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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือ ๑. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ตามความคิดเห็นของบุคลากร  
๒. เพ่ือเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ๓. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นแบบผสานวิธี ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การวิจัยเชิงปริมาณแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๒๘ คน โดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย จาก
ประชากรจ านวน ๑๙๑ คน ที่เป็นบุคลากรของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตารางขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครชี่ และ
มอร์แกน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลคือ แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า ๕ ระดับ  
มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๑๖  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด การวิจัยเชิงคุณภาพ
ด าเนินการโดยสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน ๑๑ คน โดยการเลือกแบบเจาะจง 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา  
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ผลการวิจัยพบว่า 
 ๑. ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๔.๓๓, S.D. = ๐.๑๐๐) เมื่อจ าแนก

เป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยที่ด้านการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = ๔.๓๔, S.D. = 

๐.๑๘๒) รองลงมา คือ ด้านการศึกษา ( ̅ = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๔) และด้านการฝึกอบรม ( ̅ =
๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๖) ตามล าดับ 

  ๒. ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรมีระดับการพัฒนาไม่แตกต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านไม่มีความแตกต่างกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 ๓. แนวทางในการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ด้านการฝึกอบรม เป็นการพัฒนาวิชาชีพ และทักษะ
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร เน้นที่การฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ระเบียบวินัยและขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ตามกรอบของหลักธรรมาภิบาล  ด้านการศึกษา 
เป็นการพัฒนาวิชาการให้บุคลากรได้มีความรู้ในระดับที่สูงขึ้นโดยเน้นสาขาวิชาที่สอดคล้องกับภาระ
งาน มีกระบวนการคือสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้บุคลากรได้ศึกษาต่อยอดความรู้ ด้านการพัฒนา 
เป็นการพัฒนาวิชาชีวิต กล่าวคือทัศนคติของบุคลากร ให้เกิดความสัมพันธ์ในระดับบุคคลและองค์กร 
ให้มีศิลปะในการปฏิบัติงาน 
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Abstract 

 

 Objectives of this research were: 1. to study the human resource 

development of Lamtasao sub-district municipality Phranakornsriayutthaya province, 

2. to compare the opinions of personnel on the human resource development of 

Lamtasao sub-district municipality Phranakornsriayutthaya province, classified by 

personal factors and 3. to study the problems, obstacles and suggestions to improve 

the human resource development of Lamtasao sub-district municipality 

Phranakornsriayutthaya province.  

 Methodology of this research was the mixed methods research of the 

qualitative and quantitative researches. The quantitative research collected data from 

128 samples selected by stratified random sampling of 191 persons who were 

personnel of Lamtasao sub-district, Phranakornsriayutthaya province, using the 

Kreicie and Morgan’s formula. The tool used for data collection was 5 levels rating 

scale questionnaire with at reliability level of 0.916. Statistics used to analyze data 

were frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, One Way Analysis of 

Variance and Least Significant Different: LSD. For qualitative research, Data were 

collected from 12 key informants by face-to-face-in-depth-interviewing and analyzed 

by descriptive interpretation. 
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 Findings were as follows: 

 1. The level of human resource development of Lamtasao sub-district 

municipality Phranakornsriayutthaya province by overall was at high level (  = 4.33, 

S.D. = 0.100). Each aspect indicated as: 1) Development aspect, development level 

was at high level (  = 4.34, S.D. = 0.182), 2) Education aspect, development level 

was at high level (  = 4.32, S.D. = 0.164), 3) Training aspect, development level was 

at high level (  = 4.32, S.D. = 0.166) and all aspects were at high levels. 

 2. The comparison of human resource development of Lamtasao sub-

district municipality Phranakornsriayutthaya province classified by personal data 

indicated personnel with different gender, age, educational background, position and 

working duration by overall did not have different opinions, rejecting the set 

hypothesis. 

 3.  Guideline of human resource development of lamtasao sub-district 

municipality Phranakornsriayutthaya province were: 1.Training was professional and 

skill development according to goal of organization focus on training for personnel to 

be discipline and ability to work accordance with good governance, 2.Education was 

an academic development for personnel to have higher level of knowledge by 

focusing on subjects that are in line with the job. There are a processes that are 

motivating and encouraging personnel to study more. 3. Development was life’s 

knowledge development which was attitude of personnel to create relationship on 

individual and organization level to have art for working. 
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ช่วยเหลือในการท าสารนิพนธ์เล่มนี้จนเป็นส าเร็จเรียบร้อยบริบูรณ์ ดังที่ปรากฏอยู่นี้ 
 

นางสาวชญานุช สามัญ 
มีนาคม ๒๕๖๒ 



สารบัญ 
 

เรื่อง หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย (๑) 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ (๓) 
กิตติกรรมประกาศ (๕) 
สารบัญ (๖) 
สารบัญตาราง (๙) 
สารบัญแผนภาพ (๑๑) 
    
บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ ค าถามการวิจัย ๔ 
 ๑.๓ วัตถุประสงค์การวิจัย ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๕ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๖ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๗ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ๗ 
    
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี ๘ 
 ๒.๒ กิจกรรมที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ๔๘ 
 ๒.๓ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๕๒ 
 ๒.๔ แนวทางการแก้ไขกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ๖๕ 
 ๒.๕ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับพ้ืนที่วิจัย ๗๒ 
 ๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๗๔ 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย ๗๗ 
 

 

 



(๗) 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

เรื่อง หน้า 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย  
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๗๙ 
 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ๗๙ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ๘๒ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล ๘๔ 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล ๘๕ 
    
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ๔.๑ ผลการวิเคราะหข์้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๘๗ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๙๐ 
 ๔.๓ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง

ล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ๙๕ 

 ๔.๔ ผลการวิ เคราะห์ความคิด เห็น เกี่ ยวกับ  ปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา                                                ๑๐๓ 

 ๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๐๕ 

 ๔.๖ สรุปองค์ความรู้จาการวิจัย ๑๑๑ 
    
 

  



(๘) 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

เรื่อง หน้า 
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๑๖ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๒๐ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๒๕ 
    
บรรณานุกรม  ๑๒๗ 
ภาคผนวก  ๑๒๕ 
 ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือ ๑๓๔ 
 ภาคผนวก ข ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ๑๓๙ 
 ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try 

out) ๑๔๕ 
 ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability) ๑๔๘ 
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย ๑๕๑ 
 ภาคผนวก ฉ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๕๓ 
 ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย ๑๕๑ 
 ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

(Key Informants) 
 
 

 ภาคผนวก ช หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก ๑๖๑ 
 ภาคผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๑๗๒ 
 ภาคผนวก ฌ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๑๗๒ 
 ภาคผนวก ซ ภาพการสัมภาษณ์เชิงลึก ๑๗๔ 
ประวัติผู้วิจัย ๑๘๑ 
 

  



(๙) 
 

สารบัญตาราง 
 

 ตารางท่ี  หน้า 
๔.๑ จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ๘๗ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม ๙๐ 
๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการ
ฝึกอบรม ๙๑ 

๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้าน
การศึกษา ๙๒ 

๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ด้านการ
พัฒนา ๙๓ 

๔.๖ การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จ าแนกตามเพศ ๙๕ 

๔.๗ การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จ าแนกตามอายุ ๙๖ 

๔.๘ การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา ๙๗ 

๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ด้านการพัฒนา จ าแนกตามระดับการศึกษา ๙๘ 

๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่ง ๙๙ 

๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ๑๐๐ 



(๑๐) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 ตารางท่ี  หน้า 
๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ด้านการศึกษา จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑๐๑ 

๔.๑๓ ผลสรุปการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล า
ตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๕ ๑๐๒ 

๔.๑๔ ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๐๓ 

๔.๑๕ ข้อเสนอแนะของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑๐๔ 

 

  



(๑๑) 
 

สารบัญแผนภาพ 
 

แผนภาพที่  หน้า 
๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๗๘ 
๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๑๒ 

 

 



 

 

 

บทท่ี ๑ 
 

บทน า 
 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การเมืองการปกครองส่วนท้องถิ่น ไทยเริ่ ม เป็นที่ รู้ จั กกันครั้ งแรก ในรัชสมัย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ ๕ พระองค์ได้ปฏิรูปการปกครองใน พ.ศ. ๒๔๓๕
เพ่ือแก้ไขปัญหาที่ส าคัญของชาติไทยในขณะนั้นมีอยู่ ๒ ประการ คือ ประการที่ ๑ ปัญหาความเป็น
เอกภาพของชาติซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับความเป็นเอกราช และความมั่นคงของชาติไทย เพราะว่าการ
ปกครองของไทยก่อนหน้านั้นยังคงยึดแนวคิด และรูปแบบการปกครองที่เคยใช้กันมา แต่สมัยอยุธยา
ที่แบ่งการปกครองเป็นแบบราชธานีหัวเมืองชั้นใน และหัวเมืองชั้นนอก ซึ่งเป็นส่วนปกครองของไทย
โดยแท้จริง ประการที่ ๒ ปัญหาเกี่ยวกับความล้าหลังของการปกครองประเทศ และความเป็นอยู่ของ
ราษฎรที่ล าบากยากแค้น ประชาชนมีวิธีการท ามาหากิน และมีสภาพความเป็นอยู่ที่ล้าสมัย เพราะ
รัฐบาลขาดความรู้ทางด้านวิชาการสมัยใหม่ เกี่ยวกับการปกครองประเทศท าให้การบริหารราชการ
ด้อยประสิทธิภาพ ไม่สามารถจะพัฒนาประเทศให้ทัดเทียมกับนานาอารยะประเทศได้ เพราะฉะนั้น
เพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหาทั้ง ๒ ประการข้างต้น รัชกาลที่ ๕ จึงได้จัดรูปแบบการปกครองใหม่โดยทรง
แบ่งการปกครองประเทศออกเป็น ๓ ด้าน คือ การปกครองส่วนกลางการปกครองส่วนภูมิภาค และ
การปกครองส่วนท้องถิ่นตามที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน๑ 
 ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยหลักของประเทศปัจจุบันการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่เต็มประสิทธิภาพด้วยเหตุผลหลายประการ จึง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุที่ทรัพยากรมนุษย์คือปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดในองค์กร และมีผลต่อประสิทธิผลของงานมากที่สุด จึงจ าเป็นต้องมีระบบการบริหารจัดการที่ดี
เพ่ือดึงศักยภาพภายในทรัพยากรมนุษย์ออกมาใช้อย่างเหมาะสม เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของไทยในปัจจุบันจึงเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม

                                                           

 ๑เฉลิมพงศ์  มีสมนัย, การบริหารราชการไทย, หน่วยที่ ๑๑, (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา- 

ธิราช, ๒๕๔๘), หน้า ๑๒๑. 



๒ 

แนวทุนนิยมโดยเรียนแบบปรัชญาและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่พัฒนาแล้ว
โดยเฉพาะการน าเอาทฤษฎีการพัฒนาประเทศให้ทันสมัยเพราะเป็นกระแสหลักในการพัฒนาของโลก
ถ้าประเทศไทยไม่ยอมก้าวเข้าไปร่วมกับกระแสหลักของทุนนิยมนี้ก็จะถูกทอดทิ้งให้ล้าหลังและจะ
เสียเปรียบไม่สามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืนๆไปอีกยาวนาน๒ 

 ประเทศไทยมีการจัดระเบียบบริหารการแผ่นดิน ในปัจจุบันเป็นไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งแบ่งการบริหารราชการออกเป็น ๓ ส่วน คือ การ
บริหารราชการส่วนกลาง ได้แก่ กระทรวง ทบวง กรม การบริหารราชการส่วนภูมิภาค ได้แก่ จังหวัด 
อ าเภอ และการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ได้แก่ เทศบาล สุขาภิบาล องค์การบิหารส่วนจังหวัด 
องค์การบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา๓ 

 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท้าทายในการก าหนดงานที่ได้รับมอบเพ่ือ
วัตถปุระสงค์ผู้ช านาญการด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีกิจกรรมกว้างและลึกซึ้งมากยิ่งกว่า
หลักสูตรในมหาวิทยาลัยวิชาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้กลายเป็นสาขาอาชีพหนึ่งที่ช่วย
เพ่ิมปริมาณการผลิต สร้างความพึงพอใจให้กับคนตั้งแต่คนงาน ผู้จัดการ และสมาชิกองค์การ มีการ
ทุ่มเทเพ่ือสร้างผู้ช านาญการและเตรียมคนเหล่านี้เพ่ือช่วยการปฏิบัติงาน เป็นการลดค่าใช้จ่ายของ
องค์กรลงบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เชื่อมระหว่าง ความรู้บุคคล ทัศนคติ ความช านาญและ
นโยบายเข้าด้วยกันซึ่งมีส่วนท าให้ระบบการท างานของบุคคลเข้มแข็งขึ้น ในการปฏิบัติงานมีความ
พยายามใช้วิธีการเพ่ือบริหารจัดการ เปลี่ยนแปลงระบบโดยใช้ค่าใช้จ่าย (Cost) ที่ต่ าสุด และให้ผล  
(Output) ออกมามากที่สุด พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีที่สุด โดยมีปริมาณการผลิตมาก
ที่สุดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์น าไปสู่ประสิทธิภาพที่ดีขึ้นและสามารถสร้างคุณค่าต่อการ
ผลิตบริการได ้

 นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปหรือตามวิทยาการสมัยใหม่นั้นก็คือ การ
พัฒนาคุณภาพมนุษย์เพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของสังคมปัจจุบัน เพ่ือที่จะท าให้สังคม
สามารถเจริญก้าวหน้าไปได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นการด าเนินการเก่ียวข้องกับการส่งเสริมให้บุคคลมี
ความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานอันเป็นผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นหรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่จะ

                                                           

 ๒วัชรี ทรงประทุม, มิติใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (การประชุมวิชาการรัฐศาสตร์และรัฐ

ประศาสนศาสตร์แห่งชาติ ครั้งที่ ๗, ๒๕๔๙), หน้า ๖๖๔. 

 ๓กิจสมพงษ์ กล้าหาญ, ศึกษาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๙), หน้า ๒. 
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เสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆเช่น การเพ่ิมความรู้เพ่ิมความสามารถอันจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานให้มีคุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์กร๔ทั้งนี้ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นยังหมายถึงการจัดการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับคนท างานเกี่ยวกับการก าหนด
และการด าเนินนโยบายในด้านการวางแผนก าลังคนการจัดหาและคัดเลือกคนท างานการพัฒนาการ
จ่ายค่าตอบแทนการประชาสัมพันธ์เพ่ือการธ ารงรักษาก าลังคนการพัฒนาสภาพการท างานอย่างเป็น
ธรรมเพือ่ความมุ่งหมายให้คนท างานอยู่ดีและยังเป็นส่วนทีส่ าคัญในความส าเร็จขององค์กรอีกด้วย๕ 
  การที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะ
ด าเนินการผ่านกิจกรรมหลัก ๓ ประเภท คือ การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการศึกษานั้นควรให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกสุด เพราะในปัจจุบันในประเทศไทยถือว่าก าลัง
เผชิญหน้ากับสถานการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงในทุกๆด้าน ซึ่งได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ ด้านการเมือง 
ด้านสังคม ด้านวิทยาศาสตร์และด้านเทคโนโลยีซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนั้น  ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินชีวิตของคนไทยโดยทั่วไป จากการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆดังกล่าวนั้น บุคคลจะสามารถ
เผชิญหน้ากับปัญหา และการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจึงเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง และสิ่งที่จะช่วย
พัฒนาให้บุคคลมีศักยภาพสูงสุดที่จะสามารถประเชิญหน้ากับปัญหาทั้งปวงได้ดีคือ  การศึกษา
การศึกษาเป็นกระบวนการที่ท าให้มนุษย์สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง สามารถด าเนินชีวิต
ในสังคมได้อย่างมีสันติสุข และสามารถเกื้อหนุนการพัฒนาประเทศได้อย่างเหมาะสม และสอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงในทุกด้านของประเทศ ตลอดจนบุคลากรนั้นต้องมีนิสัยใฝ่รู้ใฝ่เรียนเพ่ิมพูนพัฒนา
ตนเองพัฒนาอาชีพ และพัฒนาสังคมให้ทันสมัยอยู่เสมอจึงจะมีชีวิตที่ประสบผลส าเร็จและสงบสุข
ท่ามกลางปัญหา อันเนื่องจากความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วฉับพลันทางเศรษฐกิจสังคมวัฒนธรรม 
การเมือง และเทคโนโลยี๖ 

 จากเหตุผลและความส าคัญดังกล่าวข้างต้น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมี
ความจ า เป็นมากในโลกยุคโลกาภิวัฒน์  เทศบาล เมืองล าตาเสา อ า เภอวั งน้อย จั งหวัด
พระนครศรีอยุธยา จึงมีการทบทวนเพ่ือปรับปรุงเป็นแผนประจ าทุกๆ ปีรวมทั้ง ยังเป็นเครื่องมือที่จะ

                                                           

 ๔สมาน รังสโิยกฤษฎ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนางานบุคคล, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร:

สวัสดิการส านักงาน, ๒๕๕๐), หนา้ ๘. 

 ๕พยอม วงศ์สสารศรี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการ

จัดการ สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๗), หน้า ๕. 

 ๖วิโรจน์ สารัตนะ, การพัฒนานโยบายการศึกษา, (ขอนแก่น: ภาควิชาการพัฒนาการศึกษา

มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๕), หน้า ๒-๓. 
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ช่วยให้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้พิจารณาอย่างรอบคอบให้เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่างแนว
ทางการด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือที่จะน ามาตัดสินใจก าหนดแนวทางในการด าเนินงาน และใช้ทรัพยากร
การบริหารของท้องถิ่น อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประโยชน์สาธารณะสูงสุด จึงมีนโยบายในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือที่จะรักษาให้พนักงานเหล่านั้นอยู่กับองค์กรตนเองได้นานและใน
ขณะเดียวกัน ก็เป็นการเพิ่มคุณค่าของทรัพยากรบุคคลทั้งในด้านความรู้  ความคิด และประสบการณ์ 
เพ่ือให้บุคคลนั้นมีค่าเป็นทรัพยากรที่มีความเหมาะสมกับหน้าที่ๆรับผิดชอบของต าแหน่งงานทีได้รับ
มอบหมายให้มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 

 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์คือทรัพยากรที่ทรงค่ายิ่งในองค์กร เมื่อบริหารจัดการตามวิธีการที่เหมาะสมจะ
สามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพงานภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี และจะน าไปสู่การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างตรงจุด เพ่ือให้บุคลากรในแต่ละต าแหน่งได้ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุ
เป้าหมายตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้มากท่ีสุด 

๑.๒ ค าถามการวิจัย 

 ๑.๒.๑ ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา เป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๒ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นอย่างไร 
 ๑.๒.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา เป็นอย่างไร 

๑.๓ วัตถุประสงค์การวิจัย 

 ๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๑.๓.๒ เพ่ือเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ๑.๓.๓ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 



๕ 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาได้ดังนี้ 

 ๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 งานวิจัยฉบับนี้มุ่งศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตา
เสาอ าเภอวังน้อยจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ตามแนวคิดของ Leonard Nadler ประกอบด้วยพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์๗๓ ประการ ได้แก ่
   ๑) การฝึกอบรม 
   ๒) การให้การศึกษา 
   ๓) การพัฒนา 

 ๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร/ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

   ๑) ประชากร 
    ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของเทศบาลเมืองล าตาเสาอ าเภอ
วังน้อยจังหวัดพระนครศรีอยุธยาจ านวน ๑๙๑ คน๘ 
   ๒) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
    ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญประกอบด้วย  

๑) ประธานสภาเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๒) นายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๓) รองนายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๔) รองนายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๕) ปลัดเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๖) รองปลัดเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๗) ผู้บริหารเทศบาลเมืองล าตาเสา 

                                                           

 ๗Nadler, Leonard, Corporate Human Resources Development: A Management 

Tool, (United State of America: McGraw-Hill, 1980) pp. 4 – 5. 

 ๘เทศบาลเมืองล าตาเสา, ข้อมลูบุคลากร, [ออนไลน]์, แหล่งท่ีมา : http://lamtasao.go.th/public/ 

[๑๕ มกราคม ๒๕๖๒]. 
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๘) หัวหน้าฝายอ านวยการปลัดเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๙) ผู้อ านวยการสวัสดิการสังคมปลัดเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๑๐)  สมาชิกสภาเทศบาลเทศบาลเมืองล าตาเสา 
๑๑)  ข้าราชการประจ าเทศบาลเมืองล าตาเสา 

 ๑.๔.๓ ขอบเขตด้านพื้นที ่

 พ้ืนที่ ในการศึ กษาครั้ งนี้ ได้ แก่ เทศบาล เมื องล าตา เสา  อ า เภอวั งน้ อย  จั งหวั ด
พระนครศรีอยุธยา 

 ๑.๔.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ผู้วิจัยจะด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ.๒๕๖๑ ถึงเดือน 
ธันวาคม พ.ศ.๒๕๖๑ รวมระยะเวลา ๖ เดือน 

 ๑.๔.๕ ขอบเขตด้านตัวแปร 

 ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  
อายุระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะในการปฏิบัติงาน 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์
จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งแบ่งออกเป็น ๓ ด้าน ได้แก่ ๑. การฝึกอบรม  
๒. การศึกษา ๓. การพัฒนา 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 

  ๑.๕.๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 
  ๑.๕.๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 
  ๑.๕.๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 
  ๑.๕.๔ บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 



๗ 

  ๑.๕.๕ บุคลากรทีมี่ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ 
ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติอันเหมาะสม เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของแต่ละบุคคลให้สามารถ
พัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบทั้งในปัจจุบัน 
สู่อนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
 การฝึกอบรม หมายถึง การยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ ของบุคลากรเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 การศึกษา หมายถึง การเพ่ิมพูนความรูทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ
ในการปรับตัวในทุกๆด้านให้กับบุคลากร โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงานของบุคลากรเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 การพัฒนา หมายถึง กระบวนการปรับปรุงองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการ
เรียนรูที่ไมไดมุ่งตัวงาน แต่มีจุดเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์กรต้องการ และพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรในอนาคต เพื่อให้สอดคลองกับเทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม ของบุคลากรเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

 ๑.๗.๑ ท าให้ทราบถึงระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๑.๗.๒ ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล า
ตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๑.๗.๓ ท าให้ทราบข้อเสนอแนะและแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๑.๗.๔ ผลที่ได้จากการวิจัยจะเป็นข้อมูลส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเทศบาลอ่ืนๆ 



 
บทที่ ๒ 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 การวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงได้คัดเลือกเอาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง
มาประกอบการศึกษา จะกล่าวถึงทฤษฎีตะวันตกทีมีความสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
รวมถึงกระบวนการต่าง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งผู้วิจัยเองได้รวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 
บทความทางวิชาการ เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง รวมทั้งแหล่งข้อมูลอ่ืน ๆ อีก โดยเน้นถึง
ประเด็นหลัก ๆ ดังนี้ 
 ๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒.๒ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 ๒.๓ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี 
 ๒.๔ แนวทางการแก้ไขกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 
 ๒.๕ ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับพ้ืนที่วิจัย 
 ๒.๖ งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี 

 ๒.๑.๑  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 มนุษย์นับได้ว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารชนิดหน่ึงที่มีค่ามาก เพราะมนุษย์ หรือคน
น้ันสามารถที่จะใช้ทักษะ และความรู้ในการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรอื่น ๆ ขององค์การซึ่งสิ่งที่สําคัญ
ที่สุดที่จะต้องคํานึงถึงเป็นประการแรก ก็คือทรัพยากรมนุษย์ หรือคนในองค์การและสังคม
ประเทศชาติเหล่าน้ันเป็นผู้มีคุณภาพแล้วหรือยัง ส่วนคนที่มีคุณภาพแล้วก็สามารถเพ่ิมคุณภาพได้อีก 
เพราะฉะนั้น ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทุนที่มีค่าและสามารถให้ผลตอบแทนได้การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการทํางาน
และเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร เป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถทักษะทัศนคติ
และประสบการณ์ให้แก่บุคลากร และพัฒนาให้คนในองค์การมีความก้าวหน้าทันสมัย และยังเป็นการ
เตรียมบุคลากร เพ่ือความก้าวหน้าไปสู่ระดับสูงขึ้นไปดังน้ันจึงมีความจําเป็นต้องมีการพัฒนา



๙ 

  

ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรได้มีแนวทางในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้รับมอบหมายให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ ซึ่งการลงทุนในมนุษย์น้ันสามารถทําได้ทั้งในส่วนของการพัฒนาด้าน
การศึกษา สาธารณสุข อาหารเครื่องอุปโภคบริโภค และระบบการจ้างงานให้กับคนในประเทศ อย่าง
น้ีเป็นต้นตลอดจนเมื่อเข้ามาทํางานยังต้องมีการลงทุนกันต่อไป อัลเฟรด มาร์แชล (Alfred Marshall) 
ได้กล่าวว่า การศึกษาเป็นการลงทุนระดับชาติ และมูลค่าทั้งหมดของการลงทุนก็คือการลงทุนใน
มนุษย์น่ันเองซึ่งได้มีผู้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้หลายท่านพอประมวลได้ ดังน้ี 
 นักวิชาการได้กล่าวถึง แนวคิดการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ว่า ในยุคโลกาภิ
วัตน์น้ี ว่าทรัพยากรมนุษย์ เป็นกุญแจไขสู่ความสําเร็จของชาติ ถ้าหากประเทศใดประเทศหน่ึงมี
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมสูง เช่ือว่าเราคงก้าวเข้าไปแข่งขันในโลกไร้
พรมแดนได้อย่างไม่ยากเย็นนัก มุมมองใหม่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามกรอบแนวคิดการ
พัฒนาศักยภาพของมนุษย์ เพ่ือให้ธุรกิจสามารถนําไปเป็นรูปแบบเพ่ือพัฒนาองค์การท่ีนําไปสู่
ความสําเร็จได้ทั้งองค์การและประเทศชาติ ดังน้ี๑ 
 ๑) ระดับจุลภาค เป็นระดับการเรียนรู้ในองค์การซึ่งการเรียนรู้ใน ระดับ คือ 
  ๑.๑) การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หัวใจสําคัญอยู่ที่การเรียนรู้
เก่ียวกับแนวคิดในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๑.๒) ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพัฒนาการทํางานเป็นทีมที่มี
ลักษณะข้ามฝ่ายงาน การสั่งตนเอง และการจัดการความคิดที่แตกต่าง 
  ๑.๓) องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เป็นการเรียนรู้ระดับ
สูงสุดในองค์การ ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้น้ีจะเน้นเร่ืองการเรียนรู้ในสถานที่ทํางาน การมีความคิดแบบเป็นระบบหรือบูรณาการ การ
พัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้การมีเป้าหมายร่วมกัน และการบูรณาการเพ่ือจัดการทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ๒) ระดับมหภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ ระดับแล้วก็จะ
ก้าวไปสู่ระดับการพัฒนาระดับมหภาคต่อไป ซึ่งมีอยู่ ระดับเช่นกัน คือ 
  ๒.๑) การพัฒนาระดับชุมชนหรือประเทศ เป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือเทคโนโลยี
ของเราเอง การมีลักษณะที่เรียกว่า ภูมิปัญญาชาวบ้าน ที่เป็นสติปัญญาหรือมันสมองให้กับสังคมหรือ
ประเทศชาติ 

                                                            
 ๑ดนัย เทียนพุฒ, ส่องโลกทรรศน์นักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๒), หน้า ๕๕. 



๑๐ 

  

  ๒.๒) การพัฒนาระดับภูมิภาค เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้ามวัฒนธรรม
ที่จะเตรียมเข้าแข่งขันในระดับโลก พร้อมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ที่จะเข้า
แข่งขันในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค 
  ๒.๓) การพัฒนาสู่ระดับโลก เป็นระดับสุดยอดของการพัฒนา คือ สามารถบูรณาการ
ทั้งการเรียนรู้และการพัฒนาเข้ามาเป็นหน่ึงเดียว จนทําให้ประเทศของเราก้าวหน้าในสู่เวทีโลกระดับ
นานาชาติแบบนักกลยุทธ์ระดับโลกที่มีความพร้อมด้านศักยภาพของคนเทคโนโลยี การจัดการและทุน
เป็นต้น 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการศึกษาอบรมในพระพุทธศาสนายึดผู้ เรียนเป็น
ศูนย์กลาง ดังจะเห็นได้จากการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับการพัฒนาการ และวุฒิภาวะของ
ผู้เรียน โดยที่พระพุทธเจ้าทรงเทียบความพร้อมในการศึกษาเล่าเรียนของบุคคลเข้ากับบัวสี่เหล่า และ
ทรงจําแนกประเภทของบุคคลที่จะเข้ารับการศึกษาอบรมไปตามจริต ๖ และที่สําคัญ คือ พระพุทธเจ้า
มุ่งให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติด้วยตนเองตัวอย่าง เช่น การบริหารงานบุคคลในพระพุทธศาสนา เรื่องต้ังแต่
การรับเข้ามาบวชที่ต้องมีการกลั่นกรองโดยคณะสงฆ์ พระพุทธเจ้าทรงมอบความเป็นใหญ่ให้คณะสงฆ์
ในการให้การอุปสมบทแก่กุลบุตร เมื่อบวชเข้ามาแล้ว พระบวชใหม่จะต้องได้รับการฝึกหัดอบรม และ
การศึกษาเล่าเรียนจากพระอุปัชฌาย์โดยอยู่ภายใต้การปกครองดูแลของท่านจนพรรษาครบ ๕ 
พรรษา๒ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับว่ามีความสําคัญย่ิงสําหรับองค์การ เพราะนโยบาย คือ
หลักการที่กําหนดขึ้น เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัตินโยบายจึงเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ช่วยแนะ
แนวทางให้การปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เป็นไปตามวัตถุประสงค์นโยบายจึงมีลักษณะที่กําหนดให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอะไรบ้าง๓ 
 นโยบายที่กําหนดขึ้นมักจะมีหลายระดับอาทิ เช่น นโยบายวิสาหกิจ (Corporate 
policy) จะเป็นนโยบายที่กําหนดขึ้นโดยยึดวัตถุประสงค์เป็นหลัก และมุ่งนําองค์กรไปสู่การแข่งขัน
ส่วนนโยบายเฉพาะ/แผนก (Divisional and Departmental policy) เป็นนโยบายที่กําหนดขึ้น
เพ่ือให้ฝ่ายหรือแผนกสามารถวางแผนการปฏิบัติงานและวางแผนการแก้ปัญหาเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมาย
ของฝ่ายหรือแผนกน้ัน 
 นอกจากน้ันยังมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐-
๒๕๖๔) การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ จึงเป็นจุดเปลี่ยนที่สําคัญในการเช่ือมต่อ

                                                            
 ๒พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริการ, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๓๙. 
 ๓พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการสถาบัน
ราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หน้า ๒๖ - ๓๐. 
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กับศาสตร์ชาติ ๒๐ ปีในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์
ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ ได้กําหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน โครงการสําคัญที่ต้อง
ดําเน้นการให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง ๕ ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเตรียมความ
พร้อมของคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศ ให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมขณะเดียวกัน ยังได้กําหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อน และติดตาม
ประเมินผลที่ชัดเจน เพ่ือกํากับให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นําไปสู่การพัฒนาเพ่ือ
ประโยชน์สุขที่ย่ังยืนของสังคมไทย๔ 

๒.๑.๒ กรอบทฤษฎีหลักในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 

 ดังที่ได้กล่าวแล้ว เป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งจะ
เป็นตัวช้ีให้เห็นภาพรวมท้ังหมดเก่ียวกับงานด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งน้ีกลยุทธ์การพัฒนา
บุคลากรจะไม่ประสบความสําเร็จเลย หากผู้กําหนดกลยุทธ์ไม่เข้าใจแนวคิด หรือปรัชญาที่รองรับ
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ซึ่งแนวคิด ปรัชญา และทฤษฎีต่าง ๆสามารถอธิบายได้ถึงองค์
ความรู้ที่ผ่านการวิจัยและการฝึกปฏิบัติเป็นระยะเวลายาวนาน โดยมีการพิสูจน์จากข้อสมมุติฐานที่ได้
กําหนดขึ้นไว้แล้ว 
 จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ที่เก่ียวข้องตําราทาง
วิชาการของนักวิชาการหลากหลายท่านจึงได้ประมวลแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับข้อง มีรายระเอียด
ดังต่อไปน้ี 
 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สําคัญมีอยู่ ๒ ประการ คือ๕ 

 ๑. แนวคิดแบบดังเดิม เป็นแนวคิดที่มีมาแต่เดิมว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เกิดขึ้น
ค่อนข้างชัดเจนในช่วงที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรม ในระยะปลายคริสต์ศตวรรษที่ ๑๗ และต้น
คริสต์ศตวรรษที่ ๑๘ การปฏิวัติอุตสาหกรรมทําให้มีการนําเอาเคร่ืองจักรเข้ามาใช้ในการอุตสาหกรรม
เครื่องจักรกลายเป็นสิ่งสําคัญสําหรับนายจ้าง ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นลักษณะการ
จัดการมนุษย์ในองค์กรที่เน้นอํานาจนิยมโดยท่ีผู้บริหารไม่ได้ให้ความสําคัญของทรัพยากรมนุษย์ไม่ให้
ความสําคัญของศักด์ิศรีของความเป็นคน 
 รูปแบบต่อมาของการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรก็คือ แบบบิดาปกครองบุตร
เป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เกิดขึ้นหลังจากงานบริหารบุคคลท่ีเน้นอํานาจนิยมทั้งน้ี เพ่ือช่วย

                                                            
๔สํานักนายกรัฐมนตรี, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔, 

[ออนไลน์], แห่งท่ีมา : http://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link.php?nid=6422 [๑๔ ตุลาคม ๒๕๖๑]. 
 ๕ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙), 

หน้า ๑๗. 
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แก้ปัญหา หรือหาทางให้การจัดการมนุษย์ในองค์กรไปได้รอด ในสมัยน้ันลักษณะสําคัญของการ
จัดการมนุษย์ในองค์กรแบบนี้คือ องค์กรมีลักษณะเป็นครอบครัวบิดา คือนายจ้างบุตรคือผู้ใช้แรงงาน
บิดาเป็นผู้ดู แลความประพฤติอบรมสั่งสอนบุตรซึ่งยังพ่ึงตัวเองไม่ได้ การพิจารณาวินิจฉัยเรื่องต่างๆ
เช่น การให้รางวัลการลงโทษอยู่ในอํานาจของบิดาการลงโทษอาจรุนแรงถึงขั้นให้ออกก็ได้ การบริหาร
ลักษณะน้ีอาจช่วยแก้ปัญหาการบริหารชนิดแรกได้ในระยะแรกๆ 
 เมื่อการบริหารจัดการในลักษณะบิดา และบุตรไม่สามารถนํามาประยุกต์ใช้กับองค์กร
ส่วนใหญ่ได้แล้ว ก็มีระบบของการจัดการอีกแบบหน่ึงคือ การจัดการมนุษย์ในองค์กรที่เน้นระบบ
ราชการหรือลัทธิสํานักงาน (Bureaucracy) เป็นลักษณะการปกครอง หรือการบริหารตามลําดับขั้นมี
กฎระเบียบข้อบังคับมีการกวดขันเข้มงวด มีการเลือกเฟ้นผู้ปฏิบัติงานมีการเขียนกฎเกณฑ์เป็นลาย
ลักษณ์อักษรตลอดจนมีการเก็บรักษาเอกสารแนวคิดของการจัดการมนุษย์ในองค์กร แบบนี้เห็นได้
ชัดเจนคือต้องมีระเบียบข้อบังคับตลอดจนมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด 
 รูปแบบต่อมาของการจัดการมนุษย์แบบระบบราชการที่เห็นได้ชัดในประเด็นต่อมาคือ มี
การคัดเลือกผู้มีความสามารถสูงสุดเข้ามาปฏิบัติงาน และบรรจุคนให้เข้ากับงานเพ่ือมีประสิทธิภาพใน
การทํางานสูงสุดโดยพยายามให้นักจิตวิทยาเข้ามาช่วยสร้างแบบทดสอบ เพ่ือเป็นเครื่องมือในการ
คัดเลือกมีการเขียนกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆน้ันเป็นลายลักษณ์อักษร และเก็บไว้อย่างเป็นระเบียบ
พร้อมทั้งเริ่มเก็บเอกสารข้อมูลต่างๆ เก่ียวกับบุคคลโดยจัดให้มีเจ้าหน้าที่บุคคลขึ้นดําเนินการเก็บ
เอกสารระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆ เพ่ือแสดงความชัดเจนให้เป็นที่ยอมรับทั้งฝ่ายนายจ้าง และผู้ใช้
แรงงาน 

 ลักษณะต่อมาเป็นการจัดการมนุษย์ในองค์กรที่มีผู้บริหารเป็นผู้ปกป้องผลประโยชน์ 
ผู้บริหารงานบุคคล มีฐานะเป็นตัวกลางระหว่าง นายจ้างกับผู้ใช้แรงงาน หรือผู้บริหารระดับสูงกับผู้ใช้
แรงงานผู้ใช้แรงงานมักจะมีองค์กรของตน เช่น สหภาพแรงงานหรือคณะกรรมการลูกจ้างเป็นที่
รวบรวมความคิดเห็นความต้องการของผู้ใช้แรงงาน และเสนอข้อมูลน้ันๆต่อผู้บริหารผู้บริหารงาน
บุคคลเป็นตัวกลางดังกล่าว ฉะน้ันดูเหมือนผู้บริหารงานบุคคลมีอํานาจมากแต่อันที่จริงการปฏิบัติงาน
ในฐานะตัวกลางน้ันเป็นเร่ืองยากมาก เพราะจะต้องเข้ากับทั้งสองฝ่ายได้ดีรักษาผลประโยชน์ของทั้ง
ผู้บริหารสูงสุด และผู้ใช้แรงงาน หรือลูกจ้างและนายจ้างเพ่ือให้การปฏิบัติการเป็นตัวกลางประสบ
ความสําเร็จอย่างดีย่ิง ด้วยเหตุน้ีจึงทําให้ผู้บริหารหันมาสนใจความเป็นมนุษย์ของผู้ใช้แรงงานมากขึ้น
โดยเฉพาะการจัดสวัสดิการการเสริมสร้างขวัญ และกําลังใจรวมทั้งการสร้างแรงจูงใจ 
 ๒. แนวคิดแบบใหม่เป็นแนวคิดที่มีลักษณะตรงข้ามกับแนวคิดแรกคือ เป็นการประสาน
แนวความคิดของการจัดการตามแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) และการจัดการตาม
แนวมนุษย์สัมพันธ์ (Human Relation Approach) เข้าด้วยกันโดยคัดเลือกเฉพาะแนวคิดที่มี
ประโยชน์ต่อการจัดการมนุษย์ในองค์กรการจัดการตามแบบทฤษฎีแผนใหม่เกิดขึ้น เพราะมนุษย์
ต้องการความเหมาะสมพอดี ถ้าเราพิจารณาเฉพาะการจัดการแบบวิทยาศาสตร์จะเห็นได้ว่า เป็นแบบ
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แผน (Formal Organization) เกินไปเช่นเดียวกับการการจัดการตามแนวมนุษย์สัมพันธ์ก็เป็นแบบ
กันเอง (Informal Organization) เกินไปการนําแนวคิดจากการจัดการทั้ง ๒ รูปแบบน้ันมา
ผสมผสานกันพร้อมทั้งแต่งเติมสิ่งที่ขาดไปให้สมบูรณ์ทําให้แนวความคิดของการจัดการตามทฤษฎี
แผนใหม่มีการให้ความสําคัญในแง่มุมต่างๆเช่นทํางานตามลักษณะความสามารถเฉพาะ 
(Specialization) เป็นผลให้เกิดการสรรหาบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่งงาน การ
จัดระบบแยกตําแหน่งความรู้ความสามารถ (Position Classification) การจัดอบรม (Training) มี
การจัดการอบรมให้ความรู้แก่ผู้ใช้แรงงาน เพ่ือปรับความรู้ความสามารถของเขาเหล่าน้ันให้ทันต่อ
เทคโนโลยีใหม่ และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมในเรื่องการจัดสวัสดิการผู้บริหารเห็นความสําคัญ
ในการตอบแทนแรงงานโดยจัดสิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ เพ่ือเป็นการทํานุบํารุงรักษา “คน” ซึ่ง
เป็นทรัพยากรสําคัญให้มีประสิทธิภาพ และการดํารงชีวิตที่มีคุณภาพตามความสมควรพร้อมทั้งมีขวัญ
และกําลังใจที่ดี การจัดการเรื่องความปลอดภัยในการทํางานตลอดจนดูแลสุขภาพของผู้ใช้แรงงาน
การให้แรงจูงใจคือ การใช้จิตวิทยาที่เหมาะสมกับผู้ใช้แรงงาน 
 องค์กรน้ันเป็นแหล่งรวมทรัพยากรมากมายไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากรเงิน
ทรัพยากรเทคโนโลยี และอ่ืนๆองค์กรเป็นแหล่งที่ก่อให้เกิดผลผลิตและในสังคมปัจจุบันการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการเรียนรู้ถือเป็นกุญแจสําคัญในการพัฒนาองค์กร ให้ทุกคนได้เกิดการเรียนรู้
ให้ระดับตนเอง และการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเน่ืองไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิตทําให้องค์กรได้พัฒนาขีด
ความสามารถในการเรียนรู้ที่สูงขึ้น เพ่ือให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การเป็นเรื่องดังต่อไปน้ี๖ 
 ๑. การฝึกอบรมเป็นความจําเป็นของพนักงานที่เข้ารับการอบรมไม่ว่าจะเป็นด้านรูปแบบ
เน้ือหาและวิธีการโดยมุ่งทางด้านสิทธิของบุคคล 
 ๒. การมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวกําหนดบทบาทงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มุ่งส่งเสริมการ
แก้ไขปัญหาในฐานะท่ีการศึกษา การฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่ง
ทางด้านการแก้ปัญหาให้องค์การ 
 ๓. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมสัมมนาทั้งในด้านการเตรียมตัวการ
จัดหาเน้ือหา และรูปแบบ ซึ่งผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาต้องมีจิตสํานึกในการมีส่วนร่วม ที่จะพัฒนา
องค์การ 
 ๔. เป็นกระบวนการที่มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีทัศนคติเหมือนกันมีการสอด
ประสานที่เป็นระบบอย่างต่อเน่ือง เพ่ือทําให้เกิดผลสําเร็จแก่องค์การได้ 

 แนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือ การสร้างบรรยากาศในการ
ทํางานที่เอ้ืออํานวยต่อการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองค์การ ทําให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานเกิดการพัฒนาองค์การรวมทั้งการออกแบบงานใหม่ ซึ่งทั้งหมดน้ีเกิดจากภาวะปัจจุบันมีการ

