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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
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และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การส่งเสริมการศึกษาและการพฒันามีผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด (2) ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
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Abstract 

 

 The objectives of the study were (1) to study the levels of human resource 

development of Sub-district Administration Organization, Phra Pradaeng district, 

Samut Prakan province; and (2) to study the relationship between personal factors and 

operational factors on the human resource development of Sub-district Administration 

Organization, Phra Pradaeng district, Samut Prakan province. 

 The population was 224 staff of Sub-district Administration Organization, 

Phra Pradaeng district, Samut Prakan Province. The data was collected by using 

questionnaires with 0.373 confident values. The data was analyzed by using 

percentage, mean, standard deviation and Pearson's correlation. 

 The results showed that (1) overall the human resource development was 

at a high level. Considering each aspect, the supporting and developing of education 

factors affected the most human resource development; and (2) personal factors 

related to the human resource development. Considering each aspect, the working 

experience affected the human resource development differently. The operational 

factors related to the human resource development at the low level with the 

statistically significant at 0.05 level. 
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กติติกรรมประกาศ 

 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอยา่งยิง่จาก  
รองศาสตราจารยช์นินทร์ ชุณหพนัธรักษณ์ อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้ ซ่ึงไดส้ละเวลาให้
ค  าปรึกษาและใหข้อ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์ยิง่ ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความ
เอาใจใส่คอยเป็นก าลงัใจและให้ความห่วงใยเสมอมา ผูท้  าการวิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของ
ท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงกราบขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ ประธานกรรมการสอบการศึกษาคน้ควา้อิสระ และ กรรมการ
สอบการศึกษาค้นควา้อิสระท่ีกรุณาให้ข้อเสนอแนะให้การศึกษาค้นควา้อิสระฉบับน้ีมีความ
สมบูรณ์ยิ่งข้ึน และกราบขอบพระคุณคณาจารยบ์ริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการทุกท่านท่ี
ประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้และประสบการณ์การเรียนการสอนท่ีมี ค่ายิง่ 
 สุดทา้ยน้ีขอร าลึกพระคุณของ บิดา มารดา ผูเ้ป็นท่ีรักและมีพระคุณอนัยิ่งใหญ่ ท่ีให้
ก าเนิด ใหส้ติปัญญา ใหค้วามรักและความห่วงใย และอยูเ่บ้ืองหลงัความส าเร็จของผูท้  าการวิจยัดว้ย
ความกรุณาเสมอมา ขอขอบคุณพี่น้องและหลาน ๆ ในครอบครัวทุกท่าน รวมทั้งกลัยาณมิตรทุก
ท่าน ท่ีให้ก าลงัใจและให้ความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ ดว้ยดีตลอดมา จนการศึกษาคน้ควา้อิสระ
ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 คุณค่าและประโยชน์ท่ีได้รับจากการศึกษาค้นควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษาขอมอบแด่
บุพการี คณาจารย ์ผูป้ระสิทธ์ิประสาทวชิา และทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ในสภาวการณ์ปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็นดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลย ี 
การบริหารงานขององคก์รก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญั ของการพฒันาองคก์ร ทรัพยากรท่ีจ าเป็น
ต่อการบริหาร ได้แก่ บุคลากร เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ และการจัดการ จากท่ีกล่าวมาทั้ งหมด
จ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรเป็นผูด้  าเนินการทั้งส้ิน ดงันั้น ทรัพยากรมนุษยย์อ่มมีความส าคญัเป็นอนัดบั
แรก มากกวา่ทรัพยากรดา้นอ่ืนๆ ความส าคญัของทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัในกระบวนการ
เปล่ียนแปลง ท่ีจะท าให้องค์กรเจริญเติบโตอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบั 
การพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รนั้นเอง ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งในอดีตมีความส าคญั
เป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในปัจจยัหลายๆปัจจยัเท่านั้น แต่ในยุคการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและรุนแรงน้ี 
ทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด ในบรรดาทรัพยากรปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่
ในปัจจุบนัแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ระดับประเทศ เน้นการใช้คนเป็นศูนย์กลางใน 
การพฒันา  
 จากปรัชญาของแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559)ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคี 
การพฒันาทุกภาคส่วน ทั้งในระดบัชุมชน ระดบั ภาคและระดบัประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ 
อยา่งกวา้งขวางและต่อเน่ือง เพื่อร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์และทิศทางการพฒันาประเทศรวมทั้งร่วม
จดัท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯเพื่อมุ่งสู่ “สังคมอยู่ร่วมกนัอยา่งมีความสุขดว้ยความเสมอ
ภาคเป็นธรรมและมีภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลง (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2554: 1) โดยแผนพฒันา ฉบบัน้ีไดมี้ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยการสร้างความเป็นหุ้นส่วนทางเศรษฐกิจในภูมิภาคด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์การ
เคล่ือนยา้ยแรงงาน และการส่งเสริมแรงงานไทยในต่างประเทศ โดยเร่งด าเนินการดา้นความร่วมมือ
ในการก าหนดมาตรฐานฝีมือระหว่างประเทศเพื่ออ านวยความสะดวกการเคล่ือนยา้ยแรงงาน 
ในภูมิภาคส่งเสริมผูป้ระกอบการไทยในการขยายการลงทุนไปสู่ต่างประเทศโดยเฉพาะประเทศ
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เพื่อนบา้น คุม้ครองและส่งเสริมสิทธิและผลประโยชน์ของคนไทยและแรงงานไทยในต่างประเทศ 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554: 15) 
 ดังนั้ นในปัจจุบันรัฐบาลไทยจึงได้ก าหนดแนวทางบริหารเพื่อการพฒันาสังคม 
เศรษฐกิจและความมัน่คงในระดบับนจนสู่ล่าง  โดยมีนโยบาย การพฒันาสวสัดิการสังคม รวมทั้ง
การแก้ไขปัญหาความยากจน เพื่อเป็นการเสริมสร้างความเขม้แข็ง และขีดความสามารถในการ
พฒันาคุณภาพชีวิต ความเป็นอยู่ของประชาชนบนพื้นฐานแห่งปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยการ
ด าเนินงานภายใตยุ้ทธศาสตร์การสร้างความเขม้แข็งของชุมชนและสังคมให้เป็นรากฐานท่ีมัน่คง
ของประเทศนั้น ระดบัจงัหวดั อ าเภอ และระดบัต าบลจะเป็นกลไกสนบัสนุน ท าหน้าท่ีบูรณาการ
โครงการระหว่างชุมชน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หน่วยงานภาครัฐ และภาคีการพฒันาอ่ืนๆ 
ตรวจสอบ กลัน่กรอง อนุมติัแผนงาน และงบประมาณ ตามหลกัเกณฑ์การพิจารณาโครงการท่ี
ก าหนดให้โครงการ/กิจกรรมท่ีจะไดรั้บการพิจารณาอนุมติังบประมาณ ตอ้งเป็นโครงการท่ีมาจาก
แผนชุมชนท่ีมีคุณภาพ และเช่ือมโยงกบัแผนพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และหากแผน
ชุมชนใดท่ียงัไม่มีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ให้จงัหวดั อ าเภอ ต าบลหนุนเสริมกระบวนการ
เรียนรู้ ท่ีมีคุณภาพต่อไป 
 องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานท่ีมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการ
บริหารงานในระดบัต าบลและหมู่บา้นตามกฎหมายวา่ดว้ยลกัษณะปกครองทอ้งท่ี ปี พ.ศ. 2537 โดย
ประกาศใช้พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ให้สภาต าบล
ทั้งหมดมีฐานะเป็นนิติบุคคล และสภาต าบลท่ีมีรายไดต้ามเกณฑ์ท่ีกฎหมายก าหนด ไดรั้บการยก
ฐานะข้ึนเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) โดยโครงสร้างทางการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล แห่งพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ได้
ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลแบ่งการบริหารงานออกเป็น ส านกัปลดัองค์การบริหารส่วน
ต าบล และส่วนต่าง ๆ ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดต้ั้งข้ึน ซ่ึงในส่วนต่าง ๆ ท่ีองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลจะจดัตั้งข้ึนนั้น ตอ้งค านึงถึงภารกิจอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และกฎหมาย
ท่ีเก่ียวข้อง ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบลได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มเป็นอยา่งมากทั้งการเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลย ี
ซ่ึงมีผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรโดยตรง ดงันั้นการท่ีองค์กรน้ีจะสามารถ
เผชิญหนา้กบัปัญหาต่าง ๆเหล่านั้นได ้ตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รให้พร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้การคน้หาและพฒันาองคค์วามรู้ ความสามารถ และขีด
ความสามารถของบุคคลเหล่าน้ี จะสามารถท าให้ทรัพยากรบุคคลในองคก์รน้ี สามารถพร้อมรับกบั
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การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและเกิดมุมมองแบบสร้างสรรคม์ากข้ึน ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อสุขภาพของ
องคก์รท่ีดีข้ึนดว้ยเช่นเดียวกบั 
 องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ เป็นอีกหน่ึง
องค์กรท่ีเป็นนโยบายของภาครัฐมีอ านาจหน้าท่ีในการพฒันาต าบล เป็นหน่วยงานทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม เพื่อให้บุคลากรในองค์กรและประชาชนท่ีอาศยัอยู่ในอ าเภอพระ
ประแดง  มีคุณภาพเท่าเทียมกบัองค์กรบริหารส่วนต าบล อ าเภออ่ืน และประชาชนในต าบล และ
อ าเภออ่ืน เป็นองคก์รท่ีตอ้งสร้างและส่งเสริมให้ประชาชนในต าบลมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ส่งเสริมและ
พฒันาศกัยภาพของบุคคล ครอบครัว และชุมชนในการพึ่ งตนเองและมีส่วนร่วมในการพฒันา
ทอ้งถ่ิน สร้างความปลอดภยัในชีวิตและสินทรัพยข์องประชาชน ส่งเสริมอาชีพแก่ประชาชน ให้มี
รายไดท่ี้ดีและเพียงพอต่อการด ารงชีพ การสร้างระบบบริหารการจดัการท่ีดี การพฒันาทอ้งถ่ินให้
น่าอยู่ และการปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐาน ระบบคมนาคมขนส่ง ระบบสาธารณูปโภค ให้มี
ประสิทธิภาพ  และสนบัสนุนแนวทางการพฒันาชุมชน (ตามพระราชบญัญติั มาตรา 66-73 วา่ดว้ย
อ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล) องค์การบริหารส่วนต าบล พระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการจึงใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานเพื่อให้การด าเนินงาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ การสัมมนา 
ฝึกอบรมความรู้เก่ียวกบัการท างาน การส่งเสริมการพฒันาตนเองในดา้นการศึกษา ฯลฯ (องค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ, 2556) นอกจากการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ลว้ องคก์ารตอ้งค านึงถึงปัจจยัประกอบอ่ืนๆ ท่ีมีส่วนสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  
 จากเหตุผลดงักล่าวผูศึ้กษาวิจยัจึงมีความสนใจ ท าการศึกษาวิจยัในเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการ เพื่อเป็นแนวทางให้ทราบถึงปัจจยัส าคญัด้านต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระ
ประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ  เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษามาปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพ และ
ปรับเปล่ียนบทบาทในดา้นการนริหารทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์ต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
 2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการปฏิบติังานกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
 

3. กรอบความคดิทางทฤษฎ ี
 
 ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั ผูว้ิจยัไดป้ระยุกตใ์ช้แนวคิดเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง วุธิศกัด์ิ โภชนุกูล (2552: 65) และ ณัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2542: 14-17) 
และอ านวย แสงสวา่ง (2547: 331-332) ในการก าหนดกรอบตวัแปรดา้นปัจจยัส าคญัต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และศึกษาแนวคิดเทคนิคและวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของเดือนเต็ม คงสัตย ์
(2548: 19) ไดเ้สนอวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้10 ดา้นรวมถึง ไพโรจน์ อุลิต (2547 : 81) ท่ี
กล่าวถึงการศึกษาเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จากแนวคิดของ ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ 
(2544: 230-233) ไดก้ล่าวถึงการฝึกอบรม/ สัมมนา วา่ จดัให้บุคลากรไดเ้ขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตร
ต่างๆเป็นกระบวนการท่ีท าใหพ้ฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนอยา่งเป็นระบบ
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวตัถุประสงค์ขององค์การ นอกจากน้ียงักล่าวอีกว่า การพฒันา
ตนเอง จดัเป็นการพฒันาท่ีส าคญั ซ่ึงมีผลในการให้พฒันาบุคลากรประสบความส าเร็จมากน้อย
เพียงใด  จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดงัภาพท่ี 1.1  
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ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
   (Independent Variables)       (Dependent  Variables ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัต าแหน่ง 
- รายได ้
- หน่วยงาน (ฝ่าย / แผนก ) 

 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ขององค์การบริหารส่วนต าบล                

อ าเภอพระประแดง  
 จังหวดัสมุทรปราการ 

 
- การศึกษา 
- การฝึกอบรม / สัมมนา 
- การพฒันา 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 
ปัจจยัภายใน 
-  แรงจูงใจ 
- ผูบ้งัคบับญัชา 
- การท างานเป็นทีม 
- นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ปัจจยัภายนอก 
- การแข่งขนั 

- ดา้นเทคโนโลย ี

- ดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
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4. ขอบเขตการศึกษา 
 
 4.1 ขอบเขตด้านประชากร คือ พนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 6 แห่ง จ านวน 224 คน ไดแ้ก่ 
  4.1.1 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกะเจา้ จ  านวน 32 คน 
  4.1.2 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางยอ จ านวน 54 คน 
  4.1.3 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลทรงคนเอง จ านวน 55 คน 
  4.1.4 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกอบวั จ านวน 34 คน 
  4.1.5 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกระสอบ  จ านวน 16 คน 
  4.1.6 พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางน ้าผึ้ง  จ  านวน 333 คน 
 4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
ศึกษาเฉพาะความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองค์การ กบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และ ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดงันั้น ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอาจมีผลกระทบต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ จะอยูน่อกขอบเขตการศึกษา 
 4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีระยะเวลาจ ากดั โดยเร่ิมตั้งแต่ 
เดือน กรกฎาคม 2552 - ตุลาคม 2556 
 

5. ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development) หมายถึง ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อกระบวนการท่ีไดส้ร้างไวอ้ย่างมีเป้าหมายเพื่อให้บุคลากรในองค์การ ไดมี้โอกาสเรียนรู้
ร่วมกนั โดยการศึกษาอบรมปฏิบติัทดลองการพฒันาเป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ศกัยภาพใน
การปฏิบัติงานตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีในความ
รับผดิชอบ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร ซ่ึงส่งผลให้เกิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของ
ตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร (ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ 2544: 230) โดยประกอบดว้ย 
  5.1.1 การศึกษา หมายถึง กรรมวิธีท่ีจดัข้ึนตามหลกัสูตรมาตรฐานกระทรวง 
ทบวง หรือสภาพการศึกษาแห่งชาติ โดยมิได้มุ่งฝึกทกัษะให้มีประสบการณ์เพื่อประกอบอาชีพ
อยา่งเดียวเท่านั้น แต่ยงัจะมุ่งจดัประสบการณ์หลายอยา่งให้กบัผูเ้รียนจะไดส่้งเสริมการเจริญเติบโต
และพฒันาใหก้บัผูเ้รียนทั้งดา้นร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ สังคม และจิตใจ  
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  5.1.2 การฝึกอบรม/ สัมมนา หมายถึง กลไกท่ีจะท าให้ระบบการท างานโดย
ส่วนรวมมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานและการพฒันาการฝึกอบรมช่วยให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและทักษะในการท างานสูงข้ึนสามารถท างานตามท่ีได้รับ
มอบหมายไดส้ าเร็จ ตลอดจนมีทศันคติท่ีดี ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  
  5.1.3 การพฒันา หมายถึง การเปล่ียนแปลงส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้เกิดความเจริญเติบโต
งอกงามและดีข้ึนจนเป็นท่ีพึงพอใจ  หรือการท าใหดี้ข้ึนกวา่สภาพเดิมท่ีเป็นอยูอ่ยา่งเป็นระบบ 
 5.2 องค์การบริหารส่วนต าบลพระประแดง จังหวัด สมุทรปราการ หมายถึง องค์กร
ปกครองทอ้งถ่ินซ่ึงจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาพต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 
2537 ในพื้นท่ี อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 6 แห่ง อนัไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลบางกะเจ้า องค์การบริหารส่วนต าบลบางยอ องค์การบริหารส่วนต าบลทรงคนอง 
องค์การบริหารส่วนต าบลบางกอบวั องค์การบริหารส่วนต าบลบางกระสอบองค์การบริหารส่วน
ต าบลบางน ้าผึ้ง  
    

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 6.1 ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ซ่ึงสามารถน าผลการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น 
ด้านการส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม/ สัมมนา การพฒันาตนเอง เพื่อให้เกิดความเหมาะสม
ส าหรับการพฒันาพนกังาน และเกิดความสอดคลอ้งกบัสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 6.2 ผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงเพื่อให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล  อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ ประสบความส าเร็จมาก
ยิ่งข้ึน และสามารถธ ารงรักษา บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการ ใหมี้ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 
 6.3 น ามาเป็นแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง องค์การบริหารส่วนต าบล   
อ าเภอพระประแดงจงัหวดัสมุทรปราการ ในด้านต่าง ๆ ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถใช้เป็นแนวทางใน 
การแก้ไขปัญหา การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิง่ข้ึน 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 
 ในส่วนของการทบทวนวรรณกรรม ผูศึ้กษาได้ใช้แนวคิด และงานท่ีเก่ียวข้องกับ
การศึกษาในคร้ังน้ี โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิด และ ทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง  
จงัหวดัสมุทรปราการ 
 3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎขีองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 องค์การใดไม่ว่าจะมีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ จะด ารงอยู่และพฒันาเติบโตอย่าง
ต่อเน่ืองลว้นมีพื้นฐานมาจากคนในองคก์ารทั้งส้ิน คนในองค์การจะเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งทุกส่วน
ของการด าเนินงานไม่ว่าจะเป็นฝ่ายใดก็ตาม กล่าวคือ คนจะเป็นผูบ้ริหารกิจกรรม งาน เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือร่วมทั้งจดัการเร่ืองคนดว้ย ทั้งในฐานะลูกน้อง ผูบ้งัคบับญัชา หรือทั้ง
สองฐานะร่วมกนั การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัดงักล่าวดว้ยมุ่งหวงัเพื่อบรรลุเป้าหมาย และภารกิจของ
องคก์าร เป็นประการส าคญั การพฒันาบุคลากรหรือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกระบวนการ
บริหารจดัการท่ีจ าเป็นส าหรับองค์การ ในการน าเอาศกัยภาพของมนุษย์แต่ละคนมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร  
 ในส่วนของแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แนวคิดเก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร น าเสนอ ไดด้งัน้ี 
 1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
  นกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ค  านิยามของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวแ้ตกต่างกนัไป 
โดยไพโรจน์  
  ไพโรจน์  อุลิต (2547: 45) นิยามวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) หมายถึงกระบวนการท่ีสร้างไวอ้ย่างมีเป้าหมายเพื่อให้บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนรู้
ร่วมกัน โดยการศึกษาอบรมปฏิบัติ ทดลอง และการพฒันาเป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ 
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ศกัยภาพในการปฏิบติังานตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม ให้มีความพร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ีใน
ความรับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารซ่ึงส่งผลให้เกิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
ของตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
  สุปรีชา สุฐมานนท์ และคณะ (2540: 8) ให้ความหมายของการพฒันาบุคคล คือ 
กระบวนการท่ีเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และความสามารถ (Capacities) ของ
บุคคลทั้งหมดในสังคมใดสังคมหน่ึง ซ่ึงมีความหมายของการพฒันาบุคคลใกลเ้คียงกบั เครือวลัย ์
ล่ิมอภิชาติ ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง การเพิ่มความรู้ ความช านาญ และ
ความสามารถและการจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  วุทธิศกัด์ิ  โภชนุกูล (2552: 115) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human 
Resource Development) คือ กระบวนการเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองไปตลอดชีวิตของคนในองคก์ร 
ซ่ึงเกิดทั้งภายในและภายนอกห้องเรียน และค านึงถึงความสามารถในการน าความรู้ท่ีได้รับไป
ปฏิบติังานท่ีได้รับงานมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้งานโดยรวมของหน่วยงานประสบ
ความส าเร็จ ซ่ึงจะหมายถึง การฝึกอบรม รวมไปถึง การพฒันาสายอาชีพ และการประเมิน
ประสิทธิภาพงาน  
  Nadler and Nadler (1994: 48) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ คือ กิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ ความช านาญค่านิยม  
ทางศีลธรรมและความเขา้ใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยู่ เพื่อให้ผูรั้บการศึกษาสามารถใช้
ชีวิตอยูแ่ละท าประโยชน์แก่สังคมได ้ส าหรับผูป้ฏิบติังานอยูแ่ลว้การศึกษา หมายถึง กิจกรรม ดา้น
การพัฒนาคนท่ีก าหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของเจ้าหน้าท่ี 
นอกเหนือจากการเนน้เฉพาะ งานท่ีก าลงัท าอยูอ่ยูปั่จจุบนั  
  จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการส่งเสริมบุคลากรท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงอยูแ่ลว้ให้มีขีดความสามารถ 
มากยิ่งข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญและประสบการณ์ ซ่ึงส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีเพิ่มข้ึนของบุคลากรเหล่านั้น 
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 1.2 กจิกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 
 กิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แสดงดงัภาพท่ี 2.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา : Bowin & Havey.  (2001).  Human Resource Management :  An Experiential Approach.,  
 p. 89. 

ก าหนดนโยบายและบทบาทการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

เร่ิมเข้า
ท างาน การสรรหา 

การพฒันา 

การรักษา 

 

การใช้
ประโยชน์ 

ลาออก
เกษียณอายุ 

ฐานข้อมูลของพนกังาน การวางแผนก าลงัคน 
การสรรหา การคดัเลอืก การทดลองงาน การ

ประเมนิผล 

การหาความต้องการฝึกอบรม จดัท าแผน
ฝึกอบรม การฝึกอบรมการปฏิบตั ิทฤษฎ ีคู่มอื

การท างาน ฯลฯ 

การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน กจิกรรมกระตุ้น 
จูงใจสร้างสภาพแวดล้อม ความก้าวหน้า กจิกรรม

สัมพนัธ์ 

การวเิคราะห์งานค าบรรยาย ลกัษณะงาน การ
วเิคราะห์ประเมนิผลงาน การน าความรู้ไปใช้ 

คุณภาพชีวติในการท างานทีด่ขีึน้ 
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 1.3 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ไพโรจน์  อุลิต (2547: 45) กล่าววา่ ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ  
  1.3.1 ท าใหอ้งคก์ารสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพดา้นผลผลิตของพนกังานและ
เพิ่มผลก าไรให้แก่องค์การ วิธีการท่ีใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในดา้น 
การปฏิบติังาน กระตุน้ใหมี้แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การปรับปรุงดา้นผลผลิตของพนกังาน
และมีการผลิตท่ีเพิ่มสู่ข้ึน ท าใหผ้ลก าไรของบริษทัสูงตามข้ึนไปดว้ย 
  1.3.2 ท าให้องค์การหลีกเล่ียงการใช้วิธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีท่ีล้าสมัย 
ในการปฏิบติังานของทุกระดบัในองคก์าร โปรแกรมพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะใน
การท างานตามความถนัดและความสนใจของพนักงานทุกระดับให้ทันสมัยควบคู่ไปกับ
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนไป และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  1.3.3 องคก์ารสามารถพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหก้า้วหนา้ไปด ารงต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนในสายงานโดยการสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาให้มีความรู้
ในงานสูงข้ึนตามขีดศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูต่ลอดจนใหมี้ทศันคติท่ีเอ้ืออ านวยต่อการไปปฏิบติังานใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 
 1.4 ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
คลอบคลุม องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา และ 3) การพัฒนา ดงันั้น 
(ไพโรจน์ อุลิต 2547: 47) 
  1.4.1 การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีท าในระยะสั้นๆ 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและความช านาญในการปฏิบติังาน การปรับพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ให้เป็นไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการเฉพาะ
ด้านใดด้านหน่ึง ระยะเวลาท่ีใช้ในการอบรมจะไม่ยาวนาน เน้นให้ผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถ
ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
  1.4.2 การศึกษา เป็นกระบวนการให้ความรู้ประกอบด้วยการเรียนรู้ทกัษะใหม่
ช่วยใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการศึกษามีความรู้ความสามารถมีสติปัญญาท่ีจะไปประกอบอาชีพตามสาขาท่ี
ตนถนดั โดยจะมีระยะเวลาในการศึกษาท่ีต่อเน่ืองยาวนานกวา่การฝึกอบรม 
  1.4.3 การพฒันา เป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มุ่งพฒันาศกัยภาพของ
ผูบ้ริหารให้ถึงขีดสูงสุดเพื่อความเจริญกา้วหนา้ทั้งทางดา้นส่วนตวัและขององคก์าร เป็นการเตรียม
บุคลากรใหก้า้วไปพร้อมๆกบัองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงและเจริญเติบโตข้ึน 
  โดยสรุปขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีองค์ประกอบ 3 ดา้น ในแต่ละ
ดา้นมีความแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 การเปรียบเทียบระหวา่งการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา  
 (ไพโรจน์ อุลิต 2547: 46) 
 

มิติ การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันา 
จุดเนน้ มุ่งงาน มุ่งบุคคล มุ่งองคก์าร 

วตัถุประสงค ์ เพิ่มความรู้  ทกัษะ
ทศันคติ 

เพิ่มความรู้ สติปัญญา 
การปรับตวั 

เพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ระยะเวลา ใชเ้วลาสั้นๆ ใชเ้วลานาน ใชเ้วลาสั้นและ
ต่อเน่ือง 

เกณฑ ์ พิจารณาจากการ
ท างาน 

พิจารณาจากอายแุละ
สติปัญญา 

พิจารณาศกัยภาพ 

กลุ่มเป้าหมาย ผูป้ฏิบติัการ บุคคลทัว่ไป ผูบ้ริหาร 
การประเมินผล วดัผลการท างาน วดัผลการสอบ วดัผลความส าเร็จ 

ขององคก์าร 

 
 ปัจจัยทีม่ีส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 วุทธิศกัด์ิ  โภชนุกูล (2552: 95) ไดส้รุปถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
วา่ประกอบดว้ย  
 1. ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่  
  1.1 การแข่งขนัในระดบัประเทศและระดบัโลกท่ีสูงข้ึน  
  1.2 ความเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ี 
  1.3 การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  
 2. ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่  
  2.1 ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ควรมีแรงจูงใจ และทศันคติท่ีดี และ เขา้ใจวตัถุประสงค ์ 
มีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่จะเรียนรู้ น าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน  
  2.2 ผูบ้ ังคับบัญชา ผูบ้ริหาร ได้ให้ความส าคัญกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
หรือไม่ ตอ้งแจง้ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมทราบทุกคร้ัง แจง้
เหตุผลในการคดัเลือกบุคคลใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ใหค้วามสนใจและอ านวยความสะดวก 
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 นอกจากน้ี ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์รยงัประกอบดว้ย 
 1. ขนาดขององคก์าร 
  ณฐัพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542: 14-17) และอ านวย แสงสวา่ง (2544: 331-332)  
ได้กล่าวเก่ียวกบัขนาดและโครงสร้างขององค์การว่า เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนก าหนดโครงสร้างของ
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ องค์การท่ีมีขนาด่างกันย่อมมีความต้องการและนโยบาย รวมถึง
งบประมาณในงานดา้นบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ปกติองค์การขนาดใหญ่ย่อมตอ้งมีกิจกรรมและใช้
งบประมาณด้านทรัพยากรมนุษยม์าก จึงมีความจ าเป็นตอ้งมีหน่วยงานดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ขนาดใหญ่ เพียงพอ ทั้ งในด้านปริมาณบุคลากรและศกัยภาพส าหรับรองรับ และให้บริการท่ี
ครอบคลุมต่อความตอ้งการต่าง ๆ ของงานบุคคลขององคก์าร 
 2. การก าหนดนโยบาย  
  สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2545: 192-205) และอ านวย แสงสวา่ง 
(2544: 331-332) ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัการก าหนดนโยบายของผูบ้ริหารวา่ ผูบ้ริหารเป็นหวัใจของ
ทุกองค์การ ดงันั้น ความเขา้ใจ และทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ผล
โดยตรงต่อการจดัโครงสร้าง การวางแผน ก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนและเหมาะสมของผูบ้ริหาร                  
การส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีศกัยภาพและ
พฒันาองค์การให้ประสบความส าเร็จต่อเน่ืองในระยะยาว การให้ความส าคญัและการให้การ
สนบัสนุนงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์จากผูบ้ริหารอยา่งจริงจงัส่งผลใหง้านดา้นบุคลากรขยายตวัอยา่ง
ต่อเน่ือง  
 3. การท างานเป็นทีม เป็นความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ เป็นเ ร่ืองท่ีมี                    
ความละเอียดอ่อนและมีความเก่ียวโยงกบัหลายปัจจยัภายในองคก์ร เช่นความเป็นกนัเอง ของเพื่อน
ร่วมงาน ความสามคัคี บรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ ปกติองคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีปริมาณงานมาก
และซบัซอ้น ตลอดจนมีสมาชิกจ านวนมากแต่ละคนไม่สามารถรู้จกักนัไดห้มด จึงจ าเป็นตอ้งมีการ
น าระบบงานทรัพยากรมนุษยม์าใช้ในการประสานงานให้แต่ละบุคคลปฏิบติังานไดอ้ย่างราบร่ืน 
ตรงตามมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย ณัฐพนัธ์ เขจรนันทน์ 
(2542: 14-17) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วจิยั ส าหรับประเด็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยประกอบดว้ย ดา้นแรงจูงใจ 
ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นนโยบาย ดงักรอบแนวคิดในการวจิยั (ภาพท่ี 1.1) 
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 เทคนิคและวธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในแง่ปัจเจกบุคคล และองคก์ารเพื่อเกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางท่ีต้องการและในการเปล่ียนพฤติกรรมได้นั้นตอ้งได้รับการ
พิจารณาในดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และ คุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
นั้นมีเทคนิคและวิธีการในการด าเนินการได้หลายวิธี ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์ กลุ่มผูรั้บการ
พฒันา ระยะเวลา และงบประมาณ เหล่าน้ีเป็นตน้ 
 Hammer and Champy (1993, p. 166-167) ไดย้กตวัอยา่งการอธิบายกรอบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์บนพื้นฐานของทฤษฎีทั้ งสามด้าน เช่น จากแนวคิดกระบวนการร้ือปรับ
กระบวนการทางธุรกิจ หรือท่ีเรียกวา่ Reengineering นั้น เป็นการมุ่งเนน้ให้พนกังานทุกคนตอ้งลด
ตน้ทุนค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึน (ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์) ลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นให้นอ้ยลงเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพการท างานมากยิ่งข้ึน (ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการน าหลกัการทางจิตวิทยาเขา้มาใช้
ในระหวา่งการท า Reengineering (ทฤษฎีจิตวทิยา) 
 Malthis and Jackson (1997) ไดเ้สนอวา่ นอกจากจะตอ้งใส่ใจปัจจยัระดบัจดัการแลว้ 
ยงัมีปัจจัยในระดับบริหารท่ีจะต้องให้ความสนใจ โดยเฉพาะเร่ืองท่ีเก่ียวกับกระบวนทัศน์ 
(paradigm) ของผูมี้อ านาจในการจดัสรรทรัพยากร เพื่อน ามาใชใ้นการจดัการและพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์
 กระบวนทศัน์ หมายถึง ฐานเช่ือหรือฐานคิดท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจกระท าการของ
กลุ่มบุคคล  ถา้หากมีความเช่ือหรือความคิดอยา่งไร ก็จะน าไปใชใ้นทิศทางตามฐานเช่ือหรือฐานคิด
อยา่งนั้น ฐานเช่ือท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเป็นทุนมนุษย ์(Human Capital Paradigm - HRP) เป็นปัจจยัใน
ระดบับริหารท่ีจะส่งผลต่อทิศทางการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์ (2546: 15-16) ไดส้รุปเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม
ลกัษณะกิจกรรมต่าง ๆ ไว ้4 ดา้นดงัน้ี 
 1. กิจกรรมท่ีใหค้วามรู้ ประสบการณ์ และปรับปรุงทศันคติในการท างาน 
 2. กิจกรรมการบริหาร 
 3. กิจกรรมการเปล่ียนแปลงรูปองคก์ร 
 4. กิจกรรมแสวงหาความรู้ในหนา้ท่ี 
 นอกจากน้ี เดือนเตม็ คงสัตย ์(2548: 19) ไดเ้สนอวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้10  
ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. การสนบัสนุนใหก้ารศึกษาต่อ 
 2. การประชุม 
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 3. การมอบหมายงานพิเศษ 
 4. การฝึกอบรมระยะสั้น 
 5. การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
 6. การระดมความคิดเห็น 
 7. การจดัทศันศึกษาและดูงาน 
 8. การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
 9. การหมุนเวยีนต าแหน่งปฏิบติัจริง 
 จากการแบ่งประเภทของเทคนิค และวธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะเห็นไดว้า่
มีนกัวิชาการหลายท่านไดจ้  าแนกไว ้ ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกนั เพียงแต่มีการจดัประเภทหหมวดหมู่  
ไวแ้ตกต่างกนัเท่านั้น ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี จะน าเสนอเทคนิคและวิธีการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดงัน้ี 

