันาบุคลากรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัวธีิการพฒันา
บุคลากรในระดบัต ่า (r = 0.171) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากการศึกษาของ กรรณิการ์  วขิมัภประหาร(2539) พบวา่ บุคลากร สาย ข และ ค ขาด
โอกาสท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาตนเอง จึงเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหบุ้คลากรขาดความกระตือรือร้น
ในการพฒันาตนเอง เพื่อความกา้วหนา้ในสายงานของคน นอกจากน้ีปัญหาในดา้นกระบวนการ
และการจดัการพฒันาบุคลากรประสบกบัความไม่ต่อเน่ืองในการจดัท าโครงการ เน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงไปตามวาระของผูบ้ริหารและขาดการวิเคราะห์และหาขอ้สรุปดา้นการติดตามและ
ประเมินผลโครงการ/กิจกรรมการพฒันาบุคลากร 
 และจากการศึกษาของ  รวงทิพย ์ สุรวชิยั(2538) เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรใน
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ โดยศึกษาถึงสภาพปัจจุบนัปัญหาของการพฒันาบุคลากร พบวา่ปัญหา
อุปสรรคส าคญัของการพฒันาบุคลากรคือ ขาดการติดตามผล บุคลากรไม่ใหค้วามร่วมมือ ขาด 
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งบประมาณสนบัสนุน นโยบายไม่ชดัเจน ขาดวทิยากรเฉพาะดา้น วธีิการจดัไม่เอ้ือต่อการพฒันา
บุคลากร ไม่สามารถน าประสบการณ์มาพฒันาสถาบนั ขาดเจา้หนา้ท่ีด าเนินการท่ีเขา้ใจเทคนิค
วธีิการจดั ไม่สามารถน าประสบการณ์มาพฒันาวชิาชีพ ขาดการสนบัสนุนในการน าความรู้ทกัษะ
ไปใช ้ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ขาดสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ดงันั้น จากการศึกษา
และทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีเป็นสภาพปัจจุบนัของการพฒันา
บุคลากรคือการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร การจดัด าเนินการและการประเมินและติดตามผล 
 ศิริรัตน์  มีเดช(2549) ไดศึ้กษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรม
การท่องเท่ียวของอ าเภอเกาะสมุย จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ สภาพทัว่ไปในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์า้นการศึกษาและการฝึกอบรมในอุตสาหกรรมทอ้งเท่ียวของอ าเภอเกาะสมุย โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ย และดา้นการ
ฝึกอบรมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย ผลการเปรียบเทียบสภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้น
การศึกษาและการฝึกอบรมในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวจ าแนกตามรูปแบบ การประกอบธุรกิจ 
ประเภทอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว จ านวนบุคลากรในองคก์าร และระยะเวลาท่ีด าเนินกิจการ 
พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
อุตสาหกรรมท่องเท่ียว ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ พบวา่ ส่วนใหญ่ไม่ไดรั้บการพฒันาดา้น
การศึกษา แต่ไดรั้บการพฒันาทางดา้นการฝึกอบรมเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั พนกังานระดบัปฏิบติัการ
ส่วนใหญ่มีความตอ้งการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ในการท างาน โดยตอ้งการ
ศึกษาต่อระดบัปริญญาโททางดา้นภาษาต่างประเทศ และความตอ้งการในการพฒันาทางดา้น
ฝึกอบรม พนกังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการฝึกอบรมค่อนขา้งมาก โดยตอ้งการฝึกอบรมในเร่ือง
ทกัษะดา้นบุคคลมากท่ีสุด และผลการเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ืองท่ี
ตอ้งการ ฝึกอบรมจ าแนกตาม เพศ อาย ุระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายได ้ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประเภทอุตสาหกรรมท่องเท่ียว 
พบวา่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 และจากการศึกษาปัญหาและอุปสรรคใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยภาพรวมอยูร่ะดบัค่อนขา้งมาก 
 สุพรรณี  มะลิงาม(2548)  ไดศึ้กษาคน้ควา้ การพฒันาครูพี่เล้ียง ดา้นการจดั
ประสบการณ์ส าหรับเด็กปฐมวยั ของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑใ์นวดั ของเทศบาลเมืองบา้นดุง ผล
การศึกษาพบวา่ ก่อนการด าเนินการพฒันาครูพี่เล้ียงทุกคนจบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย
และไม่เคยไดรั้บการอบรมตามหลกัสูตรปฐมวยั พุทธศกัราช 2546 ท าใหไ้ม่มีความรู้ ความเขา้ใจใน
การจดัประสบการณ์ส าหรับเด็กปฐมวยั ตามกิจกรรมประจ าวนั 6 กิจกรรมได ้คือ การจดักิจกรรม
เคล่ือนไหวและจงัหวะ กิจกรรมเสริมประสบการณ์ กิจกรรมสร้างสรรค ์กิจกรรมกลางแจง้ กิจกรรม
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เสรี และกิจกรรมเกมการศึกษา จึงไดด้ าเนินการพฒันาตามวงรอบท่ี 1 โดยใช ้กลยทุธ์การประชุม
เชิงปฏิบติัการ และการนิเทศการสอน ผลการด าเนินการพบวา่ กลุ่มเป้าหมายมีความรู้ความเขา้ใจ
สามารถจดัประสบการณ์ส าหรับเด็กปฐมวยั ตามกิจกรรมประจ าวนั  6  กิจกรรม ได ้แต่ยงัไม่เป็นท่ี
น่าพอใจ เพราะกลุ่มเป้าหมายทั้ง  4  คน ยงัไม่สามารถจดักิจกรรมสร้างสรรค ์และกิจกรรมเสริม
ประสบการณ์ได ้เน่ืองจากกลุ่มเป้าหมาย ยงัขาดความมัน่ใจ ขาดความช านาญ จึงไดด้ าเนินการ
พฒันาตามวงรอบท่ี 2 โดยการนิเทศการสอนเป็นรายบุคคล ซ่ึงวทิยากรไดใ้หค้  าปรึกษา หารือ ให้
ค  าแนะน าช่วยเหลือ ปรับปรุงแกไ้ขและเทคนิคการจดักิจกรรมสร้างสรรค ์และกิจกรรมเสริม
ประสบการณ์ ท่ีเป็นประเด็นปัญหาจนกลุ่มเป้าหมายสามารถจดักิจกรรม ส าหรับเด็กปฐมวยัทั้ง 6 
กิจกรรมในชั้นเรียนได ้
 นิตยา  วอแพง(2544)  ไดศึ้กษากิจกรรมการพฒันาบุคลากรพยาบาล เพื่อการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ของโรงพยาบาลศรีนครินทร์ ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  โรงพยาบาลศรีนครินทร์มีการประเมินความตอ้งการ การพฒันาบุคลากรพยาบาล 
จากแผนปฏิบติังานประจ าปี แต่ยงัขาดการประเมินความตอ้งการจากบุคลากรโดยตรง 
 2.  มีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรพยาบาลไวใ้นแผนงานประจ าปี โดยท าเป็นแผนการ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อเน่ือง ในระดบัสูงข้ึน 
 3.  มีการจดัปฐมนิเทศใหก้บับุคลากรพยาบาลท่ีเขา้ท างานใหม่ โดยไดรั้บทราบบทบาท
หนา้ท่ีในงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ ทราบนโยบายและแนวทางในการปฏิบติังาน การรายงานเม่ือเกิด
อุบติัการณ์ รวมทั้งแนวทางการประสานงานเพื่อขอค าปรึกษา 
 4.  มีการจดักิจกรรมการเพิ่มพนูความรู้ และทกัษะส าหรับบุคลากรพยาบาลขณะ
ปฏิบติังานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การประชุมวชิาการ การประชุมปรึกษาก่อนและหลงัการ
ปฏิบติังานการจดัท าคู่มือ และมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 5.  ยงัขาดการประเมินแผนพฒันาบุคลากรท่ีเป็นรูปธรรม 
 ปัญหา และอุปสรรคในการด าเนินกิจกรรมการพฒันาบุคลากรพยาบาลเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัการประสานงานของผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการพฒันาบุคลากรพยาบาล มีการด าเนิน
กิจกรรมท่ีซ ้ าซอ้นกนัอยูบ่า้ง ส่วนการท างานเป็นทีมระหวา่งวชิาชีพยงัขาดรูปแบบท่ีชดัเจนท่ีจะ
น าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั ควรมีการพฒันาการท างานเป็นทีม  แบบสหสาขา หรือ
คร่อมสาขา(Cross- functional team) เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่งวชิาชีพกนัมากข้ึน และภายใน
งานบริการพยาบาล ควรมีการประสานงานกนัในแนวระนาบเพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากรพยาบาล
เป็นไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั นอกจากน้ีเพื่อใหมี้การพฒันาบุคลากรพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง และ
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เกิดประโยชน์ต่อผูรั้บบริการอยา่งแทจ้ริง ควรมีการประเมินแผนพฒันาบุคลากรพยาบาล โดย
ประเมินจากผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนมากกวา่การประเมินกิจกรรมการพฒันา 
 จากงานวจิยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ ทุกหน่วยงานจะตอ้งมีการจดัท าแผนการ
พฒันาบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ สัมฤทธ์ิผลตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ทั้งน้ีในการจดักิจกรรมเพื่อการพฒันาบุคลากร จ าเป็นจะตอ้งมีการ
วเิคราะห์ในหลาย ๆดา้น ทั้งวิเคราะห์งาน สภาพปัญหาการพฒันาบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน 
ความตอ้งการของบุคลากร รวมทั้งกิจกรรม หรือวธีิการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้ม
ทั้งภายในและภายนอกของแต่ละองคก์ร อีกทั้งการพฒันาบุคลากรตอ้งเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง และ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร  เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความสนใจในการพฒันา
ตนเองอยูต่ลอดเวลา 
 จากการศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากร รวมทั้ง
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าใหท้ราบวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากรท่ีน่าสนใจ และเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั มีอยูห่ลายปัจจยั ผูศึ้กษาวจิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึง
ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ดา้นการจดั
ด าเนินการพฒันา ดา้นการประเมินผลและติดตามผล เน่ืองจากเป็นดา้นท่ีครอบคลุมถึงผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวัมากท่ีสุด ส าหรับความตอ้งการใน
การพฒันาบุคลากร ของพนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งและคนงานแรงงานรายวนั    
ผูศึ้กษาวจิยัสนใจท่ีจะศึกษาความตอ้งการ 4 ดา้น คือ ความรู้ ทกัษะ ทศันคติคุณธรรมและจริยธรรม 
และวธีิการพฒันาบุคลากร เน่ืองจากบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั มีความหลากหลายทางสายงาน
อาชีพตามภารกิจของเทศบาล จึงน่าท่ีจะศึกษาถึงความรู้ทกัษะในแต่ละสาขาอาชีพของบุคลากร 
ส าหรับดา้นทศันคติคุณธรรมและจริยธรรมนั้น เน่ืองจากในปัจจุบนั กระบวนการสรรหาบุคลากร
ของเทศบาลต าบลนางวั มีกระบวนการท่ีค่อนขา้งจะง่ายในการสรรหาบุคลากรเขา้สู่องคก์ร จึง
อาจจะท าใหไ้ดบุ้คลากรท่ียงัขาดคุณธรรม จริยธรรม หรือมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์รอยูบ่า้ง ซ่ึงผล
จากการศึกษาในคร้ังน้ี จะไดน้ าไปใชเ้ป็นแนวทางในการจดัการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบล
นางวั ท่ีเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั และความตอ้งการพฒันาของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ร
เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อน ามาพฒันางานในหนา้ท่ีให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
 



บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
 การศึกษา เร่ือง ปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั 
อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี มีวธีิด าเนินการวิจยัครอบคลุมหวัขอ้เร่ืองดงัต่อไปน้ี 
 

1.  รูปแบบการศึกษา 
  
 รูปแบบการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
  

2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตาม
ภารกิจส าหรับผูมี้คุณวุฒิ  พนกังานจา้งตามภารกิจส าหรับผูมี้ทกัษะ  พนกังานจา้งทัว่ไป และคนงาน
แรงงานรายวนั ในสังกดัเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ท่ีปฏิบติังานในปี พ.ศ. 
2553 มีจ  านวนทั้งส้ิน  105 คน 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชป้ระชากรทั้งหมดทุกคนท่ี
ปฏิบติังานในปี พ.ศ. 2553  เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยั 
 

3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถาม( Questionnaires )โดยเน้ือหาของแบบสอบถาม
แบ่งเป็น  4  ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะการท างานของ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน กลุ่มงานท่ีสังกดั 
 ส่วนท่ี  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาการพฒันาบุคลากร ของเทศบาลต าบลนางวั 
อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
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 ส่วนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ของเทศบาล
ต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี  
 ส่วนท่ี   4  เป็นขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร  ลกัษณะค าถามมี 5 
ตวัเลือก คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัปัญหาและความตอ้งการ        คะแนน  
   มากท่ีสุด      5 
   มาก    4 
   ปานกลาง        3 
   นอ้ย    2 
   นอ้ยท่ีสุด        1 
 การแปลผลระดบัปัญหาและความตอ้งการโดยก าหนดเกณฑช่์วงคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 
(คะแนนสูงสุด/คะแนนต ่าสุด)/จ านวนชั้น สรุปผลเป็น  5 ระดบั ซ่ึงไดจ้ากการใชเ้กณฑก์ารให้
คะแนนแบ่งออกเป็น 5 ช่วง จากการค านวณตามสูตรหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
  อนัตรภาคชั้น   =     พิสัย 
                                                               จ  านวนชั้น 
               =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                                   จ  านวนชั้น 
              =   5  -  1     =  0.80  
                5 
  ระดบัปัญหา/ความตอ้งการมากท่ีสุด  หมายถึง ค่าคะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 
  ระดบัปัญหา/ความตอ้งการมาก หมายถึง ค่าคะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 
  ระดบัปัญหา/ความตอ้งการปานกลาง หมายถึง ค่าคะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 
  ระดบัปัญหา/ความตอ้งการนอ้ย หมายถึง ค่าคะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  
  ระดบัปัญหา/ความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ค่าคะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 
 

4.   การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 
 4.1 ความตรงตามเนือ้หา (Content Validity) น าแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างเสร็จ
เรียบร้อยใหผู้ท้รงคุณวฒิุและมีประสบการณ์ ตรวจสอบแกไ้ขปรับปรุงความสมบูรณ์ของเน้ือหา 
ไดแ้ก่ 
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  นายชาลี   ประสมเพชร  ปลดัเทศบาลต าบลนางวั นกับริหารงานเทศบาล 8 
(รัฐศาสตรมหาบณัฑิต) 
  นายอุทยั   ทุมไพร  รองปลดัเทศบาลต าบลนางวั  นกับริหารงานเทศบาล  7      
(รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต) 
  นายบ ารุงภกัดี   เรียงภวา   ผูอ้  านวยการกองช่าง นกับริหารงานช่าง 7  
(รัฐศาสตรมหาบณัฑิต) 
  ท าการตรวจสอบแกไ้ข ปรับปรุงความสมบูรณ์ของเน้ือหาแบบสอบถามใน
เบ้ืองตน้ เพื่อใหต้รงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการวดั 
 4.2 ความเช่ือมั่น (Reliability) น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังาน
เทศบาล ลูกจา้ง พนกังานจา้ง และคนงานแรงงานรายวนั เทศบาลต าบลน ้าโสม อ าเภอน ้าโสม 
จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 30 คน ซ่ึงเป็นเทศบาลต าบลใกลเ้คียง เพื่อทดสอบความเขา้ใจ
แบบสอบถาม และความเท่ียงไดข้องแบบสอบถาม ใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า ของครอนบาค 
(Cronbach) 
  การใชสู้ตรหาค่าความเท่ียงแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า น้ี เหมาะส าหรับการหาค่า
ความเท่ียงของแบบวดัท่ีใหค้ะแนนแต่ละขอ้ไม่เท่ากนัหรือเท่ากนัก็ได ้เช่น ขอ้สอบแบบอตันยั 
นอกจากน้ียงัเหมาะท่ีจะใชใ้นการหาความเท่ียงของแบบสอบถามท่ีใชม้าตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) สูตรการหา ค่าความเท่ียงแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ของครอนบาค มีดงัน้ี( Stanley 
and Hophkin,1978) อา้งถึงโดย วลิาวรรณ พนัธ์ุพฤกษ,์2544) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า () ของ
แบบสอบถามปัญหาการพฒันาบุคลากร และความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของบุคลากรใน
เทศบาลต าบลนางวั  เท่ากบั 0.92 และ 0.97 ตามล าดบั 
                 r  =        K           1  -   Si²     
                                                             K - 1     St²   
 
   r           คือ  ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของเคร่ืองมือวดั 
    Si²    คือ  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนขอ้ค าถามแต่ละขอ้ 
   St²         คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั 
   K           คือ จ านวนขอ้ทั้งหมดของเคร่ืองมือวดั 
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5.   การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ไดมี้การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยอาศยัเคร่ืองมือ คือ
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนด าเนินการเก็บขอ้มูลจากพนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตาม
ภารกิจส าหรับผูมี้คุณวุฒิ  พนกังานจา้งตามภารกิจส าหรับผูมี้ทกัษะ  พนกังานจา้งทัว่ไป และคนงาน
แรงงานรายวนั เทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี  โดยไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
 5.1 ติดต่อประสานงานกบับุคลากรในหน่วยงานโดยผา่นผูอ้  านวยการกองต่าง ๆ 
 5.2 ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั อธิบายเก่ียวกบัแบบสอบถามและขอความร่วมมือ
บุคลากรในหน่วยงาน ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.3 รวบรวมขอ้มูลน าไปตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ทุกฉบบัแลว้
น าไปหาค่าทางสถิติ 
 

6. สถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 6.1 ลกัษณะทางประชากรใชส้ถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี
ร้อยละ 
 6.2 ระดบัปัญหา และความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของบุคลากรในสังกดั
เทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 6.3 เปรียบเทียบปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม     
ต  าแหน่งงาน อายงุาน และกลุ่มงานท่ีสังกดั โดยใชค้่าเฉล่ีย 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

  
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี และ
เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนา
งวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ส าหรับการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยตาราง และ
ค าอธิบาย แบ่งออกเป็น 3  ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ปัญหาการพฒันาบุคคลของบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม 
จงัหวดัอุดรธานี 
 ส่วนท่ี 3 ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั 
อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
  

1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแทนสอบถาม 
 
 ผลการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา      
 ต าแหน่งงาน อายงุาน  กลุ่มงานท่ีสังกดั  
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
n = 105 

ร้อยละ 
100 

เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
67 
38 

 
63.81 
36.19 

รวม 105 100.00 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
n = 105 

ร้อยละ 
100 

อายุ 
     ต  ่ากวา่ 25 ปี 
     25-34 ปี 
     35-44 ปี 
    45 – 54 ปี 
   55 ปีข้ึนไป 

 
2 

35 
26 
34 
8 

 
1.91 

33.33 
24.76 
32.38 
7.62 

รวม 105 100.00 

ระดับการศึกษา 
     ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
      สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
64 
33 
8 