                                                            
 ๖บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: รวมสาส์น, ๒๕๔๖), หน้า ๑๘๖. 
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แข่งขันทางธุรกิจมากทําให้องค์การมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนา การบริหารงานบุคคลต้องมีการ
ปรับสภาพ เพ่ือความอยู่รอดขององค์การ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ีจะเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่
มีลักษณะต่อเน่ืองกันไปตลอดชีวิตของบุคคลในองค์การ มีความเกี่ยวข้องกับเรื่องการฝึกอบรม 
(Training) การศึกษา (Education) จะเน้นที่ตัวบุคคลและการพัฒนา (Development) จะเน้นที่ตว
บุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ันจะสําเร็จได้ต้องทําอย่างเป็นกระบวนการ  
 การที่มีระบบและทําอย่างต่อเน่ืองติดต่อกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู้ความเข้าใจมี
ทัศนคติที่แตกต่างกันจะไม่สามารถทํางานร่วมกันได้การประสานงานให้เป็นระบบต่อเน่ืองกันจึงจะทํา
ให้เกิดผลสําเร็จแก่องค์การได้เพราะฉะนั้นแนวความคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การแบ่ง
ออกเป็น ๔ ประการดังต่อไปน้ี๗ 
 ๑. การเคารพในสิทธิของบุคคลการฝึกอบรมเป็นความจําเป็นของพนักงานที่เข้ารับการ
อบรมไม่ว่าจะเป็นในแง่รูปแบบเน้ือหาและวิธีการ 
 ๒. การมุ่งแก้ปัญหาให้แก่องค์การการมุ่งแก้ปัญหาเป็นตัวกําหนดบทบาทงานด้านพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มุ่งส่งเสริมการแก้ปัญหาในฐานะที่การศึกษาการฝึกอบรมเป็นองค์ประกอบของ
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๓. มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาทั้งในด้านการเตรียมตัวการ
จัดหาเน้ือหารูปแบบซึ่งผู้เข้ารับอบรมพัฒนาต้องมีจิตสํานึกในการมีส่วนร่วมที่จะพัฒนาองค์การ 
 ๔. เป็นกระบวนการที่มีระบบบุคคลที่มีทัศนคติที่เหมือนกันการสอดประสานที่เป็นระบบ
อย่างต่อเน่ืองจะทําให้เกิดผลสําเร็จแก่องค์การได้ 
 หากใช้จุดเน้นที่ผลการพัฒนา (Result) ที่หวังผลระยะสั้นจะเป็นการพัฒนาระดับบุคคล 
และการบริหารผลงาน หรือหากหวังผลระยะยาว เน้นที่การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์การ
ในเรื่องขอบเขต หรือองค์ประกอบการพัฒนาสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ จะไม่
แตกต่างกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กระแสหลักกล่าวคือ มีทั้งการพัฒนาทั้งในระดับบุคคล และ
ระดับองค์การ สิ่งที่พึงพิจารณาคือ ขอบเขตหรือจุดเน้นในการพัฒนาจะมีผลถึงการเลือกวิธีการ หรือ
กระบวนการพัฒนาที่แตกต่างกัน กล่าวคือการพัฒนาในระดับบุคคลกับการพัฒนาในระดับองค์การจะ
มีเทคนิคที่แตกต่างกัน เน่ืองจากมีปัจจัยที่แตกต่างกัน เช่น ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับ
องค์การจะมีตัวแปรด้านโครงสร้างองค์การ กระบวนการในการทํางาน เทคโนโลยีที่องค์การใช้ และ
วัฒนธรรมการทํางานเพ่ิมเติมเข้ามา ดังน้ันนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธจึงต้องพิจารณาปัจจัย
น้ี เพ่ือที่จะไม่ดําเนินการพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคลแล้วคาดหมายว่าการพัฒนาในระดับองค์การจะ
เกิดขึ้นเองโดยอัตโนมัติ ดังน้ันในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ สองปัจจัยแรกที่ต้อง

                                                            
 ๗เร่ืองเดียวกัน,หน้า๑๘๘ - ๑๘๙. 
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กําหนดเป็นตัวปัจจัยอิสระคือ เป้าหมายการพัฒนา และกลุ่มเป้าหมายหรือขอบเขตที่ต้องการพัฒนา
ในระดับบุคคลหรือองค์การ๘ 
 เป้าหมายการพัฒนาสามประการและขอบเขตการพัฒนาที่มีทั้งระดับปัจเจกบุคคลระดับ
กลุ่ม และระดับองค์การและความพร้อมที่จะพัฒนาได้กล่าวไว้ข้างต้นแล้ว เป้าหมายในการพัฒนา
ดังกล่าวจะเป็นปัจจัยกําหนดกระบวนทัศน์ในการพัฒนา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษย์น้ันเป็นการ
มองมนุษย์ในฐานะทรัพยากร คือ เป็นทุนเป็นปัจจัยใน การท่ีจะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมส่วน
การพัฒนามนุษย์โดยมองคนในฐานะเป็นมนุษย์ มีความหมายว่า มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ของเขาเอง 
ชีวิตมนุษย์น้ันมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิต คือ ความสุข อิสรภาพความดี ความงามของชีวิต ซึ่งเป็น
เรื่องเฉพาะตัวบุคคล๙ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบอย่างต่อเน่ืองเพ่ือ
จัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และประสิทธิภาพในการ
ดําเนินการขององค์การโดยใช้วิธีการฝึกอบรมการให้ความรู้ และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานให้มี
โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพสําหรับในอนาคตในระยะเวลาที่สั้นกว่า๑๐ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง กระบวน การท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะ และกลยุทธ์ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ
บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาให้ 
สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การสามรถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพ่ือการทุ่มเทการทํางานให้กับ
องค์การ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข๑๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ
ดีขึ้น ต้องพัฒนาในด้านร่างกาย และจิตใจไปพร้อมๆ กันนอกจากน้ันจะต้องให้มนุษย์มีความรู้คู่กับ
คุณธรรมด้วย จึงจะเป็นคนที่สมบูรณ์ หรือความเป็นมนุษย์ออกไปอยู่ในสังคมได้ และเมื่อมนุษย์มี
ความรู้แล้ว ต้องนําไปปฏิบัติ ฝึกฝนให้เกิดผลดีคือ มีประสบการณ์ดีน้ันเองประสบการณ์ดี ความรู้ดี มี
คุณธรรมดี และมีความสามารถสูงมีความสําคัญอย่างย่ิงที่ควรใช้เป็นหลักในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์๑๒ เดวิดอิสตัน (David Eastton), อ้างใน เติมศักด์ิ ทองอินทร์๑๓ ได้กล่าวถึง แนวคิดการพัฒนา
                                                            
 ๘Gilley J.W., Eggland, S. A.&Maycunich, A. Principle of human resource 
development. 2nd ed. (Cambridge, MA: Persues Books, 2002). p. 174. 
 ๙พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎกหมวดศึกษาศาสตร์, 
(กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๕๑. 
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 ๑๒อํานาจ เจริญศิลป์, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม, (กรุงเทพมหานคร: โอ.
เอส.พร้ินต้ิงเฮ้าส์, ๒๕๔๓), หน้า ๒๐๖. 
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ทรัพยากรมนุษย์ เรื่ององค์ประกอบของระบบเดวิดอีสตันอธิบายว่า ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีองค์ประกอบสําคัญ คือปัจจัยนาเข้าซึ่งได้แก่ คน เงิน และวิทยากร กระบวนการแปรสภาพซึ่ง ได้แก่
การศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนา และปัจจัยนาออกซึ่งได้แก่ คนที่มีคุณภาพความสําเร็จในการ
พัฒนามนุษย์ถือได้ว่า สามารถเปลี่ยนแปลงค่านิยมทัศนคติความต้องการ และพฤติกรรมของมนุษย์
จากเดิมมาสู่ภาวะใหม่เป็นการกระตุ้นให้เกิดความต้องการโครงการใหม่ๆ ดังน้ัน จะเห็นได้ว่าใน
องค์การต่างๆ เมื่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้รับการพัฒนาสูงขึ้น มีความรู้ความชํานาญมากขึ้นก็
มักที่จะเกิดความต้องการโครงการใหม่ๆ ทางการบริหารซึ่งจะเรียกร้องให้ฝ่ายบริหารหรือฝ่ายจัดการ
ดําเนินการให้มีขึ้น เช่น ในระยะหลังองค์การเกือบทุกแห่งถูกแรกร้องให้มีการจัดระบบเก่ียวกับความ
มั่งคงปลอดภัยในการทํางานระบบการประกันชีวิต และสุขภาพเป็นต้น และในระดับชาติก็
เช่นเดียวกัน การที่ทรัพยากรมนุษย์ของชาติได้รับการพัฒนามีคุณภาพดีขึ้น ก็ย่อมจะมีความต้องการ
โครงการใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเรื่องการได้รับบริการจากภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลดังจะเห็นได้ว่าภารกิจต่างๆ ของหน่วยงานภาครัฐเพ่ิมมากขึ้น เมื่อระดับของการพัฒนา
ประเทศสูงขึ้น เป็นต้น 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธจะเริ่มต้นที่มีพุทธธรรมเป็นกรอบใหญ่ หรือฐานคิด
หลัก ซึ่งเมื่อกล่าวถึงองค์ความรู้ทางเศรษฐศาสตร์ก็จะเป็นพุทธเศรษฐศาสตร์ซึ่งจะทําให้มีระบบ
เศรษฐกิจแบบเศรษฐกิจพอเพียง และองค์การที่อยู่ในสังคม หรือประเทศน้ันก็จะมีระบบเศรษฐกิจ
พอเพียง หรือเป็นองค์การที่ต้องการใช้ระบบเศรษฐกิจพอเพียงแม้ว่าบริบทจะยังเป็นระบบเศรษฐกิจ
ทุนนิยม บริโภคนิยมอยู่ก็ตาม ลักษณะองค์การที่ว่าน้ีจะเป็นเง่ือนไขสําคัญที่จะทําให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธเกิดขึ้นได้๑๔ 

 เป้าหมายในการพัฒนาตามแนวพุทธจะแบ่งเป็น ๒ ระดับ กล่าวคือ ระดับโลกียธรรมซึ่ง
เหมาะสมสําหรับองค์การเอกชนที่ยังต้องมีภารกิจในการแสวงหารายได้ หรือกําไร หรือแม้กระทั่ง
องค์การภาครัฐที่ต้องมีผลงานให้คุ้มค่ากับงบประมาณที่ได้รับ ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การน้ีจึงจะมี
กระบวนทัศน์ในการพัฒนาทั้งแบบเพ่ือผลงาน (Performance Paradigm) เพ่ือการเรียนรู้ (Learning 
Paradigm) และกระบวนทัศน์ในระดับโลกียธรรม ส่วนกระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกุตรธรรม
ซึ่งมีจุดมุ่งหมายของการดับทุกข์อย่างสิ้นเชิง เป็นภาวะนิโรธหรือนิพพานอาจจะเป็นเรื่องยากที่จะ
พัฒนาในองค์การ ที่ยังต้องอยู่รอดด้วยการแสวงหากําไรสูงสุดถึงแม้ว่าจะเป็นไปได้ก็ตาม อย่างไรก็
ตามจุดมุ่งหมายของการแบ่งเป็น ๒ กระบวนทัศน์การพัฒนาในระดับโลกียธรรม และโลกุตรธรรมก็
เพ่ือให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวพุทธตระหนักถึงเป้าหมาย และความพร้อมของทั้งทรัพยากร
มนุษย์และองค์การที่จะพัฒนา ทั้งระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่มคนในองค์การ และระดับองค์การ 
ด้วยความตระหนักรู้เช่นน้ีจะทําให้การพัฒนามีประสิทธิผล และประสิทธิภาพมากขึ้น เน่ืองจากผู้วาง

                                                            
 ๑๔อภิชัย พันธเสน, พุทธเศรษฐศาสตร์: วิวัฒนาการทฤษฎีและการประยุกต์กับเศรษฐศาสตร์สาขา
ต่างๆ, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์อมรินทร์พร้ินต้ิง, ๒๕๔๔), หน้า ๑๗๘. 
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แผนการพัฒนาทั้งในระดับองค์การ และระดับบุคคลจะมีการวิเคราะห์ และออกแบบโปรแกรมการ
พัฒนา หรือหากใช้การฝึกอบรมผู้ออกแบบหลักสูตรการพัฒนา และผู้สอนจะปรับปรุงเน้ือหา 
หลักธรรม เทคนิคการถ่ายทอดให้เหมาะสมกับผู้เรียน ความสัมพันธ์ของบริบทขององค์การ องค์การ
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์การ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การจัดกิจกรรมท่ีเป็นระบบอย่างต่อเน่ือง กิจกรรม
ที่จัดจะกําหนดให้สิ้นสุดในเวลาที่เหมาะสม และสามารถสร้างกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได้อย่างดีซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนา๑๕ การดําเนินการอย่างหน่ึงอย่างใด เพ่ือให้บุคลากรได้
เรียนรู้มีความชํานาญ สู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรไปในแนวทางที่ต้องการขององค์กร
หรือหน่วยงาน๑๖ เป็นการเพ่ิมทักษะด้วยการฝึกอบรม เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง๑๗ การดําเนิน
ความพยายามใดๆท่ีจะทําให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ที่
บุคคลแต่ละคนรับผิดชอบ๑๘ เป็นกิจกรรมที่จะนํามา ซึ่งคุณภาพ และความสามารถในการผลิตของ
พนักงาน ซึ่งทุกคนมีความพอใจในงานระหว่างพนักงาน หัวหน้างาน และพนักงานอ่ืนๆ โดยการ
พัฒนาต้องทําทั้งระดับปัจเจกบุคคล (Individual Development) ระดับองค์การ (Organization 
Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)๑๙ 
 ในส่วนของทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ น้ันมีหลายแนวคิดหลายวิธีการ
ด้วยกันที่จะให้บุคคลในองค์การเกิดการเรียนรู้ และมีโอกาสปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือความ
เจริญเติบโตของตนและองค์การ ทฤษฎีการบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีอยู่หลายแนวคิด
หลายรูปแบบ และได้แบ่งออกเป็นหลายยุคหลายกลุ่ม แต่จะนําเอาทฤษฎีที่สําคัญ ๆ เท่าน้ัน ซึ่ง
สาระสําคัญของทฤษฎีจะได้กล่าวถึงประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี 

                                                            
 ๑๕Nadler, Leonard, Desingning training program: The critical events model, 
(Reading, ass. Addison–Wesley, 1982), p. 12. 
 ๑๖Beach, Dale S. Personel, The Management of People at Work, (New York: The 
Macmillan Publishing Co. 1980), p. 59. 
 ๑๗Flippo, Edwin B. Management: A Behavioral Approach. (Boston: Allyn& bacon, 
1971. อ้างในพระบุญจันทร์ จนฺทสาโร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวตามหลักไตรสิกขา,
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 
 ๑๘Megginson, Leon C. Personnel, A Behavioral Approach to Administration, 
(Homewood: Richard D Lrwin, 1969), p. 307. 
 ๑๙Pace. RW. Smith., Human Resource Development, (New Jersey: Prentlice Hall, 
1991), p.7. 
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 ๑.ทฤษฎีความต้องการ และความจําเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ลําดับขั้นความต้องการของ
มาสโลว์ (Maslow)๒๐ 
 Abraham H. Maslow (อับราฮัม เอช มาสโลว์) ได้ศึกษาทฤษฎีการจูงใจซึ่งเป็นที่รู้จัก
กันอย่างแพร่หลายที่เรียกว่าทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs) โดย Maslow 
จัดลําดับขึ้นความต้องการของมนุษย์ออกเป็น ๕ ขั้นตอน คือ 
 ๑) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการอาหารนํ้า
อากาศหายใจเพศเป็นต้นความต้องการดังกล่าวถือว่าเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของร่างกาย เพ่ือ
การดํารงชีวิต 
 ๒) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ความปลอดภัยทั้งทางร่างกาย
และอารมณ์เช่นความต้องการจะได้บ้านพักอาศัย หรือเสื้อผ้าอย่างเพียงพอควรจะต้องปราศจากความ
กังวลใจในเรื่องความมั่นคงทางการงานและการเงินเป็นต้น 
 ๓) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) หลังจากความต้องการท้ังสองขั้นได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการต่อมา คือ ความต้องการเป็นเจ้าของ หรือความต้องการทางสังคมซึ่ง
ได้แก่ ความต้องการความรักและความต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
 ๔) ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) เป็นความต้องการข้ัน
สูง ความต้องการดังกล่าวแบ่งออกเป็น ๒ ด้าน คือ ด้านหน่ึงเป็นความต้องการเก่ียวกับภาพพจน์ที่ดี
ของตัวเอง และการยอมรับตัวเอง ส่วนอีกด้านหน่ึงเป็นความต้องการเก่ียวกับการได้รับการยกย่อง
และนับถือจากคนอ่ืน 
 ๕ )  ความต้องการที่ จะไ ด้รับความสํา เร็จ  ตามความนึกคิด ด้วยตัวเอง  (Self-
Actualization Needs) เป็นความต้องการขั้นสูงสุด ซึ่งเก่ียวกับความสามารถของแต่ละคนที่จะ
พัฒนาตัวเองให้เจริญก้าวหน้าถึงที่สุด 
 ๒ ทฤษฎีการจูงใจของ Lyman W.Porterและ Edwarad E. Lawler๒๑ 
 พอร์เตอร์ (Porter) และ ลอว์เลอร์ (Lawler) เห็นว่า ผลจากการปฏิบัติงานจะก่อให้เกิด
ผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่งรางวัลเหล่าน้ีประกอบด้วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่งได้แก่ 
รายได้และการเลื่อนตาแหน่ง ส่วนรางวับภายใน (Intrinsic Rewards) ได้แก่ การยอมรับตัวเองและ
ความรู้สึกถึงความสําเร็จแต่ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาค หรือความยุติธรรมของรางวัลกับ

                                                            
 ๒๐Adranam H. Maslow, “A Theory of Human Motivation”, (Psychological Review, 
1943), pp. 370 - 396. 
 ๒๑Lyman W. Porter and Edwarad E. Lawler III, Managerial Attitudes and 
Performance, (Homewood: III. Dorsey Press, 1968), p.87. 
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ความพยายามที่จะได้ใช้ไป รวมทั้งระดับของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หากรู้สึกว่า รางวัลที่ได้รับมี
ความยุติธรรมบุคคลน้ันก็จะมีความพึงพอใจในงาน 
 ๓ ทฤษฎีการเสริมแรงเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๒๒ 
 การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง สิ่งเร้าต่าง ๆ ที่ทําให้เกิดการตอบสนองรางวัล 
คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอย่างเป็นตัวเสริมแรง ส่วนตัวเสริมแรง
ทางลบ (Negative Reinforces) ทําให้พฤติกรรมเพ่ิมขึ้น เพ่ือหยุดผลที่ไม่พึงประสงค์  
 ประเภทของตัวเสริมแรงตัวเสริมแรง (Reinforces) คือ ทุกสิ่งที่ทําให้เกิดพฤติกรรม
เพ่ิมขึ้น ตัวเสริมแรงสามารถแบ่งออกเป็น ๒ ชนิด คือ 
 ๑) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforces) คือ การให้รางวัลแก่ตัวเองได้แก่อาหาร
นํ้า ความต้องการทางเพศ และการหลับนอนตัวเสริมแรงปฐมภูมิน้ีเป็นความต้องการที่เกิดจาก
สัญชาตญาณ และไม่ใช่เกิดจากการเรียนรู้ดังน้ันตัวเสริมแรงปฐมภูมิ จึงเก่ียวข้องกับพฤติกรรมที่
สลับซับซ้อนในองค์กรน้อยมาก 
 ๒) ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforces) เป็นความต้องการท่ีเกิดจากการวาง
เง่ือนไขจึงต้องอาศัยการเรียนรู้เช่นเงินซึ่งเป็นรางวัลขั้นพ้ืนฐานที่องค์กรจ่ายให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กร และตัวทรัพยากรมนุษย์จะได้บรรลุตัวเสริมแรงปฐมภูมิส่วนตัวเสริมแรงทุติยภูมิอ่ืนๆ ที่เป็น
รางวัลได้แก่ ความมีช่ือเสียงคาชมเชยความพอใจความต้ังใจการยอมรับการรู้จักกัน เป็นต้น 
 ๔ ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y๒๓ 
 ดักลาสแมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจที่เรียกว่าทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ดังน้ีคือ 
 ทฤษฎี X ต้ังอยู่บนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ดังน้ี 
 ๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบทํางานและจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้มากที่สุด 
 ๒) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษเพ่ือให้เขามีความพยายามทํางานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 ๓) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับคาสั่งต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและ
ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยานแต่ต้องการความม่ันคงความปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 ทฤษฎี Y ต้ังอยู่บนสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ดังน้ี 

                                                            
 ๒๒พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์, พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior), (กรุงเทพมหานคร: 
สํานักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๔๑. 
 ๒๓Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York: McGraw-Hill, 1960), 
pp. 33 - 57.   
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 ๑) การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจในการทํางานไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยาก
ลําบากอะไรเลย แท้ที่จริงแล้วการทํางานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน 
 ๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให้ทํางานไปตามเป้าหมายที่ได้
วางไว้โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ 
 ๓) การสร้างความผูกพันต่อองค์กร เป็นผลมาจากการให้รางวัลตามความสําเร็จของ
ผลงาน 
 ๔) ภายใต้สถานการณ์ที่เหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่าน้ัน
แต่ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมอีกด้วย 
 ๕) ความสามารถในจินตนาการความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการ
แก้ปัญหาขององค์กรมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์ 
 ๖) ภายใต้เง่ือนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่ความสามารถทางสติปัญญาของ
คนในองค์กร มีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่าน้ัน 
 จะเห็นได้ว่าหากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้วจะใช้วิธีการจูงใจให้คนทํางานโดยการ
ควบคุมอย่างใกล้ชิดเพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจแต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้วจะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงานมีการมอบหมายงานให้ทาซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต่อการจูงใจ
ในการทํางานเป็นอย่างมาก 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสําคัญที่องค์กรทุกองค์การต้องเร่ง
พัฒนาบุคคลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ แนวทางสําคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์จึง
ต้องการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคลกลุ่ม และองค์การการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีบทบาท
เก่ียวข้องกับเรื่องการปฏิบัติงานว่าควรจะทํางานอะไรให้บรรลุผล และเร่ืองกระบวนการทํางานว่าควร
ทํางานให้บรรลุผลได้อย่างไรทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การคุณลักษณะของ
บุคคลที่จะเป็นทรัพยากรที่ดี และมีค่าขององค์การน้ันควรจะมีความรู้ความสามารถในวิชาชีพที่ตน
รับผิดชอบอยู่มีทัศนคติที่ดีมีความคิดสร้างสรรค์ และมองกว้างไกลสามารถปรับตัวเองให้ทันต่อความ
เปลี่ยนแปลงต่างๆของสังคมสิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งสิ่งต่างๆท่ีกล่าวมาน้ีสามารถสร้าง
ให้มีในตัวของทรัพยากรบุคคลได้หากมีการพัฒนาคน หรือการพัฒนาบุคลากรการพัฒนาบุคคลใน
องค์การจึงเป็นสิ่งจําเป็นที่จะช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ และบรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ 

 ๒.๑.๓ ความหมายและความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 จากคํานิยามดังที่ นาดเลอร์ (Nadler) ได้กล่าวไว้ข้างต้น พบว่า คําว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ยังได้มีการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมจากนักคิดชาวตะวันตกอีกเป็นจํานวนมาก ซึ่งได้ให้
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างแพร่หลาย ดังตัวอย่างเช่น  
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 ดี. สมิธ (D. Smith) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง
กระบวนการในการกําหนดวิธีการท่ีดีที่สุดที่จะปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การรวมถึง
เพ่ือปรับปรุงผลการดําเนินงานและผลผลิตต่าง ๆ ของพนักงานอย่างเป็นระบบขึ้น โดยผ่าน
กระบวนการของการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา อันนําไปสู่เป้าหมายที่มีต่อองค์การและตัว
พนักงานเอง 
 ชาโลฟ์สก้ี  (Chalofsky) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากคํา
นิยามดังที่ นาดเลอร์ (Nadler) ได้กล่าวไว้ข้างต้น พบว่า คําว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังได้มีการ
ศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมจากนักคิดชาวตะวันตกอีกเป็นจํานวนมาก ซึ่งได้ให้ความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างแพร่หลาย  
 ชาโลฟ์สก้ี (Chalofsky) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทรัพยากร
มนุษย์ เป็นปัจจัยสําคัญและเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดในการพัฒนาองค์การ หมายถึงศาสตร์และ
ศิลปะของการเพ่ิมความสามารถในการเรียนรู้ของตัวบุคคล กลุ่มบุคคล และองค์การ โดยผ่านรูปแบบ
การพัฒนาและเครื่องมือต่าง ๆ ที่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของพนักงานและความก้าวหน้าในองค์การ 
 มาร์สสิซ และ วัทคินส์ (Marsick& Watkins) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบูรณาการแนวคิดของการฝึกอบรม การพัฒนาสายอาชีพ(Career 
Development) และการพัฒนาองค์การเข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นภายในองค์การ ซึ่ง
แนวคิดดังกล่าวจะถูกนําไปใช้ปฏิบัติอย่างเป็นระบบทั่วทั้งองค์การ 
 สวันสัน (Swanson) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง
กระบวนการของการพัฒนาและการค้นหาความสามารถของพนักงาน ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่ใช้ในการ
พัฒนาองค์การ การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน (Personnel Training and Development) 
โดยมีเป้าหมายเพ่ือปรับปรุงผลการดําเนินให้ดีขึ้นและนอกจากน้ียังมีผู้รู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับงาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยได้ให้ความหมายไว้อย่างแพร่หลายเช่นเดียวกัน ตัวอย่างเช่น 
 ธัญญา ผลอนันต์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาพนักงานเป็นกรรมวิธีเพ่ิมพูน
สมรรถภาพในการทํางานของพนักงานแต่ละคนทั้งในด้านความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู้ 
ความชํานาญและทัศนคติ นับรวมถึงการทําให้สมรรถนะเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานมุ่งไปในทาง
เดียวกันกับองค์การ๒๔ องค์การจะประสบความสําเร็จได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัย
สําคัญในการดําเนินการ ดังน้ันมีนักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี 
                                                            
 ๒๔อนิวัช แก้วจํานงค์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังท่ี ๑, (สงขลา: บริษัท นําศิลป์โฆษณา
จํากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๑๓๙. 
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 ๑. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์กร 
 ๒. ช่วยให้เข้าใจความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทําให้เกิดการประดิษฐ์
คิดค้นวิธีการและเครื่องมือเคร่ืองใช้อํานวยความสะดวกสบายให้แก่การดํารงชีวิตในลักษณะที่แข่งขัน
กันสนองความต้องการของมนุษย์มากข้ึนทําให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีที่สิ้นสุดแต่
ละกิจการทั้งในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงต้องสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน 
 ๓. ช่วยให้ธุรกิจดําเนินไปได้เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้นจึงเกิดความ
ต้องการคนดีมีความสามารถสูงมาทํางานให้ 
 ๔. ช่วยลดปัญหาแรงงานเพราะพลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้นเป็น
แรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้ความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพ่ิมขึ้นเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา
แรงงานซึ่งจะบ่ันทอนความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงขององค์การ 
 ๕. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโตเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆเพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาทํางานใน
องค์การเมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมทําให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
 ๖. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดําเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน 
ทําให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 ได้มีนักวิชาการ ได้กล่าวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธ
ศาสนาว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ีสําคัญที่สุด เมื่อพัฒนามนุษย์ขึ้นไปก็จะค่อยๆ ทําให้คนน้ันห่าง
ออกไปจากการท่ีจะตกอยู่ภายใต้อิทธิพลครอบงําของตัณหามานะ ทิฐิ คือ ถูกตัณหา มานะ ทิฐิ 
ครอบงําน้อยลง เมื่อครอบงําน้อยลงก็เป็นอิสระแก่ตัวมากขึ้น สามารถทําสิ่งที่ดีงามได้มากข้ึน การท่ี
จะสร้างสันติก็มีทางเป็นไปได้โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือการศึกษา ซึ่งได้แก่สิกขานั้นเอง๒๕

ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล๒๖ พอสรุปได้ดังต่อไปน้ี 
 ๑. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากข้ึน จึงเกิดความต้องการคนดีมีความสามารถ
สูงมาทํางานให้ 
 ๒. รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใช้คนภายใต้เง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจสังคม
และการเมือง เช่น ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษย์ชนขององค์การสหประชาชาติและระเบียบที่
เก่ียวข้องให้ทุกหน่วยธุรกิจถือปฏิบัติ 

                                                            
 ๒๕พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์, 
(กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๓), หน้า ๙๖. 
 ๒๖บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๒๐ - ๒๑. 
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 ๓. ความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทําให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้นวิธีการ
และเคร่ืองมือ เครื่องใช้มาอํานวยความสะดวกสบายให้แก่การดํารงชีวิตในลักษณะที่แข่งขันกันสนอง
ความต้องการของมนุษย์มากขึ้น ทําให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีที่สิ้นสุด แต่ละกิจการ
ทั้งในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงต้องทั้งสรรหาคัดเลือกและเสริมสร้างคนดีไว้ใช้งาน 
 ๔. พลังของสถาบันแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงขึ้น เป็นแรงผลักดันให้นายจ้างต้องให้
ความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพ่ิมขึ้น เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาแรงงานซึ่งจะบ่ันทอนความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงขององค์การ 
 ๕. องค์การใหญ่โตซับซ้อนมากข้ึน ตามสภาพแข่งขันและความเจริญทางเศรษฐกิจการ
แบ่งงานกันทําในองค์การขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวทํางานได้หลายอย่าง แต่เมื่อองค์การ
ขยายตัวใช้เทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ต้องการความชํานาญเฉพาะอย่างมากข้ึน ซึ่งบางแห่งใช้ความชํานาญ
เฉพาะอย่างมากเกินไป (overspecialization) ก็จําทําให้กระบวนการงานบางอย่างติดขัดหรือรองาน
ถ้าเกิดความขัดข้องในจุดใดจุดหน่ึงขึ้นปัญหาต่างๆ เหล่าน้ีต้องการการบริหารงานบุคคลที่ดีเพ่ือ “put 
the right man on the right job” (ใช้คนให้เหมาะกับงาน) 
 ๖. บทบาทของการจัดการเปลี่ยนไปจากเดิมเป็นอันมาก เพราะต้องการผู้บริหารมือ
อาชีพจริงเพ่ือมาบริหารงานยามวิกฤตได้หรือจัดการงานได้ตามสถานการณ์โดยใช้ สหวิทยาการเพ่ือ
การแก้ปัญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ
เปลี่ยน แปลงรวดเร็วที่นักบริหารต้องตามให้ทันและปรับตัวให้ทันอีกด้วย 
 ๗. พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้าและเข้าไปมีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึน เพราะ
ผู้บริหารจะต้องเข้าใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นด้วย จึงจะอยู่กับเพ่ือนร่วมงานใน
องค์การได้ดี มีสมานฉันท์ 
 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การว่าเป็นการดําเนินงานบนพ้ืนฐาน
กระบวนการลูกโซ่ (chain circle) ต้ังแต่การวางนโยบาย กําหนดแผนงาน อัตรากําลังคน การสรรหา
คัดเลือกคนดีมีความสามารถเข้ามาทํางานในอัตราค่าตอบแทน ที่เหมาะสม การวางโครงสร้างและ
กําหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ การฝึกอบรมให้คนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหน่งโยกย้าย การพัฒนาศักยภาพให้คนในองค์กรทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง มีขวัญกําลังใจ และมีพฤติ กรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมในองค์การ มี
ความจงรักภักดีจนกระทั่งพ้นสภาพการเป็นคนในองค์กร โดยตระหนักถึงความสําคัญของ “ทรัพยากร
มนุษย์ ใน ๓ประการ๒๗ คือ 
 ๑. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพย์สินขององค์กร มิใช่ค่าใช้จ่าย 
                                                            
 ๒๗ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์การ, (กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, 
๒๕๔๙), หน้า ๑๑–๑๒. 
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 ๒. ศักยภาพของมนุษย์ พัฒนาได้ไม่มีที่สิ้นสุด 
 ๓. ทรัพยากรมนุษย์ เป็นแหล่งสร้างเสริมและเพ่ิมคุณค่าของผลผลิตและการบริการของ
องค์กร 
 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในสมัยก่อนผู้บริหารไม่เคยให้ความสนใจ
หรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลยหรือแม้แต่ในปัจจุบัน สําหรับองค์การขนาดเล็กก็ไม่
เคยจัดให้มีแผนกบริหารงานบุคคล เพราะเห็นว่างานบุคคลเป็นงานที่ง่ายๆ คงไม่มีปัญหาอะไร ต่างมุ่ง
ให้ความสนใจทางด้านเทคนิคหรือเคร่ืองจักรเคร่ืองมือที่ทันสมัยอย่างเดียว จนต่อมาเมื่อเกิดปัญหาใน
การทํางานขึ้นทั้งๆ ที่มีเครื่องมืออย่างดีช่วยในการปฏิบัติงานจึงคิดกันว่าจะต้องมีปัจจัยอีกอย่างหน่ึงที่
มีความสําคัญไม่ย่ิงหย่อนไปกว่าเครื่องมือเหล่าน้ัน ผู้บริหารจึงต้องหันมาสนใจ และให้ความสําคัญ
เรื่องของคนมากขึ้น และก็พบว่าผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความ สําเร็จของงานอย่างมาก องค์การใดท่ี
ให้ความเอาใจใส่ต่อคนผลผลิตขององค์การน้ันจะเพ่ิมมากขึ้น เพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น๒๘ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๒๙พอสรุปสาระสําคัญได้ดังต่อไปน้ี 
 ๑. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาทํางานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมทําให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
 ๒. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 
 ๓. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดําเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานทํา
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 สรุปได้ว่า จากความหมายดังที่นักวิชาการท้ังหลายได้อธิบายไว้แล้วน้ัน สามารถสรุปได้
โดยภาพรวมว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน หมายถึง การดําเนินงานบนพ้ืนฐานการยวนการห่วง
โซ่ (chain circle) เพ่ือคัดเลือกคนดีมีความสามารถเข้ามาทํางานในอัตราค่าตอบแทน ที่เหมาะสม ซึ่ง
เป็นการนําหลักการ วิธีการ ศาสตร์ ศิลปะ รวมทั้งกระบวนการและเคร่ืองมือต่าง ๆ ทางการบริหาร
จัดการเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ แนวทางนํามาเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา หรือเพ่ิมศักยภาพทางด้าน
ทักษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากร จนสามารถทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้ ความ
ชํานาญที่เพ่ิมขึ้น รวมทั้งสามารถสร้างงานท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์กรได้ในที่สุด ความสําคัญของ

                                                            
 ๒๘เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร้ังท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔ – ๑๕. 
 ๒๙พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์พรานนกการพิมพ์, ๒๕๓๐, 
หน้า ๖. 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสําคัญ ที่สามารถเอ้ืออํานวยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เพราะว่า
งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนที่ดีมีความรู้ ความสามารถ เข้ามาทํางาน
โดยมีการดําเนินการฝึกอบรมพัฒนาปรับปรุง ให้พนักงานมีความรู้ความสามรถทันสมัยต่อสภาพสังคม
เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ หรือที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์” และยัง
เป็นปัจจัยสําคัญที่จะบ่งช้ีถึงความสําเร็จหรือล้มเลวในการดําเนินกิจกรรมต่างๆขององค์การ 

 ๒.๑.๔ กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎี 

 แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกได้เป็น ๓ แนวทางใหญ่ ๆดังน้ี 
คือ๓๐ 
 แนวคิดที่หนึ่ง : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การดําเนินการให้บุคลากรได้รับ
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพ่ือที่จะได้นําเอามาปรับปรุงความสามารถในการ
ทํางานของพนักงานในองค์การ โดยมีวิธี ๓ ประการ คือ 
 การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเน้นเก่ียวกับงานที่
ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (present job) เป้าหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ และทักษะของ
พนักงานในองค์การให้สามารถทํางานในตําแหน่งน้ัน ๆ ได้ ซึ่งผู้ที่ผ่านการอบรมไปแล้วสามารถที่จะนํา
ความรู้ไปใช้ได้ทันที 
 การศึกษา (Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถใน
การปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล ซึ่งหากพิจารณาในส่วนขององค์การแล้วการศึกษาจะเน้นไปที่
การเตรียมพนักงานสําหรับงานในอนาคต (Future job) เพ่ือเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะ
ทํางานตามความต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึงการให้การศึกษาสามารถใช้เพ่ือ
เตรียมพนักงานเพ่ือการเลื่อนตําแหน่งงานใหม่ ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน 
 การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพเป็น
กิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน (not focus on a job) แต่มีจุดเน้น เพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามที่องค์การต้องการ ซึ่งการพัฒนาองค์การน้ันจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับ
องค์การ เพ่ือการปฏิบัติงานขององค์การในอนาคต เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมท้ัง
สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

                                                            
 ๓๐นิสดารก์ เวชยานนท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, เอกสารประกอบการสอนคณะรัฐประศาสน
ศาสตร์, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๒-๔. 
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 แนวคิดที่สอง : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การนํากิจกรรมที่มีการกําหนดและวาง
รูปแบบอย่างมีระบบมาใช้ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงาน หรือบุคลากรในองค์การให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน ๓ ส่วน คือ 

๒.๑ การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 
๒.๒ การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
๒.๓ การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 

 แนวคิดที่ ๓ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่จะพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งแนวคิดน้ีจะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และ
งานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถนํามารวมกันได้อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบใน ๓ ส่วน คือในระดับบุคคล 
(individual) ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (work groups or teams) และระดับระบบโดยรวม 
(the system) 
 นักวิชาการผู้มีความเช่ียวชาญด้านระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ให้ความหมายการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์๓๑ ว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอย่างเป็นระบบ 
เริ่มต้นด้วยการพูนความรู้ ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์อย่างมีแผน เพ่ือให้บุคคลปรับทัศนคติ 
ค่านิยม และความต้องการของตนเอง อันจะนํามาซึ่งการปรับเปลี่ยนโครงการสร้างของบุคคลในสังคม 
ซึ่งหากเป็นการพิจารณาในระดับชาติแล้ว หมายถึง การเลื่อนช้ันทางสังคม หรือหากพิจารณาในระดับ
องค์การก็หมายถึงการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง นามาซึ่งความเท่าเทียมกันของโอกาสในการทํางานซึ่ง
เป็นไปตามหลักความเสมอภาคของระบบคุณธรรม 
 องค์การทุกองค์การในทุกระดับต้องการความเจริญเติบโต และมีการปรับวิธีการดําเนิน
ไปตามสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วเพ่ือความอยู่รอด และเพ่ือความได้เปรียบในการ
แข่งขัน ดังน้ัน ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจึงต้องให้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ ทันหรือ
นาการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองเม่ือบุคคลได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีค่านิยมทัศนคติความต้องการ
และพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการกระตุ้นให้ทรัพยากร
มนุษย์เกิดความต้องการใหม่ๆนําไปสู่การเพ่ิมขึ้นของบทบาททางการศึกษาซึ่งจะทําให้มีความต้องการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างเสริมสร้างโอกาสความเท่าเทียมกันในการทํางานยังผลให้โครงการใหม่ๆเกิดขึ้น 
 สรุปได้ว่า การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการให้
การศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวใน
ทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล เพ่ือเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะทํางานตามความต้องการขององค์การ

                                                            
 ๓๑เชาว์  โรจนแสง, แนวคิด การวางแผน และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เอกสารการสอน
ชุดวิชา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๑๕๑. 
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ในอนาคต เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมท้ังสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว และเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังน้ัน ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจึงต้องให้รับการ
พัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ ทันหรือพัฒนาการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง 

 ๒.๑.๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค เป็นการพิจารณาถึงการพัฒนาทรัพยากรที่มี
อยู่ในองค์การต่าง ๆ ในฐานะที่เป็นลูกจ้างหรือพนักงานขององค์การน้ัน ๆ สาระสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ก็คือ การเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถให้แก่บุคคลเพ่ือที่จะ
ทํางานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การที่บุคคลจะทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขึ้นอยู่กับการที่บุคคลได้รับรู้ความสามารถของตน รู้จักงานที่ต้องทา รู้จักลักษณะของ
องค์การและผลผลิตที่องค์การปรารถนา รวมท้ังการรู้ความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งใน
แนวราบและแนวด่ิง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การน้ีมุ่งพัฒนาบุคคลให้มีพลวัต (Dynamics) 
คือมีลักษณะการเคลื่อนไหวต่อการรับรู้ มีการปรับตัวและพร้อมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อ
ทํางานร่วมกับเพ่ือน 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาคน้ัน เป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้
ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพ การปรับตัว และการคิดริเริ่มของทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การโดยผ่านกระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาซึ่งองค์การจัดให้มีขึ้นหรือ
เป็นเรื่องที่บุคคลดําเนินการเอง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพ และ
โดยเฉพาะอย่างย่ิงการทํางาน เมื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ดําเนินการแล้วสามารถวัดผลงาน 
หรือความประพฤติของพนักงานในองค์การได้ว่าเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นหรือไม่เพียงใด ข้อมูลที่วัด
ได้ น้ีจะเป็นข้อมูลย้อนกลับเข้ามาสู่กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรอบต่อไป อน่ึง 
กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมภายในองค์การอันได้แก่ 
การเปิดโอกาสความก้าวหน้าในงานการเรียนรู้ และการสนับสนุนของผู้บริหารเป็นต้นดังน้ันระบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับระบบอ่ืนๆภายในองค์การ 

 ๒.๑.๖ วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาคกระทําได้หลายวิธี๓๒ คือ 
 ๑. การให้ความรู้แก่พนักงานโดยวิธีการศึกษา 
 การให้ความรู้แก่พนักงานโดยวิธีการศึกษา น้ันทําได้ใน ๒ ลักษณะ คือ การศึกษาก่อน
เข้าทํางาน และการศึกษาหลังจากได้ผ่านการสรรหาและการเลือกสรร และได้ทํางานในองค์การมา

                                                            
 ๓๒เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๕๕-๗๒. 
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ระยะหน่ึงแล้ว การศึกษาก่อนเข้าทํางานเป็นการศึกษาตามหลักสูตรในโรงเรียน มหาวิทยาลัย หรือ
สถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ เพ่ือตระเตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะประกอบวิชาชีพต่อไป ซึ่งองค์การมีส่วน
เก่ียวข้องโดยการให้ทุนแก่บุคลากรในสถานศึกษาต่าง ๆ โดยมีข้อผูกพันว่าเมื่อศึกษาจบแล้วต้อง
กลับมาทํางานให้กับองค์การเป็นการชดใช้ทุนต่อไป สําหรับการศึกษาหลังจากได้เข้าเป็นพนักงานและ
ทํางานกับองค์การมาระยะหน่ึงแล้ว การพัฒนาในลักษณะน้ีเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เพ่ิมพูน
ทักษะ ความรู้ ความสามารถและสมรรถนะโดยการเข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมโดยมุ่ งหวัง
ประกาศนียบัตรปริญญา หรือวุฒิการศึกษาอ่ืน ๆ ซึ่งองค์การมีส่วนเกี่ยวข้องโดยการอนุญาตให้
พนักงานลาศึกษาต่อได้ ทั้งน้ี อาจให้ได้รับเงินเดือนระหว่างหรือไม่ก็ได้ ตามแต่จะตกลงทาสัญญากัน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษานี้เป็นวิธีการที่ต้องใช้เวลาในการพัฒนาท่ียาวนาน
พอสมควร ส่วนใหญ่มักจะมีระยะเวลาเกินกว่า ปี วัตถุประสงค์ของการศึกษาเป็นการให้ความรู้ในทาง
ทฤษฎีโดยทั่ว ๆ ไป เพ่ือให้บุคคลนําไปใช้ปฏิบัติในการทํางานต่อไป มิได้เป็นการให้ความรู้ด้านหน่ึง
ด้านใดโดยเฉพาะเหมือนกับการฝึกอบรม 

๒. การจัดการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีจุดหมายเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ คือ
เป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพของบุคคลให้เหมาะสมกับงานที่
ทําอยู่ การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์สามารถกระทําได้หลายประเภท เช่น การฝึกอบรมก่อนเข้า
ทํางาน การฝึกอบรมปฐมนิเทศ การฝึกอบรมหลังเข้าทํางานแล้ว และการฝึกอบรมก่อนที่จะได้รับการ
เลื่อนตําแหน่ง การจัดฝึกอบรมนั้น องค์การอาจจะดําเนินการจัดขึ้นเองภายในองค์การ หรือจัดส่ง
พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันที่จัดฝึกอบรมก็ได้ 
 ๓. การพัฒนาตนเองของพนักงาน 
 การพัฒนาตนเองหมายถึง การที่บุคคลแต่ละคนเสาะแสวงหาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
และความสามารถของตนข้ึนเองเพื่อเป็นการเตรียมตนเองสําหรับความก้าวหน้าในสายงานหรือสาย
อาชีพต่อไปภายหน้า ซึ่งองค์การสามารถสนับสนุนการพัฒนาตนเองได้โดยการจัดให้มีห้องสมุดหรือ
จัดหาหนังสือ บทความ และเอกสารต่าง ๆ ให้พนักงานได้อ่านหรือเรียนรู้ด้วยตนเอง รวมท้ังการเปิด
โอกาสให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพสําหรับบุคคลท่ีมีการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองของ
พนักงานอาจกระทําได้โดยการศึกษาหรือฝึกอบรมท่ีเป็นทางการ ได้รับคุณวุฒิเพ่ิมขึ้น หรือเป็นไป
อย่างไม่เป็นทางการ โดยเป็นการศึกษาด้วยตนเองโดยมิได้มีคุณวุฒิเพ่ิมขึ้น หากแต่เพ่ิมคุณภาพการ
ทํางานเพ่ิมขึ้นในทางที่เป็นประโยชน์แก่องค์การ นอกจากน้ี การพัฒนาตนเองอาจเป็นไปในลักษณะ
ของการพัฒนาจิตใจหรือบุคลิกภาพของพนักงานก็ได้๓๓ 

                                                            
 ๓๓อ้างแล้ว, หน้า ๖๖. 