1. การศึกษา  
  ไพโรจน์ อุลิต (2547: 42) กล่าววา่การศึกษา หมายถึง กรรมวิธีท่ีจดัข้ึนในช่วงเวลา
ยาวนาน เรียนตามหลกัสูตรมาตรฐานของกระทรวง ทบวง หรือสภาพการศึกษาแห่งชาติ ตอ้งใช้
งบประมาณมากกว่าและมิไดมุ้่งฝึกทกัษะให้มีประสบการณ์เพื่อประกอบอาชีพอย่างเดียวเท่านั้น  
ยงัจะมุ่งจดัประสบการณ์หลายอย่างให้กบัผูเ้รียนจะไดส่้งเสริมการเจริญเติบโต (Growth) และ 
การพฒันา (Development) ให้กับผูเ้รียนทั้งด้านร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ สังคม และจิตใจ  
ส่วนการฝึกอบรม หมายถึง กรรมวธีิท่ีจดัข้ึนในช่วงเวลาท่ีสั้นกวา่การให้ศึกษาตามปกติในโรงเรียน 
วิทยาลยั หรือมหาวิทยาลยั มีวตัถุประสงค์ในการจดัเพื่อส่งเสริม หรือเพิ่มพูนประสบการณ์ให้กบั
บุคลากรในหน่วยงานต่างๆทั้งท่ีเตรียมตวัจะเขา้ท างานและก าลังปฏิบติังานประจ าอยู่แล้วให้มี
สมรรถภาพเพิ่มข้ึน มัน่ใจในการท างานและตดัสินใจไดถู้กตอ้งรวดเร็วยิง่ข้ึน 
  ส่วน ณรงค์ศกัด์ิ บุญเลิศ (2550: 239-241) ไดก้ล่าวถึง ความจ าเป็นและวิธีการจดั
การศึกษาอบรม วา่การให้ศึกษาแก่บุคลากรและองคก์ารจดัให้บุคลากรไดเ้ขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตร
ต่างๆเป็นกระบวนการท่ีท าใหพ้ฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนอยา่งเป็นระบบ
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  ซ่ึงความจ าเป็นท่ีองคก์ารตอ้งจดัใหมี้การศึกษาอบรมเพื่อองคก์ารจ าเป็นตอ้งจดัให้มี
การศึกษาและจดัให้บุคลากรไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ เน่ืองจากสาเหตุ 4 ประการ 
ดงัน้ี 
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  บุคลากรมีความตอ้งการความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและการประกอบ
อาชีพ 
  1. สถานศึกษาหรือสถาบนัการศึกษาไม่สามารถจดัให้มีการศึกษาและการฝึกอบรม
ไดท้นักบัความตอ้งการขององคก์าร 
  2. ความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ี
  3. การเพิ่มประสบการณ์และความช านาญท่ีมุ่งเนน้เป็นการเฉพาะเจาะจง 
  วธีิการจดัการศึกษาอบรม โดยท่ีองคก์ารไดพ้ิจารณาและตระหนกัถึงความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งจดัใหมี้การศึกษาการฝึกอบรมบุคลากร โดยยึดหลดัหรือพิจารณาใชว้ิธีการศึกษาอบรม 2 วิธี 
ดงัน้ี 
  1. การศึกษาท่ีจดัข้ึนตามความประสงคข์ององคก์าร การศึกษาในลกัษณะน้ีองคก์าร
อาจจดัตั้งสถาบนัการศึกษาหรือส านกังานฝึกอบรมขององคก์ารเป็นการเฉพาะเจาะจงข้ึนมา โดยจดั
บุคลากรท่ีมีความช านาญหรือมีความรู้และประสบการณ์เพื่อเขา้มาปฏิบติังานและจดัการศึกษา
ให้กบัองค์การเป็นระยะเวลาหน่ึง โดยมีวิธีการ คือ การเตรียมบุคลากรก่อนการปฏิบติังานการให้
การศึกษาหรือจัดบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน และการให้การศึกษาหรือ                   
จดับุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมก่อนเขา้รับการเล่ือนต าแหน่ง 
  2. การศึกษาท่ีจดัข้ึนตามความประสงค์ของบุคลากร โดยท่ีบุคลากรตอ้งการความ
เจริญและความก้าวหน้า และต้องการท่ีจะได้รับการแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึนหรือเล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึน โดยพิจารณาตามกลุ่มบุคลากรท่ีสนใจ เช่น กลุ่มสร้างคุณภาพ เพื่อมุ่งสร้างผลงาน
ใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นตน้ 
  จากความหมายของการศึกษา สรุปได้ว่าการศึกษา หมายถึง การท่ีบุคลากรหรือ
ผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อให้
ไดรั้บคุณวุฒิสูงเพิ่มข้ึน โดยอาจใช้เวลาในการศึกษาในเวลาหรือนอกเวลาการท างาน โดยผลของ
การศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร หรือหน่วยงานภายหลงัจากผูป้ฏิบติังานส าเร็จการศึกษาและ
กลบัมาปฏิบติัหน้าท่ี และได้น าความรู้ท่ีได้รับมาปรับปรุงและพฒันางานให้ดีข้ึน ซ่ึงการศึกษา 
สามารถน ามาเป็นกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยจัดข้ึนเพื่อปรับปรุง
สมรรถนะของบุคคลในองคก์ารให้ดีข้ึนและเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ การศึกษาจะเนน้ตวับุคคล
มากกว่างาน วตัถุประสงค์ของการศึกษาก็เพื่อเตรียมบุคลากรส าหรับการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนใน
องคก์ารกบัการพฒันาเร่ืองอาชีพ หากมีการเล่ือนต าแหน่งจากระดบัปฏิบติัไปสู่ระดบับริหาร การให้
การศึกษาดา้นทศันคติท่ีเก่ียวกบัมนุษยส์ัมพนัธ์ และการบงัคบับญัชาก็จะเป็นส่ิงท่ีส าคญั 
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 2. การฝึกอบรม/สัมมนา  เป็นกลไกท่ีจะท าให้ระบบการท างานโดยส่วนรวมมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน อีกนยัหน่ึง การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน และการพฒันาการ
ฝึกอบรมช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถและทกัษะในการท างานสูงข้ึนสามารถท างานตาม่ี
ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ ตลอดจนมีทศันคติท่ีดี ซ่ึงจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย การฝึกอบรมเป็นวิธีการพฒันาบุคคลท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลาย เน่ืองจากการฝึกอบรม
เป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ทกัษะ และ
ทศันคติท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยมุ่งให้สามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตท่ีมีความแตกต่างจากการศึกษา โดยการศึกษาเป็นกระบวนการ
ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลให้มีความรู้ ทักษะ และทศันคติ อย่างกวา้งๆ และมี
จุดประสงคใ์นการน าเอาไปเป็นพื้นฐานในการประกอบอาชีพ และการมีชีวติในสังคม 
  ส าหรับขอ้ดีของการฝึกอบรมไดอ้ย่างชดัเจนก็คือ มีโครงการท่ีชดัเจน ซ่ึงสามารถ
ก าหนดระยะเวลาไดแ้น่นอน โดยอาจกระท าเพียง 1วนั 2 วนั หรือ 1 เดือน จนถึง 1 ปี ก็ได ้ทั้งน้ี
ข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์การฝึกอบรม นอกจากน้ีการฝึกอบรมยงัสามารถใช้พฒันาบุคคลไดค้ร้ังละ
หลายๆคน และอาจมีการทดสอบหรือประเมินผลออกมาให้เห็นชดัเจนมากกว่าวิธีอ่ืนๆ การพฒันา
บุคลากรดว้ยการจดัโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กบัองค์การหรือ
หน่วยงานได้เพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติท่ีมีต่องานของบุคลากร
ผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรมเป็นส าคญั หากจะให้สามารถ ปฏิบติังานดา้นการบริหารงานฝึกอบรม
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกับกระบวนการ 
ฝึกอบรม และหลกัการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแลว้ ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะตอ้ง
มีความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และ พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกวา้งขวาง เช่น สังคม
วิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะช่วยเอ้ืออ านวยให้สามารถก าหนดหลักสูตร และ
โครงการฝึกอบรมได้ง่ายข้ึน มีความรู้เก่ียวกับหลกัการบริหารบุคคลและการพฒันาบุคคลด้วย
วิธีการอ่ืนๆ นอกเหนือจากการฝึกอบรม มีความเขา้ใจถึงหลกัการเรียนรู้ของผูใ้หญ่เพื่อให้สามารถ
ปฏิบติัต่อผูเ้ขา้อบรมไดอ้ยา่งเหมาะสม ตลอดจนเขา้ถึงหลกัการวิจยัทางสังคมศาสตร์อยูบ่า้งพอท่ีจะ
ท าการส ารวจ เพื่อรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีจ  าเป็น ในการบริหารงาน ฝึกอบรมได ้นอกจากนั้น
ผูด้  าเนินการฝึกอบรมยงัจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถในการส่ือสาร ทั้งดา้นการเขียนและการพูด
ในท่ีชุมชน ตลอดจนมีมนุษย์สัมพันธ์ดีเพื่อให้สามารถติดต่อส่ือสารกับกลุ่มผูเ้ข้าอบรมและ
ประสานงานกบัผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเสิศ (2550: 259-267) ไดก้ล่าวถึง วธีิการฝึกอบรม ไวด้งัน้ี 
  1. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training ) เป็นการฝึกอบรมบุคลากรใหม่
โดยจดักิจกรรมใหบุ้คลากรท่ีเขา้ใหม่ไดรั้บความรู้ทางดา้นข่าวสารขอ้มูลต่างๆ ท่ีบุคลากรสนใจและ
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อสร้างความรู้ ความเขา้ใจ และความสะดวกในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ในการฝึกอบรมลกัษณะน้ีควรมุ่งท่ีจะสร้างความประทบัใจ ความพอใจและ
ขวญัก าลงัใจให้แก่พนกังานใหม่ เช่น การตอ้นรับ เป็นตน้ ควรให้บุคลากรใหม่ไดรู้้จกัวฒันธรรม
และประเพณีขององค์การท่ีนิยมถือปฏิบติักัน นอกจากนั้นการปฐมนิเทศยงัเป็นการแนะน าให้
บุคลากรใหม่ไดรู้้จกัการปรับตวัต่อองคก์ารงานท่ีท าและกลุ่มท่ีท างาน  
  2. การฝึกอบรมโดยวิธีฝึกปฏิบติังานจริง (On The Job Training) เป็นการฝึกอบรม
ด้วยการปฏิบติังานจริง ซ่ึงเป็นวิธีท่ีนิยมใช้กันแพร่หลายมากในองค์การหลายแห่ง เป็นวิธีการ
ฝึกอบรมท่ีก่อให้เกิดความคน้เคยกบับรรยากาศท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพส่ิงแวดล้อมขององค์การใน 
การปฏิบติังานและการประกอบอาชีพโดยตรง สามารถศึกษาหาความรู้ เทคนิค และประสบการณ์
จากการท างาน ติดต่อประสานงานกบับุคลากรทุกระดบัและหลายอาชีพ ไดมี้โอกาสศึกษาหาความรู้  
เทคนิค และประสบการณ์จากการใช้อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรกล และอุปกรณ์ส าหรับงาน 
การผลิตและบริการ หรืองานดา้นการบริการส าหรับธุรกิจและอุตสาหกรรม 
  3. การฝึกอบรมท่ีจดัให้มีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Programmed Instruction Training) 
เป็นวิธีการฝึกอบรมโดยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมฝึกหัดเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยผูจ้ดัฝึกอบรมตอ้ง
จดัหาวสัดุท่ีใช้ในการฝึกอบรมท่ีสร้างข้ึนส าเร็จรูปเรียงตามล าดบัฝึกอบรมเป็นชุดประกอบด้วย
ค าถามและโจทยปั์ญหา โดยผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองในการ
เรียนรู้ 
  4. การฝึกอบรมเป็นวิธีเป็นช่างฝึกหัด (Apprenticeship Training) เป็นวิธีการ
ฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นการให้ความรู้และทกัษะในดา้นช่างในสาขาวิชาชีพต่างๆ เพื่อผ่านการฝึกอบรม
แลว้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถประกอบอาชีพไดอ้ยา่งอิสระและตรงกบัความตอ้งการของบุคคล
ในวชิาชีพท่ีไดฝึ้กหดัมาเป็นอยา่งดี 
  5. การฝึกอบรมโดยวิธีการจ าลองสถานการณ์ (Simulation Training) เป็นวิธีการ
ฝึกอบรมท่ีมุ่งให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดมี้โอกาสใช้เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร อุปกรณ์โดยการจ าลอง
สถานการณ์จริงใหเ้หมาะสมกบับุคลากรท่ีเร่ิมเขา้มาท างานใหม่ วิธีการฝึกอบรมจะจดัให้มีอุปกรณ์
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรกล และกระบวนการท่ีเป็นแบบจ าลองติดตั้งอยู่ประจ าในห้องปฏิบติัการมีผู ้
ฝึกสอนท่ีมีความรู้และทกัษะในการฝึกอบรมเป็นอย่างดีท าหนา้ท่ีให้ความรู้ และฝึกอบรมให้ผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมไดรั้บทั้งความรู้และทกัษะตามมาตรฐานของแต่ละงานอาชีพท่ีก าหนดไว ้
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  6. การฝึกอบรมโดยใชก้รณีศึกษา (Case Study Training) กรณีศึกษาเป็นเทคนิคท่ี
ใชใ้นการฝึกอบรมผูบ้ริหารอยา่งแพร่หลาย กรณีศึกษาจะก าหนดรายละเอียดของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน
จริงในองคก์ารธุรกิจ ผูเ้ขา้ฝึกอบรมตอ้งศึกษารายละเอียดของขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนทั้งหมดในกรณีศึกษา
จากนั้นก็ใหก้ าหนดปัญหา คืออะไร ศึกษารายละเอียดขอ้มูลสารสนเทศเพื่อน ามาวิเคราะห์หาสาเหตุ
แห่งปัญหา และน าเสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาโดยให้เลือกแนวทางท่ีดีท่ีสุดส าหรับการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และน าแนวทางในการเสนอการแกไ้ขปัญหานั้นน าไปใชใ้นการบริหารงาน 
  7. การฝึกอบรมโดยวธีิการแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing Training)  
การฝึกอบรมโดยการแสดงบทบาทสมมติเป็นเทคนิคการฝึกอบรมผูบ้ริหารเพื่อพฒันาผูบ้ริหารของ
องค์การให้รู้จกัรับทราบความรู้สึกท่ีมีความไวและความรู้สึกโดยทัว่ไปของบุคคลอ่ืนโดยวิทยากร 
ผูฝึ้กอบรมการแสดงบทบาทสมมติ จะก าหนดให้เขา้รับการฝึกอบรมทุกคนแสดงบทบาทสมมติใน
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยก าหนดให้เป็นตวัละครมีต าแหน่งในเร่ืองแสดงบทบาทสมมติตามเร่ืองท่ี
ด าเนินไปแต่ละบท และจะมีการก าหนดบทบาทของตวัละครอย่างสั้ นของแต่ละบทให้กบัผูแ้สดง
ทุกคน 
  8. วิธีการฝึกอบรมโดยใช้เทคนิคในตะกร้า (In-Basket Technique) เป็นวิธีการ
ฝึกอบรมผูบ้ริหารให้รู้จกัการคิดอย่างรอบคอบและใช้วิจารณญาณโดยใช้ความคิดอย่างมีเหตุผล 
ส าหรับการตดัสินใจทางการบริหารซ่ึงเป็นความสามารถพิเศษทางการบริหารงานของผูบ้ริหาร 
  9. การฝึกอบรมโดยการใชเ้กมส์ธุรกิจ (Business Games Training) การใช้เกมส์
ธุรกิจเป็นการฝึกอบรมท่ีมีความมุ่งหมายเพื่อพัฒนาผูบ้ริหาร ให้มีความรู้ความเข้าใจในการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะได้รับความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับวตัถุประสงค ์
การด าเนินธุรกิจ การพิจารณาด าเนินงาน และการบริหารกิจการโดยใช้กฎระเบียบการบริหารงาน  
การรับรู้ข่าวสารภายในและภายนอกองคก์าร โดยใชพ้ิจารณาและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการตดัสินใจ
ทางธุรกิจ 
  10. การฝึกอบรมแบบหลกัสูตรระยะสั้น (Short Courses  Training) การฝึกอบรม
แบบหลกัสูตรระยะสั้นโดยสามารถแยกได ้2 ลกัษณะ คือ การฝึกอบรมแบบหลกัสูตรระยะสั้นโดย
จดัภายในองค์การหรือหน่วยงานเป็นไปตามความตอ้งการของผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีตอ้งการ 
การฝึกอบรมในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ ซ่ึงจะเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบริหารงานบุคคลท่ีจะต้อง
ด าเนินการจดัเป็นโครงการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรและเป็น 
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร และการฝึกอบรมแบบหลักสูตรระยะสั้ น  
จดัโดยองค์การหรือหน่วยงานภายนอก เช่น สภาบนัการฝึกอบรมและพฒันา มหาวิทยาลยัหรือ
สถาบนัการศึกษาเป็นตน้  ส าหรับในประเทศไทยการจดัการฝึกอบรมโดยองคก์ารภายนอกนบัว่า
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เป็นท่ีนิยมและแพร่หลายมากในองค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคธุรกิจเอกชน และเป็นการ
ฝึกอบรมท่ีมีความพร้อมทนัสมยัโดยผูจ้ดัฝึกอบรมมีความเช่ียวชาญในการฝึกอบรมเฉพาะด้าน
ประกอบดว้ยการมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้เป็นตน้ 
 3. การพฒันา   
  ณรงค์ศกัด์ิ บุญเลิศ  (2544: 230-233) ไดก้ล่าวไวว้่า วิธีการพฒันาตนเองสามารถ
แยกไดเ้ป็น 2 วธีิ ไดแ้ก่ 
  3.1 วิธีการพฒันาตนเองตามธรรมชาติเป็นวิธีการพฒันาตนเองโดยไม่ต้องผ่าน 
การเขา้รับการศึกษา หรือความรู้จากสถาบนัการศึกษา ไม่มีหลกัสูตรหรือไม่มีหลกัเกณฑ์ ไม่มี
กิจกรรมหรือระเบียบขอ้บงัคบัในการประพฤติและปฏิบติัตนเพื่อเขา้รับการศึกษาอย่างเป็นทาง 
การแต่เป็นการปฏิบัติและพฒันาตนเองตามสภาพการณ์และส่ิงแวดล้อมท่ีมนุษย์อาศัยและ 
จดักิจกรรมต่างๆ โดยวิธีการต่าง เช่น การเลียนแบบ การทดลองกระท าและประพฤติหรือปฏิบติั
แบบลองผิดลองถูก การทดลองกระท าในส่ิงท่ีแปลงและใหม่ และการกระท าประพฤติหรือปฏิบติั
ในส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ใหดี้ยิง่กวา่เดิม 
  3.2 วิธีการพฒันาตนเองโดยการศึกษาหรือฝึกอบรมจากแหล่งความรู้ เป็น วิธีการ
พฒันาตนเองโดยการศึกษาจากแหล่งความรู้หรือหาความรู้จากสถาบนัท่ีเก่ียวขอ้งตามสถานท่ีต่างๆ 
ซ่ึงอาจเป็นสถานท่ีท างานของชุมชนในสังคม แหล่งวทิยาบริการ พิพิธภณัฑ์สถานอุทยานการศึกษา 
สถานท่ีท่ีเป็นแหล่งประวติัศาสตร์ ฯลฯ 
  นอกจากนั้นยงัสรุปขั้นตอนการพฒันาท่ีส าคญั 7 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. การระบุความจ าเป็นในการเรียนรู้เป็นการประเมินตนเองและส ารวจตนเองเพื่อ
คน้หาจุดเด่นและจุดดอ้ยของตนเอง ซ่ึงอาจกระท าไดห้ลายวิธีผสมผสานกนั หรืออาจใช้วิธีใดวิธี
หน่ึงท่ีเห็นว่าเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพการปัจจุบนัของแต่ละบุคคล ส าหรับคุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีควรประเมินในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ ทศันคติ และค่านิยม 
  2. การก าหนดวตัถุประสงคข์องการเรียนรู้ จากท่ีไดมี้การประเมินตนเองในขั้นตอน
แรก ซ่ึงเป็นการจัดล าดับความส าคัญของความจ าเป็นในการเรียนรู้ ในขั้นน้ีเป็นการก าหนด
วตัถุประสงคข์องการเรียนรู้ตามล าดบัความส าคญั โดยตอ้งยึดหลกัการส าคัญ คือ วตัถุประสงคข์อง
การเรียนรู้ตอบสนองกบัความจ าเป็นในการเรียนรู้โดยเฉพาะเจาะจง 
  3. การก าหนดกลยทุธ์ในการเรียนรู้ เป็นการประเมินตนเอง โดยมีหลกัการวา่บุคคล
ตอ้งพิจารณาเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดเป็นกลยุทธ์ในการเรียนรู้ โดยพิจารณาใช้ทรัพยากรท่ี
เหมาะสมเพื่อใหต้อบสนองต่อวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ทั้งน้ีหากมุ่งพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน
ของบุคคลแลว้บุคคลนั้นก็ควรเลือกกลยุทธ์ท่ีเน้นการเพิ่มพูนประสบการณ์ของตนเอง โดยการฝึก
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ปฏิบติั การทดลอง ฯลฯ ท่ีสมควรน ามาพิจารณาประกอบการพฒันาตนเองเพื่อให้เป็นบุคคลท่ีได้
พฒันาโดยสมบูรณ์ต่อไป 
  4. การก าหนดหลกัฐานความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ เป็นการก าหนดหลกัฐานท่ี
สมควรอา้งอิงหรือใช้ประกอบเพื่อยืนยนัว่าบุคคลประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ของการ
เรียนรู้โดยจะตอ้งก าหนดหลกัฐานอยา่งชดัเจนและสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ในการเรียนรู้พร้อมทั้งควร
ก าหนดระยะเวลาท่ีส้ินสุดของการบรรลุวตัถุประสงค์และค่าใช้จ่ายท่ีบุคคลตอ้งใช้จ่ายเพื่อการ
พฒันาตนเองดว้ย 
  5. การตรวจสอบแผน เป็นการก าหนดตารางแผนการเรียนรู้ พร้อมทั้งตรวจสอบ
ความเหมาะสม และความเป็นไปไดใ้นเร่ืองต่างๆ เช่น ความเหมาะสมและความเป็นไปไดเ้ก่ียวกบั
ค่าใชจ่้าย และเวลาท่ีใชไ้ปใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้
  6. การน าแผนการพฒันาตนเองไปปฏิบติั เป็นการน าแผนพฒันาตนเองท่ีก าหนด
ข้ึนไปปฏิบติั โดยมีขอ้สังเกตวา่แผนท่ีก าหนดไว ้ทั้งในแง่วตัถุประสงค ์กลยุทธ์ ทรัพยากรท่ีใชแ้ละ
หลกัฐานความส าเร็จ สามารถปรับเปล่ียนและเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ 
  7. การประเมินผล เป็นการประเมินผลการด าเนินการเพื่อท่ีจะไดท้ราบวา่การพฒันา
ตนเองบรรลุวตัถุประสงค์ของการเรียนรู้ และเป็นขอ้มูลส าหรับการก าหนดแนวทางการพฒันา
ตนเองในอนาคต 
  โดยสรุปแลว้การพฒันาตนเอง จดัเป็นการพฒันาท่ีส าคญั ซ่ึงมีผลในการให้พฒันา
บุคลากรประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด กล่าวคือ การพฒันาบุคลากรจะประสบความส าเร็จ
ไม่ไดเ้ลยหากผูท่ี้ไดเ้ขา้รับการพฒันาไม่ให้ความสนใจ หรือมองไม่เห็นประโยชน์ของการพฒันา
อยา่งแทจ้ริง ในทางตรงกนัขา้ม การพฒันาบุคลากรจะประสบความส าเร็จอยา่งยิ่งหากผูท่ี้ไดรั้บการ
พฒันามีความสนใจและพยายามพฒันาตนเองอยู่เสมอโดยวิธีการพฒันาตนเองนั้นอาจกระท าได้
หลายวธีิ ข้ึนอยูก่บัเวลา โอกาสและความสนใจของแต่ละบุคคล ไดแก่การศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ
หรือเอกสารทางวิชาการ การศึกษาและความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบายและแผน และโครงสร้างของ
งานในหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยู ่การแลเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ท างานกบัผูร่้วมงาน หรือสมคัร
เขา้ศึกษาหรืออบรมในหลกัสูตรท่ีจะเป็นประโยชน์ต่องาน ดว้ยค่าใชจ่้ายของตนเอง และไม่เสียเวลา
ในการปฏิบติังานประจ า 
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2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง 

 จังหวดัสมุทรปราการ  
  
 2.2.1 ประวัติ ความเป็นมา และโครงสร้างองค์การ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลก่อตั้งข้ึนในปี 2538 ตามพระราชบญัญติัสภาต าบล 
และ อบต. พ.ศ.2537 ซ่ึงมีเจตนารมณ์ท่ีจะกระจาย อ านาจการปกครอง โดยให้ประชาชนมีส่วนร่วม
ในการบริหารจัดการ และพฒันาท้องถ่ินของตนเอง ทางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมและ 
ส่ิงแวดลอ้ม โดยยืนอยูบ่นพื้นฐานของการพึ่งพาตนเอง แต่การด าเนินงานท่ีผา่นมา ปรากฏวา่ไม่
เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้อบต. ส่วนใหญ่เนน้งานดา้นโครงสร้างพื้นฐานเป็นหลกั และมีการ
ร่ัวไหลของงบประมาณไปในทางมิชอบ ไม่มีกิจกรรมในการแกไ้ขปัญหาและพฒันาชุมชนอย่าง
สร้างสรรค ์
  นบัตั้งแต่มีประกาศใช้พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537 จวบจนถึงปัจจุบนัระยะเวลา 14 ปีกวา่ มีการแกไ้ขปรับปรุงกฎหมายฉบบัน้ีแลว้ 5 คร้ัง 
โดยคร้ังล่าสุดเม่ือปี 2546 รวมทั้งได้มีการปรับปรุงแก้ไขระเบียบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้เหมาะสมอยู่เสมอ ทั้งน้ี เพื่อมีวตัถุประสงคท่ี์จะตอ้งการกระจายอ านาจสู่
ทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริง รวมถึงให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีเสถียรภาพ มีอิสระทางความคิด 
สามารถก าหนดแนวทางการพฒันาเป็นไปตามความตอ้งการจากประชาชนส่วนใหญ่ และระเบียบ
กระทรวงมหาดไทย ว่าดว้ยการจดัท าแผนพฒันาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2548 ได้
ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลแต่งตั้งคณะกรรมการ จ านวน 3 คณะ คณะแรก ได้แก่ 
คณะกรรมการพฒันาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย ตวัแทนจากฝ่ายต่างๆ ครอบคลุม 
คณะท่ีสอง ไดแ้ก่ คณะกรรมการสนบัสนุนการจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินให้สอดคลอ้งกบันโยบาย
รัฐบาล แผนยุทธศาสตร์การพฒันากลุ่มจังหวดัภาคกลางตอนล่าง ประกอบด้วย ฉะเชิงเทรา 
นครนายก ปราจีนบุรี สมุทรปราการ และสระแกว้ แผนยทุธศาสตร์การพฒันาจงัหวดัสมุทรปราการ 
ตลอดจนแผนจากส่วนราชการ หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง คณะท่ีสาม ไดแ้ก่ คณะกรรมการติดตาม
และประเมินผลแผนพฒันาท่ีด าเนินการไปแลว้ในแต่ละปีงบประมาณ  
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ภาพท่ี 2.2  แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี (พ.ศ.2555 – 2557) 
 
 

 

ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

 

ส่วนสาธารณะสุขและส่ิงแวดล้อม  

- งานอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 
- งานส่งเสริมสุขภาพและ 
  สาธารณสุข 
- งานรักษาความสะอาด 
 
 
 
 

ส่วนโยธา 

-  งานก่อสร้าง 
-  งานออกแบบและควบคุม  
    อาคาร 
-  งานประสานสาธารณูปโภค 
-  งานผงัเมือง 
 

ส่วนการคลงั 

-  งานการเงิน 
-  งานบญัชี 
-  งานพฒันาและจดัเก็บรายได ้
-  งานทะเบียนทรัพยสิ์นและ
พสัดุ  
 

ส านักงานปลดั อบต. 

-  งานบริหารทัว่ไป 
-  งานเจา้หนา้ท่ี 
-  งานนโยบายและแผน 
-  งานกฎหมาย 
-  งานรักษาความสะอาด อนามยั  
    และส่ิงแวดลอ้ม 
- งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
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ภาพท่ี 2.3  กรอบโครงสร้างส่วนราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  ตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี (จ  าแนกต าแหน่งตามส่วนราชการ) 

ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล 

(นักบริหารงาน อบต. ) 

 

ส านักปลดั อบต.  
(นักบริหารงานทัว่ไป ) 

1.  งานบริหารงานทัว่ไป  (เจา้หนา้ท่ีธุรการ) 
2. งานเจา้หนา้ท่ี  (บุคลากร) 
3.  งานนโยบายและแผน  
 (เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์ฯ) 
4. งานกฎหมาย   (นิติกร) 
5.  งานรักษาความสะอาดและอนามยั 
และส่ิงแวดลอ้ม    
(ลูกจา้งประจ าพนกังานขบัรถยนต)์ 
6. งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั                  
(เจา้พนกังานป้องกนัฯ)  
 (เจา้หนา้ท่ีธุรการ 1-3,4) 
5.  ฝ่ายป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
(ลูกจา้งประจ าพนกังานขบัรถยนต)์ 
 

ส่วนการคลงั  
(นกับริหารงานการคลงั) 

1. งานการเงิน 
     (นกัวชิาการคลงั) 
    (เจา้พนกังานการเงินและบญัชี ) 
 2. งานบญัชี 
 (เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี ) 
3. งานพฒันาจดัเก็บรายได ้
(เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้ และ
ลูกจา้งประจ าเจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได)้ 
4. งานทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุ 
      (เจา้พนกังานพสัดุ) 
 
 

1. งานก่อสร้าง  (ช่างโยธา) 
2. งานออกแบบและควบคุม 
    (นายช่างโยธา) 
3. งานประสานสาธารณูปโภค   
(นายช่างเขียนแบบ ) 
4. งานผงัเมือง 
    (นายช่างโยธา - รับผิดชอบ) 
-  งานไฟฟ้าสาธารณะ 
-  งานระบายน ้ า 
-  งานบ าบดัน ้ าเสีย 

ส่วนโยธา  
(นักบริหารงานช่าง ) 

ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 
   (นักบริหารงานสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดล้อม) 

1. งานอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 
(นกัวชิาการสุขาภิบาล) 
2. งานส่งเสริมสุขภาพและ
สาธารณสุข 
(เจา้หนา้ท่ีส่งเสริมสุขภาพ) 
3. งานรักษาความสะอาด 
(เจา้พนกังานสุขาภิบาล) 
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ภาพท่ี 2.4  โครงสร้างของส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

งานนโยบายและแผน 
(นักบริหารงานทั่วไป )  

งานการเจ้าหน้าที่ 
(นักบริหารงานทั่วไป )  

 

งานบริหารทั่วไป 
(นักบริหารงานทั่วไป ) 

 

1. พนักงานส่วน
ต าบล 
- เจา้พนกังานธุรการ  
- เจา้หนา้ท่ีธุรการ 

2. พนักงานจ้างตาม
ภารกจิ 
- ผูช่้วยเจา้พนกังาน
ธุรการ  
- ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ี
ธุรการ  

1. พนักงานส่วน
ต าบล 
- บุคลากร  

2. พนักงานจ้างตาม
ภารกจิ 
                 - 
 

1. พนักงานส่วนต าบล 
- เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบาย  
    และแผน 
2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์   
   นโยบายและแผน   

หัวหน้าส านักงานปลดั อบต. 
(นักบริหารงานทัว่ไป ) 

 

งานกฎหมาย 
(นักบริหารงานทั่วไป )  

 

1. พนักงานส่วนต าบล 
- นิติกร  

2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
                 - 

1. พนักงานส่วนต าบล 
- พนกังานขบัรถยนต ์ 
   (ลูกจา้งประจ า)   

2. พนักงานจ้างตาม
ภารกจิ 
- พนกังานขบัรถขยะ 
(ผูมี้ทกัษะ)   
- พนกังานขบั
เคร่ืองจกัรกล  
   ขนาดเบา  

งานรักษาความสะอาด 
อนามัยและส่ิงแวดล้อม 
(นักบริหารงานทั่วไป )  

 1. พนักงานส่วนต าบล 
- เจา้พนกังาน.ป้องกนัฯ 

2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วย เจา้พนกังาน.
ป้องกนัฯ  

งานบรรเทาสาธารณภัย 
(นักบริหารงานทั่วไป )  
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ภาพท่ี 2.5 โครงสร้างส่วนการคลงั 
 
 
 

หัวหน้าส่วนการคลงั 
(นักบริหารงานคลงั )  

งานพฒันาและจดัเกบ็รายได้ 
(นักนกัวชิาการคลงั ) 

 

งานบัญชี 
(นักนกัวชิาการคลงั )   

 

งานการเงนิ 
(นักนกัวชิาการคลงั )  

 
1. พนักงานส่วนต าบล 
- เจา้พนกังานการเงินและบญัชี  

2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วย เจา้พนกังานการเงินและบญัชี  
 
 

1. พนักงานส่วนต าบล 
- เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  
2. พนกังานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

1. พนักงานส่วนต าบล 
- เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้ 
- เจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได ้
(ลูกจา้งประจ า)  
2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วยเจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้  
 

งานทะเบียนทรัพย์สินและพสัดุ 
(นักนกัวชิาการคลงั ) 

 
1. พนักงานส่วนต าบล 
- เจา้หนา้ท่ีพสัดุ  
2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วย เจา้หนา้ท่ีพสัดุ   
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ภาพท่ี 2.6 โครงสร้างส่วนโยธา 
 
 
 
 

หัวหน้าส่วนโยธา 
(นักบริหารงานช่าง )  

งานออกแบบและควบคุมอาคาร 
(นักบริหารงานช่าง )  

 
1. พนักงานส่วนต าบล 
- นายช่างโยธา  

2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
  -  

1. พนักงานส่วนต าบล 
- นายช่างเขียนแบบ  

2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วยนายช่างไฟฟ้า   
- ผูช่้วย จพง.ธุรการ  

งานผงัเมือง 
(นักบริหารงานช่าง )  

 

งานประสานสาธารณูปโภค 
(นักบริหารงานช่าง ) 