 
60.95 
31.43 
7.62 

รวม 105 100.00 

ต าแหน่งงาน 
       พนกังานเทศบาล 
       ลูกจา้งประจ า 
       พนกังานจา้งตามภารกิจผูมี้คุณวฒิุ 
       พนกังานจา้งตามภารกิจผูมี้ทกัษะ 
        พนกังาจา้งทัว่ไป 
        คนงานแรงงานรายวนั 

 
26 
4 

15 
10 
40 
10 

 
24.76 
3.81 

14.29 
9.52 

38.10 
9.52 

รวม 105 100.00 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
n = 105 

ร้อยละ 
100 

อายุงาน 
        ต ่ากวา่ 5 ปี 
        6-10 ปี 
       11-20 ปี 
        มากกวา่ 20 ปี ข้ึนไป 

 
50 
26 
20 
9 

 
47.62 
24.76 
19.05 
8.57 

รวม 105 100.00 

กลุ่มงานทีสั่งกดั 
       ส านกัปลดัเทศบาล 
       กองวชิาการและแผนงาน 
       กองคลงั 
       กองช่าง 
       กองการศึกษา 
     กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
       กองสวสัดิการสังคม 

 
29 
4 

13 
18 
11 
27 
3 

 
27.62 
3.81 

12.38 
17.14 
10.48 
25.71 
2.86 

รวม 105 100.00 

 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 63.81 เพศหญิง คิดเป็น    
ร้อยละ 36.19 อายสุ่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 25 – 34 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.33 รองลงมาคือช่วงอาย ุ45 –   
54 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.38 และอนัดบัสุดทา้ย คือต ่ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.91 ดา้นระดบั
การศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.95 
รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 31.43 และอนัดบัสุดทา้ยคือ ระดบัสูง
กวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 7.62 ดา้นต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่ง เป็น
พนกังานจา้งทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 38.10 รองลงมา คือ พนกังานเทศบาล คิดเป็นร้อยละ 24.76 และ
อนัดบัสุดทา้ยคือ ลูกจา้งประจ า คิดเป็นร้อยละ 3.81 ดา้นอายงุาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
อายงุานต ่ากวา่  5 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.62 รองลงมาคือ อายงุานระหวา่ง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ24.76 
และอนัดบัสุดทา้ยคือ มากกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.57 ดา้นกลุ่มงานท่ีสังกดั ผูต้อบแบบสอบถาม
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ส่วนใหญ่ สังกดัส านกัปลดัเทศบาล คิดเป็นร้อยละ 27.62 รองลงมาคือ กองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม คิดเป็นร้อยละ 25.71 และอนัดบัสุดทา้ยคือ กองสวสัดิการสังคม คิดเป็นร้อยละ 2.86  
 

2.  ปัญหาการพฒันาบุคลากรของบุคลากรในเทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม  
 จังหวดัอดุรธานี 
 
ตารางท่ี  4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัญหาการพฒันาบุคลากร ทั้ง 3 ดา้น 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X  S.D. ระดับ
ปัญหา 

อนัดับ
ที่ 

ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 3.58 0.85 มาก 2 
ดา้นการจดัด าเนินการพฒันา 3.64 0.96 มาก 1 
ดา้นการประเมินและติดตามผล 2.84 1.02 ปานกลาง 3 

รวม 3.35 0.88 ปานกลาง  

         
  ผลการวจิยัปัญหาการพฒันาบุคลากร ค่าเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบั
ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ทั้ง 3 ดา้น พบวา่ 
ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั ทั้ง 3 ดา้น มีปัญหาภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(X = 3.35, S.D = 0.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการจดัด าเนินการพฒันามีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (X = 3.64, S.D = 0.96) รองลงมาคือดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ( X = 3.58, S.D = 0.85)
และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการประเมินและติดตามผล ( X = 2.84, S.D = 1.02) 
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 2.1 ปัญหาการพฒันาบุคลากร ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
 
ตารางท่ี  4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาการพฒันา 
 บุคลากร ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ดา้นการสนบัสนุน 
 จากผูบ้ริหาร 
   

ปัญหาการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X  S.D. ระดับ
ปัญหา 

อนัดับ
ที่ 

1.การใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหาร 

3.46 0.67 มาก 4 

2.การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมหรือศึกษาต่อของ
ผูบ้ริหาร 

3.79 0.74 มาก 1 

3.นโยบายในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร 3.50 0.79 มาก 3 
4.ความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร 3.69 0.61 มาก 2 

รวม 3.58 0.88 มาก  

 
  จากการศึกษาปัญหา พบวา่ มีปัญหาการพฒันาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 
3.58, S.D = 0.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมหรือศึกษาต่อของ
ผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=3.79,S.D. = 0.74)  รองลงมาคือความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหาร  (X = 3.69,S.D. = 0.61)  นโยบายในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร ( X = 3.50,S.D. = 
0.79) และล าดบัสุดทา้ย คือ การใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร ( X = 3.46,S.D. 
= 0.67) 
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 2.2 ปัญหาการพฒันาบุคลากร ดา้นการจดัด าเนินการพฒันา 
 

ตารางท่ี  4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาการพฒันา 
                    บุคลากร ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ดา้นการจดั 
 ด าเนินการพฒันา 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X  S.D. ระดับ
ปัญหา 

อนัดับ
ที่ 

1.งบประมาณท่ีจดัสรรใหพ้ฒันาบุคลากรมีจ ากดั 3.34 0.85 ปานกลาง 3 
2.ระยะเวลาในการอบรมมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน 

4.45 0.91 มากท่ีสุด 1 

3.มีความชดัเจนของการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการ
อบรมไปใชป้ฏิบติั 

3.25 0.87 ปานกลาง 4 

4.ความพร้อมดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช,้คู่มือ
ในการปฏิบติังาน,ระเบียบและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
ท่ีใชป้ระกอบการอบรม 

3.50 0.71 มาก 2 

รวม 3.64 0.79 มาก  

 
  จากการศึกษาปัญหา พบวา่ มีปัญหาการพฒันาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 
3.64, S.D = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระยะเวลาในการอบรมมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.45,S.D. = 0.91)  รองลงมาคือ ความ
พร้อมดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้คู่มือในการปฏิบติังาน ระเบียบและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใช้
ประกอบการอบรม  (X = 3.50,S.D. = 0.71)  งบประมาณท่ีจดัสรรใหพ้ฒันาบุคลากรมีจ ากดั (X = 
3.34,S.D. = 0.85) และล าดบัสุดทา้ย คือ มีความชดัเจนของการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมไปใช้
ปฏิบติั (X = 3.25,S.D. = 0.87) 
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 2.3 ปัญหาการพฒันาบุคลากร ดา้นการประเมินและติดตามผล 
 

ตารางท่ี  4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาการพฒันา 
                    บุคลากร ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ดา้นการประเมินและ 
                    ติดตามผล 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X  S.D. ระดับ
ปัญหา 

อนัดับ
ที่ 

1.มีการรายงานผลการฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากรของผูรั้บผดิชอบ 

2.63 1.05 ปานกลาง 4 

2.มีการติดตามผลการน าความรู้ ทกัษะ ท่ีไดรั้บจาก
การพฒันามาใชใ้นการพฒันางาน 

2.91 1.15 ปานกลาง 2 

3.การประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาไม่มี
รูปแบบท่ีชดัเจน 

2.96 0.89 ปานกลาง 1 

4. มีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหลงัการประเมิน 2.84 0.96 ปานกลาง 3 
รวม 2.84 0.93 ปานกลาง  

 
  จากการศึกษาปัญหา พบวา่ มีปัญหาการพฒันาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(X = 2.84, S.D = 0.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา
ไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=2.96,S.D. = 0.89)  รองลงมาคือ มีการติดตามผลการน า
ความรู้ ทกัษะ ท่ีไดรั้บจากการพฒันามาใชใ้นการพฒันางาน  ( X = 2.91,S.D. = 1.15)  มีการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัหลงัการประเมิน (X = 2.84,S.D. = 0.96) และล าดบัสุดทา้ย คือ มีการรายงานผลการ
ฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรของผูรั้บผดิชอบ ( X = 2.63,S.D. = 1.05) 
  การเปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน อายงุาน และ
กลุ่มงานท่ีสังกดั 
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 2.4 การเปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 
 

ตารางท่ี  4.6 เปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนางวั  

อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

ต าแหน่งงาน  (X ) 
พนง.
เทศบาล 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนง.
ตาม

ภารกิจผู ้
มีคุณวฒิุ 

พนง.
ตาม
ภารกิจ
ผูมี้

ทกัษะ 

พนง.
ทัว่ไป 

คนงาน
แรงงาน
รายวนั 

1.การใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากร
ของผูบ้ริหาร 

3.38 2.00 2.46 2.80 3.15 2.90 

2.การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมหรือ
ศึกษาต่อของผูบ้ริหาร 

2.30 1.75 2.13 3.70 3.00 2.60 

3.นโยบายในการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหาร 

2.61 2.50 2.66 3.30 2.97 2.50 

4.ความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหาร 

2.34 4.25 2.33 2.90 3.40 3.70 

5.งบประมาณท่ีจดัสรรใหพ้ฒันาบุคลากรมี
จ ากดั 

3.11 3.50 3.06 2.50 2.95 3.20 

6.ระยะเวลาในการอบรมมีผลกระทบต่อ
การปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน 

3.07 3.75 2.83 3.40 3.80 3.40 

7.ความชดัเจนของการน าความรู้ท่ีไดรั้บ
จากการอบรมไปใชป้ฏิบติั 

3.03 3.25 3.00 2.70 3.55 2.80 

8.ความพร้อมดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชคู้่มือในการปฏิบติังานระเบียบ
และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีใชป้ระกอบการ
อบรม 

3.34 4.00 2.60 2.60 3.32 3.50 

9.การรายงานผลการฝึกอบรมและการ
พฒันาบุคลากรของผูรั้บผิดชอบ 

2.80 3.30 3.33 3.00 3.97 3.00 
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ตารางท่ี  4.6  (ต่อ) 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนางวั  

อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

ต าแหน่งงาน  (X ) 
พนง.
เทศบาล 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนง.
ตาม

ภารกิจผู ้
มีคุณวฒิุ 

พนง.
ตาม
ภารกิจ
ผูมี้

ทกัษะ 

พนง.
ทัว่ไป 

คนงาน
แรงงาน
รายวนั 

10.การติดตามผลการน าความรู้ ทกัษะ ท่ี
ไดรั้บจากการพฒันามาใชใ้นการพฒันา
งาน 

2.38 2.25 3.86 3.90 3.22 3.10 

11.การประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการ
พฒันาไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจน 

2.84 3.00 3.40 3.20 3.30 3.30 

12. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหลงัการ
ประเมิน 

3.23 2.75 3.20 3.42 3.42 2.70 

ค่าเฉล่ีย 2.86 3.02 2.90 3.09 3.33 3.05 
 
  จากการศึกษาปัญหา พบวา่ ในภาพรวม พนกังานจา้งทัว่ไปมีความเห็นเก่ียวกบั
ปัญหามากกวา่พนกังานต าแหน่งงานอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานเทศบาลเป็นกลุ่มท่ีมีปัญหานอ้ยท่ีสุดเม่ือ
เทียบกบัต าแหน่งงานอ่ืนๆ 
 2.5 การเปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรจ าแนก ตามอายงุาน 
  

ตารางท่ี  4.7  เปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม อายงุาน 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาล 
ต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

อายุงาน (X ) 

ต ่ากว่า 5ปี 6-10ปี 11-20ปี มากกว่า
20ปี 

1.การใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหาร 

2.78 2.80 2.95 3.33 

2.การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมหรือศึกษาต่อของ
ผูบ้ริหาร 

3.16 2.84 3.55 3.11 
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ตารางท่ี  4.7  (ต่อ) 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาล 
ต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

อายุงาน (X ) 

ต ่ากว่า 5ปี 6-10ปี 11-20ปี มากกว่า
20ปี 

3.นโยบายในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร 2.96 3.57 3.45 3.55 
4.ความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร 2.92 3.61 3.25 3.44 
5.งบประมาณท่ีจดัสรรใหพ้ฒันาบุคลากรมีจ ากดั 3.68 3.65 3.50 4.22 
6.ระยะเวลาในการอบรมมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน 

2.74 3.88 3.10 
 

3.66 

7.ความชดัเจนของการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการ
อบรมไปใชป้ฏิบติั 

3.50 3.53 3.40 3.22 

8.ความพร้อมดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชคู้่มือ
ในการปฏิบติังานระเบียบและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ี
ใชป้ระกอบการอบรม 

3.34 2.46 3.65 3.88 

9.การรายงานผลการฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากรของผูรั้บผดิชอบ 

3.02 2.84 3.80 3.00 

10.การติดตามผลการน าความรู้ ทกัษะ ท่ีไดรั้บจาก
การพฒันามาใชใ้นการพฒันางาน 

3.22 3.46 3.75 2.77 

11.การประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาไม่มี
รูปแบบท่ีชดัเจน 

3.34 3.92 
 

2.55 3.77 

12. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหลงัการประเมิน 3.26 3.50 3.37 2.88 
ค่าเฉล่ีย 3.16 3.33 3.37 3.40 

 
  จากการศึกษาปัญหา พบวา่ พนกังานในกลุ่มอายงุานมากกวา่ 20 ปี มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหามากกวา่พนกังานในกลุ่มอายอ่ืุนๆ  โดยพนกังานในกลุ่มอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มีปัญหา
นอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ 
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 2.6 การเปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม กลุ่มงานท่ีสังกดั 
 

ตารางท่ี  4.8 เปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม กลุ่มงานท่ีสังกดั 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนางวั  

อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

กลุ่มงานท่ีสงักดั  (X ) 
ส านกั 
ปลดั 

กอง 
คลงั 

กอง 
ช่าง 

กอง
วชิาการ
และ
แผนงาน 

กองการ 
ศึกษา 

กองสาธา- 
รณสุข
และส่ิง
แวด 
ลอ้ม 

กอง
สวสั
ดิการ
สงั 
คม 

1.การใหค้วามส าคญัในการพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหาร 

3.27 2.84 2.66 3.50 3.72 3.07 3.00 

2.การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรม
หรือศึกษาต่อของผูบ้ริหาร 

2.89 2.23 3.38 3.00 3.36 3.77 3.66 

3.นโยบายในการพฒันาบุคลากร
ของผูบ้ริหาร 

3.06 2.69 3.07 2.50 3.45 3.00 1.66 

4.ความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากร
ของผูบ้ริหาร 

3.10 2.38 2.38 2.00 2.90 3.18 4.00 

5.งบประมาณท่ีจดัสรรใหพ้ฒันา
บุคลากรมีจ ากดั 

2.82 2.92 2.44 1.75 3.27 3.48 1.00 

6.ระยะเวลาในการอบรมมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากรและหน่วยงาน 

3.62 2.30 2.77 4.50 3.09 3.22 3.33 

7.ความชดัเจนของการน าความรู้ท่ี
ไดรั้บจากการอบรมไปใชป้ฏิบติั 

3.65 1.92 3.50 3.75 3.81 2.07 2.00 

8.ความพร้อมดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชคู้่มือในการปฏิบติังาน
ระเบียบและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีใช้
ประกอบการอบรม 

3.34 3.15 3.88 4.00 2.45 3.33 2.33 

9.การรายงานผลการฝึกอบรมและ
การพฒันาบุคลากรของผูรั้บผิดชอบ 

3.41 2.46 3.83 2.25 3.00 2.85 2.66 

10.การติดตามผลการน าความรู้ 
ทกัษะ ท่ีไดรั้บจากการพฒันามาใช้
ในการพฒันางาน 

3.31 2.53 4.11 5.00 2.27 2.48 4.33 
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ตารางท่ี  4.8  (ต่อ) 
 

ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนางวั  

อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

กลุ่มงานท่ีสงักดั  (X ) 
ส านกั 
ปลดั 

กอง 
คลงั 

กอง 
ช่าง 

กอง
วชิาการ
และ
แผนงาน 

กองการ 
ศึกษา 

กองสาธา- 
รณสุข
และส่ิง
แวด 
ลอ้ม 

กอง
สวสั
ดิการ
สงั 
คม 

11.การประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการ
พฒันาไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจน 

3.03 2.61 3.56 3.25 3.72 3.70 4.66 

12. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหลงัการประเมิน 3.37 2.76 3.55 4.25 3.54 2.70 5.00 
ค่าเฉล่ีย 3.23 2.56 3.26 3.31 3.21 3.07 3.13 

 
  จากการศึกษาปัญหา พบวา่ พนกังานกองวชิาการและแผนงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหาในระดบัมากกวา่พนกังานสังกดักลุ่มงานอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานกองคลงัมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหานอ้ยท่ีสุด 
 

3.   ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของบุคลากรในเทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม  
 จังหวดัอดุรธานี 
 
ตารางท่ี  4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการ 
 การพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ทั้ง 4 ดา้น 

 

ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X  S.D. ระดับความ
ต้องการ 

อนัดับ
ที่ 

1. ดา้นความรู้ 3.08 1.05 ปานกลาง 3 
2. ดา้นทกัษะ 3.25 0.79 ปานกลาง 1 
3. ดา้นทศันคติ  คุณธรรมและจริยธรรม 2.88 1.10 ปานกลาง 4 
4. ดา้นวธีิการพฒันา 3.15 0.83 ปานกลาง 2 

รวม 3.09 0.86 ปานกลาง  
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 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตอ้งการพฒันาบุคลากร ของพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งและคนงานแรงงานรายวนั ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอ
น ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี พบวา่ ความตอ้งการพฒันาบุคลากร ทั้ง 4 ดา้นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (X = 3.09,S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นทกัษะ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X  = 

3.25,S.D. = 0.79) รองลงมาคือดา้นวธีิการพฒันา( X = 3.15,S.D. = 0.83) ดา้นความรู้ (X = 
3.08,S.D. = 1.05) และอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นทศันคติ คุณธรรมและจริยธรรม ( X = 2.88,S.D. = 
1.10)  
 3.1 ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ดา้นความรู้  
 
ตารางท่ี  4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  
  ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ดา้นความรู้ 
 

ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X  S.D. ระดับความ
ต้องการ 

อนัดับ
ที่ 

1.ความรู้เก่ียวกบันโยบาย ระเบียบต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.29 0.82 ปานกลาง 1 

2.ความรู้เก่ียวกบังานและวธีิการท างาน 3.13 0.79 ปานกลาง 2 
3.ความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์และ
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

2.81 0.95 ปานกลาง 3 

รวม 3.08 0.86 ปานกลาง  

 
  จากการศึกษาความตอ้งการดา้นความรู้ พบวา่ โดยภาพรวมตอ้งการในระดบัปาน
กลาง (X = 3.08,S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ความรู้เก่ียวกบันโยบาย ระเบียบต่างๆ
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน(X = 3.29,S.D. = 0.82) รองลงมาคือ ความรู้เก่ียวกบังานและ
วธีิการท างาน (X = 3.13,S.D. = 0.79) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือวสัดุ
อุปกรณ์และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ( X = 2.81,S.D. = 0.95) 
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 3.2 ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ดา้นทกัษะ 
  
ตารางท่ี  4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  
  ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ดา้นทกัษะ 
 

ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X  S.D. ระดับความ
ต้องการ 

อนัดับ
ที่ 

1.ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใชว้สัดุ
อุปกรณ์ในส านกังาน 