๒๙ 

  

 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอยู่ ๒ วิธี คือ ในระดับจุลภาค การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค เป็นการพิจารณาถึงการพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การต่าง ๆ 
เป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถให้แก่บุคคล เพ่ือที่จะทํางานในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และอีกหน่ึงวิธีน้ันคือ ระดับจุลภาค เป็นการให้ความรู้แก่พนักงานโดย
วิธีการศึกษา การจัดการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม การพัฒนาตนเองของพนักงาน เป็นต้น 

 ๒.๑.๗ องค์การท่ีรับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค 

 หน่วยงานและบุคคลที่รับผิดชอบการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในองค์การได้แก่ 
 ๑. ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ สําหรับองค์การท่ีจัดให้มีฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขึ้น โดยเฉพาะหน่วยงานดังกล่าวจะมีหน้าที่ในการกําหนดนโยบายและวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการดําเนินงาน และการควบคุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไป
ตามนโยบายที่กําหนดไว้ 
 ๒. หน่วยงานจัดการทรัพยากรมนุษย์ สําหรับองค์การที่มิได้จัดให้มีฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขึ้นโดยตรง หน้าที่ดังกล่าวจะอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงานจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหน้าที่หน่ึงในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
ประกอบด้วยหน้าที่ในการกําหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ การตอบสนองความต้องการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ การธํารงรักษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๓. ผู้บริหาร อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารทุกระดับช้ันในองค์การมีหน้าที่รับผิดชอบในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ซึ่งผู้บริหารแต่ละระดับมีความรับผิดชอบแตกต่างกัน กล่าวคือ 
ผู้บริหารระดับสูงจะรับผิดชอบในการกําหนดนโยบาย และแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะเป็น
การกําหนดวัตถุประสงค์และแนวทางอย่างกว้าง ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ สําหรับ
ผู้บริหารระดับกลาง โดยเฉพาะผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์หรือผู้บริหารฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีหน้าที่รับผิดชอบในการกําหนดแผนดําเนินการ ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
นโยบายและแผนระดับองค์การ และผู้บริหารระดับต้นได้แก่หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาช้ันต้นของ
พนักงานมีหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุน ตลอดจนควบคุมดูแลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในความ
รับผิดชอบของตนโดยการสอนแนะงานให้ความรู้เก่ียวกับงานประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดจน
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานให้เป็นไปตามท่ีองค์การต้องการ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล 
 ๔. นักวิชาการและวิทยากร ทําหน้าที่ในการสอนหรือฝึกอบรมให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง
ที่เป็นนักวิชาการหรือวิทยากรขององค์การเองหรือนักวิชาการ และวิทยากรซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิจาก
ภายนอกองค์การ 



๓๐ 

  

 ๕. ตัวพนักงานเอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบผลสําเร็จได้ย่อมขึ้นอยู่กับ
ความต้ังใจและความเต็มใจของพนักงานที่จะเข้ารับการศึกษาการอบรมการพัฒนาตลอดจนการ
พัฒนาตนเองโดยมีจุดมุ่งมั่นเพ่ือที่จะทํางานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลและมี
ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพต่อไป 
 สรุปได้ว่า หน่วยงานและบุคคลที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ได้แก่ 
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ สําหรับองค์การท่ีจัดให้มีฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้น 
หน่วยงานจัดการทรัพยากรมนุษย์ สําหรับองค์การที่มิได้จัดให้มีฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นโดยตรง 
ผู้บริหาร อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารทุกระดับช้ันในองค์การมีหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ นักวิชาการและวิทยากร ทําหน้าที่ในการสอน และตัวพนักงานเอง 

 ๒.๑.๘ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจําแนกออกเป็น ๓๓๔แนวทางใหญ่ๆ คือ 
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการดําเนินให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพ่ือนามาปรับปรุงความสามารถในการทํางาน โดยวิธี ๓ ประการ คือ 
 ๑) การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเก่ียวกับงานที่
ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป้าหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานในขณะน้ัน
ให้สามารถทํางานในตําแหน่งน้ัน ๆ ได้ ผู้ที่ผ่านการอบรมไปแล้วสามารถนาความรู้ไปใช้ได้ทันที 
 ๒) การศึกษา (Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถใน
การปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล ถ้าพิจารณาในแง่องค์การแล้ว การศึกษาจะเน้นการเตรียม
พนักงานสําหรับในอนาคต เพ่ือเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะทํางานตามความต้องการของ
องค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึง การให้การศึกษาสามารถใช้เพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือการเลื่อน
ตําแหน่งงานใหม่ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลานาน 
 ๓) การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ้งเน้นที่ตัวงานแต่มีจุดเน้นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การ
ต้องการการพัฒนาองค์การน้ันเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพ่ือการปฏิบัติงานของ
องค์การในอนาคตเพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมท้ังสิ่งแวดล้อมต่างๆท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว 

                                                            
 ๓๔นิสดารก์ เวชยานนท์, บทความวิชาการ HR, (คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๒๐ - ๔๐. 



๓๑ 

  

 ๒.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการนํากิจกรรมที่มีการกําหนดและวางรูปแบบอย่างมี
ระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถทักษะและปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้นโดย
มุ่งเน้นการพัฒนาใน๓ ส่วนคือ 
 ๑) การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ความจําเป็นในระดับบุคคลในการ
เรียนรู้และการพัฒนาตามที่ Barrow and Loughlin กล่าวว่า องค์การจําเป็นจะต้องให้พนักงานเขา
เพ่ิมพูนความรู้ และความสามารถในสิ่งต่อไปน้ีกล่าวคือ 
 ประการแรก ควรให้การศึกษาแก่พนักงานเพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อย่างมีประสิทธิผลและให้เขาเกิดความเข้าใจในบทบาทของตนท่ี
พึงอุทิศให้กับองค์การ และสามารถตัดสินใจในการทํางานได้อย่างเหมาะสม 
 ประการที่สอง องค์การต้องการให้พนักงานมีการเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะใหม่ๆ และมี
ความสามารถในการปรับตัวได้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงโดยการเรียนรู้การพัฒนาความสามารถ
ของตนเอง และจะต้องมีการพัฒนาทักษะต่างๆอย่างต่อเน่ืองและทันสมัยอยู่เสมอ 
 ประการที่สาม องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการทํางานในโครงสร้าง
แบบแบนราบและมีสายการบังคับบัญชาท่ีสั้นกระชับการทํางานที่มีการควบคุมดูแลไม่มากนัก การมี
วัตถุประสงค์ และการตรวจสอบการทํางานของตนเองตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดด้วย
ตนเอง 
 ประการที่สี่ องค์การต้องการให้พนักงานมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับลูกค้า
การประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ และมีทักษะทางด้านมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 
 นอกจากน้ันบุคลากรในองค์การยังจําเป็นต้องมีความยืดหยุ่นในการทํางานมี
ความสามารถในการจัดการเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และดําเนินการจัดการกับงานใหม่ๆ
อีกทั้งบุคลากรจะต้องมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ตนเองให้มากขึ้นอีกด้วย บุคลากรจะต้องพัฒนา
ตนเองให้มีลักษณะเป็นผู้ที่สามารถทํางานได้ทันที 
 ๒) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นหน้าที่ของทั้งสองฝ่ายองค์การ
และฝ่ายพนักงานด้วยในส่วนของพนักงานแต่ละคนจะต้องยอมรับว่าตนมีหน้าที่ในการพัฒนาสายงาน
อาชีพของตนด้วย โดยต้องคอยประเมินตนเองอยู่เสมอ และปฏิบัติตามข้ันตอนต่างๆเพ่ือให้ตนเองก้าว
ขึ้นไปในสายงานอาชีพ 
 การพัฒนาสายงานอาชีพจะเน้นโอกาสในงานอาชีพที่ตอบสนองความสนใจและความ
ต้องการส่วนบุคคล และความต้องการขององค์การให้สอดคล้องกันโดยที่องค์การจะต้องกําหนด
แผนพัฒนาสายงาน และการจัดการสายงานของบุคลากรโดยอาศัยแผนปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์ที่
ได้รับการวางแผนไว้เรียบร้อยแล้ว มาเป็นแนวทางการดําเนินการอย่างไรก็ดีการพัฒนาสายงานอาชีพ
จะมีความแตกต่างกับการพัฒนาบุคคล เพราะการพัฒนาสายงานอาชีพเน้นที่ประสิทธิภาพของงาน
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ระยะยาวและมุ่งความสําเร็จของบุคคลเป็นสําคัญกล่าวได้ว่า การพัฒนาสายงานอาชีพคือการพัฒนา
ส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน ดังน้ัน การเลือกอาชีพงานจึงต้องจัดทําเป็น
กระบวนการไม่ว่าจะมีโอกาสก้าวหน้า หรือไม่ก็ตามบุคคลจะต้องพัฒนาสายงานอาชีพทุกขั้นตอน
ตลอดชีวิตการทํางาน ซึ่งเมื่อบุคคลเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ย่อมต้องการความเจริญก้าวหน้าในสาย
งานอาชีพของตนเองจะเห็นได้ว่าการพัฒนาสายงานอาชีพ จึงเป็นความรับผิดชอบและความมุ่งหมาย
ร่วมกันทั้งองค์การและบุคลากร 
 ๓) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) การพัฒนาองค์การ มีเป้าหมาย
เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และปรับปรุงสุขภาพขององค์การให้แข็งแรงสมบูรณ์ย่ิงกว่าเดิม นอกจากน้ี
การพัฒนาองค์การจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ได้เกิดขึ้นในจุดใดจุดหน่ึง แต่จะต้องเป็นไปทั่วทั้ง
ระบบขององค์การ และการพัฒนาองค์การจะต้องคํานึงถึงการปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม ซึ่ง
จะต้องเริ่มจากการเปลี่ยนแปลงที่ความคิดของคนในองค์การเสียก่อน เมื่อคนในองค์การเปล่ียนแปลง
ความคิดแล้วย่อมจะช่วยส่งผลเช่ือมโยงไปยังการปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการทํางาน และปรับเปลี่ยน
การใช้เทคโนโลยี 
 ๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
(Learning Organization) ซึ่งหลักการน้ีจะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน
ซึ่งสามารถรวมกันได้อย่างต่อเน่ือง และเป็นระบบใน ส่วน คือ ในระดับบุคคล (Individual) ระดับ
กลุ่ม หรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work groups or teams) และระดับระบบโดยรวม (The system) และ
กระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น ๓ ประเภท คือ 
 ๑) การเรียนรู้จากประสบการณ์ 
 ๒) การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
 ๓) การเรียนรู้เพ่ือเตรียมตัวสําหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 สรุปได้ว่า หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจําแนกออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 
ได้ดังน้ี ๑. เป็นการดําเนินให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง มีทั้ง 
การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา ๒.การนํากิจกรรมที่มีการกําหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมา
ใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถทักษะ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ และ ๓.การพัฒนา
องค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกันซึ่ง
สามารถรวมกันได้อย่างต่อเน่ือง 

 ๒.๑.๙ วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 โดยท่ัวไปแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถทําได้หลายวิธี แต่วิธีที่นิยมทําเป็นกัน
ส่วนใหญ่ มี ๓ วิธี ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย
การศึกษา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา 
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 ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการฝึกอบรม (Training) 
 การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมน้ันจะส่งผล และเอ้ืออํานวยประโยชน์
ให้กับองค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติที่มีต่องานของ
บุคลากรผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเป็นสําคัญ หากจะให้สามารถปฏิบัติงานด้านการบริหารงาน
ฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกับกระบวนการ 
ฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมี
ความรู้พ้ืนฐานทางสังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกว้างขวาง เช่น สังคมวิทยา 
จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ ซึ่งจะช่วยเอ้ืออํานวยให้สามารถ กําหนดหลักสูตร และโครงการ
ฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้เก่ียวกับหลักการบริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอ่ืนๆ 
นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม ในส่วนน้ีผู้วิจัยจะได้กล่าวถึง ความหมายของการฝึกอบรม ความ
จําเป็นในการฝึกอบรม กระบวนการของการฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม และวิธีการฝึกอบรม 
ดังน้ี 

 ๑.๑ ความหมายของการฝึกอบรม 

 มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่าเป็นการช่วยให้บุคลากรทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพเป็นการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางให้เท่าเทียมกับงานที่มอบ
ให้ทาการฝึกอบรมเป็นกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางานให้เป็นไปตามความ
ต้องการของบุคคลและนโยบายขององค์การการฝึกอบรมต้องอาศัยเทคนิคและหลักการเรียนรู้เข้ามา
ช่วยเช่นการจูงใจความเข้าใจการได้ความรู้และการเก็บความรู้น้ันไว้แล้วนามาปฏิบัติในการทํางานได้
การฝึกอบรมจะได้ผลดีเมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจถึงจุดหมายของการอบรมโดยมีรูปแบบต่างๆ
เช่นการปฐมนิเทศการฝึกในห้องฝึกงานการอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอนเช่นการบรรยายการ
อภิปรายเป็นต้นโดยส่วนใหญ่การฝึกอบรมจะเป็นวิธีการที่ใช้สําหรับงานปัจจุบันกําหนดแบบอย่างที่
เป็นทางการกับระดับพนักงานสําหรับการพัฒนาเป็นกระบวนการที่ใช้สําหรับงานในอนาคตการ
ฝึกอบรม๓๕เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้บุคคลได้เรียนรู้และมีความชํานาญเพ่ือวัตถุประสงค์อย่าง
หน่ึงโดยมุ่งให้คนได้รู้เรื่องใดเรื่องหน่ึงโดยเฉพาะเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนไปในทางที่ต้องการ
ตามความหมายดังกล่าวการฝึกอบรมทําให้ผู้รับการอบรมได้รับความรู้ใหม่ๆได้ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นเพ่ิมประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงงานเปลี่ยนแปลงงานให้
ดีขึ้นตามแนวทางที่องค์การกําหนด 
 

                                                            
 ๓๕เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๔๓), หน้า ๒๗. 



๓๔ 

  

 ๑.๒ ความจําเป็นในการฝึกอบรม 

 ความจําเป็นในการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่จัดขึ้น เพ่ือพัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความรู้
อย่างพอเพียงที่จะปฏิบัติงานน้ันมีทัศนคติที่ดีต่องาน เพราะถ้าคนเรามีความพึงพอใจงานย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสามารถทํางานอย่างชํานาญหรือกล่าวได้ว่ามีทักษะในงานน้ันๆ
เป็นอย่างดี๓๖ความจําเป็นที่จะต้องมีการฝึกอบรมเน่ืองมาจากเหตุผลดังต่อไปน้ี 
 ๑) องค์การมุ่งหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพผู้ที่จะทําให้ผลผลิตไปสู่
จุดหมายปลายทางที่องค์การกําหนดไว้ ก็คือบุคคลในองค์การลําพังเพียงผู้จัดการ หรือผู้บริหารยังไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้จําเป็นต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจของบุคคลภายในองค์การ
งานจึงจะประสบความสําเร็จ ฉะน้ันจําเป็นต้องมีหน่วยงานสอนให้เขาได้เรียนรู้งานน้ันๆทั้งน้ีเพ่ือความ
เข้าใจงานอันนําไปสู่ความรวดเร็วในการทํางาน และยังเป็นการป้องกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น
จากการทํางานน้ันๆ 
 ๒) ลักษณะงานในองค์การมีความแตกต่างจากความรู้ที่ได้รับจากสถานศึกษา เพราะ
สถานศึกษาจะให้ความรู้ และฝึกฝนสิ่งที่กว้างๆอาจไม่ได้เฉพาะเจาะจงและมีลักษณะพิเศษตาม
ลักษณะเฉพาะของงานในองค์การ ฉะน้ันผู้สําเร็จการศึกษาจําเป็นต้องได้รับการเรียนรู้งานน้ันก่อน
ทํางานเป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ปฏิบัติงานอันเป็นผลให้ทํางานด้วยความสบายใจ 
 ๓) งานในองค์การจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยู่เสมอการเปลี่ยนแปลงน้ี
จําเป็นต้องมีการปรับสิ่งต่างๆให้เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หรือการ 
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี อาทิเช่น การนาคอมพิวเตอร์มาใช้ในงานต่าง ๆ จําเป็นต้องฝึกอบรมให้
บุคลากรในองค์การสามารถทํางานใหม่ได้อย่างดี 
 ๔) บุคคลในองค์การจําเป็นต้องได้รับการพัฒนาโดยธรรมชาติของมนุษย์เมื่อทํางานไป
นาน ๆ ความเฉื่อยชา ความเซ็งจะเกิดขึ้น ฉะน้ันองคก์ารจําเป็นต้องจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นจูงใจให้เขา
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือไม่ให้เขาเกิดความรู้สึกว่าเขาอายุมากแล้ว ปล่อยให้เด็กรุ่นหลังทําจะต้องทําให้
คนในองค์การเกิดจิตสํานึกว่าทุกคนไม่มีใครแก่เกิดการพัฒนา ดังน้ัน การฝึกอบรมจึงมุ่งไปที่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเป็นสําคัญให้รูสิ่งใหม่ให้พอใจงานใหม่ ให้มีทักษะในการทํางานใหม่ ๆ 
น้ันได้ การฝึกอบรมจึงมีลักษณะเป็นระบบ 

 ๑.๓ กระบวนการของการฝึกอบรม 

 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนการดําเนินงานในการพัฒนาบุคลากร
อย่างเป็นระบบ และมีแบบแผนสามารถสรุปกระบวนการ หรือขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้วยการฝึกอบรมได้ดังน้ี 

                                                            
 ๓๖พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๔๗. 
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 ๑) กําหนดหรือวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis or 
Needs Assessments)  
 ความจําเป็นหรือ Needs ในการฝึกอบรม และพัฒนาถือว่าเป็นสิ่งที่สําคัญ หรืออาจ
กล่าวได้ว่าเป็นหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณาถึงสิ่งที่ขาด หรือบกพร่องบน
พ้ืนฐานของการเปรียบเทียบระหว่างผลงานที่ต้องการกับที่เป็นอยู่จริง นอกจากน้ันยังพิจารณาถึง
โอกาสหรือศักยภาพในการปรับปรุงผลงาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้ว่าเป็นการจูงใจคนให้ปรับปรุง หรือ
สร้างโอกาส เพ่ือความสําเร็จโดยอาศัยโมเดลของขีดความสามารถ (Competency Model) ในการ
กําหนดแนวทางฝึกอบรมและพัฒนา๓๗ 
 เพ่ือให้การฝึกอบรมสามารถบรรลุผลตามเป้าหมาย และช่วยแก้ไขปัญหาได้น้ันองค์การ
จะต้องมีการสํารวจว่ามีความจําเป็นมากน้อยเพียงใด ถึงต้องมีการฝึกอบรมมีเครื่องช้ีอะไรที่บ่งบอกว่า
ควรมีการฝึกอบรมในการหาความจําเป็นน้ีมีขั้นตอนที่จะต้องดําเนินการ คือการเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ข้อมูล๓๘ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลสามารถทําได้หลายวิธี เช่น 
  ๑. การศึกษาถึงวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนหน้าที่ และลักษณะงานของ
องค์การโดยละเอียด 
  ๒. การสอบถามผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ 
  ๓. การสังเกตการณ์ปฏิบัติงานรวมทั้งพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานองค์การ 
  ๔. จากเอกสาร เช่น บันทึกการปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานหรือผลการประเมินครั้ง
ก่อน 
 ๒) การออกแบบ และพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม (Developing and design 
Training programs)  
 เมื่อสามารถวิเคราะห์ได้ว่าองค์การ และบุคลากรต้องการได้รับการแก้ไข หรือจูงใจให้
ปรับปรุงผลงานก็จะต้องมีการออกแบบ และพัฒนาหลักสูตรซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรมที่สําคัญ ได้แก่
การกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม การกําหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม การสร้าง

                                                            
 ๓๗ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังท่ี ๑๑ , (กรุงเทพมหานคร: บริษัทประชุม
ช่างจํากัด, ๒๕๔๖), หน้า๒๗๖ - ๒๗๗. 
 ๓๘นิสดารก์ เวชยานนท์, บทความทางวิชาการ HR, (กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐประศาสนศาสตร์, 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๑๒๖. 
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หลักสูตรการฝึกอบรม การคัดเลือกวิทยากรการเลือกเทคนิค และวิธีการในการฝึกอบรมการกําหนด
สถานที่จัดการฝึกอบรมและอุปกรณ์การฝึกอบรม๓๙ 
 ๓) การบริหารหลักสูตร (Training Delivery)  
 ในขั้นตอนน้ีสามารถกําหนดช่วงเวลาของกิจกรรมต่างๆออกได้เป็นสามระยะได้แก่ 
 ระยะแรก เป็นการวางแผนจัดหลักสูตรการฝึกอบรมโดยที่จะมีความเกี่ยวข้องกับ
หน่วยงานฝึกอบรม หน่วยงานต้นสังกัด และหน่วยงานวัดผลธุรกิจ 
 ระยะสอง การดําเนินการฝึกอบรมจะเป็นการดําเนินการในเร่ืองของการจัดเตรียมความ
พร้อมในด้านสถานที่ และพิธีการจัดการฝึกอบรมในแต่ละวันความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาการ
ฝึกอบรมกับวัตถุประสงค์หลักสูตรงบประมาณประจําวัน และรายงานสรุปความก้าวหน้าในการจัดการ
ฝึกอบรม 
 ระยะสาม การดําเนินการเมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรมซึ่งต้องอาศัยการดําเนินงานร่วมกันของ
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ การจัดทํารายงานผลการฝึกอบรมโดยหน่วยงานฝึกอบรมการนาผลที่ได้
จากการฝึกอบรมไปปฏิบัติโดยหน่วยงานต้นสังกัด และการวัดผลทางธุรกิจในด้านผลลัพธ์โดย
หน่วยงานวัดผลธุรกิจ 
 เพ่ือให้การฝึกอบรมดําเนินไปด้วยความเรียบร้อยขั้นตอนในการบริหารหลักสูตรน้ี จําเป็น
จะต้องมีการจัดต้ังคณะกรรมการดําเนินงาน เพ่ือกําหนดหน้าที่รับผิดชอบ และประสานงานกันในการ
ฝึกอบรมจะเพ่ิม หรือลดฝ่ายไหนข้ึนอยู่กับสถานการณ์เริ่มต้ังแต่การจัดต้ังคณะกรรมการอํานวยการ
คณะกรรมการดําเนินการ เลขานุการ เหรัญญิก พิธีกร ฝ่ายเอกสาร และรับลงทะเบียน ฝ่ายจัดทําคํา
บรรยาย ฝ่ายประชาสัมพันธ์ ฝ่ายสถานที่ ฝ่ายเทคโนโลยี ฝ่ายพยาบาล ฝ่ายยานพาหนะ ฝ่ายปฏิคม
ฝ่ายอาหารเคร่ืองด่ืม ฝ่ายการบันเทิงรวมทั้งกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ และฝ่ายประเมินผล เป็นอาทิ 
 ๔) การดําเนินการอบรม 
 การดําเนินการอบรมน้ัน เป็นขั้นตอนปฏิบัติการตามแผนที่กําหนดไว้ควรให้บุคลากรใน
หน่วยงานทุกคนได้รับทราบเกี่ยวกับแผนดําเนินการ เพ่ือความร่วมมือในการดําเนินการให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายโดยเปิดรับสมัครผู้ที่สนใจ หรือคัดเลือกกลุ่มเป้าหมายตามความเหมาะสม เพ่ือเข้ารับการ
ฝึกอบรมจัดการสถานที่ และรายละเอียดการดําเนินงานให้เรียบร้อย และเร่ิมดําเนินการพัฒนา
บุคลากรในขั้นน้ีทางคณะผู้จัด จะต้องมีการต่ืนตัวต่อการเปลี่ยนแปลง หรือสถานการณ์ฉุกเฉินที่

                                                            
 ๓๙ดนัย เทียนพุฒิ, กลยุทธ์การพัฒนาคน  สําหรับนักฝึกอบรมมืออาชีพโปรแกรม การจัดทําแบบ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร: บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๐), หน้า ๗๗ - ๘. 
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อาจจะเกิดขึ้นอยู่เสมอไม่ว่าการปรับเปล่ียนเวลาสถานที่ และวิทยากรให้เป็นไปตามความเหมาะสม
ของสถานการณ์ เพ่ือให้การฝึกอบรมดําเนินไปสู่เป้าหมายอย่างราบรื่นที่สุด๔๐ 
 ๕) การประเมิน และติดตามผลการฝึกอบรม (Training Evaluation and Follow Up)  
สิ่งที่ต้องการประเมิน และติดตามจะประกอบไปด้วยการประเมินในเรื่องต่างๆดังต่อไปน้ี 
 (๑) การประเมินการเรียนรู้ เพ่ือต้องการทราบว่าผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้มาก
น้อยเพียงใด 
 (๒) การประเมินปฏิกิริยา เพ่ือต้องการทราบว่าผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดเห็น และ
ทัศนคติอย่างไร ต่อการฝึกอบรม เช่น ทัศนคติต่อวิทยากร หรือหัวข้อวิชา 
 (๓) การประเมินพฤติกรรม เพ่ือต้องการทราบว่าผู้เข้ารับการอบรมเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการทํางานไปในทางที่ดีขึ้นหรือไม่ 
 (๔) การประเมินผลลัพธ์ เพ่ือต้องการทราบว่าผู้ผ่านการอบรมปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลดีขึ้นกว่าเดิมหรือไม่ และการดําเนินงานของหน่วยงานน้ัน ก้าวหน้าขึ้นกว่าเดิมเป็นผลมา
จากการฝึกอบรมหรือไม่๔๑ 

 ๑.๔ ประเภทของการฝึกอบรม 

 การฝึกอบรมน้ันสามารถแยกได้หลายประเภท ตามลักษณะของจุดมุ่งหมาย ผู้เข้ารับการ
อบรมและระยะเวลาในการสอบ แต่ที่หน้าสังเกตก็คือการฝึกอบรมก็ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับ
ความชํานาญ การแบ่งประเภทของการฝึกอบรมจะถือสิ่งใดเป็นเกณฑ์ก็ตาม ก็มุ่งผลอยู่ที่ผู้เข้ารับการ
อบรม เราสามารถแบ่งตามลักษณะของผู้เข้ารับการอบรม๔๒ ดังต่อไปน้ี 
 ๑) การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (induction or orientation ) 
 ๒) การฝึกอบรมโดยการทํางาน ( on the job Training ) 
 ๓) การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติงาน (Vestibule Training) 
 ๔) การฝึกหัดช่างฝีมือ (Apprenticeship Training) 
 ๕) การฝึกงาน (internship Training) 
 ๖) การฝึกอบรมพิเศษ (Special purpose program) 
 
                                                            
 ๔๐ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์ บริษัท ซีเอ็ด
ยูเคชั่น, ๒๕๔๘), หน้า ๑๓๕-๑๔๐. 
 ๔๑พยอม วงศ์สารศรี, องค์การและการจัดการ, พิมพ์คร้ังท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยดุสิต, ๒๕๔๘), หน้า ๑๗๒-๑๗๓. 
 ๔๒เสนาะ ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๔๓), หน้า ๙๙ - ๑๐๑. 
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 ๑.๕ วิธีการฝึกอบรม 

 ความสําเร็จในการจัดการฝึกอบรมจึงนับว่ามีส่วนขึ้นอยู่กับวิธีการที่จะใช้ถ่ายทอด และ
การสร้างบรรยากาศให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่ืนตัว มีความพร้อม และเต็มใจที่จะได้รับการฝึกฝนซึ่ง
ปัจจุบันวิธีการใช้ในการฝึกอบรมน้ันมีอยู่หลายวิธี ที่นิยมใช้มีดังต่อไปน้ี๔๓ 
 ๑) การบรรยาย (Lecture) 
 ๒) การประชุม (Conference) 
 ๒) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 
 ๔) การใช้กรณีศึกษา (Case Study ) 
 ๕) การสาธิต (Demonstration) 
 ๖) การสัมมนา (Seminar) 
 ๗) การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job Training) 
 จากความหมายของการฝึกอบรมข้างต้นพอสรุปได้ว่า การฝึกอบรมมีบทบาทสําคัญต่อ
กระบวนการจัดการในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพิจารณาถึงสิ่งที่ขาด หรือบกพร่องบนพ้ืนฐาน
ของการเปรียบเทียบระหว่างผลงานที่ต้องการกับที่เป็นอยู่จริง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความชํานาญในการ
ทํางาน และเป็นกระบวนการที่ทําให้คนเรียนรู้ และมีความชํานาญในเรื่องใดเรื่องหน่ึง สําหรับใช้ใน
การปฏิบัติงาน ความสําคัญของการฝึกอบรมคือทําให้ผลผลิตสูงขึ้น มีทัศนคติที่ ดีขึ้น และมี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล เพ่ือพัฒนาบุคคลในองค์การ
ให้มีความรู้อย่างพอเพียงที่จะปฏิบัติงานน้ันมีทัศนคติที่ดีต่องาน 

 ๒.๑.๑๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Study)  

 การศึกษาท่ีจุดเน้นที่ บุคคล หรือทรัพยากรมนุษย์มากกว่างาน วัตถุประสงค์ของ
การศึกษาก็ เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับการเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้นในองค์การ กับเป็นการพัฒนาเรื่อง
อาชีพ กล่าวคือ เลื่อนขึ้นเป็นหัวหน้างานการให้การศึกษาทางด้านทัศนคติที่เก่ียวกับมนุษยสัมพันธ์ 
และการบังคับบัญชาจะเป็นสิ่งที่สําคัญสําหรับโครงการการศึกษาของบุคคล เน่ืองจากการให้
การศึกษาเรื่องใหม่จึงเป็นความจําเป็น เพ่ือที่จะสามารถปรับตัวทําหน้าที่ในสิ่งแวดล้อมใหม่ได้๔๔ 
 สิ่งที่ควรคํานึงถึงในเรื่องของการศึกษา ก็คือ การศึกษาเป็นเรื่องของการลงทุนซึ่งผลท่ีจะ
ได้รับจะปรากฏขึ้นในระยะยาวนอกจากนี้การประเมินผลกระทําได้โดยเทียบผลที่ได้กับวัตถุประสงค์
ที่ต้ังเอาไว้ดังน้ี 
 

                                                            
 ๔๓ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๕๕-๑๕๘. 
 ๔๔เชาว์ โรจนแสง, แนวคิดการวางแผนและระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๕๕-๗๒. 
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 ๑. การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ความรู้ความสามารถ และทักษะของมนุษย์สามารถพัฒนาได้ด้วยการศึกษามีการวิจัยจน
เป็นที่ประจักษ์ชัดว่า การลงทุนด้านการให้การศึกษามีผลโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ประเทศที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจอย่างมาก เช่น สหรัฐอเมริกา เยอรมนี และญี่ปุ่น
มีการลงทุนทางการศึกษามากทําให้ประเทศกาลังพัฒนาทั้งหลายเอาแบบอย่าง 
 จะเห็นว่าการศึกษา เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงน่าจะมีความเหมาะสม 
และสมควรได้รับการดําเนินการจัดการศึกษาลักษณะน้ีไปพร้อมๆกับการศึกษาที่จัดอยู่ในสถานศึกษา 

 ๒. การศึกษาเป็นการลงทุนและการบริโภค 

 การศึกษาในทรรศนะของนักเศรษฐศาสตร์จะต้องคํานึงถึงผลได้คือสิ่งที่คาดว่าจะได้รับ
จากการลงทุนทางการศึกษานั้นๆการศึกษาคือ การบริโภคซึ่งสามารถแยกทรรศนะทั้ง ๒ ออกได้ ดังน้ี 
 ๑) การศึกษาเป็นการลงทุนตามแนวคิดในปัจจุบันถือว่ารายจ่าย เพ่ือการศึกษาเป็นการ
จ่ายลงทุนเพ่ือเพ่ิมผลผลิตในอนาคต บทบาทของการศึกษานั้น จะอยู่ในรูปของทักษะที่แฝงในตัว
มนุษย์ที่เราถือว่าเป็นทุนมนุษย์ไม่จําเป็นต้องบํารุงรักษา และปรับปรุงทักษะความรู้ และประสบการณ์
ของมนุษย์ถือได้ว่าเป็นการลงทุนในมนุษย์ 
 ๒) การศึกษาเป็นการบริโภค การศึกษาเพ่ืออรรถประโยชน์และการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิต กล่าวคือ การศึกษาท่ีมีจุดประสงค์เพ่ือการเสริมสร้างเกียรติ ศักด์ิศรี ความมีหน้ามีตาในสังคมแก่
บุคลากร 
 จะเห็นได้ว่า รายจ่ายเพื่อการศึกษาทั้งหมดไม่ใช่เป็นรายจ่ายเพ่ือลงทุนเพียงประการ
เดียว แต่รายจ่ายเพ่ือการศึกษานั้นเป็นทั้งรายจ่ายเพ่ือการบริโภค และรายจ่ายเพ่ือการลงทุนไป
พร้อมๆ กัน พิจารณาในเชิงเศรษฐศาสตร์แล้ว การศึกษา คือปัจจัยแห่งการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต
ของทุนมนุษย์น่ันเอง 

 ๓. การจัดการการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การศึกษาเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างเป็นระบบ 
การศึกษาของบุคลากรในองค์การจะต้องยึดถือจุดมุ่งหมาย หรือวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก 
ทั้งน้ี เพ่ือจะได้ทําให้พฤติกรรมของบุคคลในองค์การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์
ขององค์การ 

 ๔. ความจําเป็นที่องค์การต้องจัดให้มีการศึกษา 

 เหตุผลที่องค์การจําเป็นต้องจัดให้มีการศึกษาแก่บุคลากรเน่ืองมาจากสาเหตุ ๔ ประการ
คือ 
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 ๑) สถานศึกษาไม่สามารถผลิตบุคคลที่ทํางานได้ทันที ไม่มีสถานศึกษาใด ๆ ที่สามารถ
ผลิตบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานได้ทันทีที่จบการศึกษาออกมาแล้ว เมื่อเข้ามาสู่องค์การ 
 ๒) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ในสภาพปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ผู้ปฏิบัติงานควรจะได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการ
เปลี่ยนแปลงโดยกระบวนการศึกษา 
 ๓) ความต้องการความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ พยายามที่จะพัฒนาตนเองให้มีโอกาส
เลื่อนตําแหน่งหน้าที่การเงิน ซึ่งจะผลต่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน และเป็นการสร้างขวัญกา
ลังใจต่อผู้ปฏิบัติงาน 
 ๔) การได้ประสบการณ์ที่ตรงตามความต้องการ ประสบการณ์ตรงต่อการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถของบุคคล 

 ๕. หลักการจัดการศึกษา 

 เมื่อเหตุผล และความจําเป็นในการจัดให้มีการศึกษาแก่บุคลากร การจัดการศึกษาควร
จะยึดหลักต่อไปน้ี 
 ๑) การศึกษาตามความประสงค์ของบุคลากร เมื่อบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเข้ามาเป็น
สมาชิกขององค์การบุคลากรย่อมมีความต้องการท่ีจะได้รับโอกาสการพัฒนา เพ่ือเลื่อนตําแหน่งหน้าที่
การงานของตนเองให้สูงขึ้น ทําให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในตําแหน่งหน้าที่การงานของตนเอง
มากขึ้น องค์การจึงจําเป็นจะต้องส่งเสริม และสนับสนุนบุคคลให้ได้รับโอกาสการพัฒนาตนเองการจัด
การศึกษาตามความต้องการของบุคลากรอีกประเภทหน่ึงที่องค์การควรให้ความสําคัญต่อการศึกษา
ตามกลุ่มสนใจต่างๆกล่าว คือกลุ่มผู้ปฏิบัติงานอาจมีความต้องการท่ีจะพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 ๒) การศึกษาตามความประสงค์ขององค์การด้วยเหตุผลที่ว่าสถานศึกษาที่จัดการศึกษา
ในระบบไม่สามารถผลิตบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้ทันทีองค์การ จึงมีความจําเป็นจะต้องพัฒนา
บุคลากรของตนเองให้มีประสิทธิภาพจนสามารถตอบสนองต่อภารกิจขององค์การได้เมื่อสําเร็จ แล้ว
จะได้รับการบรรจุและแต่งต้ังเข้าปฏิบัติงานประจําในองค์การเป็นต้น 
 อย่างไรก็ตามรูปแบบของการจัดการศึกษาตามความประสงค์ขององค์การสามารถแบ่ง
ออกได้เป็นลักษณะคือ 
 ๑) การศึกษาก่อนปฏิบัติงานเป็นการให้การศึกษาแก่บุคลากรก่อนเข้าประจําการ 
 ๒) การศึกษาระหว่างประจําการเป็นการศึกษาสําหรับผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่น้ันอยู่แล้วเพ่ือ
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น 
 ๓) การศึกษาก่อนได้รับการเลื่อนตําแหน่งการศึกษาก่อนแต่งต้ังเข้าสู่ตําแหน่ง 
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 ๖. ระบบการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การจัดการศึกษาของประเทศไทยในอดีตเป็นการจัดการศึกษาท่ีมีศูนย์กลางอยู่ที่วัดบ้าน
และวังโดยการศึกษาที่วัดน้ัน จะมีพระเป็นผู้สอนเพ่ือให้สามารถอ่านเขียนภาษาไทยได้ และยังมีการ
สอนศีลธรรมตามหลักของศาสนา เพ่ือให้ลูกศิษย์ประพฤติดีประพฤติชอบการศึกษาที่บ้านเป็น
การศึกษาแบบไม่มีแบบแผนบิดามารดา เป็นผู้อบรมสั่งสอนตามโอกาส เพ่ือให้รู้ภาษาของตนและ
สามารถสื่อสารกับผู้อ่ืนด้วยภาษาพูดให้เป็นที่เข้าใจกันได้ส่วนการศึกษาในวัง น้ันเป็นการเรียนกับ
นักปราชญ์หลวงผู้รับราชการอยู่ในราชสํานัก และเป็นผู้มีความรู้ในด้านต่างๆท่ีสามารถถ่ายทอดไปยัง
บรรดาลูกศิษย์ที่เป็นเจ้านาย และบุตรหลานข้าราชการต่อมาได้มีการจัดต้ังโรงเรียนขึ้นในรัชสมัยของ
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว และได้มีการปฏิรูปการศึกษาไทยให้เป็นแบบสากลโดย
ระบบการศึกษาของไทยในปัจจุบันได้กําหนดให้มีรูปแบบ 
 ๑) การศึกษาในระบบ 
 การศึกษาในระบบมีลักษณะที่สําคัญ คือเป็นการจัดการเรียนการสอนภายในโรงเรียน
หรือสถานศึกษาเป็นหลักมีรูปแบบการจัดสถานศึกษาการจัดบรรยากาศการเรียนรู้ที่ เ ป็น
ลักษณะเฉพาะของสถานศึกษา ที่ต่างไปจากวิถีชีวิตที่เป็นจริงในชีวิตประจําวันในสังคม และชุมชน
กลุ่มเป้าหมายเป็นเด็กและเยาวชน มีการกําหนดวัยของผู้เรียนไว้อย่างชัดเจน มีโครงสร้างของระบบที่
แน่นอนเป็นไปตามลําดับขั้น 
 ๒) การศึกษานอกระบบ 
 การศึกษานอกระบบมีลักษณะที่สําคัญคือ ผู้เรียนไม่มีการกําหนดเกณฑ์อายุเหมือนกับ
การศึกษาในระบบโรงเรียน ผู้สอนเป็นครูผู้สอนที่มีความรู้ ความชํานาญ และความเช่ียวชาญในวิชาที่
เรียนโดยตรง หรือเป็นผู้ที่มีประสบการณ์จากการประกอบอาชีพของตนมาเป็นวิทยากรและ
อาสาสมัคร หลักสูตรและเน้ือหาวิชา ยึดหยุ่นได้มาก เน้ือหาสามารถปรับตามท้องถิ่นและความสนใจ
ของผู้เรียน จะมีภาคทฤษฎี ภาคปฏิบัติ รูปแบบการจัด เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ของ
ผู้จัดและผู้เข้ารับการศึกษา การเรียนการสอน แตกต่างกันไปและตามความเหมาะสม โดยอาจจัดใน
รูปแบบพบปะสนทนา การสาธิต การฝึกอบรม การใช้โสตทัศนูปกรณ์ สื่อมวลชน การศึกษาทางไกล 
เป็นต้น 
 ๓) การศึกษาตามอัธยาศัย 
 การศึกษาตามอัธยาศัยมีลักษณะที่สําคัญ คือ การศึกษาตามอัธยาศัยมีรูปแบบที่ไม่เป็น
รูปแบบที่จะอธิบายได้ชัดเจน ไม่สามารถจับต้องหรือมองเห็นเหมือนการศึกษาในระบบที่มีโรงเรียน
เป็นตัวแทนระบบ เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสังคมท่ีมีหลายสถานการณ์ จึงมีหลาย
วัตถุประสงค์และไม่จําเป็นต้องเพ่ือการศึกษา เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาระบบอ่ืน ๆ บุคคลสามารถ
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ใช้การศึกษาตามอัธยาศัยในระหว่างการเรียนในระบบพร้อม ๆ กันด้วย เป็นการศึกษาที่มีหลากหลาย
รูปแบบ และใช้วิธีการที่ไม่เป็นทางการต่าง ๆ ได้ไม่จํากัด 

 ๗. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจากภายนอกองค์การ 

 งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยการศึกษาจะต้องอาศัยทั้งการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
 แต่เน่ืองจากการเข้าสู่ตําแหน่งของบุคคลได้อาศัยหลักเกณฑ์ของระดับการศึกษาในระบบ
เป็นปัจจัย ในการกําหนดตําแหน่งอัตราเงินเดือน และโอกาสก้าวหน้าในโครงสร้างของตําแหน่งน้ัน ๆ 
การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาจากภายนอกองค์การ ที่จัดเป็นระบบสามารถดําเนินการได้ด้วยการ
ให้ศึกษาต่อโดยไม่มีผลกระทบต่องานประจํา ให้ศึกษาต่อเต็มเวลา ให้ศึกษาต่อบางเวลา ให้โอกาส
เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ 

 ๘. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจากภายในองค์การ 

 ความจําเป็นของการใช้กําลังคน เพ่ือดําเนินภารกิจขององค์การให้บรรลุเป้าหมายอาจ
ต้องการบุคลากร ที่มีทักษะความรู้ความสามารถเฉพาะเจาะจง ซึ่งไม่อาจพ่ึงพาการศึกษาจากภายนอก
ได้องค์การจึงจําเป็นต้องจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาบุคลากรข้ึนใช้เอง และในขณะเดียวกันองค์การบาง
ลักษณะนอกจากจะผลิตบุคลากรไว้ใช้เอง แล้วยังสามารถผลิตผู้ชํานาญการและเช่ียวชาญตามที่
ตนเองถนัด และมีความสามารถให้กับองค์การอ่ืนๆ ได้ด้วยองค์การที่จัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ภายในองค์การประกอบด้วยโครงสร้างรูปแบบ และวิธีการดําเนินการที่แตกต่างกันออกไป คือ
โครงสร้างขององค์การที่จําเป็นต้องผลิตบุคลากรขึ้นใช้เอง ฝ่ายจัดบริการการศึกษามีบทบาทในการ
พัฒนาบุคลากรในองค์การ โดยทําหน้าที่กําหนดวัตถุประสงค์ของการศึกษา และพัฒนาบุคลากรใน
องค์การกําหนดแผนงาน และวิธีการในการพัฒนารวมทั้งทําหน้าที่ในการประเมินโครงการพัฒนา
บุคลากรในองค์การด้วย การกําหนดวัตถุประสงค์แผนงาน และวิธีการที่ถูกต้องเหมาะสมสามารถ
นําไปสู่การปฏิบัติที่ชัดเจนรอบคอบ และตรงกับเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรขององค์การ 
 พอสรุปได้ว่า การศึกษาท่ีจุดเน้นทรัพยากรมนุษย์มากกว่างานน้ัน เพ่ือเตรียมบุคคล
สําหรับการเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้นในองค์การ สิ่งสําคัญที่ควรคํานึงถึงในเรื่องของการศึกษา ก็คือ 
การศึกษากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จึงสมควรได้รับการ
ดําเนินการจัดการศึกษาลักษณะน้ีไปพร้อมๆกับการศึกษาที่จัดอยู่ในสถานศึกษา การศึกษาเป็นการ
ลงทุนและการบริโภค ในปัจจุบันถือว่ารายจ่าย เพ่ือการศึกษาเป็นการจ่ายลงทุนเพ่ือเพ่ิมผลผลิตใน
อนาคต การจัดการการศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือจะได้ทําให้พฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งองค์การควรมองเห็นความ
จําเป็นของการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานได้ทันความก้าวหน้าของเทคโนโลยี และ
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การศึกษาจากภายนอกองค์การ จะต้องอาศัยทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัย ให้บุคคลได้มีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ 