 
1. พนักงานส่วนต าบล 
- นายช่างโยธา (รับผิดชอบ) 
2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 

งานก่อสร้าง 
(นักบริหารงานช่าง)  

 
1. พนักงานส่วนต าบล 
- ช่างโยธา  

2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ช่างก่อสร้าง(ผูมี้ทกัษะ 
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ภาพท่ี 2.7 โครงสร้างส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
 

ท่ีมา : โครงสร้างตามท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ก าหนดและตามภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติั     

 

หัวหน้าส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 

(นักบริหารงานสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม) 

 

งานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข  

 (เจ้าพนักงานส่งเสริมสุขภาพ )  
 

1. พนักงานส่วนต าบล 
- นกัพฒันาชุมชน  
2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูช่้วยเจา้พนกังานธุรการ   
 

 

 

งานอนามัยและส่ิงแวดล้อม 
(นักวชิาการสุขาภบิาล )  

 

1. พนักงานส่วนต าบล 
- นกัวชิาการดา้นอนามยัและส่ิงแวดลม้อ 

2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
- ผูดู้แลดา้นอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 

 

งานรักษาความสะอาด 
(เจ้าพนักงานสุขาภิบาล )  

 

1. พนักงานส่วนต าบล 
-นกัพฒันาชุมชน (รับผิดชอบ) 
2. พนักงานจ้างตามภารกจิ 
             - 
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  2.2.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การบริหารส่วนต าบล 
   การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลให้ประสบความส าเร็จตาม
วิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดไว ้ตลอดจนนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล บุคลากรถือเป็นส่วนท่ีมีความส าคญัยิ่งในการบริหารและน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จ การให้
การส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาทุกดา้น เท่าท่ีก าลงัความสามารถขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
และบุคลากรจะท าได ้โดย ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะตอ้งพฒันาความรู้ความ
เช่ียวชาญให้เพียงพอแก่การปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว
และสถานการณ์ของต่างประเทศท่ีมีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรงซ่ึงในการบริหารราชการ
จะตอ้งเปล่ียนแปลงทศันคติเดิมเสียใหม่ จากการท่ียึดแนวความคิดว่าตอ้งปฏิบติังานตามระเบียบ
แบบแผนท่ีวางไว ้ตั้ งแต่อดีตจนต่อเน่ืองถึงปัจจุบนั เน้นการสร้างความคิดใหม่ ๆ ตามวิชาการ
สมยัใหม่และน ามาปรับใชก้บัการปฏิบติัราชการตลอดเวลา  
   ปัจจุบนัการปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบลให้
ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากยิ่งข้ึน โดยจะเห็นไดจ้ากการมียุทธศาสตร์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะการก าหนดแผนพฒันาบุคลากรโดยเฉพาะทั้งน้ีเน่ืองจาก ภาวะการ
เปล่ียนแปลง 
   ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ และการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีการบริหารจดัการยุคใหม่ ผูน้  าหรือผูบ้ริหารองค์การต่าง ๆ ตอ้งมีความต่ืนตวัและเกิด
ความพยายามปรับตวัในรูปแบบต่าง ๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การ  
การปรับเปล่ียนวิธีคิด  วิธีการท างาน เพื่อแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ  และน าระบบมาตรฐานในระดบั
ต่าง ๆ  มาพฒันาองคก์าร ซ่ึงน าไปสู่แนวคิดการพฒันาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ เพื่อให้
องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ท่ีมีอยู่ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ปรับเปล่ียนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กบัองค์การไดอ้ย่างเหมาะสม รวมถึงพระราชกฤษฎีการว่า
ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2556 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2556 มาตรา 1 ระบุดงัน้ี “ส่วนราชการมี
หนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอโดย
ตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใชใ้นการ
ปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสมต่อสถานการณ์  รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันา
ความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด ให้เป็น
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของ
ส่วนราชการใหส้อดคลอ้งกบัการบริหารราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ” 
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   “ในการบริหารราชการแนวใหม่ ส่วนราชการจะต้องพฒันาความรู้ความ
เช่ียวชาญให้เพียงพอแก่การปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว
และสถานการณ์ของต่างประเทศท่ีมีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรงซ่ึงในการบริหารราชการ
ตามพระราชกฤษฎีกาน้ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงทศันคติเดิมเสียใหม่ จากการท่ียึดแนวความคิดว่าตอ้ง
ปฏิบติังานตามระเบียบแบบแผนท่ีวางไว ้ตั้งแต่อดีตจนต่อเน่ืองถึงปัจจุบนั เน้นการสร้างความคิด
ใหม่ ๆ ตามวชิาการสมยัใหม่และน ามาปรับใชก้บัการปฏิบติัราชการตลอดเวลา ในพระราชกฤษฎีกา
ฉบบัน้ีจึงก าหนดเป็นหลกัการวา่ ส่วนราชการตอ้งมีการพฒันาความรู้เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบติัดงัน้ี 
   1. ตอ้งสร้างระบบใหส้ามารถรับรู้ข่าวสารไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
   2. ตอ้งสามารถประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้น 
การปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็วและเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
   3. ตอ้งมีการส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และ
ปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการ เพื่อใหข้า้ราชการทุกคนเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถในวิชาการ
สมยัใหม่ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม 
   4. ตอ้งมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ขา้ราชการให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้ซ่ึงกนัและกนั เพื่อการน ามาพฒันาใชใ้นการปฏิบติัราชการร่วมกนัใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
  2.2.3 ยทุธศาสตร์การวางแผนพฒันาองค์การบริหารส่วนต าบล 
   การวางแผน เป็นการพิจารณาและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีปรารถนา เปรียบ เสมือนเป็นสะพานเช่ือมโยงระหว่างปัจจุบนัและอนาคต เป็นการ
คาดการณ์ส่ิงท่ียงัไม่เกิด การวางแผนจึงมีความเก่ียวขอ้งกบัการคาดการณ์ต่างๆ ในอนาคตและ
ตดัสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด โดยผ่านกระบวนการคิด ก่อนท าดังนั้ น จึงกล่าวได้ว่า  
การวางแผน คือ ความพยายามท่ีเป็นระบบ เพื่อตดัสินใจเลือกแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดส าหรับ
อนาคต เพื่อใหบ้รรลุผลท่ีปรารถนา องคก์ารบริหารส่วนต าบล จึงจ าเป็นท่ีตอ้งมีการวางแผนเพื่อใช้
เป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาโดยก าหนดให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาระดับต่างๆ ได้แก่ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล แผนกระทรวง แผนกรม และ
รัฐวิสาหกิจต่างๆ ซ่ึงเป็นแผนระดบัชาติ ยุทธศาสตร์การพฒันาจงัหวดัและแผนพฒันาจงัหวดัใน
ระดบัจงัหวดั ตลอดจนยทุธศาสตร์การพฒันาอ าเภอ และแผนพฒันาอ าเภอ 
   ยุทธศาสตร์การพฒันาของอ าเภอพระประแดง 

1. ส่งเสริมใหมี้การสร้างเครือข่ายองคก์รชุมชน 
2. ส่งเสริม ปรับปรุง และพฒันาแหล่งท่องเท่ียว 
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3. ส่งเสริมชุมชน/ผูป้ระกอบการใหมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 
ส่ิงแวดลอ้ม 

4. ส่งเสริมสุขภาพอนามนัขั้นพื้นฐานและรณรงคป้์องกนัโรค 
5. ใหท้อ้งถ่ินมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย 
6. เพิ่มขีดความสามารถในการรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
7. พฒันาคุณภาพการใหบ้ริการ  

   นโยบายการพฒันาของผู้บริหารท้องถิ่น 
   1. ดา้นสาธารณูปโภค  

1.1 ส่งเสริมใหมี้น ้าประปาใชค้รบทุกหมู่บา้น 
1.2 จดัใหมี้พนกังานท าความสะอาดถนนสายหลกั ทางสัญจร และถนน 

ซอยใหส้ะอาด สะดวก ปลอดภยั 
1.3 บ ารุงรักษาไฟทางสาธารณะใหส้วา่งและใชก้ารไดเ้สมอ 
1.4 ดูแลรักษาคลองใหส้ะอาดสะอาดและน ้าไหลสะดวก 
1.5 ปรับปรุงภูมิทศัน์ของชุมชนใหส้วยงาม 

2. ดา้นสาธารณสุข 
2.1 ส่งเสริมและขยายพื้นท่ีการออกก าลงักายใหค้รอบคลุมทั้งต าบล 
2.2 สนบัสนุนกิจกรรมและงานดา้นสาธารณะสุขของต าบล 

3. ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
3.1 ปรับปรุงการจดัเก็บขยะใหส้ะอาดและรวดเร็ว 
3.2 แกไ้ขปัญหาขยะ โดยรณรงค ์ส่งเสริมใหใ้ชว้สัดุจากธรรมชาติ 
3.3 สนบัสนุนและส่งเสริมการปลูกตน้ไมห้นา้บา้นใหส้ะอาดและ 

สวยงาม เป็นชุมชนน่าอยูห่นา้บา้นน่ามอง 
4. ดา้นการศึกษา 

4.1 สนบัสนุนการศึกษาและกิจกรรมของโรงเรียนในเขตรับผดิชอบของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

4.2 ส่งเสริมใหน้กัเรียนมีส่วนร่วมในการรักษาสาธารณสมบติัของต าบล  
เพื่อเป็นการพฒันาการใชแ้ละรักษาสาธารณสมบติัร่วมกนัอยา่งย ัง่ยนื 

5. ดา้นสังคมและศาสนา 
5.1 ส่งเสริมและสนบัสนุนประเพณีแห่หงส์ธงตะขาบ โดยใหทุ้กคนมี 

ส่วนร่วมในการอนุรักษรั์กษาวฒันธรรมประเพณีอนัดีงามไวอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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5.2 ส่งเสริมและสนบัสนุนวนัส าคญัทางศาสนาใหป้ระชาชนเขา้ร่วม 
กิจกรรมทุก ๆ วดัในเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเพื่อพฒันาจิตใจใหมี้ความสุขและ 
เป็นการท านุบ ารุงศาสนาใหย้ ัง่ยนื 

5.3 ส่งเสริมและสนบัสนุนวดักบัโรงเรียนและชุมชนมีกิจกรรมร่วมกนั  
เพื่อเป็นการเรียนรู้และใชชี้วติร่วมกนัในชุมชนอยา่งมีความสุข 

5.4 ส่งเสริมและสนบัสนุนวนัส าคญัของชาติ เช่น วนัพอ่ วนัแม่แห่ชาติ  
เพื่อสร้างจิตส านึกความกตญัญูต่อพอ่แม่ ซ่ึงเป็นคุณธรรมอนัดีงามของบุคคล 
   จากหลักเกณฑ์การบริหารราชการท่ีมีความทนัสมยัดังกล่าวน้ีเอง ซ่ึงเป็น 
การก าหนดเป็นหลกัการว่า ส่วนราชการตอ้งมีการพฒันาความรู้เพื่อให้มีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยองค์การบริหารส่วนต าบลมีโนบายและแผนงาน ยุทธศาสตร์ใน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 3 ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาดงัน้ี 
   1. การศึกษา โดยการสร้างองค์กรเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้
บุคลากรมีความรู้มากข้ึน บุคลากรมีโอกาสแลกเปล่ียนการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และสามารถน า
ความรู้ไปเผยแพร่และถ่ายทอดใหบุ้คคลอ่ืนได ้ 
   2. การฝึกอบรม/ สัมมนา โดยเป็นวิธีการพฒันาบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีเนน้การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมสัมมา และการอบรมเชิงวชิาการและปฏิบติั  
โดยการจดัส่งพนกังานทุกระดบั เขา้รับการอบรมฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ของหน่วยงานทั้ง
ภายในและภายนอก รวมถึงการฝึกอบรมพฒันาศักยภาพ ความรู้ความสามารถทั่วไปในการ
ปฏิบติังานและดา้นคุณธรรม จริยธรรม โดยมีการประเมินผลหลงัจากท่ีไดส้อนแนะน างานไปแลว้
ทุกคร้ัง การฝึกอบรมเก่ียวกบัการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ เหล่าน้ีเป็นตน้  
   3. การพฒันา  เพื่อการเป็นองคก์ารท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดว้ยกิจกรรม
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาหาความรู้ด้วยตนเอง  
การสนบัสนุนจาหน่วยงานให้พนกังานไดรั้บรู้ ข่าวสาร เหตุการณ์ส าคญั ๆ เพื่อทนัต่อเหตุการณ์อยู่
ตลอดเวลาและการจดัใหท้รัพยากรในการคน้ควา้ขอ้มูล เป็นตน้  
   ดงันั้นจะเห็นไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
นั้นเป็นยงัคงให้ความส าคญัในดา้นการศึกษา  การฝึกอบรมห สัมมนา และการพฒันาอยา่งมากโดย
เป็นหน่ึงในยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลกรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
อนัส่งผลดีต่อองค์การท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป องค์การบริการส่วนต าบลพระประแดง จงัหวดั 
สมุทรปราการ เล็งเห็นความส าคญัในเร่ืองดงักล่าวจึงมีนโยบายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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ในแต่ละดา้น อยา่งต่อเน่ือง โดยมีนโยบายเก่ียวกบัการส่งเสริมการศึกษาแก่บุคลากร การสัมมนา
ฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้แก่บุคลากรในทุก ๆ ปี  เป็นตน้  
 

3. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 พงษเ์ทพ ศรีโสภาจิต (2542: 28) วจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลยุทธ์ ธุรกิจระหวา่ง
ประเทศ และการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัการไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิคส์ในประเทศไทย พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้การสนบัสนุน ของพนกังาน
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อนวตักรรมกระบวนการจดัการ การคดัเลือกบุคคลโดยใช ้ความสามารถมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวก ต่อนวตักรรมทางผลิตภณัฑ์ และยงัพบวา่การใหร้างวลัหรือ ผลตอบแทนใน
ระดบัผูบ้ริหาร และความมัน่คงในการจา้งงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการผลิต 
นอกจากน้ีงานวิจยัยงัพบว่าบริษทัขา้มชาติท่ีมีกลยุทธ์ต่างประเทศท่ีแตกต่างกนัจะมี การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั ยกเวน้การจดัการประเภทการควบคุมภายในบริษทัท่ีพบ ว่าบริษทั
ขา้มชาติจะมีการควบคุมภายในบริษทัท่ีไมแตกต่างกนั 
 ชุติพนธ์ เสือสุวรรณ์ (2542: ง) ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั การบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัญหา ความคิดเห็นและแนวทางแกไ้ข
ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 302 คน                    
ผลการศึกษา พบว่า 1) สภาพปัญหาของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั การบินไทย จ ากดั
(มหาชน) เป็นปัญหาเก่ียวกบัเร่ืองงบประมาณ ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บริษทัฯ ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับการพฒันาตามท่ีตอ้งการ 2) ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมี
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัฯ พบว่า บริษทัฯ ให้การสนบัสนุนในดา้นการศึกษา ใน
ระดบัน้อย ส่วนดา้นการฝึกอบรมดา้นการพฒันาตนเอง และดบัการพฒันาส่ิงแวดลอ้ม บริษทัให้
การสนบัสนุนในระดบัปานกลาง 
 ชุติมา สุวรรณประทีป (2543) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การพยานบาลของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาลกบัความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองค์การพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ 
จ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ 
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โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุ 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาล และสถานภาพสมรส  
มีความสัมพนัธ์กับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การพยาบาลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  
ส่วนระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
พยาบาล 3) การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารพยาบาลอยา่งมีนยั ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 จารุณี แซ่เล่า (2543: จ) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาทรัพยก์รมนุษย์
ขององค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงสภาพปัญหาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์  และข้อ เสนอแนะในการแก้ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย  ผลการวิจยัพบว่า สภาพปัญหาของบุคลากรในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองการก าหนดนโยบายในการคดัเลือกบุคลากรเขา้รับการอบรมท่ีไม่ชดัเจน
และไม่ทั่วถึง และการจัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ในระดบัปานกาลาง ส่วนการทดสอบความสัมพนัธ์นั้น พบวา่ เพศ มีความสัมพนัธ์
กบัความคิดเห็นดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันาตนเอง ยกเวน้ดา้นการพฒันาดา้น
สภาพแวดลอ้ม อายมีุความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นดา้นการฝึกอบรม ยกเวน้ดา้นการศึกษา ดา้นการ
พฒันาตนเอง ดา้นการพฒันาสภาพแวดลอ้ม ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นดา้น
การศึกษา ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันาตนเอง ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นดา้น
การศึกษา ด้านการฝักอบรม ด้านการพฒันาตนเอง ยกเวน้ด้านการพฒันาสภาพแวดลอ้ม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนอายุงาน พบว่าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็น และในส่วน
แนวทางแก้ไข ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย เห็นว่า 
ควรก าหนดรูปแบบหรือแนวทางในการคดัเลือกบุคลากรเขา้รับการพฒันาให้ชดัเจน ควรให้การ
สนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งทัว่ถึง ควรเพิ่มงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยา่งเดียงพอ และควรมีการแจง้ข่าวสารใหบุ้คลากรอยา่งทัว่ถึง 
 นรา ข าคม (2544: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
อุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็กเพื่อศึกษาแนวคิดสภาพปัญหาแนวโน้มในการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละแนวทางท่ีเหมาะสมกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก  
ผลการศึกษาพบวา่ยงัไม่สามารถแบ่งไดช้ดัเจนระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีแนวคิดทุนนิยมกบัแนวคิด
สังคมนิยมโดยกลุ่มตวัอยา่งใชแ้นวคิดสมยัใหม่ในการบริหารองค์การและมีการสร้างรูปแบบการ
บริหารด้วยตนเอง จดัองค์การในการบริหารอย่างง่าย ๆ ไม่มีความสลบัซับซ้อน ส่วนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นไม่มีการเลือกปฏิบติัในเร่ืองของเพศวยัและภูมิล าเนา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
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เห็นวา่ผูท่ี้มีการศึกษาสูง จะท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีการศึกษาอยูใ่นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่ผูท่ี้มี
การศึกษาสูงน่าจะท างานไดดี้กว่าผูท่ี้มีการศึกษาน้อยผลการทดสอบความสัมพนัธ์พบว่าแนวคิด
เก่ียวกับปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน
ประโยชน์ทดแทนและแรงงานสัมพนัธ์ ส่วนแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัแวดล้อมภายในองค์การและ
โครงสร้างทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะดา้นการฝึกอบรม
และพฒันา ล าดบัความรุนแรงของสภาพปัญหาในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ คือการเขา้ออกงาน
การขาดแคลนแรงงานระดับล่าง พนักงานไม่มีคุณภาพ การสรรหา การฝึกอบรมและพฒันา 
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ การจดัองค์การในการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ และปัญหาเร่ือง
ระเบียบวินัยในการ ท างานของพนักงาน โดยปัญหาทั้งหมดมีสาเหตุมาจากทั้งตวัของพนักงาน
ผูบ้ริหารและระบบใน การบริหาร แนวโน้มการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหาคง 
ไม่เปล่ียนแปลงไปจากระบบเดิมท่ีเคยใช้กนัอยู่นอกจากจะมีการปรับปรุงระบบให้ดีข้ึน ดา้นการ
ฝึกอบรมและพฒันาจะมีการส่งพนักงานไปท าการฝึกอบรมมากข้ึน ส่วนในด้านของประโยชน์
ทดแทนมีแนวโน้มวา่จะจ่ายค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ แต่ในดา้นสวสัดิการอ่ืนๆ 
ยงัคงอยู่ในระดบัเดิม โดยผูศึ้กษามี ขอเสนอแนะจากผลการศึกษาคือ ในกระบวนการของการสรร
หาควรท าการวเิคราะห์งานและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ควรจดัฝึกอบรมและพฒันาพนกังานท่ี
มีอยูใ่นโรงแรม จดัท าโครงสร้างเงินเดือน สร้างแรงจูงใจดา้นการเงินเพื่อลดปัญหาการเขา้ออกงาน 
และปฏิบติักบัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ตลอดจนสนบัสนุนใหมี้การจดัตั้งองคก์รของลูกจา้ง
ท่ีส าคญัท่ีสุดคือ การใชข้อ้ไดเ้ปรียบจากการเป็นโรงแรมขนาดเล็กในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 วริฏฐา กลัป์ยาศิริ  (2544: 79) ไดท้  างานวิจยัเร่ืองการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์รท่ีมีการบริหารงานเป็นเลิศ : กรณีศึกษาบริษทั โซน่ี เซมิคอนดดัเตอร์ (ประเทศไทย)จ ากดั 
และบริษทั ไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ องคก์รท่ีมีการบริหารงานเป็น
เลิศนั้นมีนโยบายหรือแนวคิดการบริหารจดัการกบัทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้ถึงความเหมาะสมระหวา่ง
คุณสมบติับุคลากรกับความตอ้งการขององค์กร และให้ความส าคญัของการรักษาบุคลากรโดย
จดัระบบการจ่ายผลตอบแทนท่ีเพียงพอเหมาะสมและค านึงถึงสุขภาพและความปลอดภยัให้กบั
พนกังาน ส่วนนโยบายหรือแนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้นพบวา่ทั้งองคก์รและผูบ้ริหาร
องคก์รใหก้ารสนบัสนุน มีนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นลายลกัษณ์อกัษรชดัเจนเป็นท่ีน่า
สังเกตวา่องคก์รดงักล่าวมีแนวคิดท่ีครอบคลุมแนวคิดทางการบริหารงานทรัพยากรมนุษยทุ์กด้าน 
รวมทั้งนโยบายหแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานนั้นพบวา่ทั้ง 2 องคก์รตระหนกัถึงคุณค่าความเป็น
มนุษยข์องบุคลากรทุกคน เน้นถึงการจดัสภาพแวดล้อมการท างานท่ีสะอาด ปลอดภยัและค านึงถึง
ความพึงพอใจของพนกังานเป็นส าคญั  นอกจากตวันโยบายและแนวคิดท่ีสนบัสนุนต่อความส าเร็จ
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ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์แลว้ยงัพบว่าทั้ง 2 องค์กรดงักล่าวไดล้งมือ ปฏิบติัอย่างจริงจงัเป็น
รูปธรรม เช่น ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีทั้ง 2 องคก์รมีแนวทางการด าเนินงานซ่ึงมีจุดเด่นอยู่
ท่ี (1) การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรโดยเน้นถึงความเหมาะสมระหว่างบุคคลและลกัษณะการ
ด าเนินงานของธุรกิจหรือวฒันธรรมองค์กรเป็นส าคญั แต่ไม่ได้สรรหาเพื่อให้ได้คนท่ีมีคะแนน
การศึกษาท่ีสูงท่ีสุด (2) ระบบการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีจดัอยู่ในระดับชั้นน าของ
ตลาดแรงงาน (3) การค านึงถึง สุขภาพและความปลอดภยั ทั้ง 2 องค์กรได้จดัสภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีสะอาด ปลอดภยัและค านึงถึงสุขภาพพนักงาน ในขณะท่ีแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยน์ั้นพบว่าทั้ง 2 องค์กรไดด้ าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นกระบวนการกล่าวคือ
เร่ิมต้นจากการวิเคราะห์ความต้องการแล้วจึงด าเนินการฝึกอบรมหรือพฒันาพนักงานและมี 
การติดตามประเมินผลทุกคร้ังท่ีจดัโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับการสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานนั้นพบวา่ทั้ง 2 องคก์รไดด้ าเนินการหลายแนวทางเพื่อให้พนกังานรับรู้ถึงการมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีดีเช่นความมัน่คงในหน้าท่ีการงานการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูงการมีส่วนร่วมของ
พนกังานและการจดัสภาพแวดล้อมการท างาน นอกจากน้ีผลการศึกษายงัพบอีกว่าทั้ง 2 องค์กรมี
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์น่าสนใจคือ (1) ระบบการจดัการท่ีดีไวน้ าคน (2) ลกัษณะการปกครอง
ของผูน้ าท่ีมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรและมีอิสรภาพในการด าเนินงานท่ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการ
สั่งการหควบคุมโดยบริษทัแม่ (3) งบประมาณท่ีใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของทั้ง 2 องคก์รท่ี
จดัสรรไวสู้งมาก 
 ปรางชดา สุคนธ์พานิช (2545 : 59) ได้ท างานวิจยัเร่ือง ความสามารถในงานกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรธุรกิจ เพื่อศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความสามารถ 
ในงานการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ารประยุกต์ใช้ความสามารถในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
วิธีการก าหนดความสามารถในงานของทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้ งศึกษาแนวทางการพัฒนา
ความสามารถในงานของทรัพยากรมนุษย์ ขององค์กรธุรกิจเอกชนขา้มชาติแห่งหน่ึงท่ีน าแนวคิด
เร่ืองความสามารถในงานมาใชใ้นองคก์รผลการศึกษาพบวา่ องคก์รธุรกิจขา้มชาติแห่งน้ีน า แนวคิด
เร่ืองความสามารถในงานมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ  
คือการสรรหาและคดัเลือกการฝึกกอบรมและพฒันาการบริหารค่าจา้งและสวสัดิการการวางแผน
ทดแทนต าแหน่ง และการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยมีการก าหนดความสามารถในงานของ
พนกังานจากลกัษณะงาน ค าบรรยายลกัษณะงาน และท าการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานต าแหน่งงาน 
ผลของการน าแนวคิดเ ร่ืองความสามารถในงานใช้ ในงานดังกล่าว ท าให้องค์กรสามารถ
วางเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจนถึงความสามารถของบุคลากรท่ีต้องการในการปฏิบติัหน้าท่ีต่างๆ และ
ท าใหท้ราบถึงแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ทกัษะและความสามารถท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ี
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ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเป้าหมายท่ีองค์กรตอ้งการ นอกจากน้ียงัเป็นแนวคิดท่ีองค์กรใช้
ในการสนบัสนุนกลยทุธ์และกิจกรรมในการด าเนินธุรกิจอีกดว้ย 
 รุ่งรัศมี  แช่มสวสัด์ิ (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการพฒันา
ทรัพยากรในองคก์ร ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต ์พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของกลุ่มอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต์ อยู่ในระดับปานกลาง ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่างประสิทธิภาพของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์กรของกลุ่มอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต ์กบัตวัแปร 6 ดา้น คือ นโยบายองค์กร วสัดุอุปกรณ์ 
และส่ิงอ านวยความสะดวก โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร ความพร้อม
ของผู ้เข้ารับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และงบประมาณในการพัฒนาทรัพย ากรมนุษย์มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต ์
 สหวฒัน์ ประไพทรัพยส์กุล (2546: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
รับรู้ บรรยากาศองคก์ารและพฤติกรรมการพฒันาตนเองของพนกังาน : กรณีศึกษาบริษทัคา้สากล ซิ
เมนตไ์ทย จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานบริษทัคา้สากลซิเมนตไ์ทย จ ากดั มีความเห็นต่อการ
รับรู้บรรยากาศขององค์การอยู่ในระดบัปานกลาง และมีพฤติกรรมการพฒันาตนเองอยู่ในระดบั
ปานกลาง 2) พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และอายงุานในองคก์รแตกต่าง
กนั มีพฤติกรรมการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 3) การรับรู้บรรยากาศโดย
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการพฒันาตนเองอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001                 
4) การรับรู้บรรยากาศโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการพฒันาตนเองในดา้นงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ในดา้นความอบอุ่น ดา้นการเนน้การฝึกอบรมและการพฒันา ดา้น
ความมัน่คง-ความเสียง และดา้นการรับรู้ผลงาน  5) การรับรู้บรรยากาศโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการพฒันาตนเองในดา้นสังคมและจิตใจอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ใน
ดา้นความอบอุ่น ดา้นการเนน้การฝึกอบรมและการพฒันาและดา้นการรับรู้ผลงาน 
 อจัฉรา ศิริลกัษณ์ และคณะ (2548: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลของศูนยอ์นามยัท่ี 9 พิษณุโลก มีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
การพฒันาทรัพยากรบุคคลและขอบเขตการพฒันาทรัพยากรบุคคลของศูนยอ์นามยัท่ี 9 พิษณุโลก 
เป็นการศึกษาจากบุคลากรของศูนยอ์นามยัท่ี 9 พิษณุโลก ทั้งหมด  92  คน  เก็บรวบรวมขอ้มูลโดย
ใชแ้บบสอบถามท่ีคณะผูว้จิยัสร้างข้ึนประกอบดว้ยขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูง
ใจ ขอ้ค าถามเก่ียวกบัผลส าเร็จของงาน การยอมรับ ความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ี ความเจริญงอก
งามในตนเองและอาชีพ แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัอนามยั ขอ้ค าถามเก่ียวกบันโยบาย การบริหาร 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  ความสัมพนัธ์
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กบัเพื่อนร่วมงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลการศึกษาพบวา่ พบวา่ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั
อนามยัในระดบัปานกลาง ด้านการพฒันาบุคลากรพบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัปาน
กลางร้อยละ 51.8  มีความตอ้งการศึกษาต่อร้อยละ 63.8 (ปริญญาโทมากท่ีสุดร้อยละ 52.8) เหตุผล
เพื่อความเจริญกา้วหน้าในชีวิต หน้าท่ีการงาน และความมัน่คงในการท างาน เห็นว่าการประชุมห
อบรมท าให้เกิดการพฒันาตนเองร้อยละ 92.8 เห็นวา่สามารถน ามาใชใ้นการท างานไดร้้อยละ 95.2 
และเห็นดว้ยกบัการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากร (organization development)  ร้อยละ 67.5  ซ่ึง
องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรพฒันา จดังบประมาณสนบัสนุนการวิจยั มีระบบมาตรฐานคุณภาพ
ในการท างานและมีนโยบายพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน 
 ณฏัฐิรา เจริญบุญ (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอพบพระ จงัหวดัตาก การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาสภาพและปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
พื้นท่ีอ าเภอพบพระ จงัหวดัตาก 2) เพื่อหาแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอพบพระ จงัหวดัตาก ใช้แบบสอบถาม ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบลท่ี
ปฏิบติังานในสังกดัองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอพบพระ จงัหวดัตาก จ านวน 108 
คน ผูใ้ห้ข้อมูล กรณีการสัมภาษณ์เพื่อยืนยนัข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม ได้แก่ ปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอพบพระ จังหวดัตาก จ านวน 5 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี หาค่า
ร้อยละ การหาค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และพรรณนาวิเคราะห์ (Content Analysis) ผลการวิจยั
พบวา่ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ระดบัปัญหามากท่ีสุด คือ องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการจดัท าแผนงานดา้นการพฒันา
บุคลากร รองลงมา คือ บุคลากรขาดการน าความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันามาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงอยู่ในระดบัปานกลาง 2.4 ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าระดบัปัญหามากท่ีสุด คือ ขาดการบ ารุงขวญัและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล รองลงมา คือไม่มีการ
ปฐมนิเทศและการมอบหมายหนา้ท่ีการงานใหแ้ก่บุคลากรใหม่ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  
 บวับูชา นิจสุนกิจ (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมในอ าเภอเกาะสมุย จงัหวดัสุราษฎร์ธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องผูป้ระกอบการรูปแบบการฝึกอบรมท่ีผูป้ระกอบการ
ตอ้งการ และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจบริการท่ีพกั
แรม ในอ าเภอสมุย จังหวัดสุราฏร์ธานี โดยเก็บข้อมูลจากเอกสารและแบบสอบถามจาก
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ผูป้ระกอบการหรือผูจ้ ัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจบริการท่ีพกัแรก ในอ าเภอเกาะสมุย 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ  านวน 128 ราย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ไคสแควร์ และการวิเคราะห์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation)  
 ผลการศึกษาพบวา่ ผูป้ระกอบการมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรม การพฒันา และการศึกษาในระดบัมาก โดยพบวา่ ผูป้ระกอบการมีความตอ้งการดา้นการ
ฝึกอบรมมากท่ีสุดเน่ืองจากการฝึกอบรมสามารถท าได้ง่าย ระยะเวลาในการด าเนินการสั้ นและ
ค่าใช้จ่ายน้อย รูปแบบการฝึกอบรมท่ีผูป้ระกอบการตอ้งการ คือหลกัสูตรระยะสั้น 1-3 วนั โดยมี
การด าเนินการโดยหน่วยงานภายในองคก์าร และใชส้ถานท่ีจดัฝึกอบรมภายในองคก์าร ผลการวิจยั
ด้านปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะทัว่ไปของ
กิจการ ไดแ้ก่ จ  านวนหอ้งพกั จ านวนผูบ้ริหาร จ านวนหวัหนา้งาน จ านวนผูป้ฏิบติังาน งบประมาณ
มี ความสัมพนัธืกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่มีความสัมพนัธืกบัด้านการศึกษาและการพฒันา ส่วนด้านระยะเวลาในการ
ด าเนินธุรกิจไม่มีความสัมพนัธ์กบัดา้นใดเลย  
 ประยูร วิรัตน์เกษม (2553: ง) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัพะเยา มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องการไฟฟ้าภูมิภาคจงัหวดัพะเยา ศึกษา ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันา
และเพื่อหาแนวทางในการพฒันาผูป้ฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ ผูบ้ริหาร 
และผูป้ฏิบติังาน ในสังกดัส านกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัพะเยา จ านวน 277 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า และแบบปลายเปิด ใช้
สถิติค่ร้อยละหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลผลขอ้มูล ผล
การศึกษา พบวา่ ปัจจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหาร ในเร่ืองผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีความจริงใจในการพฒันา
พนักงาน การเปิดโอกาสให้พนักงานได้พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เป็นปัจจยัด้านองค์การหรือ
หน่วยงาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การก าหนด
เป้าหมายการพฒันาดา้นพนกังานชดัเจน โดยการท่ีผูป้ฏิบติังานไม่เห็นความส าคญัในการพฒันาเป็น
ปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกบัตวัผูบ้ริหาร และการขาดทรัพยากรสนบัสนุนการพฒันาหน่วยงาน 
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วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา : องคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการวิจยัส ารวจ (Survey Research) 
โดยมีการก าหนดตวัแปรในการวิจยัก าหนด กลุ่มตวัอย่าง สร้างและทดสอบเคร่ืองมือในการวิจยั 
เก็บรวบรวมขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 
 ประชากรท่ีศึกษา คือ พนักงาน องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง   
จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน  224  คน ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลอ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ  
 

ล าดบัท่ี พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอพระประแดง  จงัหวดัสมุทรปราการ 

จ านวนพนกังาน (คน) 

1. ต าบลบางกะเจา้ 32 
2. ต าบลบางยอ 54 
3. ต าบลทรงคนอง 55 
4. ต าบลบางกอบวั 34 
5. ต าบลบางกระสอบ 16 
6. ต าบลบางน ้าผึ้ง 33 

รวม 224 

ท่ีมา :  ท่ีวา่การ องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกะเจา้ (2552) 
 

 โดยในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชก้ลุ่มประชากรทั้งหมดในการศึกษาจึงท าการเก็บขอ้มูล
แบบสอบถามทั้งส้ิน 224 คน  
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามโดย
มีขั้นตอนในการพฒันาแบบสอบถามดงัน้ี 
 2.1 การสร้างเคร่ืองมือ ไดท้  าการสร้างเคร่ืองมือตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1) ศึกษาหลกัการ ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2) ก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั 
  3) วเิคราะห์ขอบเขตเน้ือหาและสร้างเคร่ืองมือ ใหค้รอบคลุมโดยปรึกษา อาจารยท่ี์
ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาในดา้นเน้ือหาสาระ และความชดัเจนของภาษา 
  4) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงดา้นเน้ือหา 
(Content Validity)  
  5) ใชแ้บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์กบัประชากร 
  แบบสอบถามท่ีจากการพฒันาตามขั้นตอนดงักล่าว ประกอบดว้ย  4  ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี  1 ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  ตอนท่ี  3 ค  าถามเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
  ตอนท่ี  4 ค  าถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร 
  แบบสอบถามตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่  เพศ อายรุะดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง รายได ้
หน่วยงาน (ฝ่าย / แผนก) เป็นแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว และเป็นค าถามปลายปิด  
  แบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามท่ีมีมาตราวดัแบบ มาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) ของ ลิเคิลต ์(Likert อา้งถึงใน กลัยา วาณิชบญัชา, 2549: 29) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี  3.2   ระดบัความเห็น 
 

ระดับความเห็น    ระดับคะแนน 
มากท่ีสุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 

นอ้ยท่ีสุด 1 

 
 แบบสอบถามตอนท่ี  4  เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น 
เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 การค านวณช่วงกว้างระหว่างช้ัน 
 ผูศึ้กษาใช้เกณฑ์การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัการวดั
ขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยการค านวณ ช่วงกวา้งระหวา่งชั้นตามหลกัการหา
ค่าพิสัย (สุดา สุวรรณาภิรมณ์ และวชิิต อู่อน้, 2548: 118) ดงัน้ี 
 
 คะแนนสูงสุด -      คะแนนต ่าสุด  =      5  -  1  
               จ  านวนชั้น              5 
         =   0.80   
 ซ่ึงแปลความหมายระดบัคะแนนของแบบสอบถาม  ไดด้งัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 = ระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 = ระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 = ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 = ระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 = ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 2.2 การทดสอบเคร่ืองมือ 
  แบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัได้
ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั โดยการน าไปทดสอบหาความตรง (Validity) และ
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
  1. การหาความตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไปปรึกษากบัอาจารยผ์ูค้วบคุมสารนิพนธ์ จากนั้นน าไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (IOC) ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งและความครอบคลุมของเน้ือหา และ
ความถูกตอ้งของภาษาท่ีใชโ้ดยผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่านไดแ้ก่  
   1) อาจารย์ถว ัลย์  ภูถว ัลย์ ผู ้เ ช่ียวชาญด้านการออกแบบถามการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ 
   2) รองปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลบางกะเจา้ ผูเ้ช่ียวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
   3) จ่าเอกศกัด์ิชาย จนัทิมาธร ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบล 
   ในการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของเน้ือหาไดค่้า IOC เท่ากบั 1.00 (รายละเอียด                    
ดงัภาคผนวก ข)  
  2. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามทั้งหมดไปทดสอบกบั
ตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียง โดยเป็นพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลอ่ืน ๆ ในจังหวัด
สมุทรปราการ จ านวนทั้งหมด  30 คน เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ทั้ งฉบบัใช้วิธีการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient ) ซ่ึงตอ้งไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้ง
ฉบบั มากกวา่ 0.7000 โดยในการศึกษาคร้ังน้ีไดค้่าสัมประสิทแอลฟ่าของครอนบาค เท่ากบั 0.8349 
จึงจะสามารถน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจริงได ้ 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
  

 ในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองใน องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
พระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ ท าหนงัสือขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามไปยงันายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
 2. การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นเวลา 2 สัปดาห์ 
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 3. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ มาตรวจอีกคร้ังเพื่อให้คะแนน 
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้แลว้บนัทึกลงช่องบนัทึก (Coding Form) ท่ีเตรียมไว ้
 4. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากขอ้ 3. ไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
 

4. วธีิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 วธีิการประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้ าเนินตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1. การประมวลผล  
  1.1  ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาทั้งหมด และคดัเลือกแบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์เพื่อด าเนินการตามขั้นตอนของการศึกษาปัญหา 

1.2  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสั ลงในแบบบนัทึกขอ้มูลคอมพิวเตอร์  
1.3  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
1.4  ประมวลผลขอ้มูล ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 

 2. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 
     2.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง รายได ้ หน่วยงาน (ฝ่าย/ แผนก) 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ  

2.2 ขอ้มูลปัจจยัในตอนท่ี 2, 3 ขอ้มูลเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย์ และความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์วิเคราะห์ข้อมูลโดยอธิบายโดยใช้สถิติ
แนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย  () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ()   

2.3 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ 
พนกังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  วเิคราะห์โดยใชต้าราง เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare Mean) 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Varience: ANOVA) 
  2.4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอพระประแดง จังหวัด
สมุทรปราการ โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แ บบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation 
coefficient) 
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  การแปลค่าระดบัความสัมพนัธ์ของค่าสหสัมพนัธ์มีเกณฑ์ดงัน้ี (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 
2546: 316)  
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  หมายถึง 
  ระดบั 0.91 – 1.00   มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
  ระดบั 0.71 – 0.90   มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
  ระดบั 0.31 – 0.70   มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
  ระดบั 0.01 – 0.30   มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า 
  ระดบั 0.00    ไม่มีความสัมพนัธ์ 
  2.5 การวเิคราะห์แบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา: องค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 

ตอนท่ี 4  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียของปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความ 
คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ตอนท่ี 5 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน(N=224) ร้อยละ(100.0) 
เพศ   

ชาย 118 27.3 
หญิง 106 31.7 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน(N=224) ร้อยละ(100.0) 
อาย ุ   

ต ่ากวา่  24  ปี 61 27.2 
25 – 34 ปี 71 31.7 
35 – 44 ปี 63 28.1 
มากกวา่ 45 ปี 

ระดบัการศึกษา 
29 12.9 

มธัยมศึกษา 43 19.2 
อนุปริญญา / ปวส.  62 27.7 
ปริญญาตรี 86 38.4 
สูงกวา่ปริญญาตรี  

ประสบการณ์ท างาน 
33 14.7 

ต ่ากวา่ 1 ปี 76 33.9 
1-3 ปี 70 31.3 
3-5 ปี 35 15.6 
มากกวา่ 5 ปี 

สถานภาพ 
43 19.2 

โสด 100 44.6 
สมรส 84 37.5 
หย่า ร้าง ,  แยกกันอยู่ , 

ม่าย 
40 17.9 

รวม 224 100.0
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน(N=224) ร้อยละ(100.0) 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

ต ่ากวา่ 7,000 บาท 40 17.8 
7,001-10,000 บาท 71 31.7 
10,001-15,000 บาท 69 30.8 
15,001-20,000 บาท 21 9.4 
มากกวา่ 20,000 บาท 

หน่วยงาน (ฝ่าย/ แผนกท่ีสังกดั) 
23 10.3 

ส านกัปลดั 48 21.4 
ส่วนการคลงั 49 21.9 
ส่วนโยธา 70 31.3 
ส่วนการศึกษา ศาสนา 
และวฒันธรรม 

57 25.4 

รวม 224 100.0
  

 
 ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ ของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
พบวา่  
 เพศ พบวา่ กลุ่มประชากรจ านวน 224 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.7 และเพศชาย จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 
 อายุ พบวา่ จากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 224 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 25-34 ปี 
จ  านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 รองลงมาคือ 35-44 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 ต ่ากวา่ 
24 ปี จ  านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 และนอ้ยท่ีสุดคือ มากกวา่ 45 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็น                   
ร้อยละ 12.9 ตามล าดบั  
 ระดบัการศึกษา พบว่า จากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 224 คน ส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 รองลงมาคือ อนุปริญญา/ ปวส. 
จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 มธัยมศึกษา จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 และนอ้ยท่ีสุดคือ 
สูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 ตามล าดบั 
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 ประสบการณ์ท างาน พบว่า จากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 224 คน ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 รองลงมาคือ 1-3 ปี จ  านวน 70 
คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 ประสบการณ์ท างาน 1-3 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 และมากกวา่ 
5 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 ตามล าดบั 
 สถานภาพ พบวา่ จากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 224 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 
จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.5 แลสถานภาพหยา่ร้าง, แยกกนัอยู,่ ม่าย จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 ตามล าดบั  
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ จากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 224 คน ส่วนใหญ่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 7,000-10,000 บาท จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 รองลงมาคือ 10,001-15,000 
บาท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 และ ต ่ากวา่ 7,000 บาท จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 
ตามล าดบั  
 หน่วยงาน (ฝ่าย/ แผนกท่ีสังกดั) พบว่า จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 224 คน ส่ว่น
ใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงาน (ฝ่าย/ แผนกท่ีสังกดั) ส่วนโยธา จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 
รองลงมาคือ ส่วนการศึกษา ศาสนา จ านวน 25.4 ส านกัการคลงั จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9 
และส านกัปลดั จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 ตามล าดบั  
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์เกีย่วกบัข้อมูลปัจจัยการปฏบิัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการปฏิบติังานดา้นแรงจูงใจ 
 

ด้านแรงจูงใจ µ  การแปลผล 
1.  การสร้างระบบจูงใจ เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของบุคลากร
ดว้ยวธีิการพฒันาท่ีหลากลาย 

4.05 0.70 มาก 

2.  การพฒันาตนเองมีผลให้พนกังานเกิดความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

4.10 0.72 มาก 

3.  การพฒันาความรู้ความสามารถเป็นส่วนหน่ึงในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.92 0.80 มาก 

4.  การปรับค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนแก่พนกังาน 
ท่ีไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 

3.80 0.80 มาก 

รวม 3.96 0.32 มาก 
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 ตารางท่ี 4.2 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นแรงจูงใจโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(µ = 3.96) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ในเร่ืองการพฒันาตนเองมีผลให้พนกังานเกิดความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.10) รองลงมาคือ การสร้างระบบจูงใจ 
เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของบุคลากรด้วยวิธีการพฒันาท่ีหลากลาย อยู่ในระดบัมาก (µ = 4.05)  
การพฒันาความรู้ความสามารถเป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก   
(µ = 3.92) อยูใ่นระดบัมาก และนอ้ยท่ีสุดคือ การปรับค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนแก่พนกังานท่ีไดรั้บการ
พฒันาความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.80)   
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านผู้บังคับบัญชา µ  การแปลผล 
5. การสนบัสนุนของหวัหนา้งานเพื่อเปิดโอกาสพฒันา
ความรู้ ความสามารถในอาชีพ 