3.39 0.85 ปานกลาง 1 

2.ทกัษะและฝึกฝนเพื่อเพิ่มความช านาญ ฝีมือใน
งานท่ีจะตอ้งปฏิบติัการ 

3.21 0.75 ปานกลาง 2 

3.ทกัษะในการเป็นผูน้ า 3.16 0.99 ปานกลาง 3 
รวม 3.25 0.79 ปานกลาง  

   
  จากการศึกษาความตอ้งการดา้นทกัษะพบวา่ โดยภาพรวมตอ้งการในระดบัปาน
กลาง (X = 3.25,S.D. = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การ
ใชว้สัดุอุปกรณ์ในส านกังาน( X = 3.39,S.D. = 0.85) รองลงมาคือ ทกัษะและฝึกฝนเพื่อเพิ่มความ
ช านาญ ฝีมือในงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัการ (X = 3.21,S.D. = 0.75) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ทกัษะในการ
เป็นผูน้ า (X = 3.16,S.D. = 0.99) 
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 3.3 ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ดา้นทศันคติ คุณธรรมและจริยธรรม  
 
ตารางท่ี  4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  
  ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ดา้นทศันคติ คุณธรรมและ 
  จริยธรรม 
 

ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X S.D. ระดับความ
ต้องการ 

อนัดับ
ที่ 

1.สร้างเสริมพฒันาความคิดสร้างสรรค ์
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 

2.86 0.83 ปานกลาง 2 

2.การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต
การมองโลกในแง่ดี 

2.73 0.95 ปานกลาง 3 

3.สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีน ้าใจและ
ความเสียสละ 

3.06 0.81 ปานกลาง 1 

รวม 2.88 0.87 ปานกลาง  

 
  จากการศึกษาความตอ้งการดา้นทศันคติ คุณธรรมและจริยธรรม พบวา่ โดย
ภาพรวมตอ้งการในระดบัปานกลาง (X = 2.88,S.D. = 0.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สร้าง
เสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีน ้าใจและความเสียสละ(X = 3.06,S.D. = 0.81) รองลงมาคือ สร้าง
เสริมพฒันาความคิดสร้างสรรค ์ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ( X = 2.86,S.D. = 0.83) และ
อนัดบัสุดทา้ยคือ การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตการมองโลกในแง่ดี(X = 
2.73,S.D. = 0.95) 
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 3.4 ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ดา้นวธีิการพฒันา  
 

ตารางท่ี  4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  
  ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี  ดา้นวธีิการพฒันา 
 

ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางัว อ าเภอน า้โสม จังหวดัอุดรธานี 

X S.D. ระดับความ
ต้องการ 

อนัดับ
ที่ 

1.หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่งปฏิบติังาน 3.02 0.77 ปานกลาง 3 
2.การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน 3.10 0.84 ปานกลาง 2 
3.การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ 3.34 1.15 ปานกลาง 1 

รวม 3.15 0.97 ปานกลาง  

 
  จากการศึกษาความตอ้งการดา้นวธีิการพฒันา พบวา่ โดยภาพรวมตอ้งการใน
ระดบัปานกลาง (X = 3.15,S.D. = 0.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การส่งเสริมใหมี้การศึกษา
ต่อ(X = 3.34,S.D. = 1.15) รองลงมาคือ การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน (X = 3.10,S.D. = 0.84) 
และอนัดบัสุดทา้ยคือ หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่งปฏิบติังาน(X = 3.02,S.D. = 0.77) 
  การเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 
อายงุาน และกลุ่มงานท่ีสังกดั 
 3.5 การเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 
 

ตารางท่ี  4.14 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม ต าแหน่งงาน 
 

ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนางวั  

อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

ต าแหน่งงาน  (X ) 
พนง.
เทศบาล 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนง.
ตาม

ภารกิจผู ้
มีคุณวฒิุ 

พนง.
ตาม
ภารกิจ
ผูมี้คุณ
ทกัษะ 

พนง.
ทัว่ไป 

คนงาน
แรงงาน
รายวนั 

1.ความรู้เก่ียวกบันโยบาย ระเบียบต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งเพ่ือใชใ้นการปฏิบติังาน 

2.19 3.50 3.53 2.40 3.05 2.70 

2.ความรู้เก่ียวกบังานและวธีิการท างาน 3.23 4.00 2.80 3.20 2.42 3.40 
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ตารางท่ี  4.14  (ต่อ) 
 

ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนางวั  

อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

ต าแหน่งงาน  (X ) 
พนง.
เทศบาล 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนง.
ตาม

ภารกิจผู ้
มีคุณวฒิุ 

พนง.
ตาม
ภารกิจ
ผูมี้

ทกัษะ 

พนง.
ทัว่ไป 

คนงาน
แรงงาน
รายวนั 

3.ความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือวสัดุ
อุปกรณ์และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

3.00 1.50 3.20 3.40 3.35 3.90 

4.ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใช้
วสัดุอุปกรณ์ในส านกังาน 

2.69 2.00 3.13 2.70 2.02 2.00 

5.ทกัษะและฝึกฝนเพ่ือเพ่ิมความช านาญ 
ฝีมือในงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัการ 

3.15 2.50 2.73 2.00 2.82 3.00 

6.ทกัษะในการเป็นผูน้ า 3.11 3.00 2.60 3.10 3.00 2.50 
7.สร้างเสริมพฒันาความคิดสร้างสรรค ์
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 

3.65 4.50 3.06 2.60 2.05 3.50 

8.การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความ
ซ่ือสตัยสุ์จริตการมองโลกในแง่ดี 

2.76 1.75 3.60 3.30 3.52 3.80 

9.สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมี
น ้ าใจและความเสียสละ 

2.61 2.75 2.73 3.60 2.35 3.30 

10.หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่ง
ปฏิบติังาน 

3.19 4.25 3.00 3.50 3.17 2.60 

4.ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใช้
วสัดุอุปกรณ์ในส านกังาน 

2.69 2.00 3.13 2.70 2.02 2.00 

5.ทกัษะและฝึกฝนเพ่ือเพ่ิมความช านาญ 
ฝีมือในงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัการ 

3.15 2.50 2.73 2.00 2.82 3.00 

6.ทกัษะในการเป็นผูน้ า 3.11 3.00 2.60 3.10 3.00 2.50 
7.สร้างเสริมพฒันาความคิดสร้างสรรค ์
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 

3.65 4.50 3.06 2.60 2.05 3.50 

8.การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความ
ซ่ือสตัยสุ์จริตการมองโลกในแง่ดี 

2.76 1.75 3.60 3.30 3.52 3.80 

9.สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมี
น ้ าใจและความเสียสละ 

2.61 2.75 2.73 3.60 2.35 3.30 
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ตารางท่ี  4.14  (ต่อ) 
 

ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร 
ของเทศบาลต าบลนางวั  

อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

ต าแหน่งงาน  (X ) 
พนง.
เทศบาล 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนง.
ตาม

ภารกิจผู ้
มีคุณวฒิุ 

พนง.
ตาม
ภารกิจ
ผูมี้

ทกัษะ 

พนง.
ทัว่ไป 

คนงาน
แรงงาน
รายวนั 

10.หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่ง
ปฏิบติังาน 

3.19 4.25 3.00 3.50 3.17 2.60 

11.การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน 2.92 4.75 2.86 3.00 2.62 3.10 
12.การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ 2.73 3.75 3.26 3.80 3.27 2.40 

ค่าเฉล่ีย 2.93 3.18 3.04 3.04 2.97 3.26 

 
  จากการศึกษาความตอ้งการ พบวา่ ลูกจา้งประจ ามีความตอ้งการในการพฒันาใน
ระดบัท่ีสูงกวา่พนกังานกลุ่มอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานเทศบาลมีความตอ้งการในการพฒันาในระดบั
นอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ 
 3.6 การเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม อายงุาน 
 

ตารางท่ี  4.15 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม อายงุาน 
 

ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของเทศบาล 
ต าบลนางวั อ าเภอน า้โสม จงัหวดัอุดรธาน ี

อายุงาน (X ) 

ต า่กว่า 5ปี 6-10ปี 11-20ปี มากกว่า 
20 ปี 

1.ความรู้เก่ียวกบันโยบาย ระเบียบต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือใช้
ในการปฏิบติังาน 

3.14 3.34 3.60 3.00 

2.ความรู้เก่ียวกบังานและวธีิการท างาน 2.38 3.50 2.40 3.22 
3.ความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์และเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ 

2.76 2.69 3.35 3.55 

4.ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใชว้สัดุอุปกรณ์ใน
ส านกังาน 

3.36 2.65 3.15 2.55 

5.ทกัษะและฝึกฝนเพ่ือเพ่ิมความช านาญ ฝีมือในงานท่ี
จะตอ้งปฏิบติัการ 

3.00 2.80 2.85 2.66 
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ตารางท่ี  4.15   (ต่อ) 
 

ความต้องการในการพฒันาบุคลากรของเทศบาล 
ต าบลนางวั อ าเภอน า้โสม จงัหวดัอุดรธาน ี

อายุงาน (X ) 

ต า่กว่า 5ปี 6-10ปี 11-20ปี มากกว่า 
20 ปี 

6.ทกัษะในการเป็นผูน้ า 2.80 2.73 2.70 2.44 
7.สร้างเสริมพฒันาความคิดสร้างสรรค ์ความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ 

2.90 2.76 2.35 3.11 

8.การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความซ่ือสตัยสุ์จริตการมอง
โลกในแง่ดี 

2.60 3.19 4.05 3.77 

9.สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีน ้ าใจและความ
เสียสละ 

2.12 3.38 3.00 2.88 

10.หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่งปฏิบติังาน 3.48 3.00 2.95 2.77 
11.การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน 2.72 2.84 3.25 2.33 
12.การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ 3.46 3.03 3.10 3.33 