 ๒.๑.๑๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา (Development) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเองในงาน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่
รับผิดชอบอ่ืน ๆ เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายการพนักงานได้ทําการสอนงาน (Coaching) การแนะนํา
งาน และการเพ่ิมหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน การหมุนเวียนงาน ให้พนักงานได้รับความรู้ และ
ประสบการณ์จากการทํางาน ในตําแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ และพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น๔๕ 

 ๑. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) 

 การพัฒนาตนเอง๔๖ หมายถึง การเสริมสร้างตนเองให้บรรลุจุดมุ่งหมายของชีวิต โดยไม่

เบียดเบียนสิทธิของคนอ่ืน ด้วยการเสริมสร้างและพัฒนาชีวิต และการงานของตนให้สูงขึ้น มี

คุณประโยชน์และมีความสุข ซึ่งการพัฒนาตนเองมีจุดมุ่งหมายที่สําคัญ ดังต่อไปน้ี 

 ๑) สามารถพ่ึงตนเองได้ คือ สามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวได้ 
 ๒) ประสบความสําเร็จในชีวิตและหน้าที่การงาน 
 ๓) สามารถทําประโยชน์ให้แก่สังคมได้ 
 เมื่อพิจารณาถึงขั้นตอนในการพัฒนาตนเองพบว่ามีขึ้นตอนที่สําคัญ ๒ ส่วน คือ การ
สํารวจตนเองและการวิเคราะห์ตนเอง ดังมีลายละเอียดดังต่อไปน้ี 
 ๑) การสํารวจตนเอง เพ่ือที่จะกําหนดเป้าหมายในอนาคตที่เราต้องการ ประเด็นสําคัญที่
ทุกคนควรรู้เก่ียวกับตนเอง ได้แก่ 
 (๑) พ้ืนฐานด้ังเดิม ยกตัวอย่างเช่น ประวัติ ช่ือ นามสกุล สถานที่เกิด สิ่งแวดล้อมในวัย
เด็ก ผู้ที่เคยเลี้ยง เล่น สอน บันดาลใจ บุคลิกลักษณะเฉพาะของบิดามารดา และญาติ เหตุการณ์ที่มี
อิทธิพลหรือฝังใจ หนังสือ แนวความคิด รูปภาพ และสถานที่ที่ชอบและประทับใจมาก ความคิดภาพ
หรือสิ่งต่าง ๆ ที่มีอํานาจเหนือจิตใจของตน สิ่งของ เหตุการณ์ เรื่องราวต่าง ๆ ที่ตนพูดถึงบ่อย ๆ 
 (๒) จุดอ่อนของตน นิสัยที่ไม่พึงประสงค์ สิ่งที่ทาไม่ได้ สิ่งที่ทําให้ตนรู้สึกว่าถูกดูหมิ่น สิ่ง
ที่ไม่อยากพูดถึง สิ่งที่ไม่อยากฟัง ไม่อยากเห็น สิ่งที่ทําให้คนอ่ืนแสดงปฏิกิริยาอันไม่พึงประสงค์ 

                                                            
 ๔๕เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เอกสารการสอนชุดวิชา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์หาวิทยาลัยสุโขทัย 
ธรรมาธิราช, ๒๕๕๑), หน้า ๑๔ – ๑๕. 
 ๔๖เชาว์ โรจนแสง, แนวคิด การวางแผน และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๖๖. 
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 (๓) จุดเด่นของตนเอง นิสัยอันดีงาม สิ่งที่ทําได้ดีที่สุด สิ่งที่ทําให้รู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง
สิ่งที่ตนทําได้ แต่คนอ่ืนทําไม่ได้ สิ่งที่ตนชอบที่สุด สิ่งที่ตนต้องการมากที่สุด 
 ๒) การวิเคราะห์ตนเองเป็นการมองตนเองให้ลึกลงไปในรายละเอียดการวิเคราะห์ตนเอง
มักจะใช้แนวความคิดJohari Window ที่นาเสนอโดยนักวิชาการ ๒ คน คือ Joseph Luff Harry 
Ingram แนวคิด Johari Window จะมีการแบ่งหน้าต่างออกเป็น ๔ บานดังน้ี 
 (๑) พฤติกรรมเปิดเผย (Open Area) เป็นพฤติกรรมที่ตัวเองรู้ว่าตัวเองเป็นอย่างไรและ
คนอ่ืนรู้ด้วยเช่นกันว่าคนๆน้ัน มีพฤติกรรมอย่างไร เช่น พฤติกรรมชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน 
 (๒) พฤติกรรมบอด ( Blind Spot) เป็นพฤติกรรมที่คนอ่ืนรู้ว่าคนๆน้ันเป็นอย่างไรแต่
ตัวเองไม่รู้ว่าตนเองเป็นอย่างไร เช่น พูดไม่ชัด พูดมาก 
 (๓) พฤติกรรมซ่อนเร้นปิดบัง (Hidden Area) เป็นพฤติกรรมที่ตัวเองรู้ว่าตัวเองเป็น
อย่างไรแต่คนอ่ืนไม่รู้ว่าคนๆน้ันมีพฤติกรรมเช่นน้ัน เช่น มีจิตใจอิจฉาคนอ่ืน 
 (๔) พฤติกรรมมืด (Unknown Area) เป็นพฤติกรรมที่ทั้งตัวเอง และคนอ่ืนก็ไม่รู้ว่าคนๆ
น้ันมีพฤติกรรมอย่างไร 
 ตามแนวคิดของ Jonari Window การที่คนจะพัฒนาตนเองได้น้ัน จะต้องเรียนรู้เก่ียวกับ
ตนเองให้มากที่สุดโดยค้นหาตัวเอง และเปิดเผยตัวเอง (Openness) เพ่ือให้ผู้อ่ืนได้เรียนรู้เก่ียวกับ
ตนเอง เพ่ือผู้อ่ืนจะได้มีโอกาสบอกให้ตัวเขาได้ทราบว่าเขาเป็นอย่างไร มีจุดดี และจุดที่จะต้อง
ปรับปรุงอย่างไรบ้าง เพ่ือจะได้มีโอกาสแก้ไขปรับปรุงในส่วนที่ตนเองยังไม่ดี ในการน้ีเขาจําเป็นที่
จะต้องยอมรับ (Feedback) จากผู้อ่ืนแม้ว่าจะเป็น (Negative Feedback) ก็ตาม 

 ๒. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  

 การพัฒนางานสายอาชีพหมายถึงแนวทาง หรือวิธีการท่ีองค์การกําหนดข้ึน เพ่ือเป็น
หลักประกันว่าองค์การจะมีพนักงานท่ีมีคุณสมบัติ และประสบการณ์ตามที่องค์การต้องการซึ่งการ
พัฒนางานอาชีพจะเป็นแนวทางที่พนักงานจะได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ และความสามารถเพ่ือให้
มีโอกาสในการเติบโต และเจริญก้าวหน้าตามเส้นทางงานอาชีพที่องค์การได้กําหนดไว้ 
 การพัฒนางานอาชีพจะประกอบไปด้วยแนวคิดที่สําคัญ ๒ ประการด้วยกัน คือ๔๗ 
 ประการแรก แนวคิดการจัดการสายอาชีพของพนักงาน ( Career Management) ซึ่ง
เป็นระบบ หรือกระบวนการที่องค์การได้จัดเตรียม และดําเนินการเพ่ือธํารงรักษาพัฒนา และใช้คนให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 

                                                            
 ๔๗อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์, Career Development in Practice, (กรุงเทพมหานคร: เอชอาร์เซ็น
เตอร์, ๒๕๔๗), หน้า ๒๓๗. 
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 ประการที่สอง การวางแผนอาชีพของพนักงาน ( Career Planning) ซึ่งเป็นแผนอาชีพ
ของพนักงานที่กําหนดขึ้นจากสิ่งที่พนักงานอยากจะเป็น หรืออยากจะทาในอนาคตซึ่งจะมีทั้งแผน
ระยะยาวและแผนระยะสั้น 
 การพัฒนาสายงานอาชีพเป็นหน้าที่ของทั้งฝ่ายองค์การ และฝ่ายพนักงานด้วยในส่วน
ของพนักงานแต่ละคนจะต้องยอมรับว่าตนมีหน้าที่ในการพัฒนาสายงานอาชีพของตนด้วยโดยต้อง
คอยประเมินตนเองอยู่เสมอ และปฏิบัติตามขั้นตอนต่างๆ เพ่ือให้ตนเองก้าวขึ้นไปในสายงานอาชีพ
การพัฒนางานสายอาชีพจะเน้นโอกาสในงานอาชีพที่ตอบสนองความสนใจ และความต้องการส่วน
บุคคล และความต้องการขององค์การ ให้สอดคล้องกันโดยที่องค์การจะต้องกําหนดแผนพัฒนาสาย
งานและการจัดการสายงานของบุคลากรโดยอาศัยแผนปฏิบัติการทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการวางแผน
ไว้เรียบร้อยแล้ว มาเป็นแนวทางการดําเนินการอย่างไรก็ดีการพัฒนาสายงานอาชีพจะมีความแตกต่าง
กับการพัฒนาบุคคล เพราะการพัฒนาสายงานอาชีพเน้นที่ประสิทธิภาพของงานในระยะยาว และมุ่ง
ความสําเร็จของบุคคลเป็นสําคัญกล่าวได้ว่าการพัฒนาสายงานอาชีพ คือการพัฒนาส่งเสริมให้
พนักงานพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน ดังน้ัน การเลือกอาชีพงานจึงต้องจัดทําเป็นกระบวนการ
ไม่ว่าจะมีโอกาสก้าวหน้า หรือไม่ก็ตามบุคคลจะต้องพัฒนาสายงานอาชีพทุกๆขั้นตอน ตลอดชีวิตของ
การทํางานซึ่งเมื่อบุคคลเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ย่อมต้องการความเจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพ
ของตนเอง จะเห็นได้ว่าการพัฒนาสายงานอาชีพจึงเป็นความรับผิดชอบและความมุ่งหมายร่วมกัน
ของทั้งองค์การและบุคลากร 
 ๓. การสร้างและพัฒนาทีมงาน (Team Building and Team Development)  
 การสร้างทีมหมายถึง กระบวนการพัฒนาที่ช่วยให้สมาชิกขององค์การทํางานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลซึ่งการสร้างทีมจะช่วยให้พนักงานเพ่ิมพูนทักษะการจัดการกับ
ปัญหาพัฒนาการสื่อสาร และยอมรับซึ่งกันและกัน และเป็นการใช้ปฏิสัมพันธ์ของกิจกรรมกลุ่มต่อ
สมาชิกของทีมให้เกิดการเพ่ิมพูนความเช่ือมั่นและการเปิดเผย 
 ทีมงานคือ การท่ีกลุ่มบุคคลเข้ามาร่วมกันในการปฏิบัติงานอย่างหน่ึงอย่างใดตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ โดยผู้ที่เข้ามาร่วมปฏิบัติงานจะต้องรับรู้ และเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ มีการแบ่ง
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ และรับทราบข้อตกลงต่างๆของกลุ่มอย่างชัดเจน การทํางานของทีม
จะต้องเป็นไปตามระบบเปิด (Open system) และมีการติดต่อประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพใน
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานส่วนพฤติกรรมในการทํางานเป็นทีมจําเป็นต้องมีลักษณะที่สําคัญต่างๆ ดังน้ี 
 ๑) มีการสื่อสารกันอย่างมีประสิทธิผลพูดจากันชัดแจ้ง 
 ๒) มีการประสานงาน 
 ๓) มีการตรวจสอบการทํางานของกันและกันตลอดเวลา 
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 ๔) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลย้อนกลับซึ่งกัน และกันมีการบอกกล่าวกันจะต้องยอมรับการ
ที่คนอ่ืนให้ Feed back เพ่ือเราจะได้นําไปปรับปรุงแก้ไข 
 ๕) สมาชิกแต่ละคนจะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์สภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 ทั้ง น้ี เ ง่ือนไขสําคัญที่จะก่อให้เกิดทีมที่มีประสิทธิผล จําเป็นที่จะต้องพิจารณา
รายละเอียดที่สําคัญดังต่อไปน้ี กล่าวคือ สมาชิกทุกคนจะต้องมีความรับผิดชอบและความผูกพันทาง
จิตใจกับเป้าหมายของทีม สมาชิกแต่ละคนจะต้องสนใจที่จะสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในทีม 
มิใช่สนใจแต่เฉพาะงานของทีมเพียงอย่างเดียว ทีมจะต้องมีการแลกเปลี่ยนแนวคิดระหว่างสมาชิก 
และทีมจะต้องมีการรวบรวมข้อมูล ข่าวสาร โดยเฉพาะอย่างย่ิงข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเสนอให้ทีมทราบ
ถึงผลการทํางาน 

 ๔. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 

 การพัฒนาองค์การ มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงสุขภาพของ
องค์การให้แข็งแรงสมบูรณ์ย่ิงกว่าเดิม นอกจากน้ีการพัฒนาองค์การจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงท่ี
ไม่ได้เกิดขึ้นในจุดใดจุดหน่ึง แต่จะต้องเป็นไปทั่วทั้งระบบขององค์การ และการพัฒนาองค์การจะต้อง
คํานึงถึงการปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม ซึ่งจะต้องเริ่มจากการเปลี่ยนแปลงท่ีความคิดของคน
ในองค์การเสียก่อน เมื่อคนในองค์การเปล่ียนแปลงความคิดแล้วย่อมจะช่วยสงผลเช่ือมโยงไปยังการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างในการทํางาน และปรับเปลี่ยนการใช้เทคโนโลยี การพัฒนาองค์การประกอบไป
ด้วยขั้นตอนที่สําคัญต่างๆดังน้ี๔๘ 
 ๑) การวินิจฉัยองค์การ (Organization Diagnosis)  
การวินิจฉัยองค์การเป็นกิจกรรมที่ผู้บริหารตระหนักถึงปัญหาที่องค์การประสบอยู่ หรือมองเห็นโอกาส
ในการพัฒนาองค์การแล้วดําเนินการแต่งต้ังผู้ที่มีอํานาจหน้าที่ และความรับผิดชอบในการพัฒนา
องค์การซึ่งมักจัดต้ังเป็นทีมงานพัฒนาองค์การให้ทาการศึกษาทาความเข้าใจ และอธิบายสถานการณ์
ปัจจุบันเพ่ือกําหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์การในอนาคต 
 ๒) การกําหนดกลยุทธ์และวางแผนพัฒนาองค์การ (Establish OD Strategy and 
Implementation Plan)  
 ในขั้นตอนน้ีทีมงานพัฒนาองค์การจะนําข้อมูลจากการวินิจฉัยองค์การมากําหนดกลยุทธ์
และวางแผนพัฒนาองค์การและร่างแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) เพ่ือให้การดําเนินงานบรรลุตาม
เป้าหมายที่ต้องการซึ่งจะต้องดําเนินงานอย่างเป็นระบบและเป็นขั้นตอนโดยพิจารณาภาพรวมของ

                                                            
 ๔๘สุจิตรา ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, หน้า ๑๐๘-๑๑๕. 
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องค์การเพ่ือให้แผนปฏิบัติการสามารถบูรณาการเข้ากับกลยุทธ์ขององค์การ และสร้างผลงานที่สําเร็จ
ให้เป็นรูปธรรม 
 ๓) การดําเนินงานพัฒนาองค์การ (Organization Development Intervention)  
 การดําเนินงานพัฒนาองค์การเป็นขั้นตอนที่มีความสําคัญต่อความสําเร็จในการพัฒนา
องค์การโดยผู้มีหน้าที่ และความรับผิดชอบในการพัฒนาองค์การจะนําแผนการพัฒนาองค์การไป
ปฏิบัติโดยการวางแผนปฏิบัติงานจัดทําตารางกิจกรรมกําหนดตารางเวลา และผู้รับผิดชอบอย่าง
ชัดเจนตลอดจนพยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานโดยเฉพาะปัญหา เฉพาะหน้าซึ่ง
อาจจะเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด และเตรียมรับมือมาก่อน ดังน้ัน ผู้ทําการพัฒนาองค์การจะต้องเปิดใจ
ต่ืนตัว และเตรียมพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาอยู่ตลอดเวลา 
 ๔) การประเมินผลการพัฒนาองค์การ (Organization Evaluation)  
 การประเมินผลการพัฒนาองค์การ เป็นขั้นตอนสําคัญอีกขั้นตอนหน่ึงในการพัฒนา
องค์การที่ช่วยในการติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนาองค์การว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย
เกณฑ์ และมาตรฐานที่กําหนดไว้เพียงใดตลอดจนผู้ดําเนินการจะต้องแก้ไข และปรับปรุงอย่างไร
เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการขณะเดียวกันก็จะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ของทีมงานพัฒนาองค์การ
โดยทีมงานจะได้รับข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือปรับปรุงตนเองให้สามารถทําการพัฒนาองค์การได้ดีขึ้นใน
อนาคต 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเองในงาน คือ การเสริมสร้าง
ตนเองให้บรรลุจุดมุ่งหมายของชีวิต โดยไม่เบียดเบียนสิทธิของคนอ่ืน ซึ่งการพัฒนาตนเองมี
จุดมุ่งหมายที่สําคัญเพ่ือสามารถพ่ึงตนเองได้ สามารถทําประโยชน์ให้แก่สังคมได้ และประสบ
ความสําเร็จในชีวิตและหน้าที่การงาน จึงจะต้องเรียนรู้เก่ียวกับตนเองให้มากท่ีสุดโดยค้นหาตัวเอง 
และเปิดเผยตัวเอง เพ่ือให้ผู้อ่ืนได้เรียนรู้เก่ียวกับตนเอง มีจุดดี และจุดที่จะต้องปรับปรุงอย่างไรบ้าง 
จะได้มีโอกาสแก้ไขปรับปรุงในส่วนที่ตนเองยังไม่ดี ในการน้ีเขาจําเป็นที่จะต้องยอมรับ (Feedback) 
จากผู้อ่ืน เพ่ือการสร้างทีมและพัฒนาทีมช่วยให้สมาชิกขององค์การทํางานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 ๒.๑.๑๒ จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการท่ัวไป 

 การกําหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยกําหนดจากปัญหาและความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร ความมุ่งหมายพิจารณาได้ ๒ ประการ๔๙ คือ 
 ๑. ความมุ่งหมายขององค์การ เป็นความมุ่งหมายในแง่ส่วนรวม ได้แก่ 
  ๑) เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงานและเจ้าหน้าที่ 

                                                            
 ๔๙พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๗. 
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  ๒) เพ่ือสอนแนะวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
  ๓) เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
  ๔) เพ่ือลดความสิ้นเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
  ๕) เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  ๖) เพ่ือพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  ๗) เพ่ือพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพึงพอใจทุก
ฝ่าย 
  ๘) เพ่ือฝึกฝนบุคคลไว้เพ่ือความก้าวหน้าของงาน และการขยายองค์การ 
  ๙) เพ่ือสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะ 
 ๒. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของข้าราชการ พนักงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ความมุ่งหมายส่วนบุคคล ได้แก่ 
  ๑) เพ่ือความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นตําแหน่ง 
  ๒) เพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 
  ๓) เพ่ือพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานโดยการทดลองปฏิบัติ 
  ๔) เพ่ือฝึกฝนการตัดสินใจ 
  ๕ เพ่ือเรียนรู้งาน ลดอัตราเสี่ยงในการปฏิบัติงาน 
  ๖) เพ่ือปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
  ๗) เพ่ือส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน 
  ๘) เพ่ือเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 
  ๙) เพ่ือให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สรุปได้ว่า จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักการทั่วไป คือการแสดง
ถึงผลของความต้องการ ควรจะบอกถึงพฤติกรรมของตนที่ปรารถนาสภาพการณ์ของสิ่งที่เกิดขึ้นจริง 
และบอกถึงมาตรฐานที่พนักงานแต่ละคนปฏิบัติสามารถวัดได้การบอกถึงจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนน้ันจะ
ช่วยให้สามารถเลือกวิธีการ และวัสดุอุปกรณ์ตลอดจนเลือกแนวทางการประเมินผลได้ตรงกับ
โปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

๒.๒ กิจกรรมท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้ผ่าน การฝึกอบรม
การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งในการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน จําต้องมีการจัดชุดของ
กิจกรรมอย่างเป็นระบบที่จะนํามาดําเนินการภายในช่วงเวลาหน่ึงที่ได้กําหนดไว้ กิจกรรมดังกล่าวน้ีได้
ออกแบบไว้ เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ และประสิทธิภาพการ



๔๙ 

  

ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการดําเนินกิจกรรมที่
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน Nadler and Nadler ได้อธิบายว่ากิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จะต้องประกอบด้วยกิจกรรมสําคัญ ๆ ๓ กิจกรรม ดังน้ี 

๑. การฝึกอบรม (Training)เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นในงานปัจจุบันที่เก่ียวกับ
ความรู้ ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการทํางาน โดยเป็นความพยายามในการวางแผนของ
องค์การสําหรับช่วยให้บุคลากรได้รับความรู้ ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการทํา งานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ และมุ่งหวังให้บุคลากรได้นํา ความรู้ ทักษะความสามารถไปใช้ในการทํางานได้
ทันที หรือมีพฤติกรรมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ โดยมีเป้าหมาย
สําคัญเพ่ือให้บุคลากรในองค์การเกิดการเรียนรู้ ซึ่งเป้าหมายดังกล่าวจะมีความเก่ียวข้องกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล เช่นการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน การ
ประกาศยกย้องและการชมเชย เป็นต้น ในปัจจุบันการฝึกอบนมถูกมองเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่มี
บทบาทสําคัญในกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management process) 
เพ่ือสร้างความมั่นใจแก่องค์การว่าบุคลากรสามารถทํางานบรรลุตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ กล่าวคือ 
เป็นการกําหนดเป้าหมายขององค์การควบคู่ไปกับการจัดการฝึกอบรม การประเมินผลและการให้
รางวัล โดยองค์การจะมีการจัดการฝึกอบรมข้ึน ก็ต่อเมื่อเล็งเห็นความสําคัญต่อสถานการณ์ 
ดังต่อไปน้ี 
  ๑.๑ บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานตํ่า (performance Deficiencies) อันเน่ืองมาจาก
การรับบุคลากรใหม่ การที่บุคลากรขาดทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  ๑ .๒ องค์การมีสินค้าหรือบริการใหม่ หรือมีกระบวนการในการทํางานใหม่ 
(newproducts and processes) ทําให้องค์การมีการจัดการฝึกอบรมข้ึน เพ่ือลดค่าใช้จ่ายที่อาจจะ
เกิดขึ้นและมีประสิทธิภาพมากกว่าหากปล่อยให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองแบบลองผิดลองถูก๕๐ 
  ๑.๓ องค์การมีนโยบายใหม่ (new policies) องค์การจะจัดการฝึกอบรมข้ึนเพ่ือ
ช้ีแจงนโยบายใหม่ให้บุคลากรทราบ เพ่ือที่จะได้รับทราบและปฏิบัติไปในแนวทางที่สอดคล้องกับ 
นโยบายขององค์การ 

๒. การศึกษา (Education)เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นงานในอนาคต เป็นการเตรียม
บุคลากรสําหรับการเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย การพัฒนาสายอาชีพ โดยการศึกษาเป็นระบบท่ีมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถทางปัญญา แนวคิด ความเข้าใจสังคมและผลการปฏิบัติงาน
ผ่านกระบวนการเรียนรู้ และนอกจากน้ัน การศึกษา อาจหมายถึง การส่งเสริมให้มีการดูงานใน
องค์การหรือสถานที่อ่ืน ๆ ที่มีความสําเร็จในการปฏิบัติงานท่ีสูง และการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ

                                                            
๕๐พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา, จิตวิทยาการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: พัฒนาศึกษา, ๒๕๔๔), หน้า ๑๓๑. 



๕๐ 

  

การศึกษาต่อ ซึ่งจะเป็นกิจกรรมที่ช่วยเพ่ิมพูนคุณวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ที่ดีขึ้นหรือได้รับความรู้
ใหม่ ๆ เข้ามา๕๑ 
 ๓. การพัฒนา (Development)เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่เก่ียวข้องกับงานทั้งน้ีจึง
เป็นสิ่งที่พิจารณายากเม่ือเปรียบเทียบกับการฝึกอบรมและการศึกษาที่ให้ผลลัพธ์ในการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวน้ี อาจเป็นการมองระยะไกลในการเตรียมบุคลากร
ให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และการเจริญเติบโตขององค์การในอนาคต และงานในอนาคต โดยปกติ
การพัฒนาเป็นศัพท์ที่ใช้โดยมีความหมายคลอบคลุมการฝึกอบรมและการเรียนรู้ ซึ่งเป็นกิจกรรมระยะ
ยาวเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ด้วยเทคนิคต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การแนะนํางาน การศึกษา เพ่ือ
เป็นการเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้แก่บุคลากรซึ่งมีจุดหมายทั้งองค์การและบุคลากร ดังน้ี 
  ๓.๑ จุดหมายขององค์การ กิจกรรมการพัฒนามีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเน่ือง โดยจะช่วยเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น การพัฒนาการจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในผลการปฏิบัติงานของ
ผู้จัดการ โดยประเมินความจําเป็นเชิงกลยุทธ์ขององค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการ
ในปัจจุบัน และพัฒนาผู้จัดการทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
  ๓.๒ จุดหมายของบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาช่วยให้บุคลากรขององค์การเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดี รวมท้ังเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถภายในออกมา 

๒.๒.๑ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นวิธีการท่ีจะนําไปใช้ในการทรัพยากรมนุษย์

เพ่ือให้การปฏิบัติงานในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการที่จะใช้วิธีการใดนั้นนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องคํานึงถึงความเหมาะสมขององค์การ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ดังกล่าวในที่น้ี ก็สามารถจําแนกออกเป็นหลายวิธีด้วยกัน ๑๗ ดังน้ี 

๑. Coaching เป็นวิธีการท่ีหัวหน้างานจะสอนงานลูกน้องโดยเป็นการสอนตัวต่อตัวซึ่ง
หัวหน้างานที่ดีต้องมีศิลปะในการพูด มีความต้องการอยากถ่ายทอดความรู้ และยอมรับในความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 

๒. Games คือการสร้างสถานการณ์จําลองเพ่ือช่วยในการแก้ไขปัญหา โดยอาจจะใช้ใน
การคัดเลือก หรือทดสอบผู้สมัครงาน 

๓. Cases เป็นวิธีการให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริง เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับ
การอบรมได้ทดสอบแนวคิดของตนเอง และฝึกทักษะในการแก้ปัญหา 
                                                            

๕๑สุจิตรา ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐), หน้า ๒๖. 



๕๑ 

  

๔. Discussion เป็นการแบ่งกลุ่มการอบรมออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ เพ่ืออภิปรายในหัวข้อที่
กําหนด 

๕. Behavior modeling เป็นการใช้วิดีโอที่จัดทําขึ้น เพ่ือแสดงถึงปัญหาว่าแต่ละคนมี
วิธีการอย่างไร การทําวิดีโอขึ้นมาใช้ จะช่วยทําให้แต่ละคนเห็นข้อบกพร่องของตนเอง ซึ่งถือว่าเป็น
การพัฒนาตนเองได้อีกทางหน่ึง 

๖. In-basket training เป็นเทคนิคการอบรมที่เหมาะสมกับผู้บริหาร เพ่ือดู
ความสามารถในการบริหาร เช่น รู้จักการจัดลําดับความสําคัญของงาน หรือได้รู้จักการมอบหมายงาน
หรือไม่๕๒ 

๗. Internships เป็นการฝึกปฏิบัติจริง 
๘. Role playing เป็นการแสดงบทบาทสมมติ โดยผู้เข้ารับการอบรมจะต้องสมมติ

หน้าที่ และลองแสดงตามที่เหตุการณ์จําลองขึ้นมา 
๙. Job rotation เป็นการสับเปลี่ยนและหมุนเวียนงาน หน้าที่หรือตําแหน่ง เพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ และประสบการณ์ 
๑๐. Programmed Instruction เป็นบทเรียนที่เขียนขึ้นมาเพ่ือให้ผู้เรียนเรียนด้วย

ตนเองเหมือนกับกําลังได้รับการสอนในเร่ืองใดเรื่องหน่ึงจากผู้สอน โดยบทเรียนจะให้ความรู้ครั้งละ
น้อย ๆ ตามลําดับ แล้วให้ผู้เรียนตอบคําถาม และหลังจากที่ตอบคําถามแล้วสามารถท่ีจะรู้คําตอบได้
ว่าถูกหรือผิด 

๑๑. Lecture การอบรมโดยการบรรยายเพ่ือต้องการเพ่ิมพูนความรู้ 
๑๒. Apprenticeship การฝึกงาน 
๑๓. Simulators เป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้โดยการแสดงเหตุการณ์หรือ

เรื่องราวให้เห็นเหมือนจริง โดยผู้อบรมจะเป็นผู้แสดงแล้วให้คนอ่ืนสังเกต 
พอกล่าวสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้

ผ่าน การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา กิจกรรมดังกล่าวน้ีจัดเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม และ
สภาพแวดล้อมขององค์การ รวมท้ังเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถภายในออกมา และการเจริญเติบโตขององค์การในอนาคต 

 

  
                                                            

๕๒ณัฏฐิรา เจริญบุญ, “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตพ้ืนท่ี 
อําเภอพบพระ จังหวัดตาก”, วิทยานิพนธ์ปริญญาศิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขายุทธศาสตร์การพัฒนา, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎกําแพงเพชร, ๒๕๕๑), หน้า ๑๕. 



๕๒ 

  

๒.๓ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมายสําคัญในการจัดการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะและเจตคติที่ดี ซึ่งจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคคลให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมที่พึงประสงค์ขององค์การ และสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนของสภาพแวดล้อมได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความสําเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย
ดังกล่าวจําเป็นที่จะต้องมีการวางแผนและดําเนินการอย่างเป็นระบบเป็นขั้นตอน ซึ่งในที่น้ีจะได้
อธิบายถึงแนวคิดการจัดลําดับขั้น ของเฮอร์เบิร์ต จี ฮีนีแมน และคณะ (Herbert G. Heneman et 
al) ที่ได้เสนอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในฐานะที่เป็นบุคลากรขององค์การไว้ ๔ ขั้นตอน๕๓

ซึ่งมีรายละเอียดที่สามารถกล่าวได้ ดังน้ี 
 ๑. การระบุความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความต้องการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง ปัญหาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากช่องว่างระหว่างผลการปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริง 
กับผลการปฏิบัติงานที่องค์การต้องการ ปัญหานี้มีความสําคัญต่อองค์การ และสามารถแก้ไขได้โดย
การให้การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา 
 ๒. การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หลังจากที่ได้ระบุความต้องการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ขั้นต่อมาก็จะเป็นการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งน้ีเพราะโดยทั่วไปแล้ว
ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มักจะมีมากมายเกินกว่าที่จะจัดการได้ทั้งหมด ภายใต้ทรัพยากร
ที่มีจํากัดขององค์การ ดังน้ัน จึงจําเป็นที่จะต้องมีการกําหนดกลยุทธ์ให้ตอบสนองต่อความต้องการให้
มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นได้ ภายใต้ทรัพยากรมนุษย์ เงินทุน และสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีมี ขั้นตอนการ
จัดสรรในการกําหนดกลยุทธ์จะเริ่มจากการลําดับความจําเป็นของความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ขั้น
ต่อมาก็จะจัดสรรทรัพยากรให้แต่ละโครงการตามลําดับ ขั้นสุดท้ายจึงเป็นการบูรณาการโครงการต่าง 
ๆ ให้เป็นแผนดําเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อน่ึงในการตัดสินใจลําดับความจําเป็นของ
ความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มักต้องมีเกณฑ์ซึ่งปรากฎในแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เก่ียวกับประเด็นที่ว่า“ใคร จะเป็นผู้รับการพัฒนา และบุคคลที่รับผิดชอบเป็นใครอะไร เป็นโปรแกรม
หรือรายการหลักในการพัฒนาขอบเขตระยะเวลาที่กําหนดการพัฒนา คือเมื่อใดทรัพยากรและ
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมืออะไรที่มีความจําเป็นต้องใช้” 
 ๓. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นน้ีเป็น 
การคัดเลือกและออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องเริ่มจากการกําหนดการะบุความ
ต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การคัดเลือก ออกแบบ และ

                                                            
๕๓ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต, เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การ หน่วยท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖), หน้า ๙๔–๙๕. 



๕๓ 

  

ดําเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยทั่วไป แล้ววัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถ
จําแนกออกได้ลักษณะ ได้แก่ วัตถุประสงค์การเรียนรู้ วัตถุประสงค์ด้านทัศนคติ วัตถุประสงค์ด้าน
ทักษะ วัตถุประสงค์ด้านพฤติกรรมการทํางาน และวัตถุประสงค์ด้านผลท่ีได้รับขององค์การ
วัตถุประสงค์ ๓ ลักษณะแรกเป็นวัตถุประสงค์ระยะส้ัน ส่วนอีกสองลักษณะหลังเป็นวัตถุประสงค์
ระยะยาว เมื่อได้กําหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้ว ขั้นต่อมาจะเป็นการพิจารณา
เน้ือหาของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นการกําหนดหลักสูตรที่จะให้ผู้ที่เข้ารับการพัฒนาได้
เรียนรู้ หรือมีส่วนร่วมในโครงการ ซึ่งขั้นตอนต่อมาก็จะเป็นการกําหนดวิธีการและเทคนิคที่จะใช้ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และหลังจากน้ัน ขั้นตอนต่อมาก็จะเป็นการนําเอาวิธีการและเทคนิคน้ัน
มาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ก็คือการประเมินผล ซึ่งสามารถกระทําได้ใน ๒ ระดับ 
 ระดับแรก คือ การพิจารณาว่าการดําเนินการตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แต่ละ
โครงการบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการหรือไม่ ระดับที่สอง เป็นการพิจารณาถึงประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของความพยายามในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดว่าตอบสนองต่อความ
ต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การหรือไม่โนอี และคณะ (Noe et al) ได้อธิบาย
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางการฝึกอบรม และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการ
ออกแบบการสอน (instructionaldesign) ว่าเป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้สอดคล้องกับความจําเป็น ดังน้ี๕๔ 
  ๑.๒ การวิเคราะห์บุคคล เป็นกระบวนการกําหนดความจําเป็นและความพร้อมของ
บุคลากรเป็นรายบุคคล โดยพิจารณาจากการขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การมีเทคโนโลยีหรือ
บริการใหม่ ๆ ที่ทําให้บุคลากรขาดความรู้ ทักษะและความสามารถ 
  ๑.๓ การวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการระบุถึงความรู้ ทักษะและพฤติกรรมที่ควร
จะให้ความสําคัญในการจัดกิจกรรม ซึ่งปกติจะดําเนินการควบคู่ไปกับการวิเคราะห์บุคคลด้วย 
 ๒. ความพร้อมในการฝึกอบรม (readiness for training) เป็นการประสานระหว่าง
คุณลักษณะของบุคลากร เช่น ความสามารถในการเรียนรู้ ทัศฯคติต่อการฝึกอบรม แรงจูงใจในการ
เรียนรู้ และสภาพแวดล้อมของงานที่สนับสนุนต่อการฝึกอบรม ได้แก่ สถานการณ์ที่บังคับเช่น การ
ขาดแคลนงบประมาณ การที่ไม่มีเวลาสําหรับการฝึกอบรม ความล้มเหลวในการสนับสนุนอุปกรณ์/

                                                            
๕๔สมชาย สรรประเสริฐ, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบัญชาการตํารวจท่องเท่ียว

สํานักงานตํารวจแห่งชาติ”, วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต รัฐประศาสนศาตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๑๗-๑๘. 
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เครื่องมือหรือเน้ือหาหลักสูตรสําหรับการฝึกอบรม เป็นต้น การสนับสนุนทางสังคม เช่น การเปิด
โอกาสให้นําความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนและเปิดโอกาสให้เข้า
รับการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงานจากการนําความรู้ที่ได้มาใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 ๓. การวางแผนการฝึกอบรม (planning the training program) เมื่อพบว่า มีความ
จําเป็นในการฝึกอบรมและบุคลากรมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้เช่ียวชาญ
ด้านการฝึกอบรมหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การที่จะต้องวางแผนการฝึกอบรม โดยเริ่มจาก
การกําหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเพ่ือช่วยให้ผู้สอนและผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบถึงความต้องการ
ขององค์การและสามารถใช้วัดความสําเร็จของแผนงานการฝึกอบรม การกําหนดผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ผู้สอน เน้ือหา วิธีการฝึกอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรม เป็นต้น โดยสามารถจัดการฝึกอบรม
จากบุคลากรภายในองค์การหรือจ้างผู้เช่ียวชาญจากภายนอกเป็นผู้ถ่ายทอดด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ 
การฝึกอบรมในห้องเรียนเพื่อช่วยเพ่ิมพูนการเรียนรู้ของบุคลากร เช่น การบรรยาย การถกแถลง
กรณีศึกษา การต้ังคําถาม-คํา ตอบ การแสดงบทบาทสมมติ และการเรียนรู้ผ่านทางไกล เช่น การ
เรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น การฝึกอบรมในท่ีทํางาน เช่น การฝึกปฏิบัติงานเพ่ืออบรมทักษะ
ในการทํางาน สถานการณ์จําลองเพ่ือฝึกอบรมทักษะในการตัดสินใจตัวแบบพฤติกรรมเพ่ือฝึกอบรม 
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและโปรแกรมประสบการณ์เพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานเป็นทีมและการ 
เป็นผู้นํา นอกจากน้ี สามารถใช้การปฐมนิเทศ (orientation of new employees) สําหรับบุคลากร
ใหม่โดยเปลี่ยนแปลงจากการนําเสนอ เพียงกฎและระเบียบขององค์การตามปกติเป็นให้ความสําคัญ
กับพันธกิจขององค์การ ตลอดจนวิธีการฝึกอบรมต้องคํานึงถึงความหลากหลายของบุคลากร 
(diversity training) ที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม ภาษาเช้ือชาติ ทําให้จําเป็นต้องปฏิบัติอย่างเป็น
ธรรมและมีความเสมอภาคกัน 
 ๔. การนําแผนงานการฝึกอบรมไปปฏิบัติ (implementing the training program)
ต้องคํานึงถึงหลักการเรียนรู้ว่าคนสามารถเรียนรู้ได้อย่างไร ปกติบุคลากรจะสนใจเรียนรู้เรื่องที่
เก่ียวกับงานในปัจจุบันจึงต้องอาศัยการสื่อสารอย่างชัดเจนถึงวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ การ
นําเสนอข้อมูลที่มีความเด่นชัดและจดจําได้ง่าย และการช่วยเหลือผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้สามารถนํา
ความรู้ไปใช้ในการทํางานรวมถึงการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ เช่นอุปกรณ์ต่าง ๆ 
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้และทักษะจากการฝึกอบรมและสามารถนําไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานได้จริง 
 ๕. การวัดผลลัพธ์ของการฝึกอบรม (measuring results of training) เพ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ ปกติจะกําหนดการวัดต้ังแต่การพัฒนาแผนงานการฝึกอบรมพร้อมไปกับการกําหนด
วัตถุประสงค์และเน้ือหาเพ่ือระบุถึงวิธีวัดความสําเร็จโดยวัดได้จาก (๑) ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม (๒) ความรู้หรือความสามารถที่จะได้รับจากการฝึกอบรม (๓) การนําทักษะและพฤติกรรม
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ใหม่ที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน (๔) การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งระดับบุคลและ
องค์การ สามารถใช้การทดสอบสําหรับวัดความรู้ เช่น การประเมินทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม การ
เปรียบเทียบระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับผู้ที่ไม่ได้รับการฝึกอบรม การทดสอบก่อนและหลัง และ
การทดสอบหลังการสําเร็จการฝึกอบรม เป็นต้น การสังเกตเพ่ือประเมินทักษะแลพฤติกรรมและการ
สํารวจเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนทัศนคติ อย่างไรก็ตาม การจัดการฝึกอบรมจะเก่ียวข้องกับงบประมาณ
จึงต้องวัดทางเศรษฐกิจ เพ่ือประเมินความคุ้มค่าของแผนงานการฝึกอบรมด้วย 
 ดีสไซเออร์ (Dessier) ได้อธิบายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในความหมายของ
กระบวนการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอน ดังน้ี 
 ๑. การวิเคราะห์ความจําเป็นการฝึกอบรม ขึ้นอยู่กับว่าจะฝึกอบรมบุคลากรใหม่หรือ
ปัจจุบัน กรณีบุคลากรใหม่ว่าวิเคราะห์ความจําเป็นจะซับซ้อนมากขึ้น ดังน้ี 
  ๑.๑ การวิเคราะห์งาน (task analysis) เป็นการประเมินความจําเป็นในการ
ฝึกอบรมบุคลากรใหม่ที่ขาดประสบการณ์เพ่ือกําหนดทักษะเฉพาะจําเป็นสําหรับการทํางานสามารถ
พิจารณาจากคําพรรณนาลักษณะงาน (job descriptions) และมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง (job 
specification) เก่ียวกับขอบข่ายของงานและทักษะที่จําเป็นในการทํางาน 
  ๑.๒ การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน (performance analysis) เป็นการประเมิน 
ความจําเป็นสําหรับการฝึกอบรมบุคลากรในปัจจุบันที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่า ทําให้ต้องได้รับการ
ฝึกอบรมหรือด้วยวิธีอ่ืน โดยเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับที่ควรจะเป็นและระบุให้
เห็นว่า เป็นปัญหาที่เกิดกับบุคลากรไม่มีความสามารถทํางาน เช่น บุคลากรไม่รู้ ว่าจะทําอะไร
มาตรฐานกําหนดไว้แค่ไหน หรือเกิดจากบุคลากรไม่ต้ังใจทํางาน เมื่อวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า การฝึกอบรมเป็นวิธีในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจึงกําหนดเป็นวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 
 ๒. การออกแบบการสอน (instructional design) เป็นการรวบรวมข้อมูลจัดทําเน้ือหาที่
จะใช้ในการฝึกอบรม เอกสาร แบบฝึกหัด และกิจกรรมต่าง ๆ โดยต้องเข้าใจถึงหลักการเรียนรู้ (the 
principle of learning) การจัดการฝึกอบรมด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย ได้แก่การฝึกอบรมที่ทํางาน 
เช่น การสอนงาน การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานการมอบหมายงานพิเศษการฝึกปฏิบัติงาน การ
บรรยาย สถานการณ์จําลอง ตลอดจนการใช้คอมพิวเตอร์ช่วยในการเรียนรู้ และการเรียนรู้ทางไกล 
เป็นต้น 
 ๓. ความเที่ยงตรง (Validation) เป็นการทดสอบความถูกต้องของแผนงานการฝึกอบรม
โยทดลองใช้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่างก่อนนําไปใช้จริง 
 ๔. การนําไปปฏิบัติ (implementation) เป็นการนําแผนงานการฝึกอบรมไปปฏิบัติจริง
กับกลุ่มเป้าหมายที่จําเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม 
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 ๕. การประเมิน (evaluation) เพ่ือประเมินความสําเร็จหรือความล้มเหลวของแผนงาน
การฝึกอบรมโดยวัดผลลัพธ์จากการประเมินปฏิกิริยา (reaction) ว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมชอบหรือ
คิดว่ามีประโยชน์หรือไม่ การประเมินการเรียนรู้ (learning) เช่น การทดสอบเป็นต้น การประเมิน
พฤติกรรม (behavior) เพ่ือดูว่าพฤติกรรมได้เปลี่ยนไปหลังจากการได้รับการฝึกอบรมหรือไม่ และการ
ประเมินผลลัพธ์ (results) ว่า บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมหรือไม่ 
 มอนด้ีแอนด์มอนด้ี (Mondy and Mondy)ได้อธิบายกระบวนการฝึกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นกระบวนการเพ่ือคาดการณ์และตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงโดย
แบ่งออกเป็น ๕ ขั้นตอน๕๕ ดังน้ี 
 ๑. การกําหนดความจําเป็นการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (determine 
specific training and development needs) สามารถวิเคราะห์ได้หลายระดับ 
  ๑.๑ การวิเคราะห์องค์การ (organizational analysis) พิจารณาจากภาพรวมของ
องค์การ โดยศึกษาพันธกิจเชิงกลยุทธ์ขององค์การ เป้าหมาย และแผนดําเนินการควบคู่ไปกับผลลัพธ์
ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