3.81 0.75 มาก 

6. การฝึกอบรมพฒันาแก่เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัอยา่ง
ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

3.83 0.76 มาก 

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความรู้
ความสามารถของพนกังานอยา่งเตม็ท่ี  

3.83 0.76 มาก 

8. การมอบหมายของหวัหนา้งานใหพ้นกังานทุก
ต าแหน่งมีโอกาสน าเสนองานเพื่อแลกเปล่ียนความรู้แก่
เพื่อนร่วมงาน 

3.94 0.74 มาก 

รวม 3.85 0.45 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจยัการปฏิบติังานด้านผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
(µ = 3.85) เม่ือพิจารณารายขอ้ ในเร่ือง การมอบหมายของหวัหนา้งานให้พนกังานทุกต าแหน่งมี
โอกาสน าเสนองานเพื่อแลกเปล่ียนความรู้แก่เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก  
(µ = 3.94) รองลงมามีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ การฝึกอบรมพฒันาแก่เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัอยา่งต่อเน่ือง
และสม ่าเสมอและผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงาน
อย่างเต็มท่ี อยู่ในระดบัมาก (µ = 3.83) และน้อยท่ีสุดคือ การสนบัสนุนของหัวหน้างานเพื่อเปิด
โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.81)  
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นการท างานเป็นทีม 
 

ด้านการท างานเป็นทมี µ  การแปลผล 
9. การประสานงานท่ีดีระหวา่งบุคคลในองคก์ร 4.14 0.73 มาก 
10. การสร้างจิตส านึกของการท างานเป็นทีมเป็น
ส่ิงท่ีส าคญัต่อการพฒันาบุคคลในองคก์ร 

4.09 0.76 มาก 

11. การมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั กระตุน้
ใหเ้กิดการพฒันาบุคคลท่ีดีในองคก์ร 

3.95 0.67 มาก 

12. พนกังานการแลกเปล่ียนความรู้ สอนงานซ่ึงกนั
และกนั 

4.02 0.73 มาก 

รวม 4.04 0.45 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.4 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นการท างานเป็นทีมโดยรวมมีค่าเฉล่ีอยูใ่น
ระดบัมาก (µ = 4.04) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้โดย ในเร่ืองการ
ประสานงานท่ีดีระหว่างบุคคลในองค์กรมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  (µ = 4.14) รองลงมาคือ การสร้าง
จิตส านึกของการท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากบุคคลในองคก์ร (µ = 4.09) 
พนกังานมีการแลกเปล่ียนความรู้ สอนงานซ่ึงกนัและกนั (µ = 4.02) และน้อยท่ีสุดคือ การมี
จุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั กระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาบุคคลท่ีดีในองคก์ร (µ = 3.95) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการปฏิบติังานดา้นนโยบายต่อการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษย ์
 

ด้านนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ µ  การแปลผล 
13. องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบายส าหรับการ
พฒันาไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.96 0.75 มาก 

14. นโยบายของหน่วยงานในการสนบัสนุนให้
พนกังานไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ี 

3.79 0.76 มาก 

15. การปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รดา้นการพฒันา
บุคลากรอยา่งเคร่งครัด 

3.83 0.72 มาก 

16. การยอมรับการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัองคก์รท่ีมี
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบเพื่อความเหมาะสม
ตามสภาพการณ์อยูต่ลอดเวลา 

3.92 0.71 มาก 

รวม 3.87 0.42 มาก 
 
 ตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจยัการปฏิบติังานด้านนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.87) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียในเร่ืององคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบายส าหรับการพฒันาไวอ้ย่างชดัเจน
มากท่ีสุด (µ = 3.96) รองลงมาคือ การยอมรับการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงระบบเพื่อความเหมาะสมตามสภาพการณ์อยูต่ลอดเวลา (µ = 3.92) การปฏิบติัตาม
นโยบายขององคก์ารดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งเคร่งครัด (µ = 3.83) และนอ้ยท่ีสุดคือ นโยบาย
ของหน่วยงานในการสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี  
(µ = 3.79) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นการแข่งขนั 
 

ด้านการแข่งขัน µ  การแปลผล 
17. การพฒันาตอนเองอยูต่ลอดเวลาเพื่อสอดคลอ้ง
กบัสภาวะการแข่งขนัในปัจจุบนั 

4.26 0.76 มากท่ีสุด 

18. การพฒันาบุคลากรของหน่วยงานเพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

3.90 0.70 มาก 

19. การพฒันาบุคลากรเพื่อเขา้สู่มาตรฐานสากล 4.10 0.72 มาก 
20. การแข่งขนัเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน ๆ ส่งผลต่อ
การพฒันาบุคลากร 

4.16 0.69 มาก 

รวม 4.10 0.41 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.6 พบวา่ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นการแข่งขนัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (µ = 4.10) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ในเร่ืองการพฒันา
ตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อสอดคลอ้งกบัสภาวะการแข่งขนัในปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
(µ = 4.26) รองลงมาคือ การแข่งขนัเปรียบเทียบกบัองค์กรอ่ืน ๆ ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากร  
(µ = 4.16) การพมันาบุคลากรเพื่อเขา้สู่มาตรฐานสากล (µ = 4.10) และนอ้ยท่ีสุดคือ การพฒันา
บุคลากรของหน่วย่งานเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (µ = 3.90) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นเทคโนโลย ี
 

ด้านเทคโนโลยี µ  การแปลผล 
21. ปัจจุบนัเป็นยคุของเทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
บุคลากรตอ้งมีการปรับตวัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัยคุ
ของเทคโนโลย ี

3.79 0.77 มาก 

22. การน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นองคก์ร มีผล
ใหเ้กิดการพฒันาทรัพยากรท่ีดีข้ึน 

3.67 0.79 มาก 

23. เทคโนโลยใีนปัจจุบนัสามารถท าใหบุ้คลากร
สามารถพฒันาตนและเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

3.70 0.79 มาก 

24. การเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ ท าใหเ้ป็นคนท่ี
ทนัสมยั และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 

3.92 0.75 มาก 

รวม 3.77 0.43 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.7 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นเทคโนโลยีโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (µ = 3.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองการเรียนรู้
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้ท่านเป็นคนท่ีทนัสมยั และพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
(µ = 3.92) รองลงมาคือ ปัจจุบนัเป็นยุคของเทคโนโลยีการเรียนรู้ บุคลากรตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัยุคของเทคโนโลยี (µ = 3.79) เทคโนโลยีในปัจจุบนัสามารถท าให้บุคลากรสามารถ
พฒันาตนและเรียนรู้ดว้ยตนเอง (µ = 3.92, และนอ้ยท่ีสุดคือ การน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้น
องคก์ร มีผลใหเ้กิดการพมันาทรัพยากรท่ีดีข้ึน (µ = 3.67) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นเศรษฐกิจ สังคมและ 
 การเมือง 
 

ด้านเศรษฐกจิ สังคมและการเมือง µ  การแปลผล 
25. การเปล่ียนแปลงทางดา้น เศรษฐกิจ สังคม
และการเมืองในปัจจุบนั มีผลต่อการพฒันา
บุคคลในองคก์ร 

3.90 0.77 มาก 

26. การมียทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาบุคลากร 
ในหน่วยงาน 

3.93 0.76 มาก 

27. ภาครัฐส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

3.94 0.77 มาก 

28. วฒันธรรมและการอยูร่่วมกนัของแต่ละ
สังคมน าไปสู่การพฒันาบุคลากรไดดี้ยิง่ข้ึน 

3.98 0.79 มาก 

รวม 3.93 0.52 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.8 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้น เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองโดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.93) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้  
โดยในเร่ืองวฒันธรรมแลการอยู่ร่วมกันของแต่ละสังคมน าไปสู่การพฒันาบุคลากรได้ดียิ่งข้ึน  
(µ = 3.98) รองลงมาคือ ภาครัฐส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง (µ = 3.94) 
การมียทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน (µ = 3.93) และนอ้ยท่ีสุดคือ การเปล่ียนแปลง
ดา้น เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองในปัจจุบนั มีผลต่อการพฒันาบุคคลในองคก์ร (µ = 3.90) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวม 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน µ  การแปลผล 

ปัจจัยภายใน    
ดา้นแรงจูงใจ 3.96 0.32 มาก 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 3.85 0.45 มาก 
ดา้นการท างานเป็นทีม 4.04 0.45 มาก 
ดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 3.87 0.42 มาก 
ปัจจยัภายในโดยรวม 3.93 0.25 มาก 

ปัจจัยภายนอก    
ดา้นการแข่งขนั 4.10 0.41 มาก 
ดา้นเทคโนโลยี 3.77 0.43 มาก 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 3.93 0.52 มาก 
ปัจจยัภายในโดยรวม 3.93 0.32 มาก 
รวม 3.93 0.24 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.9 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.93) 
โดยค่าเฉล่ียปัจจยัภายในโดยรวมมีค่าเท่ากนักบัปัจจยัภายนอกโดยรวม เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นการแข่งขนัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอนัดบัท่ี 1 (µ = 4.10) ดา้นการท างานเป็นทีมอยูใ่นอนัดบัท่ี 2 
(µ = 4.04) ดา้นแรงจูงใจ อยูใ่นอนัดบัท่ี 3 (µ = 3.96) และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นเทคโนโลยี เป็นอนัดบั
สุดทา้ย (µ = 3.77) 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร 
 ส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จังหวดัสมุทรปราการ 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร 
  มนุษย ์ดา้นการส่งเสริมการศึกษา 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการส่งเสริมการศึกษา 

µ  การแปลผล 

1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ความกา้วหนา้โดยมีสิทธิลาศึกษาต่อไดทุ้กคน 

3.91 0.71 มาก 

2. การลาไปศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ เป็นส่ิงท่ี
ท ายากในหน่วยงาน 

3.96 0.79 มาก 

3. ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะสามารถน าวฒิุท่ี
ไดรั้บมาปรับเงินเดือน / เล่ือนต าแหน่ง 

3.89 0.81 มาก 

4. การลาศึกษาต่อของพนกังานท าใหเ้กิดปัญหาการ
ขาดแคลนอตัราก าลงัในหน่วยงาน 

3.79 0.83 มาก 

5. ท่านสามารถลาศึกษาต่อได ้จนระดบั 
ปริญญาเอก 

3.75 0.86 มาก 

รวม 3.96 0.38 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.10 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการส่งเสริม
การศึกษาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.96) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่มีค่าเฉล่ียอยใูน
ระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองการลาไปศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ เป็นส่ิงท่ีท ายากในหน่วยงาน
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (µ = 3.96) รองลงมาคือ หน่วยงานมีการส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้โดย
มีสิทธิลาศึกษาต่อไดทุ้กคน (µ = 3.91) ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะสามารถน าวุฒิท่ีไดรั้บมา
ปรับเงินเดือน/ เล่ือนต าแหน่ง (µ = 3.89) และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านสามารถลาศึกษาต่อได ้จนระดบั
ปริญญาเอก (µ = 3.75) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรมสัมมนา 

µ  การแปลผล 

6. การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีหน่วยงานของท่าน
ด าเนินการเป็นประจ าเพื่อพฒันาพนกังาน 

3.95 0.74 มาก 

7. การฝึกอบรมจากหน่วยงานช่วยใหท้่านมีความรู้
และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

3.96 0.72 มาก 

8. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงงานอนัเน่ืองมาจากนโยบาย 
หน่วยงานจดัใหมี้การอบรมใหแ้ก่พนกังาน 

3.94 0.77 มาก 

9. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ เช่น 
คอมพิวเตอร์ หน่วยงานมีการจดัอบรมใหพ้นกังาน
หรือส่งเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ 

3.77 0.77 มาก 

10. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ทั้งก่อน
ปฏิบติังานและเม่ือเขา้ปฏิบติังานเป็นระยะๆ 

3.84 0.75 มาก 

11. ในหน่วยงานของท่าน มีการประเมินผลหลงัจาก              
ท่ีไดส้อนแนะน างานไปแลว้ทุกคร้ัง 

3.92 0.70 มาก 

12.ท่านมีคู่มือของหน่วยงานท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน                
ท่ีมีรายละเอียดชดัเจน เขา้ใจง่ายและปฏิบติัไดง่้าย 

3.90 0.72 มาก 

รวม 3.89 0.34 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
ฝึกอบรม/ สัมมนาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.89) โดยเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ือง การฝึกอบรมจากหน่วยงานช่วยให้ท่านมีความรู้และ
ประสบการณ์เพิ่มข้ึนมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (µ = 3.96) รองลงมาคือ การฝึกอบรมเป็นวิธีการท่ี
หน่วยงานของท่านด าเนินการเป็นประจ าเพื่อพฒันาพนกังาน (µ = 3.95) เม่ือมีการเปล่ียนแปลงงาน
อนัเน่ืองมาจากนโยบาย หน่วยงานจดัให้มีการอบรมให้แก่พนกังาน (µ = 3.94) และนอ้ยท่ีสุดคือ 
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เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น คอมพิวเตอร์ หน่วยงานมีการจดัอบรมให้พนกังานหรือส่ง
เขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ (µ = 3.77) 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  ดา้นการพฒันา 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพฒันา µ  การแปลผล 

ด้านการพฒันา    
13. หน่วยงานมีกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หมี้ความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ เช่น การจดั
หอ้งสมุดในหน่วยงาน/การจดัใหมี้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์เช่ือมต่อกบัอินเตอร์เน็ต 

3.95 0.65 มาก 

14. การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดว้ยตนเองเป็นส่ิงท่ี
หน่วยงานของท่านสนบัสนุน 

4.03 0.72 มาก 

15. เม่ือมีเวลาวา่งจากการปฏิบติังานประจ า ท่านจะ
พดูคุยแลกเปล่ียนความรู้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

3.98 0.74 มาก 

16. หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังานรับรู้ ข่าวสาร 
เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ทั้งภายในและนอก 

3.89 0.78 มาก 

17. หน่วยงานมีการจดัทรัพยก์รในการคน้ควา้ ขอ้มูล
ท่ีทนัสมยั เช่น Web Site วารสาร หนงัสือ ฯลฯ 

3.96 0.78 มาก 

รวม 3.96 0.38 มาก 

 
 ตารางท่ี 4. พบว่าระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการพฒันา 
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.96) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ทุกขอ้ โดยในเร่ือง การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดว้ยตนเองเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานของท่านสนบัสนุนมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (µ = 4.03) รองลงมาคือ เม่ือมีเวลาว่างจากการปฏิบติังานประจ า ท่านจะพูดคุย
แลกเปล่ียนความรู้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ (µ = 3.98) หน่วยงานมีการจดัทรัพยก์ร
ในการคน้ควา้ ขอ้มูลท่ีทนัสมยั เช่น Web Site วารสาร หนงัสือ ฯลฯ (µ = 3.96) และนอ้ยท่ีสุดคือ 
หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังานรับรู้ ข่าวสาร เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ทั้งภายในและนอก (µ = 3.89) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  โดยรวม 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม µ  การแปลผล 
ดา้นการส่งเสริมการศึกษา 3.96 0.38 มาก 

ดา้นการอบรม/ สัมมนา 3.89 0.34 มาก 

ดา้น การพฒันา 3.96 0.38 มาก 

รวม 3.90 0.30 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  (µ = 3.90)  เม่ือพิจารณารายดา้นในดา้นการพฒันามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอนัดบัท่ี 1 
เท่ากนักนัคือดา้นการส่งเสริมการศึกษา และดา้นการอบรม/ สัมมนา(µ = 3.96)  และอนัดบัท่ี 2 คือ 
การพฒันาค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  (µ = 3.90)   
 

ตอนที ่4 การวเิคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลีย่ของปัจจัยส่วนบุคคลกบัระดับความคดิเห็น 
 ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีท าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความคิดเห็นต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัรายละเอียดตารางท่ี 4.14-4.20  
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ตารางท่ี 4.14 การวเิคราะห์ความแตกต่างเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากร 
   มนุษย ์จ าแนกตามเพศ 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 4.14 พบว่า พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการ ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและ
รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศหญิงมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่เพศชายทั้งโดยรวมและรายดา้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เพศ N    t Sig. 
ดา้นการส่งเสริมการศึกษา ชาย 117 3.90 0.43 -2.324* .021 
 หญิง 106 4.02 0.32   
ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา ชาย 118 3.84 0.36 -2.549* .011 
 หญิง 106 3.95 0.30   
ดา้นการพฒันา ชาย 117 3.90 0.43 -2.324* .021 
 หญิง 106 4.02 0.32   

รวม ชาย 118 3.86 0.32 -2.038* .043 
 หญิง 106 3.94 0.27   
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ตารางท่ี 4.15  การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามอาย ุ
 

การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 

อายุ N   F Sig. 

ดา้นการส่งเสริมการ ต ่ากวา่  24  ปี 61 3.89 0.45 1.143 0.333 
 ศึกษา 25 - 34  ปี 70 4.02 0.29   
  35 - 44  ปี 63 3.96 0.42   
  มากกวา่  45  ปี 29 3.94 0.35   
ดา้นการฝึกอบรม/ ต  ่ากวา่  24  ปี 61 3.83 0.44 0.838 0.474 
สัมมนา 25 - 34  ปี 71 3.91 0.28   
  35 - 44  ปี 63 3.92 0.34   
  มากกวา่  45  ปี 29 3.91 0.26   
ดา้นการพฒันา ต ่ากวา่  24  ปี 61 3.89 0.45 1.143 0.333 
  25 - 34  ปี 70 4.02 0.29   
  35 - 44  ปี 63 3.96 0.42   
  มากกวา่  45  ปี 29 3.94 0.35   

รวม ต ่ากวา่  24  ปี 61 3.85 0.38 0.946 0.419 
  25 - 34  ปี 71 3.91 0.25   
  35 - 44  ปี 63 3.91 0.29   
  มากกวา่  45  ปี 29 3.96 0.23   

 

 ตารางท่ี 4.15 พบว่า พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น  
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ตารางท่ี 4.16 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตาม 
  ระดบัการศึกษา 
 

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ 

การศึกษา N   F Sig. 

ดา้นการส่งเสริม มธัยมศึกษา 43 3.97 0.48 0.381 0.767 
 การศึกษา อนุปริญญา / ปวส. 62 3.96 0.40   
  ปริญญาตรี 85 3.98 0.33   
  สูงกวา่ปริญญาตรี 33 3.89 0.34   
ดา้นการฝึกอบรม/ มธัยมศึกษา 43 3.90 0.45 0.068 0.977 
 สัมมนา อนุปริญญา / ปวส. 62 3.88 0.34   
  ปริญญาตรี 86 3.90 0.30   
  สูงกวา่ปริญญาตรี 33 3.89 0.28   
ดา้นการพฒันา มธัยมศึกษา 43 3.97 0.48 0.381 0.767 
  อนุปริญญา / ปวส. 62 3.96 0.40   
  ปริญญาตรี 85 3.98 0.33   
  สูงกวา่ปริญญาตรี 33 3.89 0.34   
รวม มธัยมศึกษา 43 3.89 0.43 0.130 0.945 
  อนุปริญญา / ปวส. 62 3.88 0.30   
  ปริญญาตรี 86 3.91 0.25   
  สูงกวา่ปริญญาตรี 33 3.91 0.22   

 

 ตารางท่ี 4.16 พบว่า พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันา
ทรัพยากรนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น  
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
   จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ประสบการณ์
ท างาน 

N   F Sig. 

ดา้นการส่งเสริมการศึกษา ต ่ากวา่  1  ปี 76 4.01 .41 1.425 0.236 
  1 -  3   ปี 69 3.88 .37   
  3 - 5  ปี 35 3.99 .40   
  มากกวา่  5  ปี 43 3.95 .34   
ดา้นการฝึกอบรม/สัมมนา ต ่ากวา่  1  ปี 76 3.96 .34 1.644 0.180 
  1 -  3   ปี 70 3.84 .35   
  3 - 5  ปี 35 3.88 .39   
  มากกวา่  5  ปี 43 3.88 .28   
ดา้นการพฒันา ต ่ากวา่  1  ปี 76 4.01 .41 1.425 0.236 
  1 -  3   ปี 69 3.88 .37   
  3 - 5  ปี 35 3.99 .40   
  มากกวา่  5  ปี 43 3.95 .34   

รวม ต ่ากวา่  1  ปี 76 3.97 .32 2.965* 0.033 
  1 -  3   ปี 70 3.83 .29   
  3 - 5  ปี 35 3.86 .34   
  มากกวา่  5  ปี 43 3.93 .23   

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 ตารางท่ี 4.17 พบว่า พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันา
ทรัพยากรนุษยโ์ดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่เม่ือพิจารณารายดา้น
แลว้พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ  
  โดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์ท างานเป็นรายคู่ 
 

ประสบการณ์ท างาน  ต ่ากว่า  1  ปี 1 -  3   ปี 3 - 5  ปี มากกว่า  5  ปี 
  3.97 3.83 3.86 3.93 
ต ่ากวา่  1  ปี 3.97 - 0.14* 0.10 0.04 
1 -  3   ปี 3.83  - -0.03 -0.09 
3 - 5  ปี 3.86   - -0.06 
มากกวา่  5  ปี 3.93    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จังหวดั
สมุทรปราการ โดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์การท างานเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมี
ประสบการณ์ทกงานต ่ากว่า 1 ปี มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มากกว่า
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 1-3 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.19  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตาม 
  สถานภาพการสมรสม 
 

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ 

สถานภาพ N   F Sig. 

ดา้นการส่งเสริม โสด 100 3.98 .40 0.641 0.528 
 การศึกษา สมรส 83 3.96 .30   
  หยา่ร้าง , 

แยกกนัอยู,่ 
ม่าย 

40 3.90 .49 
  

ดา้นการฝึกอบรม/ โสด 100 3.89 .38 1.331 0.266 
 สัมมนา สมรส 84 3.93 .29   
  หยา่ร้าง , 

แยกกนัอยู,่ 
ม่าย 

40 3.83 .35 
  

ดา้นการพฒันา โสด 100 3.98 .40 0.641 0.528 
  สมรส 83 3.96 .30   
  หยา่ร้าง , 

แยกกนัอยู,่ 
ม่าย 

40 3.90 .49 
  

รวม โสด 100 3.90 .34 0.352 0.704 
  สมรส 84 3.92 .24   
  หยา่ร้าง , 

แยกกนัอยู ่, 
ม่าย 

40 3.87 .32 
  

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง 
จงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันา
ทรัพยากรนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
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ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตาม 
  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  

การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 

รายได้ N   F Sig. 