ค่าเฉลีย่ 2.89 2.99 3.06 2.96 

 
  จากการศึกษาความตอ้งการ พบวา่ พนกังานในกลุ่มอายงุาน 11 -20 ปี มีความ
ตอ้งการในการพฒันาในระดบัสูงกวา่พนกังานกลุ่มอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานท่ีอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มี
ความตอ้งการในระดบันอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ 
 3.7 การเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตามกลุ่มงานท่ีสังกดั 
 

ตารางท่ี  4.16 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ าแนกตาม กลุ่มงานท่ีสังกดั 
 
ความต้องการในการพฒันาบุคลากร 

ของเทศบาลต าบลนางวั  
อ าเภอน า้โสม จงัหวดัอุดรธาน ี

กลุ่มงานทีสั่งกดั  (X ) 

ส านัก 
ปลดั 

กอง 
คลงั 

กอง 
ช่าง 

กอง
วชิาการ
และ

แผนงาน 

กองการ 
ศึกษา 

กองสาธา- 
รณสุข
และส่ิง
แวด 
ล้อม 

กอง
สวสั
ดกิาร
สัง 
คม 

1.ความรู้เก่ียวกบันโยบาย ระเบียบ
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

2.75 3.00 2.66 2.50 2.45 3.14 2.00 
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ตารางท่ี  4.16 (ต่อ) 
 
ความต้องการในการพฒันาบุคลากร 

ของเทศบาลต าบลนางวั  
อ าเภอน า้โสม จงัหวดัอุดรธาน ี

กลุ่มงานทีสั่งกดั  (X ) 

ส านัก 
ปลดั 

กอง 
คลงั 

กอง 
ช่าง 

กอง
วชิาการ
และ

แผนงาน 

กองการ 
ศึกษา 

กองสาธา- 
รณสุข
และส่ิง
แวด 
ล้อม 

กอง
สวสั
ดกิาร
สัง 
คม 

2.ความรู้เก่ียวกบังานและวธีิการ
ท างาน 

2.34 2.69 2.55 3.50 3.36 2.40 3.00 

3.ความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือ
วสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

2.06 3.23 2.77 3.25 2.54 2.25 1.33 

4.ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ 
การใชว้สัดุอุปกรณ์ในส านกังาน 

2.79 3.30 3.27 4.25 3.27 2.29 4.33 

5.ทกัษะและฝึกฝนเพ่ือเพ่ิมความ
ช านาญ ฝีมือในงานท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติัการ 

2.41 3.38 2.11 4.00 3.09 2.22 3.33 

6.ทกัษะในการเป็นผูน้ า 2.62 3.58 2.16 1.75 3.18 2.33 2.66 
7.สร้างเสริมพฒันาความคิด
สร้างสรรค ์ความสามารถในการ
ควบคุมอารมณ์ 

2.89 2.53 2.72 2.25 2.90 2.96 2.33 

8.การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความ
ซ่ือสตัยสุ์จริตการมองโลกในแง่ดี 

2.65 3.15 2.83 2.75 3.45 2.88 4.66 

9.สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ความมีน ้ าใจและความเสียสละ 

2.58 2.92 1.94 5.00 2.81 2.48 1.00 

10.หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่ง
ปฏิบติังาน 

2.20 3.69 2.33 4.50 3.63 2.55 4.00 

11.การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน 2.72 3.07 1.83 4.75 3.54 2.81 5.00 
12.การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ 3.37 3.61 3.11 3.75 2.63 2.51 2.00 

ค่าเฉลีย่ 2.61 3.17 2.52 3.52 3.07 2.56 2.97 
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  จากการศึกษาความตอ้งการ พบวา่ พนกังานกองวชิาการและแผนงานมีความ
ตอ้งการในการพฒันาในระดบัสูงกวา่พนกังานกลุ่มอ่ืน ขณะท่ีกองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มมี
ความตอ้งการในระดบันอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืน 
 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ในบทท่ี 5 การวจิยัเร่ืองปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของเทศบาล
ต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี ผูว้จิยัไดแ้บ่งเป็น  3 หวัขอ้ดงัน้ี 
 1.  สรุปการวจิยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปการวจิยั  
 
 สรุปผลการวจิยัจะแบ่งออกเป็น หวัขอ้ไดแ้ก่ วตัถุประสงคข์องการวิจยั วธีิด าเนินการ
วจิยั ผลการศึกษา โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองปัญหาการพฒันาบุคลากร ของ
เทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
  1.1.2 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเร่ืองความตอ้งการในการพฒันา
บุคลากร ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
  1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเร่ืองปัญหาและความตอ้งการในการพฒันา
บุคลากร เทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามต าแหน่งงาน อายงุาน และ
กลุ่มงานท่ีสังกดั 
 1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 
  1.2.1 รูปแบบการศึกษา การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเพื่อทราบถึงปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของ
เทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี  
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  1.2.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
   ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังาน
จา้งตามภารกิจส าหรับผูมี้คุณวฒิุ พนกังานจา้งตามภารกิจส าหรับผูมี้ทกัษะ พนกังานจา้งทัว่ไป และ
คนงานแรงงานรายวนั จ านวน 105 คน  
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ไดใ้ชป้ระชากรทั้งหมดเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
 1.3 ผลการศึกษา 
  1.3.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม แบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อายสุ่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 25-34 ปี  ดา้นระดบัการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากวา่
ระดบัปริญญาตรี ดา้นต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนกังานจา้งทัว่ไป ดา้นอายงุาน ส่วนใหญ่มีอายุ
งานต ่ากวา่ 5 ปี ดา้นกลุ่มงานท่ีสังกดั ส่วนใหญ่อยูส่ านกัปลดัเทศบาล  
  1.3.2 ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั  อ าเภอน ้าโสม จงัหวดั
อุดรธานี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.35,S.D. = 0.88 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่  
   ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร พบวา่ การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมหรือ
ศึกษาต่อของผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ีสูงสุด รองลงมาคือ ความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร 
นโยบายในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร และสุดทา้ยคือ การใหค้วามส าคญัในการพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหาร 
   ดา้นการจดัด าเนินการพฒันา  พบวา่ ระยะเวลาในการอบรมมีผลกระทบต่อ
การปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ความพร้อมดา้นอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้คู่มือ ในการปฏิบติังาน ระเบียบและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใชป้ระกอบการอบรม  
งบประมาณท่ีจดัสรรใหพ้ฒันาบุคลากรมีจ ากดั และสุดทา้ยคือ มีความชดัเจนของการน าความรู้ท่ี
ไดรั้บจากการอบรมไปใชป้ฏิบติั 
   ดา้นการประเมินและติดตามผล พบวา่ การประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการ
พฒันาไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ มีการติดตามผลการน าความรู้ ทกัษะ ท่ี
ไดรั้บจากการพฒันามาใชใ้นการพฒันางาน มีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหลงัการประเมิน และสุดทา้ย
คือ มีการรายงานผลการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรของผูรั้บผดิชอบ  
   และเม่ือพิจารณาทั้ง 3 ดา้นเป็นรายขอ้ พบวา่ ระยะเวลาในการอบรมมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X= 4.45,S.D. = 0.91 )  
รองลงมาคือการส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมหรือศึกษาต่อของผูบ้ริหาร(X = 3.79S.D. = 0.74 ) และ
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อนัดบัสุดทา้ยคือการรายงานผลการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรของผูรั้บผดิชอบ( X = 
2.63,S.D. = 1.05) 
  1.3.3 เปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากรเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม 
จงัหวดัอุดรธานี   
   จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ ในภาพรวม พนกังานจา้งทัว่ไปมีความเห็น
เก่ียวกบัปัญหามากกวา่พนกังานต าแหน่งงานอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานเทศบาลเป็นกลุ่มท่ีมีปัญหานอ้ย
ท่ีสุดเม่ือเทียบกบัต าแหน่งงานอ่ืนๆ 
   จ าแนกตามอายงุาน พบวา่ พนกังานในกลุ่มอายงุานมากกวา่ 20 ปี มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหามากกวา่พนกังานในกลุ่มอายอ่ืุนๆ  โดยพนกังานในกลุ่มอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มี
ปัญหานอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ 
   จ าแนกตามกลุ่มงานท่ีสังกดั พบวา่ พนกังานกองวชิาการและแผนงานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในระดบัมากกวา่พนกังานสังกดักลุ่มงานอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานกองคลงั
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหานอ้ยท่ีสุด 
  1.3.4 ความตอ้งการพฒันาบุคลากร ของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม 
จงัหวดัอุดรธานี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.09,S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ 
   ดา้นความรู้ ความรู้เก่ียวกบันโยบาย ระเบียบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชใ้นการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ความรู้เก่ียวกบังานและวธีิการท างาน สุดทา้ยคือ ความรู้
เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
   ดา้นทกัษะ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของการใชว้สัดุอุปกรณ์ในส านกังาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ทกัษะและฝึกฝนเพื่อเพิ่มความช านาญ ฝีมือในงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัการ 
และสุดทา้ยคือ ทกัษะในการเป็นผูน้ า 
   ดา้นทศันคติ คุณธรรมและจริยธรรม พบวา่ การสร้างเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม ความมีน ้าใจและความเสียสละ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ สร้างเสริมพฒันาความคิด
สร้างสรรค ์ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และสุดทา้ยคือ การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตการมองโลกในแง่ดี  
   ดา้นวธีิการพฒันา พบวา่ การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาคือ การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน และสุดทา้ยคือ หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่งปฏิบติังาน
  