๑.๒ การวิเคราะห์งาน (task analysis) พิจารณาจากขอบข่ายงาน (job description) 
ที่เป็นแห่ลงที่ให้ข้อมูลสําคัญในการวิเคราะห์ 

๑.๓ การวิเคราะห์บุคล (person analysis) เป็นการกําหนดความจําเป็นการ
ฝึกอบรมเป็นรายบุคคลเพ่ือระบุว่า ใครจําเป็นที่จะได้รับการฝึกอบรม และความรู้ ทักษะ ทัศนคติ
อะไรที่จําเป็นสําหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถพิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
สัมภาษณ์ หรือการสํารวจของหัวหน้างานและผู้ที่เก่ียวข้อง เป็นต้น  
 ๒. การกําหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรมและการพัฒนา (Establish specific training 
and development objectives) ต้องกําหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนเพ่ือให้การฝึกอบรมและพัฒนา
บรรลุเป้าหมายขององค์การและสามารถใช้ในการประเมินประสิทธิผลของการฝึกอบรมและพัฒนา 
 ๓. การเลือกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา (training and development methods)ต้อง
มีความเหมาะสมและทําให้บุคลากรได้รับความรู้และทักษะที่จําเป็น สามารถใช้หลายๆวิธีผสมผสาน
กัน เช่น ตัวแบบพฤติกรรม กรณีตัวอย่าง การแสดงบทบาทสมมติ เกมการบริหารการฝึกอบรมขณะ
ปฏิบัติงาน การฝึกงาน และการหมุนเวียนสับเปล่ียนงาน เป็นต้น ระบบการจัดการฝึกอบรมและ
พัฒนา เช่น ในที่ทํางาน มหาวิยาลัย ชุมชน การศึกษาแบบทางไกล เป็นต้นนอกจากน้ี สามารถใช้
วิธีการแนะนําและสอนงาน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การจัดการกับความหลากหลายของแรงงาน 

                                                            
๕๕เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๒๒-๒๓. 
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เช่น ผู้หญิง ชนกลุ่มน้อย เป็นต้น การฝึกอบรมการใช้ภาษาอังกฤษ ศีลธรรม การบริการลูกค้า และ
การทํางานเป็นทีม เป็นต้น 
 ๔. การนําแผนงานการฝึกอบรม (Implementing /training /and development 
programs) ผู้ฝึกสอนต้องรับรู้ถึงปรัชญาและวัตถุประสงค์ขององค์การเป้าหมายของการฝึกอบรมและ
คํานึงถึงการต่อต้านของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 ๕. การประเมินแผนงานการฝึกอบรมและการพัฒนา (evaluate training and 
development programs) สามารถการใช้แบบประเมินการฝึกอบรมของ Kirkpatrick ซึ่งเป็นที่นิยม
กันอย่างกว้างขวางโดยแบ่งการประเมินออกเป็น ๔ ระดับ คือ (๑) การประเมินความคิดเห็นของผู้เข้า
รับการฝึกอบรม (participant opinions) เพ่ือใช้ในการปรับปรุงการฝึกอบรม (๒)การประเมินการ
เรียนรู้ (extent of learning) เช่น การทอสอบก่อนและหลังเพ่ือประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการ
อบรม (๓) การประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (behavior change) (๔) การประเมินความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา (accomplishment of objectives) ว่า สามารถบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้และส่งผลท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน 
 ดังน้ัน เมื่อกล่าวถึงกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นักวิชาการชาวตะวันตก
ได้ให้แนวคิดไว้ หากมองโดยองรวมจะเห็นได้ว่า ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเริ่ม
จากการพิจารณาความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง การกําหนดวัตถุประสงค์รูปแบบในการพัฒนา 
ดําเนินการจนถึงขั้นของการประเมินผล ซึ่งหากจะกล่าวโดยสรุป ขั้นตอนของกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ น้ันก็สามารแบ่งออกเป็น ๖ ขั้นตอนหลักได้แก่ 
 ๑. การสํารวจสิ่งที่ต้องการเพ่ือจะพัฒนาที่เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ 
 ๒. การกําหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ๓. การเลือกสรรวิธีการที่จะนํามาใช้ในการพัฒนา 
 ๔. การเลือกสื่อหรือโสตทัศนูปกรณ์ที่จะนํามาใช้ในการฝึกอบรม 
 ๕. การนําไปปฏิบัติ 
 ๖. การประเมินผลการฝึกอบรม 

 ๒.๓.๑ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้เข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ทั้งใน
องค์การและภายนอกองค์การ โดยเข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องกับปัจจัยด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล กลุ่ม และ
ทีม และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจมากที่สุด ดังน้ัน การทําความเข้าใจและศึกษาปัจจัยที่เก่ียวข้องใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวเหล่าน้ี จะช่วยให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานใน
หน้าที่และความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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๑) ปัจจัยด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล 

เมื่อเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าพนักงานทุกคนในองค์การได้ทําหน้าที่แตกต่างกัน
ในแต่ละหน่วยงานจึงเป็นผู้ขับเคลื่อน (Drive) องค์การไปสู่การบรรลุผลสําเร็จ การทํางานร่วมกันแต่
ละบุคคลอาจแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่อาจมีผลกระทบต่อบุคคลและงานที่ทําได้ ทั้งน้ีอาจกล่าวถึง
ปัจจัยด้านพฤติกรรมส่วนบุคคลในประเด็นต่อไปน้ี๕๖ 
 การเรียนรู้ (Learning) การเรียนรู้เป็นความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรใน
พฤติกรรมบนพ้ืนฐานการปฏิบัติหรือประสบการณ์ ทั้งน้ี บุคคลในองค์การสามารถเรียนรู้ในเร่ืองการ
ทํางานได้หลายวิธีด้วยกัน การเรียนรู้จะทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมบางอย่างออกมาตามที่เขา
ต้องการหากพฤติกรรมที่แสดงออกมาเป็นไปในเชิงบวก ก็จะนําไปสู่ผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจเป็นไปในทาง
ลบอาจส่งผลต่อการดําเนินงานขององค์การได้ นักการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเข้าไปมีส่วน
เก่ียวข้องในการสร้างการเรียนรู้ เพ่ือสร้างผลประโยชน์ให้เกิดขึ้นกับบุคคล และองค์การให้มากที่สุด 
เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม และการทํางานเป็นทีม เป็นต้น เพ่ือให้บุคคลมีความรู้และทักษะใน
การแก้ปัญหาในการทํางาน การฝึกให้บุคคลเรียนรู้ในสิ่งที่ถูกต้องจะทําให้เขาทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่ดีขึ้นทั้งพฤติกรรมเปิดเผย (Overt 
Behavior) และพฤติกรรมซ่อนเร้น (Covert Behavior) ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้ล้วนมีผลต่อการทํางาน 
เช่น ทําให้ขาดงานบ่อย ทํางานล่าช้า และทํางานไม่มีประสิทธิภาพเป็นต้น 
 การรับรู้ (Perception) การรับรู้เป็นกระบวนการที่บุคคลจัดระเบียบ และแปล
ความหมายตามสิ่งที่ตนเองรู้สึก และสัมผัส จึงพบว่าการรับรู้ของบุคคลในองค์การมีความแตกต่างกัน 
ตัวอย่างเช่นบุคคลภายนอกรับรู้ว่าบริษัท A เป็นองค์การน่าทํางานพนักงานแต่งกายเรียบร้อย
สภาพแวดล้อมในการทํางานดี สิ่งอํานวยความสะดวกครบครัน จ่ายค่าตอบแทนสูง มีการให้บริการท่ี
แสนประทับใจ เป็นต้น แต่บุคคลในองค์การกับเห็นว่าบริษัทจ่ายค่าตอบแทนน้อยทํางานไม่เป็นระบบ
สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่เป็นที่น่าพอใจ มีการเล่นการเมืองในองค์การมาก การท่ีบุคคลมองสิ่ง
เดียวกันแต่มีการรับรู้ที่ต่างกันเน่ืองจากปัจจัยด้านผู้รับรู้ เป้าหมาย และสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อการ
รับรู้ รายละเอียดดังน้ี 

๑. ผู้รับรู้ (Perceiver) โดยเฉพาะคุณลักษณะส่วนตัวของผู้รับรู้ที่มีอิทธิพลต่อการ
รับรู้ ได้แก่ ทัศนคติ แรงจูงใจ ความสนใจ ประสบการณ์และความคาดหวัง เป็นต้น แตกต่างกัน 

๒. เป้าหมาย (Target) ที่ถูกสังเกตและรับรู้ไม่ได้ถูกมองไปในลักษณะหรือทิศทาง
เดียวกันขึ้นอยู่กับสิ่งที่มองว่าควรเป็นไปในลักษณะใด ดังน้ัน สิ่งที่เป็นเป้าหมายที่คล้ายคลึงกันของ

                                                            
๕๖อนิวัช แก้วจํานงค์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์คร้ังท่ี ๑, (สงขา: บริษัท นําศิลป์โฆษณา

จํากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๒๓–๒๔. 
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บุคคลมีแนวโน้มที่จะถูกรวมเข้าด้วยกัน ย่ิงมีความคล้ายคลึงกันมากที่เท่าใดก็จะย่ิงมีความน่าจะเป็นใน
การรับรู้ว่าเป็นกลุ่มเดียวกันมากขึ้นเท่าน้ัน 
 ๓. สถานการณ์ (Situation) เป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นและอยู่รอบ ๆ สภาพแวดล้อม โดย
มีอิทธิพลต่อการรับรู้ ตัวอย่างเช่น เช้าวันจันทร์ของการทํางานที่ทุกคนมีความสดช่ืน และมีความสุข
จากการได้หยุดพักผ่อนในวันเสาร์ และวันอาทิตย์หลายคนในหน่วยงานมีเรื่องสนุกสนานมาเล่าสู่กัน
ฟัง เมื่อเริ่มต้นการทํางานแต่ผู้จัดการกลับอารมณ์เสีย และหน้าตาไม่สดใสเหมือนกับคนอ่ืนทําให้รับรู้
ได้ว่าผู้จัดการไม่ได้พักผ่อนในวันเสาร์-อาทิตย์ที่ผ่านมาต้องมีปัญหาส่วนตัวอย่างแน่นอนทั้งน้ี 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถใช้เส้นทางลัด (Shortcuts) ในการตัดสินคนอ่ืนโดยการรับรู้และ
แปลความหมายในสิ่งที่คนกระทําให้เป็นที่รับรู้อย่างถูกต้อง โดยเลือกการรับรู้มีการประเมิน
คุณลักษณะของบุคคลเพ่ือการเปรียบเทียบ มีการฉายภาพที่ไม่บิดเบือนการรับรู้ต่อผู้อ่ืน และไม่สรุป
แบบเหมารวมในการรับรู้ 
 ทัศนคติและค่านิยม (Attitude and Values) ทัศนคติเป็นการประเมินในสิ่งที่หรือไม่
ชอบซึ่งเก่ียวพันต่อวัตถุประสงค์ บุคคล และเหตุการณ์ ส่วนค่านิยมเป็นรูปแบบความเช่ือหรือ
สถานภาพสุดท้ายของสิ่งมีชีวิตขึ้นอยู่กับความพึงพอใจทางสังคม หรือความพึงพอใจของบุคคล
มากกว่ารูปแบบในการปฏิบัติหรือการยุติของสิ่งที่มีอยู่จริง ทั้งน้ีพบว่าทั้งทัศนคติและค่านิยมของ
บุคคลในองค์การได้สร้างความขัดแย้งและปัญหาในการทํางานของบุคคลภายในองค์การด้วยกันเอง 
องค์การจะทําอย่างไรเพื่อให้บุคคลมีค่านิยม และทัศนคติไปในทิศทางเดียวกันจึงเป็นงานในหน้าที่ 
และความรับผิดชอบที่ท้าทายความสามารถของนักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในแต่ละองค์การอย่าง
ย่ิง 
 บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่ฝังแน่นและทนทานของ
ส่วนบุคคลที่แสดงออกในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน โดยอาจกล่าวได้ว่าบุคลิกภาพเป็นผลมาจาก
พันธุกรรมสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ของแต่ละบุคคล ที่มีความแตกต่างกันทั้งในส่วนของ
บุคลิกภาพภายในและบุคลิกภาพภายนอก 
 การจูงใจ (Motivation) เป็นที่ทราบกันโดยทั่วไปว่าจุดเน้นหลักการจูงใจอยู่ที่
ความสามารถในการตอบสนองต่อความต้องการ หรือทําให้บุคคลในองค์การเกิดความพึงพอใจอัน
เน่ืองมาจากความสามารถในการตอบสนองความต้องการน้ัน โดยสิ่งที่สามารถทําให้บุคคลในองค์การ
มีความพึงพอใจมีความมากมายในองค์การ เช่น การเพ่ิมเงินเดือน การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหน่ง 
การได้รับการยกย่องได้รับคําชมและการได้รับการยอมรับ เป็นต้น 
 ปัญหาทางอารมณ์และความเครียด (Stress) ภายในองค์การหลายคนอาจต้องเผชิญกับ
ปัญหาทางอารมณ์ของหัวหน้างานและของเพ่ือนร่วมงานรวมถึงต้องเผชิญปัญหาความเครียดจากงาน
และสิ่งส่วนตัว ซึ่งผลของปัญหาทางอารมณ์และความเครียดได้สร้างผลลบต่อบุคคลด้านจิตใจและ
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อารมณ์ (Psychological Symptoms) ด้านร่างกาย (Physiological Symptoms) และด้าน
พฤติกรรม (Behavioral Symptoms) รวมถึงยังส่งผลกระทบต่อคนรอบข้างจึงเป็นหน้าที่ของนักการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่จะต้องหาแนวทางในการป้องกันปัญหาทางอารมณ์และความเครียดเพ่ือ
สร้างความสุขให้เกิดขึ้นในการทํางานของทุกคนในองค์การ 
 ความขัดแย้ง (Conflict) ความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่เริ่มต้นจากฝ่ายหน่ึงรับรู้ในสิ่ง
ที่สนใจท่ีตรงกันข้ามหรือเป็นไปในทางลบส่งผลกระทบต่ออีกฝ่ายหนึ่ง สําหรับแนวคิดของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดีเพราะจะนําไปสู่การเปลี่ยนแปลง และการปรับตัวของ
องค์การไปในทิศทางที่เหมาะสมคล้องกับปัจจัยสภาพแวดล้อมรวมถึงการเปลี่ยนแปลง และการ
ปรับตัวของบุคคลภายในองค์การโดยส่งผลให้องค์การเติบโต มีความก้าวหน้าและดํารงอยู่ได้ในระยะ
ยาวความขัดแย้งโดยทั่วไปเกิดขึ้นจากการทํางานตามหน้าที่ (Functional Conflict)และเกิดจากการ
ทํางานผิดหน้าที่ (Dysfunctional Conflict) โดยหากไม่สามารถจัดการได้ สภาพความขัดแย้งอาจ
ลุกลามเป็นปัญหาที่อาจเข้ามาทําลายกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับคนในองค์การได้ดังน้ันนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเข้าไปลดความขัดแย้ง หากเห็นว่าความขัดแย้งน้ันมีมากจนเกินไป 
 ๒) กลุ่มและทีม 
 กลุ่ม (Group) การรวมตัวกันของบุคคลต้ังแต่ ๒ คนขึ้นไปเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุในสิ่ง
ที่องค์การต้องการเรียกว่าการทํางานแบบกลุ่ม ภายในองค์การจึงประกอบไปด้วยกลุ่มจํานวนมากมาย
ทั้งกลุ่มที่เป็นทางการ และกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ สาเหตุที่บุคคลจะต้องเข้ากลุ่มใดกลุ่มหน่ึงเพ่ือการ
สนองตอบด้านผลประโยชน์ เช่น ความมั่นคง ความปลอดภัย สถานภาพ อํานาจ ความผูกพันและ
ความสําเร็จในหน้าที่การงาน๕๗ เป็นต้น ทั้งน้ี จะสังเกตเห็นว่าแต่ละกลุ่มจะมีการแข่งขันเพ่ือสร้าง
ผลประโยชน์และความสําเร็จให้กับสมาชิกภายในกลุ่ม นักการจัดการทรัพยากรมนุษย์อาจต้องเข้าไปมี
ส่วนในการสนับสนุนและผลักดันการทํางานของกลุ่ม ในขณะเดียวกันอาจต้องหาวิธีการ เพ่ือสลาย
กลุ่มที่ไม่พึงประสงค์สําหรับองค์การด้วย 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช ได้จัดประเภทของกลุ่มเป็น ๒ ประเภท ได้แก่ การแบ่งตาม
วัตถุประสงค์ของกลุ่มและการแบ่งกลุ่มตามความเป็นทางการในการจัดต้ังกลุ่ม ดังน้ี 
 ๑. การแบ่งตามวัตถุประสงค์ของกลุ่ม อาจแบ่งได้ ดังน้ี 

๑.๑) กลุ่มบังคับบัญชา (Command Group) คือกลุ่มตามสายงานที่มีหัวหน้าเป็น
ผู้บังคับบัญชา ลูกน้องคือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาตามสายงาน 

๑.๒) กลุ่มปฏิบัติงาน (Task Group) คือ กลุ่มคนที่ถูกกําหนดให้ทํางานใดงานหน่ึง
เช่น คณะทํางานและคณะกรรมการ 

                                                            
๕๗เร่ืองเดียวกัน, หน้า ๒๖. 
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๑.๓) กลุ่มผลประโยชน์ (Interest Group) คือ กลุ่มคนที่มารวมกันโดยมีเป้าหมาย
เพ่ือผลประโยชน์บางสิ่งบางอย่างรวมกัน เช่น กลุ่มที่มาชุมนุมเรียกร้องการขึ้นเงินเดือน กลุ่มที่มา
ร้องเรียนเพ่ือความเป็นธรรมในการทํางาน เป็นต้น 
 ๒. การแบ่งกลุ่มตามความเป็นทางการในการจัดต้ังกลุ่ม ดังน้ี 

๒.๑) กลุ่มที่เป็นทางการ (Formal Group) หรือกลุ่มรูปนัย คือ กลุ่มที่ก่อต้ังขึ้นโดย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างผลประโยชน์ให้กับองค์การ โดยจะมีโครงสร้างของกลุ่มและภารกิจที่ต้อง
ปฏิบัติอย่างชัดเจน 

๒.๒) กลุ่มที่ไม่เป็นทางการ (Informal Group) คือ กลุ่มที่เกิดขึ้นเองเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของตนเองและบุคคลอ่ืนในองค์การ เช่น กลุ่มผลประโยชน์และกลุ่มมิตรภาพเป็นต้น 
 ทีม (team) นอกจากการทํางานเป็นกลุ่มแล้วยังพบว่า ทีม หรือทีมงาน ซึ่งก็คือ กลุ่มแต่
เป็นกลุ่มของคนที่มีความผูกพันกัน มีการเช่ือมโยง และใช้ทรัพยากรร่วมกัน มีความรับผิดชอบรวมกัน
สมาชิกมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันสูง ปัจจุบันการต่ืนตัว และความนิยมในการประยุกต์รูปแบบการ
ทํางานแบบทีมงานในองค์การสมัยใหม่ทําให้นักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผู้บริหารตัดสินใจ
ปรับเปลี่ยนการทํางานการทํางานแบบเดิมมาเป็นการทํางานแบบทีมมากขึ้นดังน้ัน เพ่ือให้การทํางาน
แบบทีมบรรลุผลสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องคํานึงถึงลักษณะของงานและเป้าหมายของ
องค์การโดยจะต้องจัดต้ังทีมงานขึ้นตามวัตถุประสงค์ และข้อจํากัดที่องค์การมีทั้งน้ี พบว่าการทํางาน
แบบเป็นทีมในองค์การจะอยู่ในลักษณะทีมเพ่ือการแก้ปัญหา (Problem-solving team) ทีมงาน
บริหารตนเอง (self-managed work team) ทีมข้ามสายงาย (Cross-function team) และทีม
เสมือนจริง (Virtual Term) การสร้างทีม (Team Building) จึงเป็นสิ่งสําคัญสําหรับผู้บริหารและ
นักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะต้องเริ่มต้นในการจัดสร้างขึ้นเพ่ือการทํางานร่วมกันได้
เป็นผลสําเร็จและสร้างผลประโยชน์ให้กับองค์การ 
 ๓) สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
 ในฐานะนักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่อาจละเลยที่จะศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจ (Business Environment) ได้เน่ืองจากสภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีผลต่อการดําเนินทุกกิจกรรม
ทรัพยากรมนุษย์และมีผลกระทบต่อการดําเนินงานขององค์การด้วย การปรับให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เกิดขึ้นมีผลทําให้การดําเนินกิจกรรมด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การประสบผลสําเร็จอย่างรวดเร็วสภาพแวดล้อมทางธุรกิจประกอบด้วยปัจจัยหลายประการ 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อมภายในกิจการประกอบด้วย
พลังที่อยู่ภายในองค์การ อันมีเจ้าของ และผู้ถือหุ้น คณะกรรมการของกิจการ ลูกจ้าง วัฒนธรรมใน
องค์การในทางตรงกันข้ามสภาพแวดล้อมภายนอกกิจการประกอบด้วยพลังที่อยู่ภายนอกองค์การซึ่ง
อาจแยกให้เห็นความแตกต่างเป็นสภาพแวดล้อมทั่วไป และสภาพแวดล้อมที่มีผลโดยตรงต่อธุรกิจ คือ
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สภาพแวดล้อมในงานสภาพแวดล้อมทั่วไปที่ประกอบด้วยอิทธิพลทางการเมืองอิทธิพลทางเศรษฐกิจ 
อิทธิพลทางเทคโนโลยี อิทธิพลทางสังคมและวัฒนธรรม อิทธิพลจากนานาประเทศ ส่วน
สภาพแวดล้อมในงานประกอบด้วยลูกค้า คู่แข่งขัน ผู้ขายวัตถุดิบ แรงงานกฎระเบียบ และหุ้นส่วน 
สภาพแวดล้อมในงานจะมีอิทธิพลต่อองค์การธุรกิจโดยตรงกว่าสภาพแวดล้อมทั่วไป 
 สภาพแวดล้อมภายนอก 
 การดําเนินงานขององค์การไม่สามารถหลีกเลี่ยงปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
(External Environment) ได้เน่ืองจากมีผล หรือมีอิทธิพลในการดําเนินงานต่อองค์การภาคเอกชน
อย่างมากโดยอาจก่อให้เกิดโอกาส หรือข้อจํากัดในการดําเนินงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ ที่กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกว่ามีผลหรือมีอิทธิพลต่อการดําเนินงานของ
ธุรกิจโดยอาจทําให้ธุรกิจประสบผลสําเร็จ หรือล้มเหลวโดยธุรกิจไม่สามารถควบคุมจิตใจเหล่าน้ีได้ 
การวิเคราะห์หรือประเมินปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกธุรกิจมีวัตถุประสงค์ เพ่ือต้องการดูแนวทาง
หรือทิศทางการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ที่จะมีผลกระทบต่อธุรกิจเพ่ือที่จะพิจารณาว่าผลกระทบ
ดังกล่าวเป็นไปในทางบวกหรือลบซึ่งถือเป็นโอกาสและถ้าเป็นไปในทางลบก็ถือว่าเป็นอันตราย 
เป้าหมายในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ก็คือต้องการที่จะให้ธุรกิจมีโอกาสที่จะเตรียมตัว
รองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ดังน้ัน จึงอาจกล่าวได้ว่าความสําเร็จของธุรกิจส่วน
หน่ึงขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ผู้บริหารจึงไม่อาจปฏิเสธหรือละเลยในเรือง
น้ีได้อีกทั้งยังต้องเฝ้าระวังวิเคราะห์และแยกแยะผลกระทํา ทั้งทางตรงและทางอ้อมที่อาจมีผลต่อการ
ดําเนินงานขององค์การให้ได้เพ่ือการตัดสินใจและปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การดําเนินงานให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมภายนอกที่แปรเปลี่ยนไปได้สภาพแวดล้อมภาพนอกสภาพแวดล้อมภายนอกจําแนกได้
เป็น ๓ ประเภท ได้แก่ 
 สภาพแวดล้อมภายนอกทั่วไป (General External Environment) 
 สภาพแวดล้อมภายนอกทั่วไปเป็นสภาพแวดล้อมที่ไม่มีความสัมพันธ์หรือเก่ียวข้องกับ
องค์การโดยตรงแต่มีอิทธิพลในระยะยาวต่อการดําเนินงานในแต่กิจกรรมขององค์การทั้งน้ีองค์การไม่
สามารถควบคุณปัจจัยเหล่าน้ีได้ปัจจัยเหล่าน้ี ได้แก่ ประชากรศาสตร์สภาพเศรษฐกิจ การเมืองสังคม 
คู่แข่งขัน ลูกค้าและเทคโนโลยี เป็นต้น 
 สภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือการแข่งขัน (Competitive External Environment) 
 ภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือการแข่งขันเป็นสภาพแวดล้อมที่ธุรกิจอาจเผชิญในเวลา
เดียวกันหรือต่างสถานการณ์กันก็ได้ตามแนวคิดของกูรู (Guru) ด้านการตลาดคือ ไมเคิล อีพอร์เตอร์ 
(Michael E. Porter) กล่าวไว้ในหนังสือ “Competitive Strategy” โดยช้ีให้เห็นพลัง ๕ประการ ที่
ผลักดันให้เกิดการแข่งขันในเชิงธุรกิจ ได้แก่ ข้อจํากัดในการการเข้าสู่อุตสาหกรรมของคู่แข่งขันใหม่
อํานาจต่อรองของผู้ขายวัตถุดิบ อํานาจต่อรองของผู้ซื้อหรือลูกค้า ข้อจํากัดจากสินค้าทดแทนกันได้
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และความรุนแรงของสภาพการแข่งขันภายในอุตสาหกรรม การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือ
การแข่งขันเป็นที่รู้จักของผู้บริหารในปัจจุบันในนามของการวิเคราะห์ Five Forces model ซึ่ง
ผู้บริหารในปัจจุบันจะใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาสถานการณ์ขององค์การว่าดํารงอยู่ ณ จุดใด 
 สภาพแวดล้อมภายนอกในการดําเนินงาน (Task Environment) 
 สภาพแวดล้อมภายนอกในการดําเนินงานเป็นสภาพแวดล้อมที่มีความใกล้ชิดมากที่สุด
กับองค์การเน่ืองจากเป็นองค์ประกอบสําคัญในการดําเนินงานให้เป็นผลสําเร็จ ได้แก่ข้อมูลเก่ียวกับ
ลูกค้า สภาพการแข่งขัน ตลาดแรงงานและสถาบันการเงิน 
 สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
 สภาพแวดล้อมภายในเป็นปัจจัยที่มีผลหรืออิทธิพลต่อการดําเนินงานขององค์การธุรกิจ
โดยอาจทําให้ประสบผลสําเร็จหรือล้มเหลวในการดําเนินงาน การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพ่ือ
ระบุจุดอ่อนและจุดแข็งในการแข่งขันทางธุรกิจ โดยองค์การสามารถทําการควบคุมปัจจัยเหล่าน้ีได้ 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ พนักงาน หรือสมาชิกภายในองค์การธุรกิจ และการให้บริการของ
องค์การธุรกิจ เป็นต้น 
 การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในอาจเรียกได้ว่า “การวิเคราะห์องค์การ”ทั้งน้ี
เพ่ือให้เข้าใจทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การ อย่างไรก็ตาม ในการวิเคราะห์หากผู้บริหารมีอคติเอนเอียง
เข้าข้างองค์การของตนเองมากจนเกินไปอาจทําให้ได้ข้อมูลที่ไม่เป็นไปตามความเป็นจริง จึงอาจมี
ผลกระทบต่อการจัดการธุรกิจ การจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การได้ การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในทําให้องค์การได้ทราบจุดอ่อน จุดแข็งรวมถึง
ทรัพยากรขององค์การ ดังน้ี 
 จุดอ่อน (Weakness) หมายถึงความสามารถ ศักยภาพหรือลักษณะภายในองค์การ
ธุรกิจที่ด้อยกว่าเมื่อเทียบกับคู่แข่ง 
 จุดแข็ง (Strength) หมายถึง ขีดความสามารถ ศักยภาพหรือลักษณะภายในองค์การ
ธุรกิจที่มีอยู่และเหนือกว่าคู่แข่ง 
 ทรัพยากร (Resource) หมายถึง ปัจจัยด้านสินทรัพย์ (Asset) ความสามารถ
(competency) กระบวนการ (Process) ทักษะหรือความรู้ (Skills or Knowledge) ซึ่งอยู่ภายใต้
การควบคุมขององค์การธุรกิจจากการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว 
RaymondE Hill ได้ช้ีให้เห็นถึงความสําคัญของความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างบุคคลในองค์การ
(Interpersonal Relation) ว่าเป็นปัจจัยสําคัญที่จะนําไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การถ้า
หากว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นไปได้ด้วยดี และในทางตรงกันข้าม ถ้าหากความสัมพันธ์มี
ลักษณะเลวร้ายก็จะกลายเป็นอุปสรรคขัดขวางต่อการพัฒนา ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวน้ี หากกล่าว
โดยสรุปแล้ว ก็คือรูปแบบหน่ึงของบรรยากาศภายในองค์การน่ันเองดังน้ัน เมื่อจะกล่าวโดยภาพรวม 



๖๔ 

  

ย่อมมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Paxton ซึ่งได้เสนอแนวความคิดเก่ียวกับ “การเรียนรู้ตลอด
กาล”๕๘ เช่ือว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ในองค์การจะมีขึ้นก็ต่อเมื่อพนักงานต้องการ หรือถ้ามี
งบประมาณจํากัดก็ไม่จําเป็นต้องพัฒนาก็ได้ อย่างไรก็ตามวิธีการเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต
เช่นน้ี Paxton กล่าวว่า แม้จะไม่ใช่เป็นยาวิเศษท่ีจะรักษาโรคร้ายได้ทุกอย่าง แต่ก็เป็นทิศทางใหม่ที่
จะนําไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับในองค์การตลอดชีวิตการทํางานโดยกิจกรรมในการ
พัฒนาจะเริ่มต้นจากความต้องการของพนักงาน องค์การจะไม่เป็นผู้ริเริ่มหากแต่กระตุ้นหรือสนับสนุน
ให้พนักงานเห็นความจําเป็นในการพัฒนาตนเอง นอกจากน้ันวิธีการแบบนี้ยังเปิดโอกาสในการเรียนรู้
หรือได้รับการพัฒนาวิธีการเรียนรู้ตลอดกาล จะนําไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ และ
จะประผลสําเร็จหรือไม่น้ันก็ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เก่ียวข้อง ดังน้ี 
 ๑. จะต้องได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารระดับสูง และเข้ามาร่วมกับโครงการพัฒนา
อย่างแท้จริง 
 ๒. จะต้องสร้างสภาพแวดล้อมขององค์การให้มีลักษณะที่เอ้ืออํานวยหรือสนับสนุนการใช้
วิธีการแบบนี้ เช่น จัดระบบการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม การติดต่อสื่อสาร ซึ่งองค์การจะต้อง
กระตุ้นและปิดโอกาสให้พนักงานมีการติดต่อสื่อสารกับฝ่ายบริหารได้อย่างอิสระเป็นต้น 
 ๓. โครงการพัฒนาหรือฝึกอบรมพนักงานน้ัน จะต้องครอบคลุมไปถึงบุคคลทุกระดับใน
องค์การ และโครงการพัฒนาต้องมีหลายรูปแบบด้วย 
 ๔. จะต้องให้การสนับสนุนและให้กําลังใจกับบุคลากรในองค์การที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมกับ
ชุมชน ไม่ว่าจะเป็นการเป็นสมาชิกสมาคมต่าง ๆ หรือรวมทั้งการศึกษาต่อเน่ืองในสถาบันการศึกษา
ด้วย 
 ๕. จะต้องมีการกําหนดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานข้ึนมา โดยการ
สนับสนุนให้พนักงานต้ังเป้าหมายของการพัฒนาด้วยตนเอง และมีระบบการประเมินผลด้วยปัจจัยที่
ได้กล่าวมาทั้งหมดเหล่าน้ีถือได้ว่ามีความสําคัญต่อการพัฒนา และกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การทั้งสิ้น และนอกจากน้ีแล้วยังมีปัจจัยต่าง ๆ อีกมากมายที่มีอิทธิพลหรือความสําคัญ
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว เพียงแต่จะกล่าวถึงในด้านใด แต่ทั้งน้ีนอกเหนือจากปัจจัยต่าง 
ๆ แล้วสิ่งที่สําคัญที่สุดที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนผู้บริหารองค์การต่าง ๆ จะต้องตระหนัก
ถึงเสมอในการที่จะดําเนินการเพ่ือพัฒนาองค์การโดยองค์รวม ก็คือจะต้องประเมินดูก่อนว่า องค์การมี
ความต้องการที่จะต้องพัฒนาในลักษณะใด ไม่ว่าจะเป็นการจัดให้มีการศึกษา การฝึกอบรม หรือ
ต้องการให้มีการปรับปรุงพัฒนาหรืออ่ืน ๆ ซึ่งวิธีการดําเนินการในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงน้ัน อาจจะมี
                                                            

๕๘ศรัณย์ ศรีสวัสด์ิ, ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของ

พนักงานในบริษัทผู้จําหน่ายรถยนต์จังหวัดเชียงราย, การศึกษาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๑), หน้า ๓๑–๓๒. 
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วิธีที่แตกต่างกันไปแล้วองค์การแต่ไม่ว่าจะอยู่ในรูปแบบใดก็ตามก็จะต้องมีการจัดให้เป็นระบบ และใน
การท่ีจะตัดสินใจได้ว่าจะใช้รูปแบบใดน้ัน จําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องวิเคราะห์งานขององค์การในด้าน
ต่าง ๆ ดังน้ี 
 ๑. วิเคราะห์การจัดการขององค์การ 
 ๒. วิเคราะห์งานแต่ละประเภท 
 ๓. วิเคราะห์ในเรื่องของบุคลากร 
 ซึ่งในที่น้ี การวิเคราะห์องค์ประกอบทั้ง ๓ ดังกล่าวจะเป็นตัวที่ช้ีบอกว่าองค์การควรจะ
ดําเนินไปในทิศทางใด หรือรูปแบบใด ทั้งน้ี เพราะการดําเนินการต่าง ๆ จะต้องสอดคล้องกับ
เป้าหมายหลักขององค์การด้วย 
 สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ันเป้าหมายสําคัญในการจัดการเรียนรู้ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และเจตคติที่ดี ขั้นตอนการจัดสรรในการกําหนดกลยุทธ์จะเริ่มจากการ
ลําดับความจําเป็นของความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องเร่ิมจากการกําหนดการะบุความต้องการ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนิน
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์ของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยทั่วไป แล้ววัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะช่วยให้
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ และความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

๒.๔ แนวทางการแก้ไขกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 

 จากการศึกษากระบวนการต่างและปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ข้างต้น จะเห็นได้ว่างานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะดําเนินไปอย่างราบรื่นได้น้ัน จําต้อง
อาศัยความสอดคล้องกันหลาย ๆ ประการ ไม่ว่าจะเป็นในส่วนของกระบวนการที่ใช้ ก็ดี บุคลากร ก็ดี 
ลักษณะและสภาพแวดล้อมขององค์การ ก็ดี รวมไปถึงเคร่ืองมือและเทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ ที่จะ
นํามาใช้ในงานด้านดังกล่าน้ี ก็ดี จะเห็นได้ว่าทุกส่วนน้ันจะต้องมีความสมดุลและสอดคล้องกัน จึงจะ
สามารถทําให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การดําเนินไปได้มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ ซึ่งใน
ที่น้ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการเรียนรู้อย่างรอบด้าน และหากเห็นว่าสภาพขององค์กําลัง
จะเข้าสู่วิกฤติที่อาจจะยากต่อการแก้ไข ก็ควรมีการนําเอาหลักการจัดการสมัยใหม่มาปรับใช้ใน
องค์การ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมและนําไปสู่ทางออกท่ีดีขององค์การได้ซึ่งหลักการจัดการสมัยใหม่
ดังกล่าวน้ี จะมุ่งเน้นในสิ่งที่สําคัญ คือ 
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 ๑. การปรับปรุงงาน และนวัตกรรมการบริหาร ดังน้ัน 
  ๑.๑ การปรับปรุงงาน เป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับการใช้สติปัญญาและสามัญสํานึกอย่าง
มีระบบระเบียบในการคิด วิเคราะห์ค้นหาวิธีการงานท่ีดีกว่าเดิม ซึ่งจะมีผลเก้ือกูลให้การดําเนินงาน
องค์การเกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และประหยัด โดยยึดหลักการที่สําคัญ ๔ ประการ คือ 
  ประการแรก การกําจัดตัดทอนหรือยุบเลิกส่วนที่ไม่จําเป็นออกไป เพราะถือว่าไม่มี
ความจําเป็น เพราะหากยังคงให้มีอยู่จะทําให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรในการจัดการไปโดยเปล่า
ประโยชน์ หรือได้ไม่คุ้มเสีย ซึ่งจะพบได้ในหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีการลดขนาดองค์การให้เล็กลงหรือการ 
Downsizing 
  ประการที่สอง การรวมส่วนที่จําเป็นที่ยังคงเหลืออยู่จากการตัดทิ้งไปแล้วเข้าด้วยกัน 
หรือจัดทําใหม่ เพ่ือให้องค์การสามารถทํางานได้สะดวกขึ้น ซึ่งจะพบได้ในหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีการ
รวม (Merging) กิจการเข้าด้วยกัน 
  ประการที่สาม การเปลี่ยนสถานที่ ลําดับ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน หรือพนักงานใหม่ 
เพ่ือให้เกิดความสะดวก มีความคล่องตัว เหมาะสม รัดกุม ซึ่งจะพบได้ในหน่วยงานต่าง ๆที่มีการ
ปรับเปลี่ยนหน่วยงานให้เกิดความเหมาะสม หรือ Rightsizing ซึ่งเป็นความกะทัดรัดและมีความ
คล่องตัวสูงกว่าเดิม 
  ประการสุดท้าย การทําให้ง่าย หรือปรับปรุงสิ่งที่จําเป็นต้องปฏิบัติให้ดีย่ิงขึ้นงานใดที่
มีขั้นตอนมาก ยุ่งยากซับซ้อน ก็หาทางทําให้มีความง่ายขึ้น สั้นลง และสามารถดําเนินการให้สิ้นลงได้
ภายในจุดเดียว (One-stop services) 
  ๑.๒ นวัตกรรมการบริหาร เป็นการคิดค้นและดําเนินการทางด้านการบริหารจัดการ
เพ่ือแก้ไขปัญหา โดยอาศัยความรู้ความชํานาญที่มีอยู่ ไม่ว่าจะในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ 
รวมทั้งอุปกรณ์ เครื่องมือเคร่ืองจักร เป็นต้น จนทําให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ที่ใช้ได้ดีกว่าเดิมโดยสิ้นเชิง  
 ฉะน้ัน นวัตกรรมการบริหารจึงเป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานขององค์การอย่างแพร่หลาย 
 ๒. การจัดการคุณภาพท่ัวทั้งองค์การ เป็นการดําเนินการที่เก่ียวกับการประเมินความไม่
ปกติของผลิตภัณฑ์และบริการ แล้วหาทางปรับปรุงแก้ไข การจัดวางมาตรการป้องกันมิให้เกิดความ
ผิดปกติของผลิตภัณฑ์และบริการน้ัน โดยการตรวจสอบ และประเมินความเหมาะสมจากการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์และการผลิตตามรูปแบบที่กําหนดไว้ กระบวนการผลิตการฝึกอบรมพนักงาน เป็น
ต้น ซึ่งจะนําไปสู่การปรับปรุงคุณภาพการทํางานของบุคลากร และหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ 
เพ่ือให้ผลิตภัณฑ์และบริการมีคุณภาพที่สูงขึ้น ซึ่งจะเกิดขึ้นได้จะต้องมีกระบวนการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี โดยจะต้องยึดหลักการที่สําคัญ ๓ ประการ คือ 
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ประการแรก การมุ่งเน้นที่ตัวลูกค้า ให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดต่อสินค้าและบริการขององค์การ 
(Customer focus) ประการที่สอง การปรับปรุงกระบวนการทํางานอย่างต่อเน่ือง (Continuous 
improvement )ประการสุดท้าย การบริหารงานท่ีคนทั้งองค์การจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ปรับปรุงคุณภาพ (Companywide involvement) 
 ๓. การปรับรื้อระบบ เป็นการนํากลับมาคิดใหม่ ในขั้นพ้ืนฐานและการออกแบบระบบ
การดําเนินงานใหม่อย่างถอนรากถอนโคน เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานอย่างใหญ่
หลวง โดยพิจารณาจากตัววัดผลการปฏิบัติงานที่สําคัญที่สุด ซึ่งได้แก่ ต้นทุนคุณภาพ เงินลงทุน การ
บริหาร และความรวดเร็ว ซึ่งในการปรับร้ือระบบน้ัน มีจุดมุ่งหมายที่สําคัญก็คือ เพ่ือปรับปรุงให้
องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยมุ่งเน้นในเรื่องกระบวนการดําเนินงาน ทั้งน้ีการจะ
ปรับรื้อระบบให้เกิดผลสําเร็จได้น้ัน จําต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเก้ือหนุน
และส่งเสริมต่อสภาพแวดล้อมขององค์การโดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์การจะต้องให้ความสําคัญต่อการฝึก
อบรบ การศึกษา และการพัฒนาเพ่ือให้พนักงานเป็นทั้งผู้ชํานาญการเฉพาะด้าน (Specialist) และ
ผู้เช่ียวชาญในหลาย ๆ ด้าน (generalist) ซึ่งจะช่วยให้สามารถทํางานได้สําเร็จเร็วขึ้น และสามารถ
ให้บริการแบบเบ็ดเสร็จในจุดเดียว หรือ (One-stop services) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ๕๙อย่างไรก็
ตาม การจัดการสมัยใหม่จะไม่สามารถนําไปใช้ให้เกิดผลสําเร็จได้เลย ถ้าหากว่ามิได้นําไปใช้ใน
องค์การท่ีมีความเหมาะสม สําหรับองค์การท่ีสามารถจะรองรับระบบการจัดการสมัยใหม่ได้ดี ได้แก่ 
องค์การแห่งการเรียนรู้น่ันเอง ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้ นับได้ว่าเป็นองค์การที่มีความปรารถนาใน
การที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพ่ือการพัฒนาการทํางานมีการแบ่งปันความคิดในการทํางาน มีการปรับตัว
ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ตลอดจน
สร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมและทดลองทําสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ
ในที่สุด  

 ๒.๔.๑ ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่จะนําไปสู่การสร้างนวัตกรรมของ
องค์การ 

 องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวคิดที่เติบโตมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงเรื่องการ
เรียนรู้ องค์การและการจัดการ การฝึกอบรม และพัฒนา๖๐กล่าวคือ หากเป็นกระแสด้านการเรียน
การสอน ก็จะเปลี่ยนจากศูนย์กลางการเรียนรู้อยู่ที่ผู้สอน และการเรียนรู้อย่างเป็นทางการมาเป็น