ดา้นการส่งเสริม ต ่ากวา่  7,000  บาท 40 3.91 .53 0.301 0.877 
 การศึกษา 7,001 - 10,000  บาท 71 3.97 .34   
  10,001 - 15,000 บาท 68 3.99 .35   
  15,001 - 20,000 บาท 21 3.94 .34   
  มากกวา่  20,000  บาท 23 3.94 .35   
ดา้นการฝึกอบรม/ ต ่ากวา่  7,000  บาท 40 3.85 .51 1.224 0.301 
 สัมมนา 7,001 - 10,000  บาท 71 3.90 .29   
  10,001 - 15,000 บาท 69 3.95 .26   
  15,001 - 20,000 บาท 21 3.78 .38   
  มากกวา่  20,000  บาท 23 3.88 .29   
ดา้นการพฒันา ต ่ากวา่  7,000  บาท 40 3.91 .53 0.301 0.877 
  7,001 - 10,000  บาท 71 3.97 .34   
  10,001 - 15,000 บาท 68 3.99 .35   
  15,001 - 20,000 บาท 21 3.94 .34   
  มากกวา่  20,000  บาท 23 3.94 .35   

รวม ต ่ากวา่  7,000  บาท 40 3.8527 .47 0.739 0.566 
  7,001 - 10,000  บาท 71 3.9056 .26   
  10,001 - 15,000 บาท 69 3.9401 .24   
  15,001 - 20,000 บาท 21 3.8513 .27   
  มากกวา่  20,000  บาท 23 3.9361 .24   

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง 
จงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการ
พฒันาทรัพยากรนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
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ตารางท่ี 4.21 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตาม  
  หน่วยงาน (ฝ่าย/แผนก) ท่ีสังกดั     
  

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ 

หน่วยงาน N   F Sig. 

ดา้นการส่งเสริม ส านกัปลดั 48 3.93 .40 0.246 0.864 
 การศึกษา ส่วนการคลงั 48 3.98 .36   
  ส่วนโยธา 70 3.94 .44   
  ส่วนการศึกษา 

ศาสนา และ
วฒันธรรม 

57 3.98 .32 
  

ดา้นการฝึกอบรม/ ส านกัปลดั 48 3.89 .33 0.193 0.901 
 สัมมนา ส่วนการคลงั 49 3.91 .27   
  ส่วนโยธา 70 3.87 .43   
  ส่วนการศึกษา 

ศาสนา และ
วฒันธรรม 

57 3.90 .29 
  

ดา้นการพฒันา ส านกัปลดั 48 3.93 .40 0.246 0.864 
  ส่วนการคลงั 48 3.98 .36   
  ส่วนโยธา 70 3.94 .44   
  ส่วนการศึกษา 

ศาสนา และ
วฒันธรรม 

57 3.98 .32 
  

รวม ส านกัปลดั 48 3.92 .29 0.479 0.697 
  ส่วนการคลงั 49 3.92 .25   
  ส่วนโยธา 70 3.86 .38   
  ส่วนการศึกษา 

ศาสนา และ
วฒันธรรม 

57 3.91 .24 
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 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง 
จงัหวดัสมุทรปราการท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ี
มีต่อการพฒันาทรัพยากรนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
 

ตอนที ่5 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการปฏบิัติงานกบัระดับความคดิเห็น 
 ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ตารางท่ี 4.22 ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการส่งเสริมการศึกษา 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน r p ระดับความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยภายใน    
ดา้นแรงจูงใจ 0.272* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 0.063 0.347 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นการท างานเป็นทีม 0.219* 0.001 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 0.047 0.482 ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัภายในโดยรวม 0.231* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจัยภายนอก    

ดา้นการแข่งขนั 0.181* 0.007 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเทคโนโลย ี 0.089 0.184 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 0.172* 0.010 ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัภายในโดยรวม 0.177* 0.008 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวม 0.243* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 4.22 พบว่า ปัจจัยการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการส่งเสริมการศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า (r = 0.243, p = 0.000)  
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 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการส่งเสริมการศึกษาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 อยู่ในระดับค่อนข้างต ่ า ทุกด้าน ยกเวน้ ด้านผู ้บังคับบัญชา ด้านนโยบายต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นเทคโนโลยี 
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/สัมมนา 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน r p ระดับความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยภายใน    
ดา้นแรงจูงใจ 0.264* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 0.071 0.291 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นการท างานเป็นทีม 0.223* 0.001 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 0.087 0.194 ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัภายในโดยรวม 0.251* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจัยภายนอก    

ดา้นการแข่งขนั 0.207* 0.002 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเทคโนโลยี 0.173* 0.009 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 0.141* 0.035 ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัภายนอกโดยรวม 0.250* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวม 0.289* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 4.22 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็น
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ปัจจยัทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งต ่ายกเวน้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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ตารางท่ี 4.24 ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันา 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน r p ระดับความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยภายใน    
ดา้นแรงจูงใจ 0.272* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 0.063 0.347 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นการท างานเป็นทีม 0.219* 0.001 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 0.047 0.482 ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัภายในโดยรวม 0.231* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจัยภายนอก    

ดา้นการแข่งขนั 0.181* 0.007 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเทคโนโลยี 0.089 0.184 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 0.172* 0.010 ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัภายนอกโดยรวม 0.177* 0.008 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวม 0.243* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 4.24 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็น
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.0505 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าปัจจัยทุกด้าน มีความสัมพนัธ์กับระดับความคิดเห็นต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม/ สัมมนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต ่ ายกเวน้ ด้านผู ้บังคับบัญชา ด้านนโยบายต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นเทคโนโลยี 
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ตารางท่ี 4.25 ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน r p ระดับความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยภายใน    
ดา้นแรงจูงใจ 0.337* 0.000 ปานกลาง 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 0.121 0.071 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นการท างานเป็นทีม 0.363* 0.000 ปานกลาง 
ดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
0.120 0.074 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจยัภายในโดยรวม 0.371* 0.000 ปานกลาง 
ปัจจัยภายนอก    

ดา้นการแข่งขนั 0.224* 0.001 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเทคโนโลยี 0.153* 0.022 ค่อนขา้งต ่า 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 0.205* 0.002 ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัภายนอกโดยรวม 0.246* 0.000 ค่อนขา้งต ่า 

ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวม 0.373* 0.000 ปานกลาง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 ตารางท่ี 4.25 พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็น
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการฝึกอบรม/ สัมมนาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าปัจจยัทุกดา้น มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่าทุกดา้นยกเวน้ ดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัภายในโดยรวม ดา้นการ
ท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 
 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา :องค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล อ า เภอพระประแดง จังหวัด
สมุทรปราการและเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล และปัจยัการปฏิบติังานกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
ประชากรท่ีศึกษา คือ พนักงาน องค์การบ ริหารส่วนต าบล อ าเภอ  พระประแดง  จังหวัด
สมุทรปราการ จ านวน  224  คนโดยผูว้ิจยัใชก้ลุ่มประกรทั้งหมดในการศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยั คือ  แบบสอบถามท่ีมีทั้งหมด 3 ตอน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย  
() และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () วิเคราะห์โดยใชต้าราง เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare Mean) 
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ โดย
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แ บบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) ผล
การศึกษาท่ีไดส้ามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
  
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
  1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการปฏิบติังาน
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จังหวัด
สมุทรปราการ 
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังาน องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 224  คน 
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  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม
ประกอบดว้ย  4  ตอน  
    แบบสอบถามตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ อายุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ระดบั
ต าแหน่ง รายได ้หน่วยงาน (ฝ่าย / แผนก) เป็นแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว และเป็นค าถาม
ปลายปิด  
    แบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามท่ีมีมาตราวดัแบบ มาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของ ลิเคิลต ์
    แบบสอบถามตอนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้พนกังานไดแ้สดงความ
คิดเห็น เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตนเองใน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ ท าหนงัสือขอความร่วมมือใน
การแจกแบบสอบถามไปยังนายกองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จังหวัด
สมุทรปราการ โดยใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นเวลา 2 สัปดาห์ ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ี
ไดรั้บค าตอบครบถว้นสมบูรณ์ มาตรวจอีกคร้ังเพื่อใหค้ะแนน ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้แลว้บนัทึกลง
ช่องบนัทึก (Coding Form) ท่ีเตรียมไว ้  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากเก็บขอ้มูลไปท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติต่อไป 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  
    ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง รายได ้หน่วยงาน 
(ฝ่าย/ แผนก) วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ  
    ตอนท่ี 2  วิเคราะห์ ข้อมูลปัจจยัการปฏิบติังาน และความคิดเห็นต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยอธิบายโดยใช้สถิติแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง ได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย  () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ()   
    ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ของพนกังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  วิเคราะห์โดยใช้ตาราง เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare 
Mean)และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Varience: ANOVA) 
    ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส าคญัต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยก์บัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลอ าเภอพระประแดง  
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จงัหวดัสมุทรปราการ โดยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แ บบเพียร์สัน (Pearson product-moment  
correlation coefficient) 
 1.3 ผลการศึกษา 

  1.3.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบวา่ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุระหว่าง 25-34 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 1 ปี ส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 7,000-10,000 บาท และปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงาน  
(ฝ่าย/ แผนกท่ีสังกดั) ส่วนโยธา ตามล าดบั 
  1.3.2 การวิเคราะห์เกีย่วกบัข้อมูลปัจจัยการปฏิบัติงาน พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังาน
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียปัจจยัภายในโดยรวมมีค่าเท่ากนักบัปัจจยัภายนอก
โดยรวม เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการแข่งขนัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอนัดบัท่ี 1 ดา้นการ
ท างานเป็นทีมอยูใ่นอนัดบัท่ี 2 ดา้นแรงจูงใจ อยูใ่นอนัดบัท่ี 3 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นเทคโนโลยี เป็น
อนัดบัสุดทา้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  
   โดยปัจจัยภายในด้านแรงจูงใจ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบวา่ ในเร่ืองการพฒันาตนเองมีผลใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก (รองลงมาคือ การสร้างระบบจูงใจ เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของ
บุคลากรด้วยวิธีการพฒันาท่ีหลากลาย อยู่ในระดบัมาก การพฒันาความรู้ความสามารถเป็นส่วน
หน่ึงในการประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก อยู่ในระดบัมาก และน้อยท่ีสุดคือ การปรับ
ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนแก่พนกังานท่ีไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก  
   ด้านผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ ในเร่ือง  
การมอบหมายของหวัหนา้งานให้พนกังานทุกต าแหน่งมีโอกาสน าเสนองานเพื่อแลกเปล่ียนความรู้
แก่เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก รองลงมามีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ การฝึกอบรม
พฒันาแก่เจ้าหน้าท่ีทุกระดับอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอและผูบ้งัคบับัญชาให้ความส าคญักับ 
การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดับมาก และน้อยท่ีสุดคือ  
การสนบัสนุนของหวัหนา้งานเพื่อเปิดโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก 
   ดา้นนโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียในเร่ืององคก์าร
ของท่านมีการก าหนดนโยบายส าหรับการพฒันาไวอ้ยา่งชดัเจนมากท่ีสุด รองลงมาคือ การยอมรับ
การเปล่ียนแปลงเก่ียวกับองค์กรท่ีมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบเพื่อความเหมาะสมตาม
สภาพการณ์อยู่ตลอดเวลา การปฏิบัติตามนโยบายขององค์การด้านการพฒันาบุคลากรอย่าง
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เคร่งครัด และนอ้ยท่ีสุดคือ นโยบายของหน่วยงานในการสนบัสนุนให้พนกังานไดมี้โอกาสพฒันา
ความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  
   เม่ือพิจารณาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  
ดา้นการแข่งขนั พบวา่โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ทุกขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ในเร่ืองการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาเพื่อสอดคลอ้งกบัสภาวะการแข่งขนั
ในปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ การแข่งขนัเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน ๆ ส่งผล
ต่อการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรเพื่อเขา้สู่มาตรฐานสากล และนอ้ยท่ีสุดคือ การพฒันา
บุคลากรของหน่วยงานเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
   ดา้นเทคโนโลยี พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้ท่านเป็น
คนท่ีทนัสมยั และพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดรองลงมาคือ ปัจจุบนัเป็นยุคของ
เทคโนโลยกีารเรียนรู้ บุคลากรตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้งกบัยุคของเทคโนโลยี เทคโนโลยี
ในปัจจุบนัสามารถท าใหบุ้คลากรสามารถพฒันาตนและเรียนรู้ดว้ยตนเอง และนอ้ยท่ีสุดคือ การน า
เทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นองคก์ร มีผลใหเ้กิดการพฒันาทรัพยากรท่ีดีข้ึน  
   ดา้นเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองวฒันธรรมแลการอยูร่่วมกนั
ของแต่ละสังคมน าไปสู่การพฒันาบุคลากรไดดี้ยิ่งข้ึน รองลงมาคือ ภาครัฐส่งเสริมและสนบัสนุน
การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง การมียุทธศาสตร์เพื่อการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน และนอ้ย
ท่ีสุดคือ การเปล่ียนแปลงดา้น เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองในปัจจุบนั มีผลต่อการพฒันาบุคคลใน
องคก์ร 
  1.3.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร 
ส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ  
    ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมระดับความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นในดา้นการพฒันามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเป็นอนัดบั
ท่ี 1 และอนัดบัท่ี 2 มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ ดา้นการส่งเสริมการศึกษา และดา้นการอบรม/ สัมมนา และ
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการส่งเสริมการศึกษาโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองการลาไปศึกษาต่อทั้งในและ
ต่างประเทศ เป็นส่ิงท่ีท ายากในหน่วยงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ หน่วยงานมีการส่งเสริม
ให้พนักงานมีความก้าวหน้าโดยมีสิทธิลาศึกษาต่อได้ทุกคนท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะ



77 

สามารถน าวฒิุท่ีไดรั้บมาปรับเงินเดือน/เล่ือนต าแหน่ง และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านสามารถลาศึกษาต่อได ้
จนระดบัปริญญาเอก  
    ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยในเร่ือง การฝึกอบรมจาก
หน่วยงานช่วยให้ท่านมีความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึนมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ  
การฝึกอบรมเป็นวิธีการท่ีหน่วยงานของท่านด าเนินการเป็นประจ าเพื่อพฒันาพนกังาน เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงงานอนัเน่ืองมาจากนโยบาย หน่วยงานจดัให้มีการอบรมให้แก่พนกังาน และนอ้ยท่ีสุด
คือ เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ เช่น คอมพิวเตอร์ หน่วยงานมีการจดัอบรมให้พนกังานหรือ
ส่งเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ  
    ดา้นการพฒันา พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ือง การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดว้ยตนเองเป็นส่ิงท่ี
หน่วยงานของท่านสนับสนุนมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ เม่ือมีเวลาว่างจากการปฏิบติังาน
ประจ า ท่านจะพูดคุยแลกเปล่ียนความรู้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ หน่วยงานมีการ
จดัทรัพยก์รในการคน้ควา้ ขอ้มูลท่ีทนัสมยั เช่น Web Site วารสาร หนงัสือ ฯลฯ  และนอ้ยท่ีสุดคือ 
หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังานรับรู้ ข่าวสาร เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ทั้งภายในและนอก  
  1.3.4 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับ
ความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
    1) จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระ
ประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศหญิงมีค่าเฉล่ีย
ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่เพศชายทั้งโดยรวมและรายดา้น 
    2) จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระ
ประแดง จงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น  
    3) จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความ
คิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
    4) จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบั
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ความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 แต่เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั 
    5) จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความ
คิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
    6) จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน  พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนัทั้งโดยรวมและรายดา้น 
    7) จ าแนกตาม หน่วยงาน ( ฝ่าย / แผนก ) ท่ีสังกัด พบวา่ พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการท่ีปฏิบติังานอยู่ในหน่วยงานสังกดัท่ี
แตกต่างกันมีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกันทั้ ง
โดยรวมและรายดา้น 
  1.3.5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการปฏิบัติงานกบัระดับ 

ความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
    ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการปฏิบติังานกับระดับความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการส่งเสริมการศึกษา พบว่า ปัจจัยการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการส่งเสริมการศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า  
    เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการส่งเสริมการศึกษาอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 อยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า ทุกดา้น ยกเวน้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นเทคโนโลยี 
    ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบั ระดบัความคิดเห็นต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม/ สัมมนา พบว่า ปัจจัยการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ปัจจยัทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่ายกเวน้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบาย
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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    ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันา พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.0505 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ปัจจยัทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการฝึกอบรม/สัมมนาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต ่ ายกเวน้ ด้านผู ้บังคับบัญชา ด้านนโยบายต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นเทคโนโลย ี
    ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็นต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมพบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เ ม่ือพิจารณารายด้านพบว่าปัจจัยทุกด้าน  
มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการฝึกอบรม/ สัมมนา
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และด้านนโยบายต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่าทุกด้านยกเวน้ ดา้นแรงจูงใจ ปัจจยั
ภายในโดยรวม ดา้นการท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. จากการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอพระประแดงจังหวดัสมุทรปราการ พบวา่  
  1.1 ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมแลว้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
โดยดา้นการพฒันามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลเห็นวา่ การศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเองเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานควรจะสนับสนุน รวมถึงเม่ือมีเวลาว่างจากการ
ปฏิบติังานประจ าแลว้ เจา้หนา้ท่ีเหล่าน้ีจะมีการพดูคุยแลกเปล่ียนความรู้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานเสมอ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการท่ีจะพฒันาความรู้ให้กับตนเองอยู่
ตลอดเวลาผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั เชาว ์นุอุปละ (2544: บทคดัยอ่) ศึกษาความคิดเห็นและความ
ตอ้งการเก่ียวกบักระบวนการและกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานระดบับริหาร
และพนักงานระดับปฏิบติัการของกุล่มบริษทั น ้ าตาลมิตรผล จ ากัด พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พนกังานระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการมีความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากร
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มนุษยข์องบริษทัในด้านการด าเนินงานด้านการพฒันาทรัพย์กรมนุษยใ์นระดับดี ซ่ึงขดัแยง้กับ 
จารุณี แซ่เล่า (2543: จ) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพย์กรมนุษย์ของ
องคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ในระดบัปานกาลางและ ชุติพนธ์ เสือสุวรรณ์ (2542: ง) ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัฯ พบว่า บริษทัฯ ให้การสนับสนุนในด้านการศึกษาในระดับน้อย  
ส่วนดา้นการฝึกอบรมดา้นการพฒันาตนเอง และดบัการพฒันาส่ิงแวดลอ้ม บริษทัให้การสนบัสนุน
ในระดบัปานกลาง 
  1.2 ปัจจยัการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก โดยปัจจยัภายในดา้นการท างานเป็นทีมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดโดยเฉพาะในเร่ือง การประสานงาน
ท่ีดีระหว่างบุคคลในองค์กรทั้งน้ีเน่ืองจากพบว่า หน่วยงานขององค์การบริหารส่วนต าบลมีฝ่ายท่ี
สังกดัหลายฝ่ายดงันั้นการประสานงานท่ีดีระหว่างหน่วยงานจะส่งผลต่อการพฒันาและการเขา้ถึง
ความตอ้งการและเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัทั้งองคก์ารอนัน าไปสู่ความ
เขา้ใจในทิศทางเดียวกนัของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ณัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542, หนา้ 14-17)  
ท่ีกล่าวว่า การท างานเป็นทีม เป็นความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ เป็นเร่ืองท่ีมีความ
ละเอียดอ่อนและมีความเก่ียวโยงกับหลายปัจจยัภายในองค์กร เช่นความเป็นกันเอง ของเพื่อน
ร่วมงาน ความสามคัคี บรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ ปกติองคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีปริมาณงานมาก
และซับซ้อน ตลอดจนมีสมาชิกจ านวนมากแต่ละคนไม่สามารถรู้จกักนัได้หมด จึงจ าเป็นตอ้งมี 
การน าระบบงานทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในการประสานงานให้แต่ละบุคคลปฏิบติังานได้อย่าง
ราบร่ืน ตรงตามมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิดความยติุธรรมแก่ทุกฝ่าย 
   ปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความคิดเห็นของ
พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลพระประแดงจงัหวดั สมุทรปราการ พบว่า ดา้นการแข่งขนัมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยเฉพาะในเร่ือง การพฒันาตอนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อสอดคล้องกบัสภาวะ 
การแข่งขนัในปัจจุบนั ทั้ งน้ีเน่ืองจากสภาวการณ์ปัจจุบนัเป็นยุคของการเปล่ียนแปลง แข่งขนั  
อยูต่ลอดเวลา หน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นอีกหน่วยงานหน่ึงท่ีตอ้งตอบสนองนโยบาย
การบริหารของรัฐบาลเพื่อน าไปสู่การพฒันาประเทศท่ีดีต่อไปจึงต้องมีการปรับตวัเพื่อรองรับ 
การเปล่ียนแปลงและแข่งขนัเหล่าน้ีด้วยเช่นกัน จึงส่งผลให้พนักงานส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า 
การแข่งขนัจึงเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารผลการศึกษาท่ีได้
สอดคล้องกับ วุทธิศักด์ิ โภชนุกูล (2552) ได้สรุปถึงปัจจัยการปฏิบัติงาน ว่าประกอบด้วย 
การแข่งขนัการแข่งขนัในระดบัประเทศและระดบัโลกท่ีสูงข้ึน 
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 2. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการปฏิบัติงานกับ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ พบวา่ 
  2.1 เพศหญิง มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่า
เพศชาย ทั้งโดยรวมและรายดา้น ทั้งน้ีเน่ืองจากเพศหญิงส่วนใหญ่จะปฏิบติังานในหน่วยงานภายใน
มากกว่าเพศชายซ่ึงส่วนใหญ่ปฏิบติังานในส่วนงานโยธาซ่ึงจะปฏิบติังานภายนอกมากกวา่ ดงันั้น
การปฏิบติัภายในองคก์รจะทราบถึงความตอ้งการหรือการเปล่ียนแปลงท่ี เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน
มากกว่า จึงส่งผลให้ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าเพศชาย ผล
การศึกษาท่ีไดส้อดคลอ้งกบั จารุณี แซ่เล่า (2543) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันา
ทรัพยก์รมนุษยข์ององคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย พบวา่ เพศ มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็น
ดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันาตนเอง ยกเวน้ดา้นการพฒันาดา้นสภาพแวดลอ้ม 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั สหวฒัน์ ประไพทรัพยส์กุล (2546) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
การรับรู้ บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการพฒันาตนเองของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษทัคา้
สากล ซิเมนต์ไทย จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการพฒันา
ตนเองไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  2.2 ประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี มีระดบัความ
คิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าทุกกลุ่ม ทั้งรายดา้นและโดยรวม ทั้งน้ีเน่ืองจาก
กลุ่มดงักล่าวเป็นกลุ่มเร่ิมตน้ของการท างานในองค์การจึงมีมุมมองและทศันคติท่ีจะพฒันาองคก์ร
ของตนให้มากยิ่งข้ึนหรืออาจกล่าวไดว้่าเป็นกลุ่มเพิ่งส าเร็จการศึกษาในระดบัอุดมศึกษามีความ
กระตือรือร้นท่ีจะท างานและตอ้งการเห็นการพฒันาองคก์ารท่ีดีข้ึน ส่งผลให้ระดบัค่าเฉล่ียมากกวา่
ทุกกลุ่ม ผลการศึกษาท่ีไดส้อดคลอ้งกบั ชุติมา สุวรรณประทีป (2543) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัส่วนบุคคลและการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การพยานบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา่ สถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์กบั
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การพยาบาลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสหวฒัน์ ประไพ
ทรัพยส์กุล (2546) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ บรรยากาศองคก์ารและพฤติกรรมการ
พฒันาตนเองของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษทัคา้สากล ซิเมนต์ไทย จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  2.3 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานกบัระดบัความคิดเห็น
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่  
   2.3.1 ปัจจยัภายในดา้น ดา้นแรงจูงใจ ดา้นการท างานเป็นทีม และปัจจยัภายใน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.05 สอดคลอ้งกบั รุ่งรัศมี  แช่มสวสัด์ิ (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการ
พฒันาทรัพยากรในองค์กร ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต์ พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่างประสิทธิภาพของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของกลุ่ม
อุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต์ กบัตวัแปร 6 ด้าน คือ นโยบายองค์กร วสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวย
ความสะดวก โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ส่ิงแวดลอ้มภายในองค์กร ความพร้อมของผูเ้ขา้รับ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต์ 
   2.3.2 ปัจจยัภายนอก ทุกดา้นไดแ้ก่ ดา้น ดา้นการแข่งขนั ดา้นเทคโนโลย ี 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และปัจจยัภายนอกโดยรวมความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัวทุธิศกัด์ิ  โภชนุกลู (2552)  
ไดส้รุปถึงปัจจยัการปฏิบติังาน วา่ประกอบดว้ย การแข่งขนัในระดบัประเทศและระดบัโลกท่ีสูงข้ึน  
ความเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ีและการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะเพือ่ส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ 
  3.1.1 จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัภายในท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าก
ท่ีสุดคือการท างานเป็นทีม ดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูก้  าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรให้
ความส าคญัในเร่ืองการท างานเป็นทีมของพนกังานใหม้ากยิ่งข้ึนโดยการจดักิจกรรม อบรม สัมมนา
เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิดความสามคัคีอนัน ามาสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 
  3.1.2 จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มากท่ีสุดคือการแข่งขัน ดังนั้ น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การควรน าประเด็นของ 
การแข่งขนัภายนอกองค์การเพื่อการน าซ่ึงการยกระดบัขีดความสามารถของพนักงานให้มีการ
พฒันาอย่างต่อเน่ืองให้สอดคล้องกับสภาวการณ์แข่งขันท่ีรุนแรงและเพื่อการปรับตัวต่อการ
เปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ ต่อไป  
  3.1.3 จากการศึกษาพบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการพฒันามีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ดงันั้นผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ควรให้ความส าคญัในเร่ืองของการ
พฒันามากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงหรือเป็นการพฒันาเร่งด่วนอนัน ามาซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยา่งย ัง่ยนืต่อไป  
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  3.1.4 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง 
จงัหวดัสมุทรปราการ ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนัโดยจะเห็นไดว้า่เพศหญิงมีระดบัค่าเฉล่ียสูงกวา่เพศชาย ดงันั้นในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยค์วรน าคุณสมบติัในดา้นเพศมาพิจารณาเพื่อให้การเกิดประสิทธิภาพต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ดียิง่ข้ึนต่อไป 
  3.1.5 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง
ท่ีมี ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกันโดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 1 ปี มีค่าเฉล่ียแตกต่างกับกลุ่มท่ีมี
ประสบการณ์ท างาน 1-3 ปี ดงันั้นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรค านึงถึงประสบการณ์ท างาน
ร่วมด้วยซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจะท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อไป 
  3.1.6 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอก มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา 
ด้านการฝึกอบรม/ สัมมนาและด้านการพัฒนาในระดับต ่ า  ดังนั้ นหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องใน 
การก าหนดนโยบายเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรมีการส่งเสริมปัจจยัเหล่าน้ีให้มากยิ่งข้ึนใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารต่อไป 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ อาทิเช่น ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์าร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ความเครียดในการท างาน เป็นตน้ เพื่อใหก้ารศึกษาท่ีครอบคลุมมากยิง่ข้ึน  
และน าไปสู่การพฒันาและปรับปรุงองคก์ารท่ีดียิง่ข้ึนต่อไป  
  3.2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีเป็นองคก์ารลกัษณะใกลเ้คียง
กนัเพื่อน าผลท่ีได้มาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาหรือเปรียบเทียบผลการศึกษาอนัน าไปสู่การ
ปรับปรุงองคก์ารท่ีดีข้ึนกบัสภาวการณ์ต่าง ๆ ต่อไป  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง “ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา : 
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จังหวดัสมุทรปราการ” 