 83 

และเม่ือพิจารณาทั้ง 4 ดา้น เป็นรายขอ้ พบวา่ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใชว้สัดุอุปกรณ์
ในส านกังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด(X = 3.39,S.D. = 0.85 ) รองลงมาคือการส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ 
(X = 3.34,S.D. = 1.15 ) และอนัดบัสุดทา้ยคือ การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริตการ
มองโลกในแง่ดี(X = 2.73,S.D. = 0.95)  
  1.3.5 เปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอ
น ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี  
   จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ ลูกจา้งประจ ามีความตอ้งการในการพฒันา
ในระดบัท่ีสูงกวา่พนกังานกลุ่มอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานเทศบาลมีความตอ้งการในการพฒันาในระดบั
นอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ 
   จ าแนกตามอายงุาน พบวา่ พนกังานในกลุ่มอายงุาน 11 -20 ปี มีความ
ตอ้งการในการพฒันาในระดบัสูงกวา่พนกังานกลุ่มอ่ืนๆ ขณะท่ีพนกังานท่ีอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มี
ความตอ้งการในระดบันอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ 
   จ าแนกตามกลุ่มงานท่ีสังกดั พบวา่ พนกังานกองวชิาการและแผนงานมี
ความตอ้งการในการพฒันาในระดบัสูงกวา่พนกังานกลุ่มอ่ืน ขณะท่ีกองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มมีความตอ้งการในระดบันอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืน 

 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษาปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั ท่ีอยูใ่นระดบัปาน
กลาง อาจเป็นผลมาจากกระบวนการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั ในปัจจุบนัท่ีได้
ด าเนินการตามกระบวนการท่ีเร่ิมจากผูบ้ริหารก าหนดนโยบาย และเป้าหมายของการพฒันา
บุคลากร เจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง น านโยบายของผูบ้ริหารไปก าหนดเป็นโครงการกิจกรรม และ
จดัสรรงบประมาณเพื่อด าเนินการตามโครงการตามรูปแบบท่ีก าหนด ทั้งน้ีในการก าหนดรูปแบบ
ไดพ้ิจารณาจากมาตรฐานต าแหน่ง ภารกิจ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งในสายงานเป็นหลกั ซ่ึงแต่ละปี
ไดมี้การด าเนินการตามโครงการท่ีก าหนดมาโดยตลอด และในปีงบประมาณ 2553 เทศบาลต าบล
นางวัไดจ้ดัหรือส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมประจ าปี คิดเป็นร้อยละ 33.33 ของจ านวนบุคลากร 
โดยในจ านวนน้ีมีโครงการท่ีเทศบาลต าบลนางวั ด าเนินการเองจ านวนทั้งส้ิน 3 โครงการ
นอกจากนั้นยงัไดส่้งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 7.62  และ
งบประมาณท่ีสนบัสนุนเพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามเทศ
บญัญติั/ขอ้บญัญติั งบประมาณรายจ่ายประจ าปี 2553 คิดเป็นร้อยละ 1 ของงบประมาณรายจ่ายดา้น
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การบริหารงานทัว่ไป ซ่ึงหากพิจารณาจากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นวา่ในดา้นการสนบัสนุนให้
บุคลากรเขา้รับการอบรม นั้นอยูใ่นระดบันอ้ย คือคิดเป็นร้อยละ 33.33 ของจ านวนบุคลากร แต่หาก
มองในดา้นการสนบัสนุนดา้นงบประมาณจะเห็นวา่งบประมาณท่ีสนบัสนุนเพียงร้อยละ 1 เท่านั้น 
อาจจะพิจารณาไดว้า่ ผูบ้ริหารยงัไม่ใหค้วามส าคญักบัหลกัสูตรการอบรมมากนกั เพราะในบาง
หลกัสูตร จ าเป็นตอ้งใชง้บประมาณท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพมากข้ึน มี
ประเด็นท่ีจะน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี  
 2.1 ผลการวเิคราะห์ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวัโดยภาพรวม 
พบวา่มีปัญหาการพฒันาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง(X = 3.35,S.D. = 0.88 )ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลงานวจิยัของอญัชลี จนัระสา(2544) ท่ีไดศึ้กษาสภาพปัจจุบนัปัญหาและความตอ้งการท่ี
สัมพนัธ์กบัวธีิการพฒันาบุคลากร สาย ก และสาย ค ในมหาวทิยาลยัขอนแก่น พบวา่สภาพปัจจุบนั
ของการพฒันาบุคลากรมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง(X = 2.88,S.D. = .63 )แต่เม่ือพิจารณาราย
ดา้นสภาพปัญหาแตกต่างกนั กล่าวคือ บุคลากรในมหาวทิยาลยัขอนแก่นมีปัญหามากท่ีสุดดา้นการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ส่วนบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวัมีปัญหาระยะเวลาในการอบรมมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงานมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ
การศึกษาของ รวงทิพย ์วุรวิชยั(2538:89-91)เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรในมหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
โดยการศึกษาถึงสภาพปัจจุบนัปัญหาของการพฒันาบุคลากร พบวา่ ปัญหาอุปสรรคส าคญัของการ
พฒันาบุคลากรคือการปฏิบติังานท่ีไม่ต่อเน่ือง 
 2.2 ผลการวเิคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั  โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.09,S.D. =0 .86 ) ตอ้งการทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ 
การใชว้สัดุอุปกรณ์ในส านกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผลงานวจิยัของ อญัชลี จนัระสา(2544)ท่ีไดศึ้กษา
สภาพปัจจุบนัปัญหาและความตอ้งการท่ีสัมพนัธ์กบัวธีิการพฒันาบุคลากรสาย ก และสาย ค ใน
มหาวทิยาลยัขอนแก่น พบวา่ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรมีความตอ้งการอยูใ่นระดบั     
ปานกลาง  (X = 3.32,S.D.= 0.72 )เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่บุคลากรมีความตอ้งการพฒันา
สอดคลอ้งกนัทุกดา้น โดยบุคลากรตอ้งการพฒันาดา้นทกัษะมากท่ีสุด รองลงมาคือความตอ้งการ
ดา้นวธีิการพฒันา ความตอ้งการดา้นความรู้ และความตอ้งการดา้นทศันคติ คุณธรรมและจริยธรรม 
ตามล าดบั 
  จากผลการศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรท่ีพบวา่ การท่ีบุคลากรใน
เทศบาลต าบลนางวั ตอ้งการใหมี้ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใชว้สัดุอุปกรณ์ในส านกังาน
มากท่ีสุด อาจจะเน่ืองมาจากบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั มีความหลากหลายทางความคิด 
ตอ้งการทกัษะใน 
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การใชอุ้ปกรณ์ท่ีทนัสมยั เช่นเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองถ่ายเอกสาร รถดบัเพลิงท่ีทนัสมยั ซ่ึงท าให้
การปฏิบติังานเกิดความล่าชา้ อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาในระดบัตน้ ท่ีใกลชิ้ดกบับุคลากรระดบัปฏิบติัไม่
พยายามหามาตรการหรือแนวทางท่ีจะสอนงานให ้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั ซ่ึงจุดเร่ิมตน้ในการแกไ้ขปัญหา ควรตอ้งเร่ิมตั้งแต่นโยบาย ของ
ผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมการพฒันาตนเอง โดยการอบรมหลกัสูตรการพฒันา การติดตามประเมินผล 
และความต่อเน่ืองในการพฒันา เพื่อใหบุ้คลากรไดต้ระหนกัถึงภารกิจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย อีกทั้งตอ้งส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรู้้บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจนของตนเอง
และท าหนา้ท่ีของตนเองใหดี้ท่ีสุด โดยรูปแบบกิจกรรมพฒันาบุคลากร อาจจะเนน้ท่ีความแปลก
ใหม่ แตกต่างจากรูปแบบเดิมๆ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความกระตือรือร้นในการเขา้รับการพฒันา ซ่ึง
ผลจากการศึกษาในคร้ังน้ี สามารถน าไปวเิคราะห์เพื่อเสนอกิจกรรมในการพฒันาบุคลากรให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรมากข้ึน 
  จากผลการศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรท่ีพบวา่ การท่ีบุคลากรใน
เทศบาลต าบลนางวั ตอ้งการทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใชว้สัดุอุปกรณ์ในส านกังาน  มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด อาจจะเน่ืองมาจากบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั กลุ่มใหญ่คือพนกังานจา้งทัว่ไป ท่ี
ไม่ตอ้งมีความรู้สูงมาปฏิบติังาน สามารถใชแ้รงงานในการปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งค านึงถึงวฒิุ
การศึกษาก็สามารถปฏิบติังานได ้ท าใหผ้ลของความตอ้งการในการพฒันา ซ่ึงท าใหก้ารปฏิบติังาน
เกิดความล่าชา้ อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาในระดบัตน้ท่ีใกลชิ้ดกบับุคลากรระดบัปฏิบติั ไม่พยายามหา
มาตรการ หรือแนวทางท่ีจะสอนงานใหบุ้คลากรในหน่วยงานเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกนั ซ่ึง
จุดเร่ิมตน้ในการแกไ้ขปัญหา ควรตอ้งเร่ิมตั้งแต่นโยบาย ระบบการสรรหาบุคลากร หลกัสูตรการ
พฒันา การติดตามประเมินผล และความต่อเน่ืองในการพฒันา เพื่อใหบุ้คลากรไดต้ระหนกัถึง
ภารกิจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีท่ีรับมอบหมาย อีกทั้งตอ้งส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความ
กระตือรือร้นในการเขา้รับการพฒันา ซ่ึงผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถน าไปวเิคราะห์ เพื่อเสนอ
กิจกรรมในการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรมากข้ึน ผลการศึกษา
ความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร ท่ีพบวา่โดยภาพรวมบุคลากรตอ้งการใหมี้การพฒันา
บุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางโดยเฉพาะความตอ้งการดา้นการศึกษาต่อ ในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึง
อาจจะเน่ืองมาจากบุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนกังานจา้ง ท่ีมีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่
ปริญญาตรีเท่านั้น ซ่ึงอาจแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรในหน่วยงานมีความกระตือรือร้นและตระหนกั
ถึงความส าคญัในการพฒันาตนเอง และต าแหน่งงานของบุคลากรส่วนใหญ่ เป็นต าแหน่งพนกังาน
จา้ง(ร้อยละ 38.10)ไม่ใช่พนกังานเทศบาลหรือลูกจา้งประจ าจึงตอ้งการอบรมเพื่อพฒันาตนเอง และ
น าความรู้ความสามารถไปใชใ้นการท างานประจ าของตนเองในแต่ละงาน 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากแบบสอบถาม 
 จากการวเิคราะห์แบบสอบถาม พบวา่ บุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม 
จงัหวดัอุดรธานี ส่วนใหญ่มีความตอ้งการใหมี้การพฒันาบุคลากรโดยการส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน และปัญหาเร่ืองการรายงานผลการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรของ
ผูรั้บผดิชอบ และความตอ้งการในการปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต การมองโลกใน
แง่ดี มีค่าต ่าสุด ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด ส่วนใหญ่มีปัญหาเร่ืองเงินเดือนท่ี
ไม่เพียงพอในการใชจ่้าย และต าแหน่งงานท่ีต่างกนัคนท่ีไดรั้บเงินเดือนสูงกลบัท างานท่ีสบายกวา่
คนท่ีไดรั้บเงินเดือนนอ้ย  จากการศึกษาพบวา่การศึกษาต่อ โดยเทศบาลต าบลนางวัเป็นผูใ้ห้
ทุนการศึกษา และการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีในองคก์รท่ีประสบผลส าเร็จหรือไดรั้บรางวลั เพื่อ
เป็นตน้แบบในการปฏิบติังาน รวมทั้งตอ้งการใหมี้ความรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายมาก
ข้ึน เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 
 1.  ควรมีโครงการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรโดยใหมี้ทกัษะในการปฏิบติังาน สอน
งานการใชเ้คร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ในส านกังาน  ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนโดยใช้
ทุนการศึกษาจากเทศบาลต าบลนางวั โดยกระบวนการคดัเลือกผูท่ี้ประสงคท่ี์จะศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึนและพิจารณาถึงหลกัสูตรท่ีศึกษา ท่ีเอ้ือต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เพื่อเป็นการพฒันาความคิด  
ทศันคติทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบนั ทั้งน้ีควรพิจารณาผูท่ี้ไดรั้บทุนจากคุณลกัษณะส่วน
บุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังานท่ีผา่นมา นอกจากน้ีควรใหมี้การติดตามผล
การศึกษาและการน าความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษามาพฒันางานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพ 
 2.  ควรมีโครงการอบรมท่ีมีระยะเวลาไม่กระทบกบัการปฏิบติังาน ส าหรับบุคลากร
เทศบาลต าบลนางวั เพื่อใหก้ารอบรมและพฒันาเป็นไปอยา่งเรียบร้อย โดยผูเ้ขา้อบรมไม่กงัวลใจใน
การอบรม ห่วงงาน มีการท างานแทนกนัได ้และการค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงาน หรือ
ส่วนรวม เพื่อใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการ แต่เน่ืองจากในปัจจุบนั พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง และคนงานแรงงานรายวนั มีลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ก าหนดการปฏิบติังาน และความ
รับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานต่างกนั ดงันั้น โครงการอบรมของบุคลากรในเทศบาลต าบลนางวั จึง
ต่างกนัตอ้งค านึงถึงจ านวนผูเ้ขา้อบรม ฝ่าย/กองท่ีจะเขา้อบรม และหว้งระยะเวลาการอบรม อาจท า
การส ารวจถึงความคิดเห็นเก่ียวกบัผลกระทบ ท่ีส่งผลใหเ้กิดปัญหาในการปฏิบติังาน หรือส่งผลให้
เกิดปัญหาในการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน โดยควรมีการด าเนินโครงการตามกระบวนการ      
ดงัภาพท่ี 5.1 
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 3.  การด าเนินการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั ควรท่ีจะค านึงถึงปัญหาและ
ความตอ้งการของบุคลากร ทั้งน้ี ผูบ้ริหารตอ้งท าความเขา้ใจกบักระบวนการพฒันาบุคลากรทุก
ขั้นตอน รวมทั้งตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรมากยิง่ข้ึน และพิจารณาจดัใหมี้การพฒันา
ส าหรับบุคลากรหน่วยงานใหค้รอบคลุมและทัว่ถึง เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี  5.1  กระบวนการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