                                                            
๕๙เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, “การบริหารองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ โดยใช้ HR 

Scorecard”, วารสารการจัดการสมัยใหม่, ปีท่ี ๓ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม ๒๕๔๘): ๘๒-๘๓. 
๖๐ระวัฒน์ ปันนิตามัย, การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซ์เปอร์เน็ต, 

๒๕๔๔), หน้า ๓๖. 
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ศูนย์กลางการเรียนรู้อยู่ที่ผู้เรียน (learner center) และการเรียนรู้จากการปฏิบัติด้วยผสมผสานเข้า
กับสภาพแวดล้อมในชีวิตและการทํางานการพัฒนาองค์การให้ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพ่ือที่จะทําให้องค์การสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมและนําไปสู่การสร้างนวัตกรรมขององค์การได้ ซึ่ง
ผู้บริหารขององค์การจะต้องให้ความสําคัญ และบริหารจัดการให้เกิดขึ้น โดยมีลักษณะทั้งหมด ๑๑ 
ประการ๖๑ คือ 
 ๑. มีโครงสร้างที่เหมาะสม (appropriate structure) กล่าวคือ จะต้องมีขั้นการบังคับ
บัญชาให้เหลือน้อยที่สุด เพ่ือเอ้ืออํานวยให้เกิดความอิสระในการทํางาน และเกิดความคล่องตัวในการ
ประสานงานกับทีมข้ามสายงาน หรือระหว่างแผนกอ่ืนๆ มีมากขึ้น 
 ๒. มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองค์การ (corporate learning culture) การมี
วัฒนธรรมองค์การที่เด่นชัด มีการทํางานและการเรียนรู้ที่เป็นเอกลักษณ์ สมาชิกในองค์การมีความ
ตระหนักรู้ถึงความสําคัญของการเรียนรู้ ขณะเดียวผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์เล็งเห็นถึงความสําคัญ
ของการเรียนรู้ภายในองค์การไปพร้อม ๆ กับผลกําไรของบริษัทด้วย เพราะวัฒนธรรมขององค์การ
โดยเฉพาะวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะต้องมาจากค่านิยมและนโยบายขององค์การ จึงจะเกิดเป็น
วัฒนธรรมร่วมขององค์การหรือ "องค์การนวัตกรรม" ที่แข็งแกร่งได้ 
 ๓. มีการเพ่ิมอํานาจแก่สมาชิก (empowerment) เป็นการกระจายอํานาจความ
รับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่พนักงานระดับล่างอย่างทั่วถึงกัน ทั้งน้ีเพ่ือให้พนักงานได้
ฝึกฝนการเรียนรู้และค้นคว้าหาวิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเองมากขึ้น รวมถึงการได้มีอิสระในการ
ตัดสินใจ ซึ่งจะทําให้เรียนรู้ผลลัพธ์จากสิ่งที่ตนได้ตัดสินใจลงไปอีกด้วย 
 ๔. มีการตรวจสอบสภาพแวดล้อม (environment scanning) องค์การแห่งการเรียนรู้ 
นอกจากจะเป็นองค์การท่ีมีความยืดหยุ่นแล้ว ยังต้องมีลักษณะที่เคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาซึ่งองค์การ
ต้องทําการตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์การ เพ่ือ
สะท้อนภาพให้เห็นถึงความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่จะนําไปสู่การสรรค์สร้างนวัตกรรมได้อย่าง
ชัดเจน 
 ๕. มีการสร้างสรรค์องค์ความรู้ (knowledge creation) และมีความสามารถในการถ่าย
โอนความรู้เหล่าน้ันไปยังสมาชิกอ่ืนในองค์การเพ่ือให้เกิดการผลอย่างต่อเน่ือง โดยผ่านช่องทางการ
สื่อสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่มีการสร้างฐานข้อมูลที่เข้าถึงกันได้ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

๖. มีเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ (learning technology) โดยการนําวิทยาการ
คอมพิวเตอร์อันทันสมัยเข้ามาสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ เพราะเทคโนโลยีที่เหมาะสม

                                                            
๖๑พิชิต เทพวรรณ์, “องค์การแห่งการเรียนรู้: แนวปฏิบัติท่ีเป็นเลิศสําหรับนวัตกรรม”, วารสาร

บริหารธุรกิจบัณฑิต, ปีท่ี ๑๓ ฉบับท่ี ๓ (มกราคม ๒๕๔๘): ๕๒-๕๓. 
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จะช่วยในการปฏิบัติงานที่มีการเรียนรู้อย่างทั่วถึง มีการเก็บ ประมวล ซึ่งจะช่วยทําให้มีการกระจาย
ข้อมูลข่าวสารได้อย่างถูกต้อง และรวดเร็วมากขึ้น 
 ๗. ให้ความสําคัญกับคุณภาพ (quality) การที่องค์การให้ความสําคัญกับการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management: TQM) ที่เน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพอย่าง
ต่อเน่ือง ซึ่งทําให้ผลการเรียนรู้ทั้งโดยต้ังใจ และไม่ต้ังใจกลายเป็นผลงานที่ดีขึ้น โดยถือหลักในการ
พัฒนาคุณภาพตามคุณค่าในสายตาของผู้รับบริการ 
 ๘. เน้นเรื่องกลยุทธ์ (strategy) มีการยึดถือเอาการเรียนรู้ให้เป็นพ้ืนฐานเบ้ืองต้นในการ
ดําเนินธุรกิจขององค์การหรือยึดถือเอาเป็นกลยุทธ์สําคัญขององค์การ เช่น เน้นยํ้าถึงกลยุทธ์ของการ
เรียนรู้เชิงปฏิบัติการ (action learning) หรือเน้นยํ้าสมาชิกถึงกลยุทธ์การเรียนรู้โดยเจตนา โดยให้กล
ยุทธ์ทั้งสองที่กล่าวมารวมเป็นจิตสํานึกของสมาชิกในองค์การควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสู่
กลยุทธ์การบริหารจัดการองค์การในด้านอ่ืน ๆ ได้อย่างต่อเน่ือง 
 ๙. มีบรรยากาศที่สนับสนุน (supportive atmosphere) เป็นบรรยากาศภายใน
องค์การที่มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับสมาชิก เพ่ือนําไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมและพัฒนา
ศักยภาพอย่างเป็นอิสระและต่อเน่ือง เป็นองค์การท่ีเอาใจใส่ต่อความเป็นมนุษย์ เคารพศักด์ิศรีซึ่งกัน
และกัน มีความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ไร้ซึ่งการแบ่งแยกและสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการทํางาน 
 ๑๐. มีการทํางานร่วมกันเป็นทีมและเครือข่าย (teamwork and networking) การ
ทํางานในลักษณะน้ีจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ทําให้กลายเป็นพลังร่วมในการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยสมาชิกในองค์การจะต้องตระหนักถึงความร่วมมือกัน การแบ่งปันความรู้ 
การทํางานและแก้ปัญหาร่วมกัน ซึ่งสามารถนําประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาสร้าง
คุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้ 
 ๑๑. สมาชิกมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (vision) วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่เป็นความมุ่งหวังขององค์การ 
ที่ทุกคนจะต้องร่วมกันทําให้เกิดความเป็นรูปธรรมขึ้น เป็นการเน้นให้เกิดการเรียนรู้ ในเรื่องที่มี
ทิศทางเป็นไปตามความต้องการร่วมกันขององค์การ 

 ๒.๔.๒ บทบาทผู้บริหารกับการพัฒนาองค์การเรียนรู้ 

 เมื่อกล่าวถึงบทบาทนักบริหารกับการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้น้ัน๖๒ในปัจจุบัน
ผู้บริหาร หรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องเป็นทั้งคนออกแบบ “วิธีการเรียนการสอน” เป็นทั้ง
ครูพันธ์ใหม่ (แบบ Child centered) เป็นโค้ช (Coach) เป็นผู้อํานวยความสะดวก(Steward) เป็น
สปอนเซอร์ (Sponsor) เพ่ือเป็นแรงกระตุ้น และสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานในองค์การ จนกว่า

                                                            
๖๒วรภัทร์ ภู่เจริญ, การบริหารคุณภาพแบบองค์รวม, (กรุงเทพมหานคร : อริยชน, ๒๕๔๙), หน้า 

๑๘๒-๑๘๔. 
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พนักงานจะมี “อุปนิสัยแห่งการเรียนรู้” ที่เหมาะสมในการทํางานไปตามทิศทางที่องค์การได้วาง
วิสัยทัศน์ไว้ร่วมกัน ซึ่งผู้บริหารที่จะออกแบบวิธีการเรียนรู้ได้น้ันนับว่าไม่ใช่เรื่องง่ายเลยทีเดียว โดยใน
ข้อดังกล่าวน้ีสิ่งสําคัญ ก็คือผู้บริหารหรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะต้องคํานึงเสมอว่า
พวกเขาควรจะเรียนรู้อะไร และอย่างไร เพราะผู้บริหารน้ันจะต้องเข้าใจเรื่องดังต่อไปน้ี 
 (ก) “จริต” ในการเรียนรู้ ทั้งของผู้เรียน และผู้สอนการรู้จริตของผู้เรียนน้ัน ถือว่าเป็นสิ่ง
ที่สําคัญสําหรับการบริหารจัดการคนเป็นอย่างยิ่งเพราะการที่จะสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ผู้สอน
จะต้องรู้จัก “จริต” หรืออุปนิสัยของผู้เรียนเป็นอย่างดี โดยในข้อน้ี ผู้สอนหรือผู้บริหารควรตระหนัก
เป็นอย่างดีว่าพนักงานแต่ละคนในองค์การมีจริตในการเรียนรู้ที่แตกต่างกันออกไป ดังน้ัน จึงไม่ควร
มองแบบเหมารวมท้ังหมดและควรพิจารณาอย่างถี่ถ้วน เพ่ือที่จะได้พัฒนาการออกแบบการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับลักษณะของคนในองค์การต่อไป 
 (ข) เรียนรู้ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การในการออกแบบการเรียนรู้ ต้องให้
ได้ผลออกมาตรงตามยุทธศาสตร์ขององค์การด้วยโดยจะต้องคํานึงว่าตําแหน่งไหนต้องมี “วิธีคิด” 
แบบไหน และต้องมี “อุปนิสัยการทํางาน”แบบไหนด้วย โดยจะไม่คํานึกเพียงแค่ว่าพนักงานรู้อะไร 
เรียนจบอะไรมา แต่ผู้บริหารต้องจัดการดัดวิธีคิดของพนักงาน หรือบุคลากรในองค์การ เพราะจะทํา
ให้ดัดวิธีในการทํางานได้อีกต่อไป 
 ที่กล่าวไว้อย่างกว้าง ๆ ในข้างต้น ก็เน่ืองจากว่าแต่ละองค์กรมีการออกแบบการเรียนรู้ที่
ไม่เหมือนกัน เพราะต่างคน ต่างธุรกิจ ต่างเจ้านาย เป็นต้น ซึ่งในที่น้ีผู้เขียน(ดร.วรภัทร์ ภู่เจริญ) ที่
ผู้วิจัยได้นําเน้ือหาส่วนหน่ึงมาอ้างอิงประกอบในงานวิจัยช้ินน้ี ได้วางหลักสูตรไว้ โดยปรับให้เข้ากับ
เรื่องชีวิตจริงของพนักงานในองค์การ โดยเน้นเจาะไปที่ “การพ้นทุกข์” อย่างถูกวิธีก่อน และใน
หลักสูตรดังกล่าวที่ถูกออกแบบขึ้นมาเพ่ือการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การนี้ ก็มีการนําเอาหลักการ
ต่าง ๆ มาใช้มากมาย ไม่ว่าจะเป็นหลักของการบริหารคนด้ือ(change management) การวิเคราะห์
วิธีคิดที่จําเป็น (Systematic thinking need) ของแต่ละตําแหน่ง ต้ังแต่ผู้บริหารลงมาจนระดับล่าง 
ซึ่งคําตอบอาจจะออกมาน่าประหลาดใจ เช่นพนักงานบางคนไม่ต้องคิดเลยดีที่สุด บางคนก็ต้องย้าย
ตําแหน่ง เพราะเปลี่ยนไม่สําเร็จ และสิ่งที่น่ากลัวที่สุด ก็คือท่านประธาน และบอร์ดบริหารหัวด้ือ
ทั้งหลายเมื่อได้วิธีคิดที่จําเป็นแล้ว ก็จะต้องมาวางแผนพัฒนาวิธีคิด หรือเปล่ียนตําแหน่งถ้าคิดแบบที่
เรียกว่าเฉียบขาด (โหด ๆ) คือแบบทีมฟุตบอลอาชีพยุโรป คือปลดออก ด้วยเหตุผลที่ว่านักเตะคนน้ีไม่
อยู่ในแผนของการทําทีม หรือในองค์การคน ๆ น้ีมีวิธีคิดที่ไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกันกับแผน
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 
 (ค) บริหาร “ข่าวลือ” ในองค์การให้ทัน 
ในงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน การบริหารความเสี่ยงเก่ียวกับข่าวลือถือว่าเป็นสิ่งที่ท้าทาย
สําหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะข่าวลือถือว่าเป็นตัวการที่ทําให้เกิด mental model (ฝังจํา 
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การปรุงแต่งหรืออคติ) ในการเรียนรู้ของบุคลากรทุกคน และขององค์การได้ ซึ่งข่าวลือน้ันอาจที่จะทํา
ให้เกิดวิธีคิดที่ผิดไป หรือป่วนทําลายขวัญกําลังใจของคนอ่ืน ๆ ได้ดังน้ัน สิ่งที่สําคัญสําหรับผู้บริหาร 
หรือนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็คือต้องบริหารข่าวลือหรือคนที่ก่อให้เกิดข่าวลือในองค์การให้เจอ ซึ่ง
ถ้าเจอคนพวกน้ีต้องรีบเรียกมาตักเตือนอบรม ล้างสมอง หรือปลดด่วน ก่อนจะเป็นเน้ือร้ายในองค์การ
ในอนาคตอย่างเป็นปัญหาที่แก้ไม่ตก 
 (ง) ครูพันธ์ใหม่ 
 ในข้อน้ี ผู้บริหารหรือผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องในงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
เข้าใจระบบการเรียนรู้สมัยใหม่ โดยละเว้นข้อจํากัดหรือขั้นตอนต่าง ๆ ที่ยุ่งยากเสีย ซึ่งอาจจะเปลี่ยน
มาเป็นที่ไหนก็ได้ เวลาไหนก็ได้ ใครก็ได้ และจับเร่ืองอะไรขึ้นมาสอนก็ได้ อย่างน้ีเป็นต้น เพราะในยุค
สมัยน้ีอย่าไปนึกว่าการเรียน คือการต้อนคนเข้าห้องเรียน จ้างวิทยากรมาพูดๆ ป้ิงแผ่นใส แล้วก็จาก
ไปเด๋ียวน้ี โลกของการศึกษาเรียนรู้กําลังต้องการครูพันธ์ใหม่เป็นอย่างมาก ซึ่งครูพันธ์ุใหม่อย่างที่ว่าน้ี
จะมีลักษณะที่ดูง่าย ๆ คือ จะมีวิธีการสอนโดยไม่ต้องสอน แต่ใช้ยุทธศาสตร์ต่าง ๆ หลอกล่อจน 
“ผู้เรียน” รู้จักวิธีการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Learn how to learn) และสามารถสร้างผลงานออกมาให้
องค์การได้ในที่สุด หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงครูพันธ์ใหม่จะต้องเปลี่ยนตัวเองมาเป็นผู้ประสานให้ผู้เรียนพบ
แหล่งเรียนรู้ เช่น แนะนําเว็ปไซน์ผู้รู้ ห้องสมุดหนังสือตําราดี ๆ หรือเป็นบรรณารักษ์ เป็นต้น เพราะ
การเรียนการสอนสมัยใหม่จะต้องให้ผู้เรียนรู้จักวิธีเรียนด้วยการ “เรียนเป็น” น่ีเองที่จะทําให้ผู้เรียน
หรือพนักงานในองค์การมีการรับรู้การเปลี่ยนแปลงของโลกได้ เอาตัวรอดได้ รู้จักการบริหารความรู้ 
(Knowledge management) น่ันคือสามารถที่จะเลือกเสพความรู้ ย่อยความรู้ เลือกความรู้มีเป็น
ประโยชน์และมีคุณธรรมมาต่อยอดความรู้ สร้างองค์ความรู้ใหม่ ตลอดจนสามารถถ่ายทอดความรู้
และรักษาความรู้ได้ และ“เก่ง ดี มีความสุข” อย่างมีสติ 
 (จ) เป็นโค้ช (coach) 
 การท่ีจะเป็นโค้ชในเวลาเดียวกันกับการเป็นผู้บริหารไม่ใช่เรื่องง่าย ซึ่งจะต้องมีการเข้า
ฝึกอบรม ในขณะเดียวกันน้ันต้องมีการวางแผนประเมินผลเป็นระยะ มีการควบคุมอารมณ์ การใช้ปิย
วาจา จังหวะการพูดได้ การเข้าไปกระตุ้นปลอบขู่ (ถ้าจําเป็น) การอ่านนิสัยจับ “จริตการเรียนรู้” ได้ 
จับ “วิธีคิด” ได้อ่านภาษากายของตนเองและคนอ่ืนได้ เป็นต้น สิ่งเหล่าน้ีถือว่ามีความสําคัญและ
จําเป็นอย่างย่ิงสํารับผู้บริหาร หรือผู้ที่มีหน้าที่ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ เพราะในการ
ควบคุม และดูแลรับผิดชอบคนในองค์การจะต้องมีการนํากลวิธีต่าง ๆ เหล่าน้ีไปใช้เสมอ 
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๒.๕ ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับพื้นท่ีวิจัย  

 ๒.๕.๑. ข้อมูลเทศบาลเมืองลําตาเสา 

 วิสัยทัศน์การพัฒนาเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
“เป็นองค์กรที่มุ่งสู่ ความเป็นเมืองน่าอยู่อย่างย่ังยืน” เทศบาลเมืองลําตาเสาต้ังอยู่ทางทิศใต้ของ
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยอยู่ห่างจากจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ระยะทาง ๒๑ กิโลเมตร ตาม
ถนนโรจนะและอยู่ห่างจากกรุงเทพมหานครไปทางทิศเหนือ ระยะทาง ๖๕ กิโลเมตรตามถนน
พหลโยธิน ขนาดเทศบาลตําบลลําตาเสา มีเน้ือที่ ๓๖ ตารางกิโลเมตร 

การปกครอง 
ด้วยได้มีพระราชบัญญัติเปลี่ยนแปลงฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ.๒๕๔๒ ออกมา

บังคับใช้ทําให้สุขาภิบาลลําตาเสา ได้รับการเปลี่ยนแปลงฐานะเป็นเทศบาลตําบลลําตาเสา เมื่อวันที่ 
๒๕พฤษภาคม ๒๕๔๒ โดยเขตพ้ืนที่ของเทศบาลตําบลลําตาเสา พ้ืนที่รวม ๔ ตําบล จํานวน ๑๗ 
หมู่บ้าน ดังน้ี  

ประชากร 
ข้อมูลประชากรในเขตเทศบาลตําบลลําตาเสา ตามหลักฐานทะเบียนราษฎร ณ เดือน 

ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ มีประชากรรวมท้ังสิ้น ๑๙,๕๘๖ คน แยกเป็นชาย ๙,๔๗๔ คนและหญิง 
๑๐,๑๑๒ คน จํานวนครัวเรือน ๗,๘๙๕๖๓ ครัวเรือนโดยจําแนกเป็นหมู่บ้าน ดังน้ี 
  
  

                                                            
 ๖๓เทศบาลเมืองลําตาเสา, ข้อมูลประชากร, [ออนไลน์], แหล่งท่ีมา : http://lamtasao.go.th/ 
public/ [๑๕ มกราคม ๒๕๖๒]. 



๗๓ 

  

หมู่บ้าน จํานวนครัวเรือน 
จํานวนประชากร (คน) 
ชาย หญิง รวม

หมู่ที่     ๑   ตําบลลําตาเสา ๒๙๓    ครัวเรือน ๕๘๘ ๖๑๔ ๑,๒๐๒
หมู่ที่     ๒   ตําบลลําตาเสา ๔๘๐    ครัวเรือน ๔๗๕ ๕๑๕ ๙๙๐
หมู่ที่     ๓   ตําบลลําตาเสา ๖๘๕    ครัวเรือน ๕๖๓ ๕๘๐ ๑,๑๔๓
หมู่ที่     ๔   ตําบลลําตาเสา ๖๗๒    ครัวเรือน ๗๒๕ ๘๑๒ ๑,๕๓๗
หมู่ที่     ๕   ตําบลลําตาเสา ๗๐๗    ครัวเรือน ๙๖๙ ๙๗๗  ๑,๙๔๖
หมู่ที่     ๖   ตําบลลําตาเสา ๖๗๑    ครัวเรือน ๘๒๒ ๙๐๗ ๑,๗๒๙
หมู่ที่     ๗   ตําบลลําตาเสา ๙๖๙    ครัวเรือน ๙๗๘ ๑,๐๓๒ ๒,๐๑๐
หมู่ที่     ๘   ตําบลลําตาเสา ๒๘๐    ครัวเรือน ๓๐๕ ๓๔๕  ๖๕๐
หมู่ที่     ๙   ตําบลลําตาเสา ๘๙     ครัวเรือน ๑๓๔ ๑๗๔ ๓๐๘
หมู่ที่    ๑๐  ตําบลลําตาเสา ๒๓๔    ครัวเรือน ๔๒๗ ๔๒๔ ๘๕๑
หมู่ที่    ๑๑  ตําบลลําตาเสา ๖๓     ครัวเรือน ๘๙  ๙๐ ๑๗๙
หมู่ที่    ๑๒  ตําบลลําตาเสา ๑,๒๔๔  ครัวเรือน ๑,๒๓๑ ๑,๔๒๙ ๒,๖๖๐
หมู่ที่    ๑๓  ตําบลลําตาเสา ๑๐๗ ครัวเรือน ๒๙๙ ๓๐๗ ๖๐๖
หมู่ที่    ๑   ตําบลชะแมบ (บางส่วน) ๑๘๗      ครัวเรือน ๔๐๘ ๓๙๐  ๗๙๘
หมู่ที่    ๕   ตําบลบ่อตาโล่ (บางส่วน) ๕๗        ครัวเรือน ๑๓๔ ๑๒๐  ๒๕๔
หมู่ที่    ๕   ตําบลลําไทร (บางส่วน) ๑๑๒      ครัวเรือน ๑๕๒ ๑๔๙  ๓๐๑
หมู่ที่    ๗   ตําบลลําไทร ๑,๐๔๕  ครัวเรือน ๑,๑๗๕ ๑,๒๔๗ ๒,๔๒๒

รวม ๗,๘๙๕  ครัวเรือน ๙,๔๗๔ ๑๐,๑๑๒ ๑๙,๕๘๖
 
 ๒.๕.๒ แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านการบริหารจัดการที่ดี 
 แนวทางการพัฒนาตามแผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๐) เป็นแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา อันมี
ลักษณะเป็นการกําหนดรายละเอียด แผนงานโครงการพัฒนาที่จัดทําขึ้นสําหรับงบประมาณแต่ละปี 
ซึ่งมีความต่อเน่ือง และเป็นแผนก้าวหน้า ครอบคลุมระยะเวลาสามปี โดยมีการทบทวนเพ่ือปรับปรุง
เป็นประจําทุกปีรวมท้ังเป็นเคร่ืองมือที่จะช่วยให้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้พิจารณาอย่าง
รอบคอบให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างแนวทางดําเนินการต่างๆ เพ่ือนํามาตัดสินใจกําหนดแนว
ทางการดําเนินงานและใช้ทรัพยากรการบริหารของท้องถิ่น อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประโยชน์
สาธารณะสูงสุดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาในช่วงสามปี พันธกิจการพัฒนาท้องถิ่น มีดังน้ี 
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 ๑. พัฒนาระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการและโครงสร้างพ้ืนฐาน 
 ๒. รักษาความสะอาดรวมทั้งกําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
 ๓. จัดให้มีและบํารุงสวนสาธารณะสุข สถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
 ๔. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็กเยาวชน ผู้สูงอายุและคนพิการ 
 ๕. ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
 ๖. ส่งเสริมการศึกษาอบรมและการประกอบอาชีพ 
 ๗. รักษาความสงบเรียบร้อยของท้องถิ่น 
 ๘. บํารุงศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นศาสนาและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
 ๙. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการรับฟังความคิดเห็นของประชาชน 

๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล พบว่ามี
งานวิจัยที่เก่ียวข้องดังต่อไปน้ี  
 ดารณีพิมพ์ ช่างทอง ที่ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเรียนรู้ 
เ พ่ือการแข่งขันทางธุรกิจประจําท้องถิ่นสู่สังคมแห่งการเรียนรู้” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง ๒๖-๓๕ ปี มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. มี
ภูมิลําเนาอยู่ในทุกภาคคือ ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคใต้ ภาคตะวันออก และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
เป็นจํานวนเท่ากันคิดเป็นร้อยละ ๒๐.๐ ของขนาดตัวอย่าง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเรียนรู้
มีความสําคัญในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้านทุก ด้านเรียงตามลําดับความสําคัญคือ 
คุณลักษณะเฉพาะ อัตมโนทัศน์ ทักษะ ความรู้ และ แรงจูงใจ สังคมแห่งการเรียนรู้มีความสําคัญอยู่
ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้านเรียงตามลําดับความสําคัญคือ ด้านกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ตามอัธยาศัย ด้านการบริหารจัดการความรู้ และ ด้านแหล่งการเรียนรู้ ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ มีผลต่อสังคมแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ ตามอัธยาศัย ด้านการ
บริหารจัดการความรู้ และในภาพรวม อายุมีผลต่อสังคมแห่งการเรียนรู้ ด้านกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ และ ด้านการบริหารจัดการความรู้ ระดับการศึกษามีผลต่อ สังคมแห่งการเรียนรู้ ด้านแหล่ง
การเรียนรู้ ด้านการบริหารจัดการความรู้ และภาพรวม ภูมิลําเนา มีผลต่อสังคมแห่งการเรียนรู้ ด้าน
แหล่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ตามอัธยาศัย และภาพรวม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับ
ความรู้ อัตมโนทัศน์ คุณลักษณะเฉพาะ และ แรงจูงใจ มี อิทธิพลต่ อสั งคมแห่งการเรียนรู้ ใน
ภาพรวม สามารถทํานายสมการได้ ๓๘.๘๐% และมี ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 
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๐.๖๒๗ นอกจากน้ันผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะที่สําคัญเก่ียวกับ การพัฒนาคนและกิจกรรมท่ี
เหมาะสมสําหรับท้องถิ่นเพ่ือการพัฒนาเข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้๖๔  
 พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) ที่ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ความคิดเห็น
ของบุคลากรท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษ์ 

จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x = ๓.๖๙) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกด้านคือ ด้านการฝึกอบรม (x =๓.๗๓), ด้านการพัฒนา (x =๓.๖๔), ด้านการศึกษา (x =
๓.๖๙)  ๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต่อปี และตําแหน่ง พบว่าประชาชนที่มีเพศ อาชีพ รายได้ต่อปี 
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทร
ลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มี อายุ ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ 
อย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ๓) ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ควรสรรหาวิทยากรที่จะมาฝึกอบรม
เป็นผู้มีประสบการณ์มีความรู้ความสามารถมาเป็นวิทยากรในการฝึกอบรม ควรหางบประมาณมา
สนับสนุนในการส่งเสริมการเรียนรู้สิ่งใหม่ต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ทันต่อสถานการณ์ผู้บริหารควรหา
งบประมาณในแต่ละปีมาต้ังเป็นงบแยกออกมาจากโครงการต่าง ๆ ขององค์การบริหารส่วนตําบลซึ่ง
จะทําให้โครงการด้านการจัดการฝึกอบรมนั้นมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์ที่
สําคัญคือควรให้บุคลากรได้เสนอความต้องการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ในด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาองค์การบริหารส่วน
ตําบลในอําเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ต่อไป๖๕ 
 นางสาวธนัฎฐา ทองหอม  ที่ได้ทําการวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมชนสหกรณ์ชาวสวนปาล์มนํ้ามันกระบ่ี จํากัด” 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุน้อยกว่า ๓๐ ปี การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า ๕ ปีและมีรายได้ ๑๐,๐๐๑-๑,๕๐๐ บาท การ

                                                            
 ๖๔ดารณีพิมพ์ ช่างทอง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเรียนรู้ เพ่ือการแข่งขันทางธุรกิจ
ประจําท้องถ่ินสู่สังคมแห่งการเรียนรู้”, สิทธิปริทัศน์, ปีท่ี ๒๙ ฉบับท่ี ๙๐ (เมษายน-มิถุนายน, ๒๕๕๘): ๑๕. 
 ๖๕พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลใน
อําเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
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บริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านประกอบด้วยการจัดการทรัพยากรมนุษย์การให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการปกป้องและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญใน
ระดับมาก๖๖ 
 พระครูโกศลวชิรกิจ ที่ได้ทําการวิจัยเร่ืองกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด กําแพงเพชร ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด กําแพงเพชร พบว่า กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมี ๕ กลยุทธ ดังน้ี ๑) การปฐมนิเทศ เชิงพุทธ มีกิจกรรมการแนะน้องก่อนทํา 
(The Worker Care) บุคคลาภิบาล และเข้าวัดขัดใจ ๒) การฝึกกอบรมเชิงพุทธ มีกิจกรรมพุทธมามะ
กะ และการปฏิบัติธรรมสัญจร ๓) การส่งเสริมด้าน วิชาการเชิงพุทธ มีการจัดต้ังคลินิก ให้คําปรึกษา
เชิงพุทธบูรณาการ การจัดบอร์ดธรรมะน่ารู้ และเครือข่ายความรู้ทางสังคม (Social Knowledge 
Network : SKN), ๔) การศึกษาดูงานเชิงพุทธ มีกิจกรรมพุทธจาริก นบพระสัญจร และพุทธภูมิออน
ทัวร์ และ ๕) การส่งเสริมการศึกษาต่อเชิงพุทธ มีกิจกรรมการธรรมะศึกษาซันเดย์ ศึกษาหลักพุทธ
ธรรมบูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม่ และ การเรียนธรรมะออนไลน์ (E- Leanning)๖๗ 
 พระมหาสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ ที่ได้ทําการวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลในอําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี” ผลการวิจัยพบว่า  ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลใน อําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานีบุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(	x 	= ๔.๐๖) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย

ตามลําดับ คือ ด้านการศึกษา (x = ๔.๐๘) รองลงมา ด้านการพัฒนา (x = ๔.๐๗) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ด้านการฝึกอบรม (x = ๔.๐๕) ๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลใน อําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี จําแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลใน 
อําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนบุคลากรที่
มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลใน อําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี ไม่แตกต่างกัน ๓) ปัญหา และอุปสรรค ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอําเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี  จากการศึกษาพบว่า (๑) 

                                                            
 ๖๖นางสาวธนัฎฐา ทองหอม, “อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบคุลากรชุมชนสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน้ํามันกระบี่ จํากัด”, บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, ๒๕๕๖). 
 ๖๗พระครูโกศลวชิรกิจ, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
จังหวัด กําแพงเพชร”, วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์, ปีท่ี ๕ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม-เมษายน, ๒๕๕๙): ๕๘. 
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ด้านการฝึกอบรม การจัดฝึกอบรมยังไม่ตรงตามลักษณะงานและยังไม่ครอบคลุมตําแหน่งงาน จึงทํา
ให้บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน (๒) ด้านการศึกษา ยังไม่มีนโยบายในเร่ืองการ
สนับสนุนการศึกษาท่ีชัดเจน จึงส่งผลให้ผู้บริหารไม่สามารถจัดสรรงบประมาณสนับสนุนให้บุคลากร
ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น (๓) ด้านการพัฒนา การจัดสรรเวลาสําหรับพัฒนาบุคลากรยังไม่
เหมาะสม บุคลากรยังขาดระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน งบประมาณในการจัดการส่วนน้ียังไม่
เพียงพอ  และขาดการกระทําอย่างต่อเน่ือง  ส่วนข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหามีดังน้ี (๑) ด้าน
การฝึกอบรม ควรมีการจัดฝึกอบรมบุคลากรให้ตรงตามสายงาน  (๒) ด้านการศึกษา ควรมีนโยบายใน
การส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาของบุคลที่ชัดเจน  (๓) ด้านการพัฒนา ควรจัดสรรเวลาในการพัฒนา
บุคลากรด้านระเบียบวินัยและคุณธรรมในการปฏิบัติงาน  ควรจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรให้เพียงพอ  และควรมีการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง๖๘ 

๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตา
เสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เก่ียวข้อง ผู้วิจัยกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น 
(Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังน้ี 

 ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  

อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง และระยะในการปฏิบัติงาน 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”ผู้วิจัยกําหนดขอบเขตเน้ือหาโดย

สังเคราะห์จากแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๖๙ ซึ่งแบ่งออกเป็น ๓ ด้าน ได้แก่ ๑.การ

ฝึกอบรม  ๒. การศึกษา ๓. การพัฒนา การพัฒนาดังแผนภาพแสดงนี้ 
  

                                                            
 ๖๘สุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอําเภอหนองหาน จังหวัด
อุดรธานี” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 
 ๖๙Nadler, Leonard. Corporate Human Resources Development: A Management 
Tool. (United State of America: McGraw-Hill, 1980) pp. 4 - 5 



๗๘ 

  

ตัวแปรต้น (Independent Variables)  ตัวแปรตาม (Independent Variables) 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม 
๑. เพศ  
๒. อายุ  
๓. ระดับการศึกษา  
๔. ตําแหน่ง  

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
๑. ด้านการฝึกอบรม  
๒. ด้านการศึกษา  
๓. ด้านการพัฒนา   



  
บทท่ี ๓ 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาลเมืองล าตาเสา  อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการ ศึกษาเป็นล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

 ๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 

 งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การแจกแบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพการ
สัมภาษณ์เชิงลึก และการศึกษาจากเอกสารที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 

 ๓.๒.๑ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

 ในการวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้ เพ่ือให้ได้ข้อมูลครบบริบูรณ์ ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ส าคัญ (Key Informants) และได้ก าหนดให้มีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth- Interview) จ านวน 
๑๑ คน โดยจ าแนกออกเป็น ๒ กลุ่ม กลุ่มผู้บริหารเทศบาล และกลุ่มนักวิชาการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ 



๘๐ 
 
 ๑. กลุ่มผู้บริหารเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน ๙ คน คือ 
 ๑) นายด ารงค์  มีพจนา รองนายกเทศมนตรีเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 ๒) นายกอบชัย  กิจรัตนี  ปลัดเทศบาล เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 ๓) นายยิ้ม  อบรมชอบ สมาชิกสภาเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 ๔) นางนงลักษณ์ บ ารุงวงษ์ หัวหน้าฝ่ายแผนที่ภาษีฯ รักษาการแทนผู้อ านวยการกอง
คลังเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๕) นางสาวสาวิตรี  คล้ายคลึง รักษาการผู้อ านวยการกองวิชาการและแผนงานเมืองล า
ตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๖) นายส าเนา  พวงภู่ห้อย ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคมเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๗.) นางน้ าอ้อย เทศยา หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๘.) นายศักดิ์ชาย แพบัว ผู้อ านวยการกองการศึกษาเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ๙.) นางสาวกัญญารัตน์  กาดิ หัวหน้าฝ่ายปกครองเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 ๒. กลุ่มนักวิชาการด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน ๒ คน คือ 

 ๑. ผศ. ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง รองคณบดีคณสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 
 ๒. ผศ. ดร.บุษกร วัฒนบุตร อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพฯ 
  



๘๑ 
 
 ๓.๒.๒ ประชากร 

 วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative Research) 
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยจะศึกษาเฉพาะผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ พนักงาน ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน ๑๙๑๑ รูป/คน 

 ๓.๒.๓ กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ พนักงาน ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบขั้นภูมิ (Stratified Sampling) 
และก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ตามสูตรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan)๒ ดังนี้ 
 

 สูตร  n  =  
          

                
 

 
 โดยที่  n  =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N  =   จ านวนประชากร 
   e  =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ เท่ากับ ๐.๐๕ 

      = ค่าไคสแควที่ df เท่ากับ ๑ และระดับความเชื่อมั่น ๙๕ % (๓.๘๔๑) 
   p = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร ๐.๕ 

 

แทนค่าในสูตร n =  
        

       
  

 

   = 217.788 
 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๒๘ คน 
  
 สามารถจัดกลุ่มตัวอย่างในจ านวน ๑๒๘ คน จากกลุ่มประชากรทั้งหมด ๑๙๑ คน๓ 
                                                           

 ๑เทศบาลเมืองล าตาเสา, ข้อมลูบุคลากร, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://lamtasao.go.th/public/ 
[๑๕ มกราคม ๒๕๖๒]. 
 ๒Krejcie, R. V., and Morgan, D. W., “Determining Sample Size for Research Activities”, 
Educational and Psychological Mea surement, Vol.30, (1970): 607-610. 
 ๓เทศบาลเมืองล าตาเสา, ข้อมลูบุคลากร, [ออนไลน์], แหล่งที่มา : http://lamtasao.go.th/public/ 
[๑๕ มกราคม ๒๕๖๒]. 



๘๒ 
 

๓.๓ เครื่องมือในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ 
  ๑) เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที 
ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจาก แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภายใต้กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน ๓ ด้าน
คือ ด้านการศึกษา ด้านการอบรม และด้านการ พัฒนา 
  ๒) เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้แบบสัมภาษณ์ (Interview Form) ที 
ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจาก แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของ เทศบาลเมืองล าตาเสา
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภายใต้กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน ๓ ด้าน 
คือ ด้านการศึกษา ด้านการ,‘ฝึกอบรม และด้านการพัฒนา 
 โดยการสร้างเครื่องมือการวิจัย มีข้ันตอน ดังนี้ 

 ๓.๓.๑ ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

๑) ศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากเอกสาร หนังสือต าราต่างๆ และ 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

๒) ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ 
๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือทางการวิจัย โดยขอค าปรึกษาจาก

อาจารย์ที่ปรึกษา 
๔) ด าเนินการสร้างเครื่องมือแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ 
๕) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยแบบสอบถามต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ 

เสนอกับผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบ และปรับปรุงแกไข 
๖) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยแบบสัมภาษณ์ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ 

เสนอกับผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบ และปรับปรุงแกไข 
๗) น าเสนอเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่ม

ตัวอย่าง ประชากรที่จะด าเนินการวิจัย เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียงตรงของเครื่องมือ  
๘) ปรับปรุงแกไชส่วนที่ยังไม่สมบูรณ์ 
๙) จัดพิมพ์แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริง เพ่ือเก็บ 

รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
  



๘๓ 
 
 ๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 
ตามกรอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาลเมืองล าตาเสา  อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตา
เสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ เทศบาลเมือง
ล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และเพ่ือน าเสนอรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจาก กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น ๓ ขึ้นตอน ดังนี้ 
 ตอนที ่๑ ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 
ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (check List) 
 ตอนที ่๒ เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาลเมืองล าตา
เสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยผู้ที่ตอบแบบสอบถามจะต้องแสดงความ คิดเห็นจาก
ด าถามที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้น ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Numerical Rating Scale) มี ๕ 
ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 ๕ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด  
 ๔ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก  
 ๓ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง  
 ๒ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย  
 ๑ หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด  
 ตอนที่ ๓ เป็นค าถาม เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นถึงข้อเสนอแนะ 
และแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรของเทศบาลเมืองล าตาเสา  อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา เป็นค าถามปลายเปิด (Open ended Questionnaire) โดยจะท าการ วิเคราะห์
เป็นความเรียง 

 ๓.๓.๓ การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 ในการหาคุณภาพเครื่องมือนั้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ึนตอน ดังนี้ 
 ๑. ขอค าแนะน่าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือ 
 ๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว เสนอ 
ประธานและกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบ และน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญแล้ว 
น ามาปรับปรุงแกไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน ประกอบด้วย 



๘๔ 
 
  ๑) พระปลัดระพิน พุทฺธิสาโร, ผศ. ดร. อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๒) ผศ. ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง รองคณบดีคณสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๓) ผศ. ดร. ธิติวุฒิ หมั่นมี เลขานุการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๔) ดร. สุริยา รักษาเมือง อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๕) ดร. พงษ์พัฒน์ จิตตรานุรักษ์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชา
รัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 เ พ่ือพิจารณาทั้ ง ในด้านเนื้อหาสาระ และโครงสร้างของค าถาม รูปแบบของ 
แบบสอบถาม ตลอดจนภาษาท่ีใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ตามวัตถุประสงค์เป็นรายข้อ ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่า ๐.๖ ขึ้นไปทุกข้อ 
 ๓. หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข 
แล้ว ไปทดลองใช้ (Try - Out) กับประชากรกสุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เพ่ือหาความเชื่อมั่นของ เครื่องมือ 
โดยหาความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ แอลพ์า (Alpha coefficient) ของ ครอนบาค 
(Cronbach)๔ ไดค้่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งหมด 
 ๔. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก่ไขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือ
ขอความเห็นขอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการวิจัย 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ คือ  
  ๑) เชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง คือผู้'บริหาร
พนักงานเจ้าหน้าที่  
  ๒) เชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูล จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยใช้แบบ 
สัมภาษณ์เชิงลึก พร้อมทั้งการจดบันทึกสาระส าคัญและการบันทึกเสียง โดยมีขั้นตอนตามส าดับดังนี้ 

                                                           
๔สิน พันธุพินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทจูนพับลิซช่ิง จ ากัด, ๒๔๔๗), 

หน้า ๑๙๑. 
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  ๑) น าหนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ืองานวิจัยจาก 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูลของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  ๒) ผู้วิจัยออกไปแจกข้อมูลแบบสอบถามตามที่ก าหนดไว้โดยขอความร่วมมือจาก 
ผู้บริหารของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  ๓) ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล และตรวจสอบให้สมบูรณ์ด้วยตนเอง  
  ๔) น่าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องอีกครั้ง  
  ๕) จัดหมวดหมู่ของข้อมูล แล้วบันทึกข้อมูลเป็นรหัสไว้ในเครื่องคอมพิวเตอร์  
  ๖) ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์  
  ๗) ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม 

 ๑. น่าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกต้อง ในการตอบ 
แบบสอบถาม แล้วน่ามาคัดเลือกฉบับที่สมบูรณ์และถูกต้อง เพ่ือน่ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยการบันทึก 
คะแนนของแต่ละคนลงในแบบรหัส (Coding Form) 
 ๒. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
 ๓. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ๑) ข้อมูลทั่วไปใช้ค่าความถี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ของข้อมูล 
เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ๒) ระดับความคิดเห็นใช้สถิติการวิเคราะห์เป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนน จากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ 
และพนักงาน ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  ๓) แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดเกณฑ์ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๔.๔๐ - ๔.๐๐ หมายความว่า มากท่ีสุด  
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๓.๔๐ - ๔.๔๙ หมายความว่า มาก  

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๒.๔๐ - ๓.๔๙ หมายความว่า ปานกลาง  

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๔๐ - ๒.๔๙ หมายความว่า น้อย  

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ ๑.๐๐ - ๑.๔๙ หมายความว่า น้อยที่สุด 
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 ๓.๕.๒ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง 
สังคมศาสตร์ โดยใช้สถิติ ดังนี้ 
 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
สถิติที่ใช้ คือ ค่าความลี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean), และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) เพราะมีการทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis 
Testing) ส าหรับหาข้อสรุปของกลุ่มตัวอย่าง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาลเมืองล าตา
เสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สถิติที่ใช้  
 โดยในการท าวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) ดังนี้ 
  ๑) เชิงปริมาณ (Quantitative Research) วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดย
ใช้ โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพ่ือหาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยใช้สถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ 
(Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลย (Mean), และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 
  ๒) เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การจัดกลุ่มข้อมูล
ตาม วัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content Analysis) 
เพ่ือ สังเคราะห์เป็นรูปแบบ (Synthesis Model) ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา 

 



 

  

บทที่ ๔ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน ๑๒๘ 
ชุด มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
นําเสนอดังต่อไปน้ี 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 

อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
๔.๓ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 

อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลสําคัญเก่ียวกับแนวทางการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 
๑๒๘ คน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง และเงินเดือน แสดงด้วยความถี่ และร้อย
ละ มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑ ดังน้ี 
 

ตารางที่ ๔.๑ จํานวน และคา่ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม                            (n=๑๒๘) 
 

ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 
เพศ  
 ชาย ๕๕ ๔๓.๐ 
 หญิง ๗๓ ๕๗.๐ 
 รวม ๑๒๘ ๑๐๐.๐๐



๘๘ 
 
ตารางที่ ๔.๑ (ต่อ) 
 

ข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 
อายุ  
 ตํ่ากว่า ๒๕ ปี ๓๔ ๒๖.๐ 
 ๒๕ -๓๔ ปี ๔๕ ๓๕.๒ 
 ๓๕ - ๔๔ ปี ๓๘ ๒๙.๗ 
 ๔๕ ปีขึ้นไป ๑๑ ๘.๖ 
 รวม ๑๒๘ ๑๐๐.๐๐
ระดับการศึกษา  
 ตํ่ากว่าปริญญาตรี ๔๒ ๓๒.๘ 
 ปริญญาตร ี ๗๖ ๕๙.๔ 
 สูงกว่าปริญญาตรี ๑๐ ๗.๘ 
 รวม ๑๒๘ ๑๐๐.๐๐
ตําแหน่ง   
 ข้าราชการ/พนักงานเทศบาล ๓๙ ๓๐.๕ 
 ลูกจ้างประจํา ๕๗ ๔๔.๕ 
 ลูกจ้างช่ัวคราว ๒๖ ๒๐.๓ 
 อ่ืนๆ ๖ ๔.๗ 
 รวม ๑๒๘ ๑๐๐.๐๐
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 น้อยกว่า ๔ ปี ๔๙ ๓๘.๓ 
 ๔ – ๖ ปี ๕๔ ๔๒.๒ 
 ๗ – ๙ ปี ๑๙ ๑๔.๘ 
 ๑๐ ปี ขึ้นไป ๖ ๔.๗ 
 รวม ๑๒๘ ๑๐๐.๐๐

 

จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเร่ือง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” จําแนกได้ดังน้ี 



๘๙ 
 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจํานวน ๗๓ คน คิดเป็นร้อยละ 
๕๗ ส่วนเพศชายมีจํานวน ๕๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๓ 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ๒๕ – ๓๔  ปี มีจํานวน ๔๕ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓๕.๒ มีอายุระหว่าง มีอายุระหว่าง ๓๕ – ๔๔  ปี คิดเป็นร้อยละ ๒๙.๗ ตํ่ากว่า ๒๕ ปี มี
จํานวน ๓๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖ มี ๔๕ ปีขึ้นไป มีจํานวน ๑๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๘.๖ ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน ๗๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๙.๔ มีการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน ๔๒ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓๒.๘ มีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน ๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๗.๘ ตามลําดับ 

ตําแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตําแหน่งลูกจ้างประจํา จํานวน ๕๗ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๕ มีตําแหน่งข้าราชการ/พนักงานเทศบาล จํานวน ๓๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๕ 
มีตําแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว มีจํานวน ๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๓ มีตําแหน่งอ่ืนๆ จํานวน ๖ คน คิด
เป็นร้อยละ ๔.๗ ตามลําดับ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่อยู่ในช่วงระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ๔-๖ ปี จํานวน ๕๔ คนคิดเป็นร้อยละ ๔๒.๒ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า ๔ 
ปี จํานวน ๔๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๓ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๗ – ๙ ปี จํานวน ๑๙ คน คิด
เป็นร้อยละ ๑๔.๘ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๗ ตามลําดับ 

 

 

  



๙๐ 
 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง 
ลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๑.ด้านการฝึกอบรม ๒.ด้านการศึกษา ๓.ด้านการพัฒนา 
ผู้วิจัยได้นําเสนอผลของการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ ๔.๑ – ๔.๔ ดังต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ ๔.๒  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม 
(n=๑๒๘) 

 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

โดยภาพรวม 

ระดับการพัฒนา xത S.D. แปลผล

๑.  ด้านการฝึกอบรม ๔.๓๒ .๑๖๖ มาก
๒.  ด้านการศึกษา ๔.๓๒ .๑๖๔ มาก
๓.  ด้านการพัฒนา ๔.๓๔ .๑๘๒ มาก

รวม ๔.๓๓ .๑๐๐ มาก

 
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่าระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 

อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( xത = ๔.๓๓, S.D. = ๐.๑๐๐) 
เมื่อจําแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยท่ีด้านการพัฒนา มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (xത = ๔.๓๔, S.D. = ๐.๑๘๒) รองลงมา คือ ด้านการศึกษา (xത = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๔)  

และด้านการฝึกอบรม (xത =๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๖) ตามลําดับ 
 
  



๙๑ 
 
ตารางที่ ๔.๓  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม 
(n=๑๒๘) 

 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ด้านการฝึกอบรม 

ระดับการพัฒนา xത S.D. แปลผล

๑.  มีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับการ
ฝึกอบรมด้านพฤติกรรมตามวินัยของราชการ ๔.๑๘ 

 
๐.๕๓๙ มาก 

๒.  มีการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร
ในองค์กรอย่างสม่ําเสมอ ๔.๒๗ 

 
๐.๕๑๐ มาก 

๓.  มีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร
ในองค์กร ๔.๔๑ 

 
๐.๕๙๖ มาก 

๔.  มีการวิเคราะห์ความรู้เบ้ืองต้นของบุคลากรก่อนการจัด
อบรม ๔.๓๓ 

 
๐.๔๘๘ มาก 

๕.  มีการจัดการอบรมให้เหมาะสมกับความสามารถของ
บุคลากรในองค์กร ๔.๕๓ 

 
๐.๕๖๐ มากที่สุด 

๖.  เปิดโอกาสให้บุคลากรในองคก์รมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการจัดการฝึกอบรม ๔.๓๔ 

 
๐.๖๐๕ มาก 

๗.  มีกระบวนการในการจัดอบรมท่ีเหมาะสม ๔.๔๒ ๐.๕๒๗ มาก
๘.  ติดตามประเมินผลบุคลากรหลังการฝึกอบรมอย่าง

ต่อเน่ือง ๔.๒๓ 
 

๐.๕๕๔ มาก 
๙. มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เขา้มาใช้ในการ

ฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร ๔.๑๙ 
 

๐.๔๘๒ มาก 
๑๐. มีการจัดสรรงบประมาณในการจัดการฝึกอบรม ๔.๓๓ ๐.๕๑๙ มาก

ภาพรวม ๔.๓๒ ๐.๑๖๖ มาก

 
จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 

อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( xത = 
๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๖) 



๙๒ 
 

เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่า การจัดการอบรมให้เหมาะสมกับความสามารถของ

บุคลากรในองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (xത = ๔.๕๓, S.D. = ๐.๕๖๐) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ 

มีกระบวนการในการจัดอบรมท่ีเหมาะสม (xത = ๔.๔๒, S.D. = ๐.๕๒๗) อยู่ในระดับมาก และมี
นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับการฝึกอบรมด้านพฤติกรรมตามวินัยของราชการ มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด  (xത =๔.๑๘ , S.D. = ๐.๕๓๙) อยู่ในระดับมาก 
 

ตารางที่ ๔.๔ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง
ลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการศึกษา 

(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 
ด้านการศึกษา 

ระดับการพัฒนา xത S.D. แปลผล

๑. มีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการต้ังใจใน
การปฏิบัติงาน ๔.๓๙ 

 
๐.๕๓๖ มาก 

๒.  มีการจัดการศึกษาเพ่ีอพัฒนาองค์ความรู้ตาม
ความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างทั่วถึง ๔.๒๓ 

 
๐.๕๕๐ มาก 

๓.  มีการบริหารนโยบายการจัดการองค์ความรู้ (KM) ๔.๓๘ ๐.๕๔๙ มาก
๔.  มีระบบจัดการองค์ความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรใน

องค์กรเกิดการเรียนรู้ตามความเหมาะสม ๔.๐๘ 
 

๐.๔๖๓ มาก 
๕.  มีการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้ศึกษาต่อเพ่ือ

พัฒนาความรู้ในระดับที่สูงขึ้น ๔.๒๗ 
 

๐.๕๕๔ มาก 
๖. มีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดการพัฒนา

เรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ ๔.๔๑ 
 

๐.๖๐๘ มาก 
๗.  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เขา้มาใช้ในการจัด

การศึกษาแก่บุคลากรในองคก์ร ๔.๔๗ 
 

๐.๕๔๖ มาก 
๘.  มีการจัดสรรงบประมาณในการจัดการศึกษาให้กับ

บุคลากรในองค์กรอย่างเพียงพอ ๔.๓๐ 
 

๐.๕๓๘ มาก 
๙.  มีการประเมิน ความมีสมาธิของบุคลากรก่อนการให้

การศึกษา ๔.๒๖ 
 

๐.๕๖๕ มาก 
๑๐. มีการประเมิน ความมีสมาธิของบุคลากรหลังการให้

การศึกษา ๔.๔๕ 
 

๐.๕๓๐ มาก 
ภาพรวม ๔.๓๒ ๐.๑๖๔ มาก



๙๓ 
 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อํา เภอวังน้อย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ด้านการศึกษา  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( xത = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๔) 
เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่า การนําเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการจัด

การศึกษาแก่บุคลากรในองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (xത = ๔.๔๗ , S.D. = ๐.๕๔๖) อยู่ในระดับมาก 

รองลงมา คือ มีการประเมินความมีสมาธิของบุคลากรหลังการให้การศึกษา (xത = ๔.๔๕, S.D. = 
๐.๕๓๐) อยู่ในระดับมาก และมีระบบจัดการองค์ความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเกิด

การเรียนรู้ตามความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (xത =๔.๐๘, S.D. = ๐.๔๖๓) อยู่ในระดับมาก 
 

ตารางที่ ๔.๕ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการพัฒนา 

(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 
ด้านการพัฒนา 

ระดับการพัฒนา xത S.D. แปลผล
๑.  มีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเสริมภูมิ

ปัญญาให้แก่บุคลากร ๔.๓๔ 
 

๐.๕๘๑ มาก 
๒.  มีการฝึกอบรมพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพบุคคลากรด้าน

คุณธรรม จริยธรรม และปัญญา ใหแ้ก่บุคลากรในองค์กร
อย่างต่อเน่ือง 

 
๔.๓๖ 

 
 

๐.๕๔๓ 
 

มาก 
๓.  มีการฝึกฝนในภาคปฏิบัติเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเกิด

ทักษะ ปัญญาจริงในการปฏิบัติหน้าที่ ๔.๒๗ 
 

๐.๕๙๕ มาก 
๔.  มีการวิเคราะห์ประสบการณ์การทํางานของบุคลากรก่อน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๔.๓๔ 
 

๐.๕๒๒ มาก 
๕. มีการพัฒนาบุคลากรในองคก์รทั้งด้านวิชาการและ

ประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง ๔.๓๑ 
 

๐.๕๑๔ มาก 
๖. มีการพัฒนาบุคคลากรใหม้ีความรู้ด้านเทคโนโลยีและการ

สื่อสารในปัจจบัุน ๔.๓๗ 
 

๐.๕๓๒ มาก 
๗. มีการจัดศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้

และนํามาพัฒนาบุคลากรในองค์กร ๔.๓๗ 
 

๐.๕๑๕ มาก 
๘. มีการนําสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้ามาใช้เพ่ือการ

พัฒนาบุคลากรในองค์กร ๔.๓๐ 
 

๐.๕๒๓ มาก 



๙๔ 
 
ตารางที่ ๔.๕ (ต่อ) 

(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 
ด้านการพัฒนา 

ระดับการพัฒนา xത S.D. แปลผล
๙.  มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร

อย่างเหมาะสมและเพียงพอ ๔.๒๓ 
 

๐.๕๖๔ มาก 
๑๐. มีการประเมินประสิทธิภาพบุคคลากรในการปฏิบัติหน้าที่

อย่างสมํ่าเสมอ ๔.๔๙ 
 

๐.๕๔๗ มาก 
ภาพรวม ๔.๓๔ ๐.๑๘๒ มาก

 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 

อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( xത = ๔.๓๔, 
S.D. = ๐.๑๘๒) 

เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่า มีการประเมินประสิทธิภาพบุคคลากรในการปฏิบัติหน้าที่

อย่างสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (xത = ๔.๔๙ , S.D. = ๐.๕๔๗) อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ มีการ

จัดศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และนํามาพัฒนาบุคลากรในองค์กร (xത = ๔.๓๗, 
S.D. = ๐.๕๑๕) อยู่ในระดับมาก และมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่าง

เหมาะสมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (xത =๔.๒๓, S.D. = ๐.๕๖๔) อยู่ในระดับมาก 
 

  



๙๕ 
 

๔.๓ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจําแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล 

 การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผู้วิจัยได้ดําเนินการโดยต้ังสมมติฐาน
การวิจัย ๕ ข้อในเบ้ืองต้น และทําการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังต่อไปน้ี 
 

 สมมติฐานท่ี ๑ บุคลากรที่มี เพศ ต่างกันมีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๖  การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอ

วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จําแนกตามเพศ 
(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 
โดยภาพรวม 

เพศ

t Sig. ชาย (๕๕ คน) หญิง (๗๓ คน)xത S.D xത S.D 

๑. ด้านการฝึกอบรม ๔.๓๐ ๐.๑๗๗ ๔.๓๔ ๐.๑๕๖ -๑.๑๐๙ ๐.๒๗๐
๒. ด้านการศึกษา ๔.๓๓ ๐.๑๗๓ ๔.๓๒ ๐.๑๕๘ ๐.๑๖๕ ๐.๘๗๐
๓. ด้านการพัฒนา ๔.๓๒ ๐.๑๔๘ ๔.๓๕ ๐.๒๐๔ -๐.๙๔๕ ๐.๓๔๗

รวม ๔.๓๒ ๐.๑๐๑ ๔.๓๔ ๐.๐๙๘ -๑.๑๐๖ ๐.๒๗๑
 

จากตารางที่ ๔.๖ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จําแนกตามเพศ พบว่า โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน (t = -๑.๑๐๖, Sig.= ๐.๒๗๑) ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านไม่แตกต่างกัน ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย  



๙๖ 
 
 สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรท่ีมี อายุ ต่างกันมีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๗  การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอ

วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จําแนกตามอายุ 
(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ 

โดยภาพรวม 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการฝึกอบรม ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๖๔
๓.๔๒๐ 
๓.๔๘๔ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๒๑
๐.๐๒๘ 

๐.๗๗๕ ๐.๕๑๐

๒. ด้านการศึกษา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๓๖
๓.๓๘๘ 
๓.๔๒๔ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๑๒
๐.๐๒๗ 

๐.๔๓๘ ๐.๗๒๖

๓. ด้านการพัฒนา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๑๔
๔.๑๘๖ 
๔.๒๐๐ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๐๕
๐.๐๓๔ 

๐.๑๓๕ ๐.๙๓๙

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๐๕
๑.๒๕๓ 
๑.๒๕๘ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๐๒
๐.๐๑๐ 

๐.๑๘๐ ๐.๙๑๐

 

จากตารางที่ ๔.๗ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จําแนกตามอายุ พบว่า บุคลากร
มีระดับการพัฒนาไม่แตกต่างกัน (F = ๐.๑๘๐, Sig.= ๐.๙๑๐) ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านไม่แตกต่างกัน ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
การวิจัย 
 
 
 
 



๙๗ 
 
 
 สมมติฐานท่ี ๓ บุคลากรที่มี ระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๘  การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอ

วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ 

โดยภาพรวม 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการฝึกอบรม ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๒๑
๓.๔๖๓ 
๓.๔๘๔ 

๒
๑๒๕ 
๑๒๗ 

๐.๐๑๑
๐.๐๒๘ 

๐.๓๘๘ ๐.๖๗๙

๒. ด้านการศึกษา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๑๑๘
๓.๓๐๖ 
๓.๔๒๔ 

๒
๑๒๕ 
๑๒๗ 

๐.๐๕๙
๐.๐๒๖ 

๒.๒๒๙ ๐.๑๑๒

๓. ด้านการพัฒนา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๕๐๒
๓.๖๙๘ 
๔.๒๐๐ 

๒
๑๒๕ 
๑๒๗ 

๐.๒๕๑
๐.๐๓๐ 

๘.๔๘๖** ๐.๐๐๐

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๓๕
๑.๒๒๓ 
๑.๒๕๘ 

๒
๑๒๕ 
๑๒๗ 

๐.๐๑๗
๐.๐๑๐ 

๑.๗๘๕ ๐.๑๗๒

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
 

จากตารางที่ ๔.๘ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
พบว่า บุคลากรมีระดับการพัฒนาไม่แตกต่างกัน (F = ๑.๗๘๕, Sig.= ๐.๑๗๒) ดังน้ันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย  

 
 



๙๘ 
 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษาบุคลากรมีระดับ
การพัฒนาไม่แตกต่างกัน  ส่วนด้านการพัฒนา มีความแตกต่างกัน (F = ๘.๔๘๖, Sig.= ๐.๐๐๐) 
อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ ๐.๐๑ ดังน้ันจึงทําการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธี
ผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.)  ในด้านการพัฒนา ดังตารางที่ ๔.๑๙ 

 
ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุดของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ด้านการพัฒนา จําแนกตามระดับการศึกษา 

(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ 

ระดับการศึกษา 
 

 
 

 

ระดับการศึกษา 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตร ี สูงกว่าปริญญาตรี 

 ๔.๒๖ ๔.๓๖ ๔.๔๗ 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี ๔.๒๖ - -๐.๑๐* -๐.๒๑* 
ปริญญาตร ี ๔.๓๖ - - -๐.๑๑ 
สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๔๗ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีระดับการพัฒนา  
น้อยกว่าบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และวุฒิสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 
๐.๐๕ 
  



๙๙ 
 

สมมติฐานท่ี ๔ บุคลากรที่ม ีตําแหน่งต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ ๔.๑๐  การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอ

วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จําแนกตามตําแหน่ง 
(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ 

โดยภาพรวม 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการฝึกอบรม ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๑๔
๓.๔๗๐ 
๓.๔๘๔ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๐๕
๐.๐๒๘ 

๐.๑๖๖ ๐.๙๑๙

๒. ด้านการศึกษา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๑๐๕
๓.๓๑๙ 
๓.๔๒๔ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๓๕
๐.๐๒๗ 

๑.๓๐๙ ๐.๒๗๕

๓. ด้านการพัฒนา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๓๓
๔.๑๖๗ 
๔.๒๐๐ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๑๑
๐.๐๓๔ 

๐.๓๓๑ ๐.๘๐๓

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๑๕
๑.๒๔๓ 
๑.๒๕๘ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๐๕
๐.๐๑๐ 

๐.๔๙๖ ๐.๖๘๖

 
จากตารางที่ ๔.๑๐ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จําแนกตามตําแหน่ง พบว่า 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน (F = ๐.๔๙๖, Sig.= ๐.๖๘๖) ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านไม่แตกต่างกัน ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
การวิจัย 
  



๑๐๐ 
 
 สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑๑  การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอ

วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ภาพรวม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
(n=๑๒๘) 

การพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ 

โดยภาพรวม 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการฝึกอบรม ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๑๒๙
๓.๓๕๕ 
๓.๔๘๔ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๔๓
๐.๐๒๗ 

๑.๕๙๔ ๐.๑๙๔

๒. ด้านการศึกษา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๒๗๓
๓.๑๕๑ 
๓.๔๒๔ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๙๑
๐.๐๒๕ 

๓.๕๘๓* ๐.๐๑๖

๓. ด้านการพัฒนา ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๑๕๒
๔.๐๔๘ 
๔.๒๐๐ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๕๑
๐.๐๓๓ 

๑.๕๕๐ ๐.๒๐๕

 
รวม 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

รวม 

 ๐.๐๕๐
๑.๒๐๘ 
๑.๒๕๘ 

๓
๑๒๔ 
๑๒๗ 

๐.๐๑๗
๐.๐๑๐ 

๑.๗๕๑ ๐.๑๖๗

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๑ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จําแนกตามะยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน (F = ๑.๗๕๑, Sig.= ๐.๑๖๗) ดังน้ันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรมและด้านการพัฒนา ไม่แตกต่างกัน 
ส่วนด้านการศึกษามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ ๐.๐๕ ดังน้ันจึงทําการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: 
LSD.) ในด้านการศึกษา ดังตารางที่ ๔.๑๒ 



๑๐๑ 
 

ตารางที่ ๔.๑๒  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยสําคัญน้อยที่สุด
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ด้านการศึกษา จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

(n=๑๒๘) 

 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน  

 
 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า ๔ ปี ๔-๖ ปี ๗-๙ ปี ๑๐ ปี ขึ้นไป 

 ๔.๓๑ ๔.๓๗ ๔.๒๓ ๔.๓๓
น้อยกว่า ๔ ปี ๔.๓๑ - -๐.๐๖ ๐.๐๘ -๐.๐๒
๔-๖ ปี ๔.๓๗ - - ๐.๑๔* ๐.๐๔
๗-๙ ปี ๔.๒๓ - - - ๐.๑๐
๑๐ ปี ขึ้นไป ๔.๓๓ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๔-๖ ปี มีระดับการ
พัฒนามากกว่าบุคลากรที่มีระยะการปฏิบัติงาน ๗-๙ ปี อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



๑๐๒ 
 
 ตารางที่ ๔.๑๓ ผลสรุปการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมือง
ลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที ่๑–๕ 
 

สมมติฐาน ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig 
ผลการทดสอบ

ยอมรับ ปฏิเสธ
๑ เพศ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ -๑.๑๐๖ ๐.๒๗๑ - 
๒ อายุ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ - ๐.๑๘๐ ๐.๙๑๐ - 
๓ ระดับ

การศึกษา 
การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ - ๑.๗๘๕ ๐.๑๗๒ - 

๔ ตําแหน่ง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ - ๐.๔๙๖ ๐.๖๘๖ - 

๕ ระยะเวลา
ในการ
ปฏิบัติงาน 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

- ๑.๗๕๑ ๐.๑๖๗ - 
 

จากตารางท่ี ๔.๑๓ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ดังน้ี 

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีตําแหน่งต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตา
เสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 



๑๐๓ 
 

 

๔.๔  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาอุปสรรคข้อเสนอแนะและแนวทางใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

ปัญหาอุปสรรคข้อเสนอแนะและแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และนําเสนอดังรายละเอียด
ดังในตารางที่ ๔.๑๔ – ๔.๑๕ 

 

ตารางที่ ๔.๑๔ ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

ลําดับ ปัญหาและอุปสรรค จํานวน

 ปัญหาและอุปสรรคด้านการฝึกอบรม
๑. การอบรมคุณธรรมจริยธรรมทางพระพุทธศาสนายังไม่ทั่วถึงเท่าที่ควร ๙
๒. งบประมาณในการทําโครงการฝึกอบรมยังไม่เพียงพอ ๘
 ปัญหาและอุปสรรคด้านการศึกษา

๓. 
๔. 

บุคลากรมีความรู้ความสามารถไม่ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมาย
งบประมาณไม่เพียงพอต่อการเรียนต่อของบุคลากร 

๘
๕ 

 ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะด้านการพัฒนา
๕. บุคลากรมีภาระงานมาก เวลาไม่อํานวย จึงไม่สามารถพัฒนาได้ดีเท่าที่ควร ๒
๖. บุคลากรมีพ้ืนฐานความรู้ไม่เท่ากันทําให้ยากต่อการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

๑ 

 
 
 
  



๑๐๔ 
 
ตารางที่ ๔.๑๕ ข้อเสนอแนะของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวัง

น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

ลําดับ ข้อเสนอแนะและแนวทาง จํานวน 

 ข้อเสนอแนะและแนวทางด้านการฝึกอบรม  
๑. ควรมีการจัดฝึกอบรมด้านคุณธรรมจริยธรรมทางพระพุทธศาสนาเพ่ิมเติมให้

มากขึ้น 
๙

๒. ควรจัดสรรงบประมาณในการทําโครงการฝึกอบรมเ พ่ือเ พ่ิมความ รู้
ความสามารถให้แก่ บุคลากรตามความเหมาะสม 

๘

 ข้อเสนอแนะและแนวทางด้านการศึกษา  
๓. ควรสนับสนุนให้บุคลากรสนใจใฝ่รู้ใฝ่ศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และนํามา

ประยุกต์ใช้กับงานที่ได้มอบหมายให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
๘

๔. ควรจัดสรรงบประมาณเพ่ิมเติมในการสนับสนุนด้านการศึกษาต่อ ๕
 ข้อเสนอแนะและแนวทางด้านการพัฒนา  

๕. ควรจัดสรรเวลาให้บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีเวลาพัฒนามีตนเองอย่างต่อเน่ือง ๒
๖. ควรมีการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร เช่น วิทยากรภายในแบ่งปันความรู้เอง 

หรือจากบุคคลภายนอกเพ่ือเพ่ิมความรู้ให้แก่บุคลากร 
๑

 

  



๑๐๕ 
 

๔.๕  ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลสําคัญเก่ียวกับแนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

จากการวิเคราะห์ผลการสําภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ใน ๓ ประเด็น คือ การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งเป็นเน้ือหาสาระสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้นําเสนอ
เป็นลําดับดังต่อไปน้ี 

๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม พบว่า ในการ
ฝึกอบรมน้ีเทศบาลจะใช้หลักพุทธเจ้ามาร่วมในการฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรมีระเบียบวินัยและมี
ความสามารถตรงตามที่เทศบาลกําหนดไว้๑ เมื่อมีประชาชนร้องเรียนหรือเรียกร้องความช่วยเหลือใน
ด้านใดก็จะส่งคนเข้าไปให้ความช่วยเหลือหากบุคลากรไม่พอหรือมีความสามารถไม่เพียงพอก็จะจัดหา
บุคลากรเพ่ือแก้ไขปัญหาเร่งด่วนพร้อมกันน้ันก็จะดําเนินการจัดการอบรมบุคลากรเพ่ือให้มี
ความสามารถในด้านน้ันๆ๒ ทั้งน้ีบุคลากรของเทศบาลมี ๒ ส่วนคือเป็นบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการหรือ
พนักงานประจํา อีกส่วนหน่ึงมาจากการเลือกต้ัง ดังน้ันความสามารถของบุคลากรทั้งสอนส่วนจึงไม่
เท่ากันเทศบาลเองก็มีกลยุทธ์ในการจัดฝึกอบรมบุคลากรให้มีความสามารถอย่างเท่าเทียมกัน เพ่ือให้มี
ความสามารถเพ่ือบริการสังคม๓ ด้วยเหตุที่เทศบาลมีวัฒนธรรมการบริหารงานการปฏิบัติงานแบบ
สบายๆ ในลักษณะพ่ีน้องกัน ทําให้สามารถมองเห็นว่าแต่ละบุคคลน้ันมีความสามารถทางด้านใด และ
ขาดความสามารถในด้านใด ทําให้ประเด็นในการฝึกอบรมน้ันทําได้ง่าย เรามีการอบรมกันแบบพ่ีสอน
น้อง ถ่ายทอดความรู้ให้แก่กันและกันแบบไม่ปิดบังอําพลาง จุดน้ีส่งผลดีต่อการปกครองอีกด้วย 
บุคลากรท่ีมีความสามารถจะนําไปสู่การถ่ายทอดความรู้ให้กับน้อง ๆ ในเรื่องที่เป็นการเฉพาะจะใช้
บุคลากรภายนอกที่มีความชํานาญเฉพาะทางเท่าน้ันเพ่ือให้การฝึกอบรมโดยรวมคืออบรมกันแบบพ่ี
สอนน้อง ทําให้บรรยากาศในการอบรมไม่ตึงเครียด นําไปสู่เป้าหมายสูงสุดของการฝึกอบรม ส่วนหน่ึง
เรามีการจัดอบรมในด้านคุณธรรมจริยธรรม ทําให้การปกครองดูแลกันเป็นเรื่องง่ายเพราะบุคลากร

                                                            
 ๑สัมภาษณ์ นายดํารงค์ มีพจนา, รองนายกเทศมนตรีเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒สัมภาษณ์ นายย้ิม อบรมชอบ, สมาชิกสภาเทศบาลเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๓สัมภาษณ์ นายกอบชัย กิจรัตนี, ปลัดเทศบาลเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๐๖ 
 
ได้รับการพัฒนาจิตใจแล้วความสารถก็ได้รับการพัฒนาด้วย๔ การบริหารงานของเทศบาลตามปกติ
แล้วจะบริหารตามหลักของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยให้เป็นไปตามหลักของธรรมาภิบาล มี
การฝึกอบรมบุคลากรให้ความสามารถ มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ โดยเฉพาะหน้าที่ในส่วนงานที่
รับผิดต้องมีการฝึกอบรมเป็นประจํา๕ มีการพัฒนาอบรมคุณธรรมจริยธรรมจากวิทยากรท้ังภายใน
และภายนอกอย่างสม่ําเสมอ ด้วยเหตุที่งานของเทศบาลคือการดูแลประชาชนจําเป็นต้องมีการ
ฝึกอบรมบุคลากรให้พร้อมอยู่เสมอเพ่ือบริการสังคม มีการจัดอบรมในการประสานงานกับชุมชน
เพราะต้องสื่อสารประสานงานและวางแผนร่วมกับชุมชน จําเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะเหล่าน้ี 
เพ่ือประสานงานกับชุมชนผ่านผู้นําชุมชน เพ่ือให้เกิดการดูและประชาชนอย่างทั่วถึง๖ ในด้านการ
ฝึกอบรมเทศบาลมีโครงการฝึกอบรมธรรมเป็นประจํา วันสําคัญทางพระพุทธศาสนาเทศบาลก็ได้มี
กิจกรรมร่วมกับชุมชนและร่วมกับวัด ซึ่งเป็นการฝึกอบรมบุคลากรอย่างหน่ึง ที่จะให้บุคลากรได้รู้จัก
วัฒนธรรมประเพณีอันดีงามและบริหารสังคมเก่ียวกับศาสนา ด้วยเหตุที่มีผู้บริหารที่สนใจและ
ตระหนักในเน่ืองน้ีเป็นพิเศษ ทําให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมท้ังทางตรงและทางอ้อยดังกล่าว๗ งาน
ด้านการศึกษาเราอยู่กันเด็กนักเรียนเราต้องดูแลเขาให้มีความปลอดภัยเพราะเด็กคือเด็ก บุคลากรของ
เราจะต้องได้รับการพัฒนาในด้านการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง การทํางานเราจะทํางานแบบพ่ีน้องรวม
มือกันทํา ไม่ถือยศถือตําแหน่ง เพราะหากมีการถือยศตําแหน่งเราจะไม่ทราบปัญหาที่แท้จริง เมื่อ
ทํางานแบบพี่น้อง แบบมีส่วนร่วมเราจะทราบปัญหาที่แน่ชัดและจะสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
ถูกต้องตรงจุด๘ ในส่วนน้ีเทศบาลได้พัฒนาบุคลากรโดยจัดฝึกอบรมบุคลากรให้มีความสามารถที่จะ
บริการสังคม งานในส่วนน้ีจะเป็นงานทะเบียน ผู้ให้บริการจําเป็นต้องมีจิตบริการสาธารณะ และต้อง
ประสบปัญหาอยู่เป็นประจํา ดังน้ันบุคลากรจึงต้องมีความสารถในการปฏิบัติงานในส่วนน้ีเป็นพิเศษ๙ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมจะเน้นเรื่องของการพัฒนาทักษะ ความสามารถ การ
พัฒนาในส่วนน้ีคือการพัฒนาคนให้มีความสารถเพื่อปฏิบัติงานให้องค์กร อาจจะใช้หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาเข้ามาช่วยในการฝึกอบรมด้วย คือ หลักของไตรสิกขา ศีล สมาธิ ปัญญา ฝึกอบรม

                                                            
 ๔สัมภาษณ์ นางนงลักษณ์ บํารุงวงษ์, รักษาการแทนผู้อํานวยการกองคลัง, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๕สัมภาษณ์ นางสาวสาวิตรี คล้ายคลึง, รักษาการผู้อํานวยการกองวิชาการและแผนงาน, ๖ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๖สัมภาษณ์ นายสําเนา พวงภู่ห้อย, ผู้อํานวยการกองสวัสดิการสังคม, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๗สัมภาษณ์ นางน้ําอ้อย เทศยา, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม, ๖ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๘สัมภาษณ์ นายศักด์ิชาย แพบัว, ผู้อํานวยการกองการศึกษา, ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๙สัมภาษณ์ นางสาวกัญญารัตน์ กาดิ, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๐๗ 
 
บุคลากรให้มีศีลมีระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน เมื่อเขามีศีลมีความปกติดีแล้วปฏิบัติงานด้วยความจด
จ่อจะเกิดสมาธิและปัญญาต่อมา ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรอย่างย่ังยืน๑๐ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านการศึกษานั้นจะต้องพัฒนาวิชาชีพ กล่าวคือ ทักษะ Skill ด้วยการสร้างกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ และระบบการปรับปรุงพฤติกรรมให้เกิดทักษะ และความเช่ียวชาญในงาน พร้อมกันน้ันต้อง
พัฒนาโดยมุ่งเน้นเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ในปัจจุบันเป็นหลัก ให้สามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล๑๑ 

 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาชีพ คือทักษะความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามที่องค์กรต้องการ เน้นที่การฝึกอบรมให้บุคลากรมีระเบียบวินัยและขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ตามกรอบของหลักธรรมาภิบาล มีรูปแบบการพัฒนาแบบพ่ีสอนน้อง
ถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน พัฒนาบุคลากรโดยพัฒนาจิตใจให้มีคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถที่จะบริการสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษา 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการศึกษา พบว่า เทศบาลมีการ
จัดการศึกษาทั้งในส่วนที่เป็นการศึกษาเด็กก่อนเกณฑ์ และการจัดการศึกษาให้กับบุคลากรของ
เทศบาลเองทั้งสองส่วนมุ่งเน้นให้ผู้ได้รับการศึกษาได้ประโยชน์สูงสุดใช้หลักการจัดการศึกษาแบบมี
ส่วนร่วม๑๒ ในส่วนบุคลากรจัดให้มีการศึกษาแบบมีส่วนร่วมโดยเป็นการศึกษาในลักษณะแลกเปลี่ยน
เรียนรู้กันจากประสบการณ์ของกันและกัน๑๓ การพัฒนาในส่วนน้ีขึ้นตรงกับนายกเทศมนตรี กรอบ
การพัฒนาด้านการศึกษาก็คือ พัฒนาคนให้มีความรู้ ทั้งทางตรงและทางอ้อมโดยเฉพาะความรู้ที่
เก่ียวกับงานที่ทําในด้านการศึกษาเทศบาลเองก็ได้สนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น๑๔ ส่วนหน่ึงที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการศึกษาคือ การเลื่อนตําแหน่ง
และการได้รับสวัสดิการเพ่ิมขึ้น ตรงนี้เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรขวนขวายศึกษาเล่าเรียน เทศบาล

                                                            
 ๑๐สัมภาษณ์ ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร, อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพฯ, ๑๐ กุมภาพันธ์ 
๒๕๖๒. 

 ๑๑สัมภาษณ์ ผศ.ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง, รองคณบดีคณสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๑๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๒สัมภาษณ์ นายดํารงค์ มีพจนา, รองนายกเทศมนตรีเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๓สัมภาษณ์ นายย้ิม อบรมชอบ, สมาชิกสภาเทศบาลเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๔สัมภาษณ์ นายกอบชัย กิจรัตนี, ปลัดเทศบาลเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๐๘ 
 
เองก็ได้ดําเนินการอย่างต่อเน่ืองอยู่แล้ว และเพ่ือเป็นการส่งเสริมการศึกษา ยังมีโครงการให้บุคลากร
ได้ศึกษาดูงานนอกสถานที่เพ่ือให้บุคลากรได้นําเอาความรู้ที่ได้มาพัฒนาการปฏิบัติงานของตน๑๕ การ
พัฒนาด้านการศึกษาในส่วนที่รับผิดชอบจะเน้นให้บุคลาได้ศึกษาหาความรู้ด้วยตนเองก่อน ผ่าน
กระบวนการส่ังการให้ผู้อยู่ในสายงานได้แสวงหาความรู้ไปในตัว นอกเหนือจากน้ันก็ดําเนินการจัด
การศึกษาระยะสั้นเป็นการเฉพาะในเรื่องน้ัน ๆ ซึ่งจะมีลักษณะเดียวกันกับการอบรมแต่เน้นด้าน
วิชาการ๑๖ การบริการวิชาการให้กับสังคมเป็นงานที่เทศบาลดําเนินการอยู่ เป็นการให้ความรู้กับ
ประชาชนในวิชาการและข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่เก่ียวกับการดํารงชีวิต และอีกส่วนหน่ึงคือการให้
การศึกษากับเด็กก่อนเกณฑ์ ดังน้ันเทศบาลจึงจําเป็นต้องพัฒนาบุคลากรของเทศบาลด้านการศึกษา 
ให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีพร้อมจะให้บริหารงานวิชาการกับสังคม เทศบาลได้ส่งเสริมให้บุ
คลกรได้ศึกษาต่อ และมีทุนการศึกษาให้ด้วย เมื่อศึกษาจบแล้วก็ไม่มีข้อผูกมัดใดๆ กับเทศบาล แต่
ส่วนมากเมื่อศึกษาจบแล้วก็จะอยู่ทํางานต่อกับเทศบาล๑๗ การศึกษาเป็นเรื่องสําคัญ โดยเฉพาะงานใน
ส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม เทศบาลจะให้ความสําคัญมาก เรื่องสุขทุกข์ของประชาชนต้องมา
ก่อน งานในส่วนน้ีจะต้องอาศัยบุคลากรท่ีมีความรู้เรื่องสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อมเป็นการเฉาะ 
ผู้บริหารจึงดําเนินการสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อยอดความรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการศึกษาต่อ และ
การศึกษาด้วยตนเองในเรื่องที่เก่ียวข้องเพื่อเพ่ิมพูนความรู้เป็นการเฉพาะ๑๘ ด้านการศึกษาเรา
สนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรยินดีที่จะ
พัฒนาตนเองด้านการศึกษา เพราะคนเราเมื่อพัฒนาตนเองให้มีการศึกษาแล้ว การปฏิบัติงานและส่วน
อ่ืน ๆ จะเกิดพัฒนาการไปด้วยเสมอ๑๙ ในส่วนของเราจะส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อยอดความรู้
เดิมให้เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตและพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพราะบุคลากรท่ีมีความรู้
ความมารถจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าเสมอ๒๐ การศึกษาเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดปัญญาจะพัฒนาคน
ต้องพัฒนาที่การศึกษาเป็นหลัก๒๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาเป็นการพัฒนาวิชาการ 
                                                            
 ๑๕สัมภาษณ์ นางนงลักษณ์ บํารุงวงษ์, รักษาการแทนผู้อํานวยการกองคลัง, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๖สัมภาษณ์ นางสาวสาวิตรี คล้ายคลึง, รักษาการผู้อํานวยการกองวิชาการและแผนงาน, ๖ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๗สัมภาษณ์ นายสําเนา พวงภู่ห้อย, ผู้อํานวยการกองสวัสดิการสังคม, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๘สัมภาษณ์ นางน้ําอ้อย เทศยา, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม, ๖ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๑๙สัมภาษณ์ นายศักด์ิชาย แพบัว, ผู้อํานวยการกองการศึกษา, ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๐สัมภาษณ์ นางสาวกัญญารัตน์ กาดิ, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๑สัมภาษณ์ ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร, อาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพฯ, ๑๐ กุมภาพันธ์ 
๒๕๖๒. 