 
แบบสอบถามการวจิยัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการจดัท างานสาระนิพนธ์ 

เร่ือง 
“ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา :องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระ
ประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ”  ผูว้จิยัใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม 
ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี แบบสอบถาม มี 4 ส่วน ดงัน้ี  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
2. แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
3. แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
4. ปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

 
ตอนที ่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
(     )   ชาย   (     )   หญิง 

2. อาย ุ
(     )   ต  ่ากวา่  24  ปี  (     )   25 – 34  ปี 
(     )   35 – 44  ปี  (     )   มากกวา่  45  ปี 

3. ระดบัการศึกษา 
(     )   มธัยมศึกษา  (     )   อนุปริญญา / ปวส.   
(     )   ปริญญาตรี  (     )   สูงกวา่ปริญญาตรี   

4. ประสบการณ์การปฏิบติังานใน  องค์การบริหารส่วนต าบล  อ. พระประแดง                        
จ.สมุทรปราการ 

(     )   ต  ่ากวา่  1  ปี  (     )  1 -  3   ปี   
(     )  3 - 5  ปี   (     )   มากกวา่  5  ปี 
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5. สถานภาพการสมรส 
(     )   โสด   (     )   สมรส   
(     )   หยา่ร้าง , แยกกนัอยู ่, ม่าย 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
(     )   ต  ่ากวา่  7,000  บาท (     )   7,001 – 10,000  บาท 
(     )   10,001 – 15,000 บาท (     )   15,001 – 20,000 บาท 
(     )   มากกวา่  20,000  บาท  

7. หน่วยงาน ( ฝ่าย / แผนก ) ท่ีสังกดั 
(     )  ส านกัปลดั   (     )   ส่วนการคลงั 
(     )   ส่วนโยธา   (     )   ส่วนการศึกษา ศาสนา และ
วฒันธรรม 

 
ตอนที ่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์   
ค าช้ีแจง  ในส่วนน้ีเป็นการถามถึงความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ ของ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล  โดยแบ่งรับความคิดเห็นออกเป็น  5 ระดบั ดงัน้ี 
  1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  2 หมายถึง  นอ้ย 
  3 หมายถึง  ปานกลาง 
  4 หมายถึง  มาก 
  5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
 

โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี  และพิจารณาว่าขอ้ความดงักล่าว สอดคล้องกบัความคิดเห็น
ของท่านมากนอ้ยพียงใด และท าเคร่ืองหมาย /  ลงในช่องใหต้รงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 
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ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ปัจจัยภายใน 

ด้านแรงจูงใจ 
1. การสร้างระบบจูงใจ เพื่อพฒันาการเรียนรู้ของ
บุคลากรดว้ยวธีิการพฒันาท่ีหลากลาย 

     

2. การพฒันาตนเองมีผลใหพ้นกังานเกิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

     

3. การพฒันาความรู้ความสามารถเป็นส่วนหน่ึง
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

4. การปรับค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนแก่พนกังานท่ี
ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 

     

ด้านผู้บังคับบัญชา 
5. การสนบัสนุนของหวัหนา้งานเพื่อเปิดโอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถในอาชีพ 

     

6. การฝึกอบรมพฒันาแก่เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัอยา่ง
ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

     

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ความรู้ความสามารถของพนกังานอยา่งเตม็ท่ี  

     

8. การมอบหมายของหวัหนา้งานใหพ้นกังานทุก
ต าแหน่งมีโอกาสน าเสนองานเพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้แก่เพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านการท างานเป็นทมี      
9. การประสานงานท่ีดีระหวา่งบุคคลในองคก์ร      

10. การสร้างจิตส านึกของการท างานเป็นทีมเป็น
ส่ิงท่ีส าคญัต่อการพฒันาบุคคลในองคก์ร 
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ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ระดับความส าคัญ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

11. การมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั 
กระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาบุคคลท่ีดีใน
องคก์ร 

     

12. พนกังานการแลกเปล่ียนความรู้ สอน
งานซ่ึงกนัและกนั 

     

นโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์       
13. องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบาย
ส าหรับการพฒันาไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

14. นโยบายของหน่วยงานในการ
สนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพฒันา
ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

     

15. การปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รดา้น
การพฒันาบุคลากรอยา่งเคร่งครัด 

     

16. การยอมรับการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบั
องคก์รท่ีมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบ
เพื่อความเหมาะสมตามสภาพการณ์อยู่
ตลอดเวลา 

     

ปัจจัยภายนอก 

ด้านการแข่งขัน      
17. การพฒันาตอนเองอยูต่ลอดเวลาเพื่อ
สอดคลอ้งกบัสภาวะการแข่งขนัในปัจจุบนั 

     

18. การพฒันาบุคลากรของหน่วยงานเพื่อ
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

19. การพฒันาบุคลากรเพื่อเขา้สู่มาตรฐานสากล      

20. การแข่งขนัเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน ๆ ส่งผลต่อ
การพฒันาบุคลากร 

     

ด้านเทคโนโลยี 
21. ปัจจุบนัเป็นยคุของเทคโนโลยกีารเรียนรู้ บุคลากร
ตอ้งมีการปรับตวัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัยคุของ
เทคโนโลย ี

     

22. การน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นองคก์ร มีผลให้
เกิดการพฒันาทรัพยากรท่ีดีข้ึน 

     

23. เทคโนโลยใีนปัจจุบนัสามารถท าใหบุ้คลากร
สามารถพฒันาตนและเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

     

24. การเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ ท าใหท้นัเป็นคนท่ี
ทนัสมยั และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 

     

ด้านเศรษฐกจิ สังคมและการเมือง 
25. การเปล่ียนแปลงทางดา้น เศรษฐกิจ สังคมและ
การเมืองในปัจจุบนั มีผลต่อการพฒันาบุคคลในองคก์ร 

     

26. การมียทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงาน 

     

27. ภาครัฐส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร
อยา่งต่อเน่ือง 

     

28. วฒันธรรมและการอยูร่่วมกนัของแต่ละสังคม
น าไปสู่การพฒันาบุคลากรไดดี้ยิง่ข้ึน 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นทีม่ีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
ค  าช้ีแจง้  ในส่วนน้ีเป็นการถามถึงความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ องคก์าร
บริหารส่วนต าบล โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  2 หมายถึง  นอ้ย 
  3 หมายถึง  ปานกลาง 
  4 หมายถึง  มาก 
  5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
 โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี  และพิจารณาว่าขอ้ความดงักล่าว สอดคล้องกบัความคิดเห็น
ของท่านมากนอ้ยพียงใด และท าเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องใหต้รงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 
 

 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ความกา้วหนา้โดยมีสิทธิลาศึกษาต่อไดทุ้กคน 

     

2. การลาไปศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ เป็น
ส่ิงท่ีท ายากในหน่วยงาน 

     

3. ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะสามารถน า
วฒิุท่ีไดรั้บมาปรับเงินเดือน / เล่ือนต าแหน่ง 

     

4. การลาศึกษาต่อของพนกังานท าใหเ้กิดปัญหา
การขาดแคลนอตัราก าลงัในหน่วยงาน 

     

5. ท่านสามารถลาศึกษาต่อได ้จนระดบั 
ปริญญาเอก 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการฝึกอบรม/สัมมนา      
6. การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีหน่วยงาน
ของท่านด าเนินการเป็นประจ าเพื่อ
พฒันาพนกังาน 

     

7. การฝึกอบรมจากหน่วยงานช่วยให้
ท่านมีความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

     

8. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงงานอนั
เน่ืองมาจากนโยบาย หน่วยงานจดัให้
มีการอบรมใหแ้ก่พนกังาน 

     

9. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ 
เช่น คอมพิวเตอร์ หน่วยงานมีการจดั
อบรมใหพ้นกังานหรือส่งเขา้รับการ
อบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ 

     

10. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ความรู้ทั้งก่อนปฏิบติังานและเม่ือเขา้
ปฏิบติังานเป็นระยะ ๆ 

     

11. ในหน่วยงานของท่าน มีการ
ประเมินผลหลงัจากท่ีไดส้อนแนะน า
งานไปแลว้ทุกคร้ัง 

     

12.ท่านมีคู่มือของหน่วยงานท่ีใชใ้น
การปฏิบติังาน ท่ีมีรายละเอียดชดัเจน 
เขา้ใจง่ายและปฏิบติัไดง่้าย 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านการพฒันา      
13. หน่วยงานมีกิจกรรมในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความพร้อมท่ีจะ
เรียนรู้ เช่น การจดัหอ้งสมุดใน
หน่วยงาน/การจดัใหมี้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์เช่ือมต่อกบัอินเตอร์เน็ต 

     

14. การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดว้ย
ตนเองเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานของท่าน
สนบัสนุน 

     

15. เม่ือมีเวลาวา่งจากการปฏิบติังาน
ประจ า ท่านจะพดูคุยแลกเปล่ียน
ความรู้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

     

16. หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังาน
รับรู้ ข่าวสาร เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ 
ทั้งภายในและนอก 

     

17. หน่วยงานมีการจดัทรัพยก์รในการ
คน้ควา้ ขอ้มูลท่ีทนัสมยั เช่น Web Site 
วารสาร หนงัสือ ฯลฯ 
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ตอนที ่4 ปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
 ท่านคิดว่า องค์การบริหารส่วนต าบล  ควรมีการปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยา่งไรบา้ง 

1. ดา้นการส่งเสริมการศึกษา 
…………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………………... 
2. ดา้นการฝึกอบรมสัมมนา 
…………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………………... 
3. ดา้นการยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ี 
…………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………….….. 
4. ดา้นการสอนแนะน างาน 
…………………………………………………………………………………………………..
………………………………………………………………………………………….…….. 
5. ดา้นการมอบหมายงาน 
…………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………….….. 
6. ดา้นการพฒันาตนเอง 
…………………………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………….….. 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

1. ช่ือ – สกุล    อาจารยถ์วลัย ์ ภูถวลัย ์
ต าแหน่ง    หวัหนา้ภาควชิาสังคมวทิยา 
หน่วยงาน    มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
2.  ช่ือ – สกุล    จ่าเอก ศกัด์ิชาย  จนัทินมาธร 

ต าแหน่ง    รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกอบวั 
หน่วยงาน    องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกอบวั 

 
3.  ช่ือ – สกุล    นายเชิดศกัด์ิ  เซน้เครือ 

ต าแหน่ง    รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกระเจา้ 
หน่วยงาน    องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางกระเจา้ 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเท่ียง (IOC)  
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ตอนที ่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์   
 

 
ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความตรงและความคลอบคลุม 
ของเนือ้หาโดยผู้เช่ียวชาญ 

การ
แก้ไข 

ท่านที ่ 
1 

ท่านที ่ 
2 

ท่านที ่ 
3 

IOC 

ด้านแรงจูงใจ 
1. การสร้างระบบจูงใจ เพื่อพฒันาการเรียนรู้
ของบุคลากรดว้ยวธีิการพฒันาท่ีหลากลาย 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
คงไว ้

2. การพฒันาตนเองมีผลใหพ้นกังานเกิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

3. การพฒันาความรู้ความสามารถเป็นส่วนหน่ึง
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

4. การปรับค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนแก่พนกังานท่ี
ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

ด้านผู้บังคับบัญชา 
5. การสนบัสนุนของหวัหนา้งานเพื่อเปิดโอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถในอาชีพ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
คงไว ้

6. การฝึกอบรมพฒันาแก่เจา้หนา้ท่ีทุกระดบั
อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ความรู้ความสามารถของพนกังานอยา่งเตม็ท่ี  

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

8. การมอบหมายของหวัหนา้งานใหพ้นกังาน
ทุกต าแหน่งมีโอกาสน าเสนองานเพื่อ
แลกเปล่ียนความรู้แก่เพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

ด้านการท างานเป็นทมี      
9. การประสานงานท่ีดีระหวา่งบุคคลในองคก์ร +1 +1 +1 +1 คงไว ้

10. การสร้างจิตส านึกของการท างานเป็นทีม
เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการพฒันาบุคคลในองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้
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ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความตรงและความคลอบคลุม 
ของเนือ้หาโดยผู้เช่ียวชาญ 

การ
แก้ไข 

ท่านที ่ 
1 

ท่านที ่ 
2 

ท่านที ่ 
3 

IOC 

11. การมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั 
กระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาบุคคลท่ีดีในองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

12. พนกังานการแลกเปล่ียนความรู้ สอนงานซ่ึง
กนัและกนั 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

นโยบายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์       
13. องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบาย
ส าหรับการพฒันาไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

14. นโยบายของหน่วยงานในการสนบัสนุนให้
พนกังานไดมี้โอกาสพฒันาความรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

15. การปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รดา้นการ
พฒันาบุคลากรอยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

16. การยอมรับการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัองคก์ร
ท่ีมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบเพื่อความ
เหมาะสมตามสภาพการณ์อยูต่ลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

ด้านการแข่งขัน      
17. การพฒันาตอนเองอยูต่ลอดเวลาเพื่อ
สอดคลอ้งกบัสภาวะการแข่งขนัในปัจจุบนั 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

18. การพฒันาบุคลากรของหน่วยงานเพื่อเพื่อ
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

19. การพฒันาบุคลากรเพื่อเขา้สู่มาตรฐานสากล +1 +1 +1 +1 คงไว ้

20. การแข่งขนัเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน ๆ 
ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้
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ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความตรงและความคลอบคลุม 
ของเนือ้หาโดยผู้เช่ียวชาญ 

การ
แก้ไข 

ท่านที ่ 
1 

ท่านที ่ 
2 

ท่านที ่ 
3 

IOC 

ด้านเทคโนโลยี 
21. ปัจจุบนัเป็นยคุของเทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
บุคลากรตอ้งมีการปรับตวัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
ยคุของเทคโนโลยี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
คงไว ้

22. การน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นองคก์ร 
มีผลใหเ้กิดการพฒันาทรัพยากรท่ีดีข้ึน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

23. เทคโนโลยใีนปัจจุบนัสามารถท าให้
บุคลากรสามารถพฒันาตนและเรียนรู้ 
ดว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

24. การเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ ท าใหท้นัเป็น
คนท่ีทนัสมยั และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

ด้านเศรษฐกจิ สังคมและการเมือง 
25. การเปล่ียนแปลงทางดา้น เศรษฐกิจ สังคม
และการเมืองในปัจจุบนั มีผลต่อการพฒันา
บุคคลในองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

26. การมียทุธศาสตร์เพื่อการพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

27. ภาครัฐส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

28. วฒันธรรมและการอยูร่่วมกนัของแต่ละ
สังคมน าไปสู่การพฒันาบุคลากรไดดี้ยิง่ข้ึน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้
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ตอนที ่3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นทีม่ีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
 

 
ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความตรงและความคลอบคลุม 
ของเนือ้หาโดยผู้เช่ียวชาญ 

การ
แก้ไข 

ท่านที ่ 
1 

ท่านที ่ 
2 

ท่านที ่ 
3 

IOC 

ด้านการส่งเสริมการศึกษา 
1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ความกา้วหนา้โดยมีสิทธิลาศึกษาต่อไดทุ้กคน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
คงไว ้

2. การลาไปศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ  
เป็นส่ิงท่ีท ายากในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

3. ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะสามารถน า
วฒิุท่ีไดรั้บมาปรับเงินเดือน / เล่ือนต าแหน่ง 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

4. การลาศึกษาต่อของพนกังานท าใหเ้กิดปัญหา
การขาดแคลนอตัราก าลงัในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

5. ท่านสามารถลาศึกษาต่อได ้จนระดบั 
ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

ด้านการฝึกอบรม/สัมมนา 
6. การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีหน่วยงานของท่าน
ด าเนินการเป็นประจ าเพื่อพฒันาพนกังาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
คงไว ้

7. การฝึกอบรมจากหน่วยงานช่วยใหท้่านมี
ความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

8. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงงานอนัเน่ืองมาจาก
นโยบาย หน่วยงานจดัใหมี้การอบรมใหแ้ก่
พนกังาน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

9. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ เช่น 
คอมพิวเตอร์ หน่วยงานมีการจดัอบรมให้
พนกังานหรือส่งเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้
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ปัจจัยส าคัญต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความตรงและความคลอบคลุม 
ของเนือ้หาโดยผู้เช่ียวชาญ 

การ
แก้ไข 

ท่านที ่ 
1 

ท่านที ่ 
2 

ท่านที ่ 
3 

IOC 

10. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ทั้ง
ก่อนปฏิบติังานและเม่ือเขา้ปฏิบติังานเป็น  
ระยะ ๆ 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

11. ในหน่วยงานของท่าน มีการประเมินผล
หลงัจากท่ีไดส้อนแนะน างานไปแลว้ทุกคร้ัง 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

12.ท่านมีคู่มือของหน่วยงานท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังาน ท่ีมีรายละเอียดชดัเจน เขา้ใจง่าย 
และปฏิบติัไดง่้าย 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

ด้านการพฒันา 
13. หน่วยงานมีกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หมี้ความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ เช่น  
การจดัห้องสมุดในหน่วยงาน/การจดัใหมี้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์เช่ือมต่อกบัอินเตอร์เน็ต 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
คงไว ้

14. การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดว้ยตนเองเป็น
ส่ิงท่ีหน่วยงานของท่านสนบัสนุน 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

15. เม่ือมีเวลาวา่งจากการปฏิบติังานประจ า  
ท่านจะพดูคุยแลกเปล่ียนความรู้กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

16. หน่วยงานสนบัสนุนให้พนกังานรับรู้ ข่าวสาร 
เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ทั้งภายในและนอก 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้

17. หน่วยงานมีการจดัทรัพยก์รในการคน้ควา้ 
ขอ้มูลท่ีทนัสมยั เช่น Web Site วารสาร  
หนงัสือ ฯลฯ 

+1 +1 +1 +1 คงไว ้
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