 
 

นโยบายผูบ้ริหาร 

นโยบายผูบ้ริหาร 

-เสนอโครงการ 
-ก าหนดวตัถุประสงค ์
-ก าหนดเป้าหมาย 
-ก าหนดวธีิด าเนินการ 

 

จดัสรรงบประมาณ 

ด าเนินโครงการ 

รายงานสรุปผลการด าเนินโครงการ 

ติดตามประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
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 3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยต่อไป 
  3.2.1 ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันาบุคลากรของเทศบาล
ต าบลนางวั ในอ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
  3.2.2 ควรมีการวิจยัเชิงปฏิบติัการ เก่ียวกบักระบวนการพฒันาบุคลากร เพื่อน ามา
ปรับปรุงและพฒันางานดา้นการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวัต่อไป 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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แบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  4  ส่วน  ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี  1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล    จ านวน    6  ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาการพฒันาบุคลากร จ านวน  12  ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรจ านวน 12 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร   จ  านวน   2  ขอ้ 

ส่วนที ่ 1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล     

โปรดท าเคร่ืองหมาย √  ลงใน  หนา้ขอ้ความในช่องวา่งท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 
1) เพศ 
    ชาย                               หญิง 
2) อายุ 
   ต  ่ากวา่ 25 ปี                  25-34 ปี 
  35-44 ปี                        45-54 ปี             55 ปีข้ึนไป 
3)ระดบัการศึกษา 
  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า      สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4)ต าแหน่งงาน 
   พนกังานเทศบาล     ลูกจา้งประจ า           พนกังานจา้งตามภารกิจผูมี้คุณวฒิุ 
                พนกังานจา้งตามภารกิจผูมี้ทกัษะ                       พนกังานจา้งทัว่ไป 
                คนงานแรงงานรายวนั 
 
5)อายงุาน 
   ต  ่ากวา่ 5 ปี     6-10 ปี   11-20 ปี   มากกวา่ 20 ปี 
6)กลุ่มงานท่ีสังกดั  
  ส านกัปลดัเทศบาล        กองคลงั    กองช่าง 
 กองวชิาการและแผนงาน     กองการศึกษา   
              กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม   กองสวสัดิการสังคม 
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ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัปัญหาการพฒันาบุคลากร   

โปรดท าเคร่ืองหมาย √  ลงใน  หนา้ขอ้ความในช่องวา่งท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวั
ท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

ปัญหาการพฒันาบุคลากรของเทศบาล 
ต าบลนางวั อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

ระดบัปัญหา 
นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1.การใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหาร 

     

2.การส่งเสริมใหไ้ดรั้บการอบรมหรือศึกษาต่อของ
ผูบ้ริหาร 

     

3.นโยบายในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร      
4.ความเขา้ใจในการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร      

5.งบประมาณท่ีจดัสรรใหพ้ฒันาบุคลากรมีจ ากดั      
6.ระยะเวลาในการอบรมมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรและหน่วยงาน 

     

7.ความชดัเจนของการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการ
อบรมไปใชป้ฏิบติั 

     

8.ความพร้อมดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชคู้่มือ
ในการปฏิบติังานระเบียบและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ี
ใชป้ระกอบการอบรม 

     

9.การรายงานผลการฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากรของผูรั้บผดิชอบ 

     

10.การติดตามผลการน าความรู้ ทกัษะ ท่ีไดรั้บจาก
การพฒันามาใชใ้นการพฒันางาน 

     

11.การประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาไม่มี
รูปแบบท่ีชดัเจน 

     

12. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหลงัการประเมิน      
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ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความต้องการในการพัฒนาบุคลากร   
โปรดท าเคร่ืองหมาย √  ลงใน  หนา้ขอ้ความและเติมค าในช่องวา่งท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริง
เก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของ 
เทศบาลต าบลนางวั  อ าเภอน ้ าโสม จงัหวดัอุดรธานี 

ระดบัความตอ้งการ 
นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1.ความรู้เก่ียวกบันโยบาย ระเบียบต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

2.ความรู้เก่ียวกบังานและวธีิการท างาน      
3.ความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์และ
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

     

4.ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุส่ิงของ การใชว้สัดุ
อุปกรณ์ในส านกังาน 

     

5.ทกัษะและฝึกฝนเพื่อเพิ่มความช านาญ ฝีมือใน
งานท่ีจะตอ้งปฏิบติัการ 

     

6.ทกัษะในการเป็นผูน้ า      
7.สร้างเสริมพฒันาความคิดสร้างสรรค ์
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ 

     

8.การปรับเปล่ียนทศันคติดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต
การมองโลกในแง่ดี 

     

9.สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีน ้าใจและ
ความเสียสละ 

     

10.หลกัสูตรใหฝึ้กอบรมระหวา่งปฏิบติังาน      
11.การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน      
12.การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ      
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ส่วนที ่ 4  ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร    
1.   ท่านมีความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลนางวั 
อยา่งไรบา้ง 
            
            
            
            
            
            
 
2.   ท่านคิดวา่ต าแหน่งของท่านจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมหรือไม่ 
            
            
            
            
            
            

 
 
 
 

-----ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม---- 
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 ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางเสาวภา  ทุมไพร 
วนั เดือน ปีเกดิ 7  มกราคม  2522 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอน ้าโสม จงัหวดัอุดรธานี 
ประวตัิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2546 
สถานทีท่ างาน เทศบาลต าบลนางวั จงัหวดัอุดรธานี 
ต าแหน่ง นกับริหารงานทัว่ไป 