๑๐๙ 
 
(Knowledge) การพัฒนาวิชาการ ต้องเริ่มที่การพัฒนาให้บุคลากรมีการศึกษาที่สูงขึ้นทั้งในระดับ
ปริญญา ประกาศนียบัตรและวุฒิบัตร โดยเน้นการศึกษาในสาขาวิชาที่สอดคล้องกันกับภาระงานและ
ความรับผิดชอบของแต่ละหน้าที่ จัดลําดับความสําคัญก่อนหลัง และวิเคราะห์ความจําเป็นของแต่ละ
ภาระงานเพ่ือจัดสรรงบประมาณและส่งบุคลากรเข้ารับการศึกษาได้อย่างเหมาะสมและมีผู้ปฏิบัติงาน
ทดแทน๒๒ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาการให้บุคลากรได้มีความรู้ในระดับที่สูงขึ้นโดย
เน้นสาขาวิชาที่สอดคล้องกับภาระงาน มีกระบวนการคือสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพ่ือให้เกิดการ
กระตุ้นเป็นการผลักดันให้บุคลากรเกิดการศึกษาต่อยอดความรู้ ส่งเสริมสนับสนุนและกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้บุคลากรได้มีความรู้ที่ทันสมัยสามารถบริการงานวิชาการ
ให้แก่สังคมได้และเป็นการเสริมสร้างการพัฒนาบุคลากรในด้านอ่ืน ๆ อีกด้วย 

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการพัฒนา พบว่า เทศบาลมีการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้กับความสามารถควบคู่กันไป เน้นให้บุคลากรได้มีการบูรณาการระหว่าง
ความรู้และความสามารถเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างสมบูรณ์ ส่งเสริม สนับสนุน ในการทํางานเป็นทีม 
สร้างความใกล้ชิดระหว่างเทศบาลกับชุมชุนเพ่ือง่ายต่อการบริหารจัดการและอํานวยความสะดวก
ให้กับประชาชนตามที่ประชาชนต้องการ๒๓ อีกส่วนหน่ึงเทศบาลจะพัฒนาบุคลากรของเทศบาลให้มี
ทักษะในการให้บริการประชาชนเพราะงานส่วนน้ีคือการบริหารประชาชน๒๔ เทศบาลได้ส่งเสริมให้
บุคลากรได้พัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการทํางานตามสายงานและการทํางานร่วมการ การให้
ความช่วยเหลือเพ่ือร่วมงาน การให้ความช่วยเหลือประชาชน โดยเฉพาะบุคลากรในสายงานส่งเสริม
ให้มีการพัฒนาตนเองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง๒๕ เมื่อพัฒนาคนให้มีความรู้
ความสามารถแล้วประการต่อไปคือการพัฒนาให้เขามีทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ คือพัฒนาให้มีศาสตร์
แล้วก็ต้องให้มีศิลป์ด้วย เรียกได้ว่ามีทั้งศาสตร์และศิลป์ จะได้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๒๖ การ

                                                            
 ๒๒สัมภาษณ์ ผศ.ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง, รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๑๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๓สัมภาษณ์ นายดํารงค์ มีพจนา, รองนายกเทศมนตรีเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๔สัมภาษณ์ นายย้ิม อบรมชอบ, สมาชิกสภาเทศบาลเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๕สัมภาษณ์ นายกอบชัย กิจรัตนี, ปลัดเทศบาลเมืองลําตาเสา, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๖สัมภาษณ์ นางนงลักษณ์ บํารุงวงษ์, รักษาการแทนผู้อํานวยการกองคลัง, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๑๐ 
 
พัฒนาคนท่ีสําคัญที่สุดคือการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม เทศบาลดําเนินการอยู่อย่างต่อเน่ืองและเห็น
ได้ชัดคือการพัฒนาบุคลากรให้มีความซื่อสัตย์สุจริต ตามหลักธรรมาภิบาล พัฒนาด้านจิตสํานึกของ
บุคลากรให้ทํางานอย่างโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ จุดน้ีเทศบาลดําเนินการอย่างต่อเน่ืองมาเป็น
ระยะเวลาหลายปีแล้ว๒๗ การพัฒนาคนเป็นเรื่องสําคัญโดยเฉพาะอย่างย่ิงคนหรือบุคลากรที่จะต้องไป
รับใช้ประชาชน อํานวยความสะดวกให้กับประชาชน จําเป็นต้องพัฒนาให้มีทักษะเฉพาะทาง ในส่วน
น้ีจะเป็นการถ่ายทอดประสบการณ์จากพ่ีไปสู่น้องคือผู้ที่มีประสบการมากกว่าจะสอนงานผู้เข้ามาใหม่ 
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ นอกจากน้ีเทศบาลยังมีโครงการพัฒนาเพ่ิมศักยภาพ
บุคลากรเป็นประจํา เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ที่เห็นได้อย่างชัดเจนคือ เทศบาล
จําพัฒนาบุคลากรให้มีความสามัคคี ทุกเช้าวันจันทร์จะมีกิจกรรมหน้าเสาธง ให้บุคลากรพร้อมหน้า
พร้อมตากันร่วมกันทํากิจกรรมที่แสดงความถึงความสามัคคี๒๘ ในส่วนงานสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม
เทศบาลได้พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะเรื่องของการให้บริหารประชาชน และการดูแลสิ่ง
วอดล้อมของชุมชน เทศบาลจะร่วมกันชุมชนในการพัฒนาชุมชน ให้ชุมชนได้แสดงออกถึงความ
คิดเห็นเพ่ือนํามาปรับปรุง การทํางานร่วมกับชุมชนจึงเป็นการพัฒนาบุคลากรให้เข้มแข็ง บุคลากรต้อง
เจอปัญหาต่าง ๆ นั้นปัญหาหน้างานและปัญหาที่ตามมา ซึ่งจุดน้ีจะต้องร่วมกันแก้ไขปัญหา การให้
บุคลากรของเทศบาลได้ทํางานร่วมกับชุมชนจึงเป็นหน่ึงวิธีการที่จะเป็นการพัฒนาทักษะของบุคลากร
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ๒๙ จะพัฒนาอะไรก็ตามจะต้องพัฒนาควบคู่กันไปกับการพัฒนา
คุณธรรม ที่สําคัญที่สุดคือจิตสํานึกของบุคคล เมื่อได้รับการพัฒนาให้มีคุณธรรมจริยธรรมแล้วเขาจะมี
จิตสํานึกที่ดีมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เมื่อรักองค์กรก็จะทํางานได้ดี โดยเฉพาะการบริหารด้านวิชาการ
ให้กับสังคมบุคลากรต้องได้รับการพัฒนาให้มีทัศนคติที่ดี ต้องพัฒนาด้านการบริการสาธารณ๓๐ ส่วนที่
เราดําเนินการพัฒนาบุคลากรด้านการพัฒนาน้ี เราพัฒนาเรื่องของการบริการสาธารณะให้บุคลากรมี 
Service Mind มีความเต็มใจทุ่มเทในงานบริการให้ประชาชนพึงพอใจ ที่สําคัญคือให้ประชาชนได้รับ
ประโยชน์สูงสุด๓๑ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาเป็นการพัฒนาวิชาชีวิต ทัศนคติของ
บุคลากร (Attitude) การจะพัฒนาต้องเร่ิมจากการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 

                                                            
 ๒๗สัมภาษณ์ นางสาวสาวิตรี คล้ายคลึง, รักษาการผู้อํานวยการกองวิชาการและแผนงาน, ๖ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๘สัมภาษณ์ นายสําเนา พวงภู่ห้อย, ผู้อํานวยการกองสวัสดิการสังคม, ๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๒๙สัมภาษณ์ นางน้ําอ้อย เทศยา, หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม, ๖ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๓๐สัมภาษณ์ นายศักด์ิชาย แพบัว, ผู้อํานวยการกองการศึกษา, ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 ๓๑สัมภาษณ์ นางสาวกัญญารัตน์ กาดิ, หัวหน้าฝ่ายปกครอง, ๗ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๑๑ 
 
เพ่ือให้สามารถทํางานประสานความร่วมมือและมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน จากน้ันพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมโดยบูรณาการเข้ากับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเช่น หลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ 
ปัญญา เพ่ือให้ “งานก็ได้ผล คนก็เป็นสุข”๓๒ 

 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา ของเทศบาลเมืองลําตาเสา 
อําเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาชีวิต กล่าวคือทัศนคติของบุคลากรให้เกิด
ความสัมพันธ์ในระดับบุคคลและองค์กร เป็นการพัฒนาความร่วมมือมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
ให้มีศิลปะในการปฏิบัติงาน เป็นการเสริมสร้างบุคลากรให้มีความเข้มแข็งที่จะสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างภูมิคุ้นกันให้กับบุคลากร ให้มีจิตบริการสาธารณะที่ดูแลประชาชนและ
สังคมให้มีความสุขอย่างย่ังยืน 

๔.๖ สรุปองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองลําตาเสา อําเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างพร้อมทั้งวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลสําคัญ จากนั้นนํามาสรุปและ
สังเคราะห์เป็นองค์ความรู้ได้ดังภาพที่ ๔.๑ 
  

                                                            
 ๓๒สัมภาษณ์ ผศ.ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง, รองคณบดีคณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๑๖ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๑๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี ๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
  

 

 
  

 

  

การพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์ของเทศบาลเมือง

ลําตาเสา อําเภอวังน้อย 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

      ๑. การฝกึอบรม 

  ๑) จัดอบรมตามความสามารถ 

๒) สร้างกระบวนการในการฝึกอบรม 

๓) พัฒนาทักษะ 

  ๔) พัฒนาวิชาชีพ 

 

                     ๒. การศกึษา 

               ๑) ใช้เทคโนโลยีการศึกษา 

                                ๒) ประเมินผล 

                       ๓) จัดสรรงบประมาณ 

                                เพ่ือการศึกษา 

                        ๔) พัฒนาวิชาการ 

 

 

  ๓. ด้านการพัฒนา 

๑) ประเมินบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

  ๒) ศึกษาดูงาน 

    ๓) พัฒนาคณุธรรมจริยธรรม 

         ๔) พัฒนาวิชาชีวิต 
 



๑๑๓ 
 
 จากภาพที่ ๔.๑ องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย มีรายละเอียดขององค์ความรู้ในเชิงปฏิบัติ
ดังต่อไปน้ี 

 ๑. ด้านการฝึกอบรม 

 ๑) จัดอบรมตามความสมารถ คือ การจัดการฝึกอบรมบุคลากรตามความสามารถ เน้นผู้
มีความสามารถน้อยเพ่ิมสมรรถนะขีดความสามารถ (Competency) ให้มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกับผู้อ่ืน 
 ๒) สร้างกระบวนการในการฝึกอบรม คือ การกําหนดแนวทางวิธีการในการฝึกอบรม
บุคลากร ให้เป็นไปตามกระบวนการ มีการวางแผนการจัดการอบรม การดําเนินการฝึกอบรมตามแผน
ที่ได้วางไว้ การตรวจสอบติดตามผลการฝึกอบรมและตรวจสอบกระบวนการฝึกอบรม ปรับปรุงแก้ไข
กระบวนการในการฝึกอบรมให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ๓) พัฒนาทักษะ คือ ฝึกอบรมบุคลากรให้ทักษะในการปฏิบัติงาน ให้เป็นผู้มีความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้านในสายงานของตน สร้างกิจกรรมการเรียนรู้ให้เกิดการพัฒนาที่ย่ังยืน 
 ๔) พัฒนาวิชาชีพ คือ ฝึกอบรมบุคลากรโดยเน้นความรู้ที่เก่ียวข้องกับภาระงานที่
ดําเนินการอยู่ในปัจจุบัน เพ่ือเค้นเอาศักยภาพของบุคคลออกมาสร้างสรรค์งานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 

 ๒. ด้านการศึกษา 

 ๑) ใช้เทคโนโลยีการศึกษา คือ พัฒนาการศึกษาของบุคลากรโดยนําเอาเทคโนโลยีเข้า
มาช่วยในการจัดการศึกษาเป็นต้นว่า ระบบการจัดการข้อมูล ระบบการจัดการองค์ความรู้ ซึ่งจะส่งผล
ดีต่อการจัดการศึกษา ง่ายต่อการสืบค้นเพ่ือการศึกษาและการบริหาร 
 ๒) ประเมินผล คือ ประเมินผลการศึกษาอย่างต่อเน่ือง และนําผลของการประเมินเข้าสู่
กระบวนการปรับปรุงการจัดการศึกษาให้ดีขึ้นตามลําดับ 
 ๓) จัดสรรงบประมาณเพ่ือการศึกษา คือ จัดสรรงบประมาณเฉพาะการศึกษาให้
เพียงพอ สนับสนุนส่งเสริมให้มีการจัดหางบประมาณจากแหล่งอ่ืน ๆ 
 ๔) พัฒนาวิชาการ คือ พัฒนาบุคลากรโดยส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น 

 ๓. ด้านการพัฒนา 

 ๑) ประเมินบุคลากรอย่างต่อเน่ือง คือ ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ืองเพ่ือนําผลการประเมินไปสู่กระบวนการพัฒนาบุคลากร และเพ่ือเป็นการกระตุ้นบุคลากรให้
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 



๑๑๔ 
 
 ๒) ศึกษาดูงาน คือ จัดให้มีการศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืน ๆ หรือในต่างประเทศ ที่
เก่ียวกับการบริหารงานของเทศบาล เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใหม่ ๆ เกิดประสบการณ์จาก
การศึกษาดูงาน และนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานของตนในองค์กร 
 ๓) พัฒนาคุณธรรมจริยธรรม คือ จัดโครงการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน จัดให้มีกิจกรรมทางพระพุธศาสนาเพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้หลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และนําไปใช้ในชีวิตประจําวัน 
 ๔) พัฒนาวิชาชีวิต คือ การพัฒนาความสําพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร ให้เกิด
วัฒนธรรมองค์กรที่พึงประสงค์ ให้บุคลากรเกิดการประสานงานการความร่วมมือกัน จนกลายเป็น
ความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานของเทศบาล ทําให้บุคลากรสามารถทํางานร่วมกันได้อย่างลงตัว
และมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 



  

บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา” โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้  ๑) เพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ๒) เพ่ือ
เปรียบเทียบความเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓) เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  การศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยเป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ใช้การแจกแบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth- Interview) และการศึกษาจากเอกสารที่
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ส าคัญ (Key Informants) ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ พนักงาน ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบข้ันภูมิ (Stratified Sampling) และก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่าง ตามสูตรของเครซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) กลุ่มตัวอย่างจ านวน ๑๒๘ คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่ ๓ กลุ่มข้ึน
ไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่าง
นัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.)  และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informants) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

  



๑๑๖ 

 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

๑) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน ๗๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๗ มี
อายุต่ ากว่า ๓๐ ปี จ านวน ๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๒.๑ มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
๔๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๒ ระดับต าแหน่งมีต าแหน่งพนักงาน จ านวน ๓๖ คน คิดเป็นร้อยละ 
๓๗.๙ มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง ๑๐,๐๐๐ – ๒๐,๐๐๐ บาท มีจ านวน  ๔๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๙.๕ 

๒) ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๔.๓๓, S.D. = ๐.๑๐๐)  
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยที่ด้านการพัฒนา มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ( ̅ = ๔.๓๔, S.D. = ๐.๑๘๒) รองลงมา คือ ด้านการศึกษา ( ̅ = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๔)  

และด้านการฝึกอบรม ( ̅ =๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๖) ตามล าดับ 

๒.๑) ด้านการฝึกอบรม 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๖) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า การจัดการอบรมให้เหมาะสมกับความสามารถของ

บุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = ๔.๕๓, S.D. = ๐.๕๖๐) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ 

มีกระบวนการในการจัดอบรมที่เหมาะสม ( ̅ = ๔.๔๒, S.D. = ๐.๕๒๗) อยู่ในระดับมาก และมี
นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการฝึกอบรมด้านพฤติกรรมตามวินัยของราชการ  มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ =๔.๑๘ , S.D. = ๐.๕๓๙) อยู่ในระดับมาก 
  



๑๑๗ 

 

๒.๒) ด้านการศึกษา 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ด้านการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๔) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า การน าเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการจัด

การศึกษาแก่บุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = ๔.๔๗ , S.D. = ๐.๕๔๖) อยู่ในระดับมาก 

รองลงมา คือ มีการประเมินความมีสมาธิของบุคลากรหลังการให้การศึกษา ( ̅ = ๔.๔๕, S.D. = 
๐.๕๓๐) อยู่ในระดับมาก และมีระบบจัดการองค์ความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเกิด

การเรียนรู้ตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ =๔.๐๘, S.D. = ๐.๔๖๓) อยู่ในระดับมาก 

๒.๓) ด้านการพัฒนา 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ด้านการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๔.๓๔, S.D. = ๐.๑๘๒) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า มีการประเมินประสิทธิภาพบุคคลากรในการปฏิบัติหน้าที่

อย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = ๔.๔๙ , S.D. = ๐.๕๔๗) อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ มีการ

จัดศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และน ามาพัฒนาบุคลากรในองค์กร ( ̅ = ๔.๓๗, 
S.D. = ๐.๕๑๕) อยู่ในระดับมาก และมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่าง

เหมาะสมและเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ =๔.๒๓, S.D. = ๐.๕๖๔) อยู่ในระดับมาก 

๕.๑.๒ ผลเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการทดสอบสมมติฐาน การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองล าตาเสา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา 
ต าแหน่ง และเงินเดือน เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดได้ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ ๑ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามเพศ โดยรวม พบว่า บุคลากรมี
ระดับการพัฒนาไม่แตกต่างกัน (t = -๐.๑๖๕, Sig.= ๐.๘๗๐) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๒ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ พบว่า 
บุคลากรมีระดับการพัฒนาไม่แตกต่างกัน (F = ๐.๑๘๐, Sig.= ๐.๙๑๐) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 



๑๑๘ 

 

สมมติฐานข้อที่ ๓ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
พบว่า บุคลากรมีระดับการพัฒนาไม่แตกต่างกัน (F = ๑.๗๘๕, Sig.= ๐.๑๗๒) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๔ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน (F = ๐.๔๙๖, Sig.= ๐.๖๘๖) ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ ๕ ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน (F = ๑.๗๕๑, Sig.= ๐.๑๖๗) ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย 

๕.๑.๓ แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง
น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

จากการวิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า 

๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาชีพ คือทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามที่องค์กรต้องการ เน้นที่การฝึกอบรมให้บุคลากรมีระเบียบวินัยและขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ตามกรอบของหลักธรรมาภิบาล มีรูปแบบการพัฒนาแบบพ่ีสอนน้องถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน 
พัฒนาบุคลากรโดยพัฒนาจิตใจให้มีคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เพ่ือให้
บุคลากรมีความสามารถท่ีจะบริการสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาการให้บุคลากรได้มีความรู้ในระดับที่สูงขึ้นโดยเน้น
สาขาวิชาที่สอดคล้องกับภาระงาน มีกระบวนการคือสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพ่ือให้เกิดการ
กระตุ้นเป็นการผลักดันให้บุคลากรเกิดการศึกษาต่อยอดความรู้ ส่งเสริมสนับสนุนและกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรได้มีความรู้ที่ทันสมัยสามารถบริการงานวิชาการ
ให้แก่สังคมได้และเป็นการเสริมสร้างการพัฒนาบุคลากรในด้านอ่ืน ๆ อีกด้วย 



๑๑๙ 

 

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาชีวิต กล่าวคือทัศนคติของบุคลากรให้เกิดความสัมพันธ์
ในระดับบุคคลและองค์กร เป็นการพัฒนาความร่วมมือมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ให้มีศิลปะใน
การปฏิบัติงาน เป็นการเสริมสร้างบุคลากรให้มีความเข้มแข็งที่จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สร้างภูมิคุ้นกันให้กับบุคลากร ให้มีจิตบริการสาธารณะที่ดูแลประชาชนและสังคมให้มี
ความสุขอย่างยั่งยืน 

๕.๑.๔ สรุปปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ท าให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะดังนี้ 

 

๑) ปัญหา อุปสรรค เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

๑. การอ านวยความสะดวกให้กับประชาชนในบางโอกาสช่วงเทศกาลไม่ทั่วถึง 
๒. ปัญหาการจัดเก็บขยะในบางพ้ืนที่ 
๓. สถานที่จัดงานและออกก าลังกายของเทศบาลไม่เพียงพอ 
๔. การส่งเอกสารมีความล่าช้าในบางคราว 
๕. การสั่งการตามกระบวนการเกิดความล่าช้าบ้างบางครั้ง 
๖. การอบรมคุณธรรมจริยธรรมทางพระพุทธศาสนายังไม่ทั่วถึงเท่าท่ีควร 
 

๒) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

๑. ควรมีการรับอาสาสมัครหรือจ้างบุคลากรเพ่ิงในช่วงเทศกาลเพ่ืออ านวยความสะดวก
ให้กับประชาชนอย่างท่ัวถึง 

๒. ควรเพิ่มวันที่ท าการจัดเก็บขยะในพ้ืนที่ๆ มีขยะจ านวนมาก และควรจัดท าโครงการ
รณรงการทิ้งขยะให้เป็นที่เป็นทาง 

๓. ควรสร้างห้องประชุมเพ่ิม หรือจัดหาพ้ืนที่เพ่ือให้ประชาชนได้ใช้จัดงานต่าง ๆ และ
ออกล าลังกาย 



๑๒๐ 

 

๔. ควรน าระบบการส่งจัดเอกสารอีเล็กทรอนิกส์มาใช้ส าหรับเรื่องเร่งด่วน หรือส่ง
เอกสารเรื่องเร่งด่วนเป็นการเฉพาะ 

๕. ควรมีการสั่งการผ่านทางออนไลน์ อาจจะตั้งเป็นกลุ่มไลน์ เพ่ือสั่งการเป็นการเฉพาะ
ส าหรับผู้บริหารและพนักงานเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้ไม่เกิดความล่าช้าในการด าเนินการ 

๖. ควรมีการจัดอบรมคุณธรรมจริยธรรมให้ทั่วถึงกับทุกส่วนงาน เพ่ือให้บุคลากรทุก
ส่วนงานทุกต าแหน่งได้รับการอบรมพัฒนาคุณธรรมอย่างทั่วถึง 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัยอย่างครบถ้วน มีประเด็น
ส าคัญที่น าไปสู่การอภิปรายผลการวิจัยดังต่อไปนี้  

๕.๒.๑ ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมทั้ง ๓ ด้าน ๑) ด้านการฝึกอบรม ๒) ด้านการศึกษา ๓) ด้านการ
พัฒนา พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เนื่องจากเทศบาลล าตาเสา ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มุ่งเน้นให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานของเทศบาลคือการอ านวย
ความสะดวกให้กับประชาชนมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดารณีพิมพ์ 
ช่างทอง ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเรียนรู้ เพ่ือการแข่งขันทางธุรกิจ
ประจ าท้องถิ่นสู่สังคมแห่งการเรียนรู้” ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเรียนรู้ 
เพ่ือการแข่งขันทางธุรกิจประจ าท้องถิ่นสู่สังคมแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๖ (SD = ๐.๔๙๕) ส่วนรายด้านอันดับ ๑ คือ คุณลักษณะเฉพาะ
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๒๘ (SD = ๐.๕๕๘) และ อันดับ ๒ คือ อัตมโนทัศน์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๗ (SD 
= ๐.๖๑๑)๑ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ” 
ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลในอ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๓.๖๙) เมื่อพิจารณา

                                                           

 
๑
ดารณีพิมพ์ ช่างทอง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเรียนรู้ เพ่ือการแข่งขันทางธุรกิจประจ าท้องถิ่นสู่

สังคมแห่งการเรียนรู้”, สิทธิปริทัศน์, ปีที่ ๒๙ ฉบับที่ ๙๐ (เมษายน-มิถุนายน, ๒๕๕๘): ๑๕. 



๑๒๑ 

 

รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านคือ ด้านการฝึกอบรม (  ̅ =๓.๗๓), ด้านการพัฒนา (  ̅ =

๓.๖๔), ด้านการศึกษา (  ̅ =๓.๖๙)๒ 

๑) ด้านการฝึกอบรม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาชีพ คือทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามที่องค์กรต้องการ ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๔.๓๒, S.D. = 
๐.๑๖๖) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า การจัดการอบรมให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากรใน

องค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = ๔.๕๓, S.D. = ๐.๕๖๐) อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ มี

กระบวนการในการจัดอบรมที่เหมาะสม ( ̅ = ๔.๔๒, S.D. = ๐.๕๒๗) อยู่ในระดับมาก และมี
นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการฝึกอบรมด้านพฤติกรรมตามวินัยของราชการ  มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด  ( ̅ =๔.๑๘ , S.D. = ๐.๕๓๙) อยู่ในระดับมาก เนื่องจากเทศบาลล าตาเสาได้จัดอบรม
บุคลากรตามความสามารถคือ ผู้มีความสามารถน้อยจัดการอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพให้มีความสามารถ
เท่าเทียมกัน ส่วนผู้มีความสามารถมาก แบ่งปันความรู้ให้กับเพ่ือนร่วมงาน และนอกจากนั้น ผู้บริหาร
ยังได้ใส่ใจในเรื่องกระบวนการในการฝึกอบรมและวางนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้
ล่วงหน้าเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นางสาวธนัฎฐา  
ทองหอม  ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรชุมชนสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน้ ามันกระบี่ จ ากัด” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุน้อยกว่า ๓๐ ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์
ในการท างานมากกว่า ๕ ปีและมีรายได้ ๑๐,๐๐๑-๑,๕๐๐ บาท การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน
ประกอบด้วยการจัดการทรัพยากรมนุษย์การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญในระดับมาก๓ 
  

                                                           

 ๒
พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษ์ 

จังหวัดศรีสะเกษ, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

 
๓
นางสาวธนัฎฐา ทองหอม, “อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรชุมชนสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน้ ามันกระบี่ จ ากัด”, บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี, ๒๕๕๖). 



๑๒๒ 

 

๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาวิชาการให้บุคลากรได้มีความรู้ในระดับที่สูงขึ้นโดยเน้น
สาขาวิชาที่สอดคล้องกับภาระงาน โดยที่การพัฒนาในด้านการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  ̅ = ๔.๓๒, S.D. = ๐.๑๖๔) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า การน าเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้า

มาใช้ในการจัดการศึกษาแก่บุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = ๔.๔๗, S.D. = ๐.๕๔๖) อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมา คือ มีการประเมินความมีสมาธิของบุคลากรหลังการให้การศึกษา (  ̅ = ๔.๔๕, 
S.D. = ๐.๕๓๐) อยู่ในระดับมาก และมีระบบจัดการองค์ความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรใน

องค์กรเกิดการเรียนรู้ตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ =๔.๐๘, S.D. = ๐.๔๖๓) อยู่ในระดับ
มาก เนื่องจากเทศบาลมีกระบวนการคือสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพ่ือให้เกิดการกระตุ้นเป็นการ
ผลักดันให้บุคลากรเกิดการศึกษาต่อยอดความรู้ ส่งเสริมสนับสนุนและกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรได้มีความรู้ที่ทันสมัยสามารถบริการงานวิชาการให้แก่สังคมได้ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูโกศล วชิรกิจ ที่ได้ท าการวิจัยเรื่องกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด ก าแพงเพชร ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด ก าแพงเพชร พบว่า กลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธมี ๕ กลยุทธ ดังนี้ ๑) การปฐมนิเทศ เชิงพุทธ มีกิจกรรมการแนะ
น้องก่อนท า (The Worker Care) บุคคลาภิบาล และเข้าวัดขัดใจ ๒) การฝึกกอบรมเชิงพุทธ มี
กิจกรรมพุทธมามะกะ และการปฏิบัติธรรมสัญจร ๓) การส่งเสริมด้าน วิชาการเชิงพุทธ มีการจัดตั้ง
คลินิก ให้ค าปรึกษาเชิงพุทธบูรณาการ การจัดบอร์ดธรรมะน่ารู้ และเครือข่ายความรู้ทางสังคม 
(Social Knowledge Network : SKN), ๔) การศึกษาดูงานเชิงพุทธ มีกิจกรรมพุทธจาริก นบพระ
สัญจร และพุทธภูมิออนทัวร์ และ ๕) การส่งเสริมการศึกษาต่อเชิงพุทธ มีกิจกรรมการธรรมะ
ศึกษาซันเดย์ ศึกษาหลักพุทธธรรมบูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม่ และ การเรียนธรรมะออนไลน์ (E- 
Leanning)๔ 

๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา เป็นการพัฒนาความร่วมมือมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ให้มีศิลปะในการ

ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = ๔.๓๔, S.D. = ๐.๑๘๒) เมื่อจ าแนก

                                                           

 
๔
พระครูโกศล วชิรกิจ, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด 

ก าแพงเพชร, วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์, ปีที่ ๕ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-เมษายน, ๒๕๕๙): ๕๘. 



๑๒๓ 

 

เป็นรายข้อพบว่า มีการประเมินประสิทธิภาพบุคคลากรในการปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ( ̅ = ๔.๔๙, S.D. = ๐.๕๔๗) อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ มีการจัดศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืน

เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และน ามาพัฒนาบุคลากรในองค์กร ( ̅ = ๔.๓๗, S.D. = ๐.๕๑๕) อยู่ในระดับ
มาก และมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่างเหมาะสมและเพียงพอ  มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( ̅ =๔.๒๓, S.D. = ๐.๕๖๔) อยู่ในระดับมาก เนื่องจากเทศบาลมีการคุณภาพของ
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ และมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ ซึ่งจัดเป็นการเสริมสร้างบุคลากรให้มี
ความเข้มแข็งที่จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าความรู้ที่ได้จากการศึกษา ไป
ประยุกต์ใช้กับงานเพ่ือดูแลประชาชน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพระมหาสุพัฒน์ นนฺทปญฺโญ ที่ได้
ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี ” 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลใน อ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี

บุคลากรมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (    = ๔.๐๖) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามล าดับ คือ ด้านการศึกษา (  = ๔.๐๘) 

รองลงมา ด้านการพัฒนา (  = ๔.๐๗) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการฝึกอบรม (  = ๔.๐๕)๕ 
 
 

  

                                                           

 ๕
สุพัฒน์ นนฺทปญฺโ , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี ” 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๒๔ 

 

๕.๒.๒ การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

การพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองล าตาเสา จังหวัด
พระนครศรีอยุธยาโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีระดับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการ
ฝึกอบรม โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  พระเอกราช กิตฺติธโร (สม
เผ่า) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทร
ลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต่อปี และต าแหน่ง พบว่า
ประชาชนที่มีเพศ อาชีพ รายได้ต่อปีต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน๖ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของพระมหาสุพัฒน์ นนทปญฺโญ ที่ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอ าเภอ
หนองหาน จังหวัดอุดรธานี” ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลใน อ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลใน 
อ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนบุคลากรที่

                                                           

 ๖
พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษ์ 

จังหวัดศรีสะเกษ, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๒๕ 

 

มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลใน อ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี ไม่แตกต่างกัน๗ 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายดังต่อไปนี้ 

๑. ควรมีการก าหนดนโยบายด้านการฝึกอบรมบุคลากรของเทศบาลเป็นการเฉพาะ เพ่ือ
เน้นให้บุคลากรได้การฝึกอบรมในวิชาชีพที่เก่ียวกับงานของเทศบาลอย่างทั่วถึง 

๒. ควรมีการก าหนดนโยบายด้านการศึกษา โดยเน้นที่การส่งเสริมและสนับสนุน
การศึกษาให้บุคลากรได้มีทุนในการศึกษา และทุกคนต้องการรับการศึกษาต่อยอดในระดับที่สูงขึ้น 

๓. ควรมีการก าหนดนโยบายด้านการพัฒนา ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาให้เกิดทักษะ
และศิลปะในการท างาน เพื่อสร้างค่านยิมทัศนคติและพฤติกรรมองค์การของบุคลากรของเทศบาลอัน
พึงประสงค ์

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติดังต่อไปนี้ 

๑. จัดสรรงบประมาณในด้านการฝึกอบรมเป็นการเฉพาะ เร่งรัดให้มีการฝึกอบรม
บุคลากรให้ครบทุกคนทุกส่วนงาน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๒. จัดสรรงบประมาณด้านการศึกษา จัดหาทุนในการศึกษาให้กับบุคลกรอย่างเพียงพอ  
๓. จัดกิจกรรมที่เป็นการสร้างเสริมทักษะและศิลปะในการท างาน และกิจกรรมที่

เสริมสร้างค่านิยมทัศนคติและพฤติกรรมองค์การ ให้บุคลากรได้ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเกี่ยวการวิจัยครั้งต่อไปดังต่อไปนี้ 

                                                           

 ๗
สุพัฒน์ นนฺทปญฺโ , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลในอ าเภอหนองหาน จังหวัดอุดรธานี” 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๒๖ 

 

๑. ควรศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการให้บริการต่อประชาชนของเทศบาลเมืองล าตาเสา 
อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

๒. ควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองล า
ตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

๓. ควรศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอ
วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

๔. ควรศึกษาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาในด้านที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากับ
บุคลากรของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 

  ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย . พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย.
 กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 

 ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ:   

โกวิทย์ พวงงาม. การแกครองท้องถิ่นไทย หลังการและมิติใหม่ในอนาคต. กรุงเทพมหานคร: บพิธ
การพิมพ์, ๒๕๔๒. 

เฉลิมพงศ์ มีสมนัย. วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เอกสารการสอนชุดวิชา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 

เชาว์ โรจนแสง รศ.ดร. แนวคิด การวางแผน และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เอกสารการ
สอนชุดวิชา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช . 
กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๑. 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ บริษัท ซีเอ็ด
ยูเคชั่น, ๒๕๔๘. 

ดนัย เทียนพุฒ. ส่องโลกทรรศน์นักบริหาร. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๒. 

ดนัย เทียนพุฒิ. กลยุทธ์การพัฒนาคนส าหรับนักฝึกอบรมมืออาชีพโปรแกรมการจัดท าแบบ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร. กรุงเทพมหานคร: บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๐. 

เดเนีย ลวิท (Daniel Wit) อ้างในพิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร. แนวคิดยุทธศาสตร์การบริหารการพัฒนา
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร: ปัญญาชน, ๒๕๕๒. 

เติมศักดิ์ ทองอินทร์. เอกสารประกอบสอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, ภาควิชารัฐศาสตร์คณะ
สังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗. 

ธงชัย สมบูรณ์. การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร. กรุงเทพมหานคร: ปราชญ์สยาม, ๒๕๔๙. 
ธงชัย สันติวงษ์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๑๑ . กรุงเทพมหานคร: บริษัทประชุมช่าง

จ ากัด, ๒๕๔๖. 



๑๒๘ 

นิสดารก์ เวชยานนท์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เอกสารประกอบการสอนคณะรัฐประศาสน
ศาสตร์. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙. 

_________. บทความทางวิชาการ HR, กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐประศาสนศาสตร์. สถาบันบัณฑิต
พัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 

_________. บทความวิชาการ HR. คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ , 
๒๕๔๘. 

บรรยงค์โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: รวมสาส์น, ๒๕๔๖. 
ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิมิต. เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

หน่วยที่ ๓. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖. 
พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา. จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพมหานคร: พัฒนาศึกษา, ๒๕๔๔. 
พยอม วงศ์สารศรี. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์พรานนกการพิมพ์, ๒๕๓๐. 
_________. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการสถาบันราชภัฎ

สวนดุสิต, ๒๕๔๐. 
_________. องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ ๘. กรุงเทพมหานคร: คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยดุสิต, ๒๕๔๘. 
พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน์. พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior). กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๕. 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีการบริการ. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) . ทศวรรษธรรมทัศน์พระธรรมปิฎก หมวดศึกษาศาสตร์ . 

กรุงเทพมหานคร: ธรรมสภา, ๒๕๔๓. 
พีรสิทธิ์ ค านวณศิลป์. การปกครองท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร: สตาร์การพิมพ์, ๒๕๔๓. 
ระวัฒน์ ปันนิตา. การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซ์เปอร์เน็ต, ๒๕๔๔. 
วรภัทร์ ภู่เจริญ. การบริหารคุณภาพแบบองค์รวม. กรุงเทพมหานคร: อริยชน, ๒๕๔๙. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: VJ.พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖. 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท้องถิ่น สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศล 

ญี่ปุ่น และไทย. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โฟร์เพช, ๒๕๔๕. 
วิศิษฐ์ ทวีเศรษฐ์. การเมืองการปกครองไทย. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง. ๒๕๔๓. 
ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา . รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐. 

กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์คณะรัฐมนตรี, ๒๕๔๘. 
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ส านักประชาสัมพันธ์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร . รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช ๒๕๔๐. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 
๒๕๔๐. 

สุจิตรา ธนานันท์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิต
พัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๕๐. 

เสนาะ ติเยาว์. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
_________. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๑๒. กรุงเทพมหานครโรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๕. 
อนิวัช แก้วจ านงค์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๑. กรุงเทพมหานคร: บริษัท น าศิลป์

โฆษณาจ ากัด, ๒๕๕๒. 
อภิชัยพันธเสน. พุทธเศรษฐศาสตร์ : วิวัฒนาการทฤษฎีและการประยุกต์กับเศรษฐศาสตร์สาขา

ต่างๆ. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์อมรินทร์พริ้นติ้ง, ๒๕๔๔. 
อาภรณ์ ภูวิทยาพันธ์. Career Development in Practice. กรุงเทพมหานคร: เอชอาร์เซ็นเตอร์, 

๒๕๔๗. 
อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย.์ กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ทิพย์วิสุทธิ์, ๒๕๔๐. 
อ านาจ เจริญศิลป์. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม. กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส.พริ้น

ติ้งเฮ้าส์, ๒๕๔๓. 

(๒) วิทยานิพนธ์/รายงานผลการวิจัย: 

จตุพลดวงจิต.“ได้วิจัยเรื่องการกระจายอ านาจสู่การปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาการถ่ายโอน
อ า น าจขอ ง อุทย านประวั ติ ศ า สต ร์ พ ร ะนครศรี อ ยุ ธ ย า ให้ กั บ เทศบาลนคร
พระนครศรีอยุธยา”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขารัฐศาสตร์, บัณฑิต
วิทยาลัย: รามค าแหง, ๒๕๔๙. 

ชนิกานต์ถาวรยุติการต์. “การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรตามแนวคิด Malcolm Baldrig กรณีศึกษา
เทศบาลนครนนทบุรี”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๐. 

ณัฏฐิรา เจริญบุญ. “แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่
อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก”. วิทยานิพนธ์ปริญญาศิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
ยุทธศาสตร์การพัฒนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎก าแพงเพชร, ๒๕๕๑. 

ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ. “ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการบริหารงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษาอ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน”. 



๑๓๐ 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

พระจริญ จิรสุโภ. “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองบางกรวยจังหวัดนนทบุรี”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

พระปิยวัฒน์ ปิยสีโล (จักร์แต). “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร่จังหวัด
แพร่”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (ผากา),“ประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลต าบลดงเย็น อ าเภอเมือง 
จังหวัดมุกดาหาร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระมหาเอกมร  ิตปญฺโ  (คงตางาม). “ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลักสา
ราณียธรรมขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอดอนมดแดง จังหวัดอุบลราชธานี”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระยุทธภูมิธมฺมธโร (สังชาดี). “การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ๔ตาม
ความคิดเห็นของประชาชน : ศึกษาเฉพาะกรณีองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนาแก
จังหวัดนครพนม”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

พระสักชัย จิตฺตสุโภ (ลุ่ยดี). “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของ
ส านักงานเทศบาลนครนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

ภาณุพล ภูษา. “ทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล :  ศึกษาเฉพาะกรณี
องค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียง อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ”. วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔. 

ศรัณย์ ศรีสวัสดิ์. “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของ
พนักงานในบริษัทผู้จ าหน่ายรถยนต์จังหวัดเชียงราย”. การศึกษาอิสระบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๑. 



๑๓๑ 

สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยรามค าแหง. “ผลการประเมินความพร้อมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเพ่ือรองรับการถ่ายโอนภารกิจและก ากับดูแลตรวจสอบองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น”. รายงานการวิจัย. สถาบันวิจัยและพัฒนา : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๗. 

สมชาย สรรประเสริฐ. “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบัญชาการต ารวจท่องเที่ยว
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ”. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (รัฐประศาสนศาตร์).
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒. 

สุภัทรมาศ จริยเวชช์วัฒนา. “การบริหารจัดการเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาเทศบาล
ต าบลบ้านฉาง”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชานโยบาย
สาธารณะ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗. 

(๓) วารสาร 

เฉลิมพงศ์ มีสมนัย. “การบริหารองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ โดยใช้  HR 
Scorecard”. วารสารการจัดการสมัยใหม่. ปีที่ ๓ ฉบับที่ ๒. (กรกฎาคม-ธันวาคม, 
๒๕๔๘): ๘๒-๘๓. 

พิชิต เทพวรรณ์. “องค์การแห่งการเรียนรู้ : แนวปฏิบัติที่เป็นเลิศส าหรับนวัตกรรม”. วารสาร
บริหารธุรกิจบัณฑิต. ปีที่ ๑๓ ฉบับที่ ๓. (มกราคม, ๒๕๔๘): ๕๒-๕๓. 

๒. ภาษาอังกฤษ  

Adranam H. Maslow. “A Theory of Human Motivation”. Psychological Review, 1943. 
Beach, Dale S. Personel. The Management of People at Work. New York: The 
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Flippo. Edwin B. Management : A Behavioral Approach. Boston: Allyn& bacon, 1971. 
Gilley J.W., Eggland. S. A.&Maycunich. A.. Principle of human resource development. 

2nd ed. Cambridge. MA: Persues Books, 2002. 
Lyman W. Porter and Edwarad E. Lawler III. Managerial Attitudes and Performance. 

Homewood: III.Dorsey Press, 1968. 
Megginson. Leon C. Personnel. A Behavioral Approach to Administration. Homewood: 

Richard D Lrwin, 1969. 
Nadler Leonard. Corporate Human Resources Development: A Management Tool. 

United State of America: McGraw-Hill, 1980. 
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________. Desingning training program: The critical events model. Reading.ass. 
Addison – Wesley, 1982 

Pace.RW.Smith. Human Resource Development. New Jersey: Prentlice Hall, 1991. 
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ภาคผนวก ข 

 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
  



๑๔๑ 
 

 

  



๑๔๒ 
 

 

  



๑๔๓ 
 

 

  



๑๔๔ 
 

 

  



๑๔๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) 
  



๑๔๖ 
 

 
  



๑๔๗ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 

 

ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) 
  



๑๔๙ 
 

  



๑๕๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
  



๑๕๒ 
 

  



๑๕๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ. 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
  



๑๕๔ 
 

 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
เมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อันจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งยังสามารถใช้เป็นแนว
ทางแก้ไขปัญหา อุปสรรค และพัฒนาระบบการบริหารต่อไป 

ข้อมูลที่ได้ จะแปลผลการวิจัยในภาพรวม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านเป็นความลับ และใช้
ประโยชน์เฉพาะการวิจัยนี้เท่านั้น  ไม่มีผลกระทบต่อท่านหรือหน่วยงานของท่าน แต่อย่างใด 

แบบสอบถามนี้ แบ่งเป็น ๓ ตอน คือ 
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา 

อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

 ผู้วิจัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่า คงจะได้รับความเมตตาอนุเคราะห์จากบุคลากรของเทศบาล
เมืองล าตาเสาเป็นอย่างด ีจึงขอเจริญพรขอบพระคุณ มา ณ โอกาส นี้ 
 
 

   นางสาวชญานุช สามัญ 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๕๕ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

 
 
ตอนที่ ๑  สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย     ลงใน          หน้าข้อความตามสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
๑. เพศ 
 ชาย หญิง  
๒. อาย ุ
 ต่ ากว่า ๒๕ ปี ๒๕ – ๓๔ ปี 
 ๓๕ – ๔๔ ปี ๔๕ ปี ขึ้นไป  
 
๓. ระดับการศึกษา 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 
 
๔. ต าแหน่ง 
 ข้าราชการ/พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า 
 ลูกจ้างชั่วคราว     อ่ืนๆ 
      
๕. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 น้อยกว่า ๔ ปี ๔ – ๖ ปี  
 ๗ – ๙ ปี ๑๐ ปี ขึ้นไป 
      
 
  



๑๕๖ 
 
ตอนที่ ๒  แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวัง

น้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ที ่ รายการ 
ระดับการพัฒนา 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการ

ฝึกอบรม 
     

๑ มีน โยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เกี่ยวกับการฝึกอบรมด้านพฤติกรรมตามวินัย
ของราชการ 

     

๒ มีการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนา
บุคลากรในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

     

๓ มีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม
ของบุคลากรในองค์กร 

     

๔ มีการวิเคราะห์ความรู้เบื้องต้นของบุคลากรก่อน
การจัดอบรม 

     

๕ มี ก า ร จั ด ก า ร อ บ ร ม ใ ห้ เ ห ม า ะ ส ม กั บ
ความสามารถของบุคลากรในองค์กร 

     

๖ เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมใน
การวางแผนการจัดการฝึกอบรม 

     

๗ มีกระบวนการในการจัดอบรมท่ีเหมาะสม       
๘ ติดตามประเมินผลบุคลากรหลังการฝึกอบรม

อย่างต่อเนื่อง 
     

๙ มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาใช้
ในการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

     

๑๐ มีการจัดสรรงบประมาณในการจัดการฝึกอบรม
บุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่องและเพียงพอ 

     

  



๑๕๗ 
 

ที ่ รายการ 
ระดับการพัฒนา 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 ๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา      

๑ มีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

     

๒ มีการจัดการศึกษาเพ่ีอพัฒนาองค์ความรู้ตาม
ความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างทั่วถึง 

     

๓ มีการบริหารนโยบายการจัดการองค์ความรู้ 
(KM) 

       

๔ มีระบบจัดการองค์ความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือให้
บุคลากรในองค์กรเกิดการเรียนรู้ตามความ
เหมาะสม 

     

๕ มีการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรได้ศึกษาต่อ
เพ่ือพัฒนาความรู้ในระดับทีสู่งขึ้น 

     

๖ มีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิด
การพัฒนาเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ 

     

๗ มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้ามาใช้
ในการจัดการศึกษาแก่บุคลากรในองค์กร 

     

๘ มีการจัดสรรงบประมาณในการจัดการศึกษา
ให้กับบุคลากรในองค์กรอย่างเพียงพอ 

     

๙ มีการประเมิน ความมีสมาธิของบุคลากรก่อน
การให้การศึกษา 

     

๑๐ มีการประเมิน ความมีสมาธิของบุคลากรหลัง
การให้การศึกษา 

     

  



๑๕๘ 
 

 
ที ่

รายการ 
ระดับการพัฒนา 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
 ๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนา      

๑ มีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การเสริมภูมิปัญญาให้แก่บุคลากร 

     

๒ มีการฝึกอบรมพัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพ
บุคคลากรด้านคุณธรรม จริยธรรม และปัญญา 
ให้แก่บุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

     

๓ มีการฝึกฝนในภาคปฏิบัติเพื่อให้บุคลากรใน
องค์กรเกิดทักษะ ปัญญาจริงในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

     

๔ มีการวิเคราะห์ประสบการณ์การท างานของ
บุคลากรก่อนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

     

๕ มีการพัฒนาบุคลากรในองค์กรทั้งด้านวิชาการ
และประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง 

     

๖ มีการพัฒนาบุคคลากรให้มีความรู้ด้าน
เทคโนโลยีและการสื่อสารในปัจจุบัน 

     

๗ มีการจัดศึกษาดูงานในองค์กรอ่ืนเพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้และน ามาพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

     

๘ มีการน าสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆเข้ามาใช้
เพ่ือการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

     

๙ มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร
ในองค์กรอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

     

๑๐ มีการประเมินประสิทธิภาพบุคคลากรในการ
ปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ 

     



๑๕๙ 
 

ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวเกี่ยวกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

๑. ด้านการฝึกอบรม 
 ปัญหา อุปสรรค 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 

 ข้อเสนอแนะ 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 

๒. ด้านการศึกษา 
 ปัญหา อุปสรรค 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 

 ข้อเสนอแนะ 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 

  



๑๖๐ 
 
๓. ด้านการพัฒนา 
 ปัญหา อุปสรรค 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 

 ข้อเสนอแนะ 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................... 

 
 

ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
  



๑๖๑ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช. 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก 
  



๑๖๒ 
 

 
  



๑๖๓ 
 

 
  



๑๖๔ 
 
 

 
  



๑๖๕ 
 
 

 
  



๑๖๖ 
 
 

 
  



๑๖๗ 
 
 

 
  



๑๖๘ 
 
 

 
  



๑๖๙ 
 
 

 
  



๑๗๐ 
 
 

 
  



๑๗๑ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ. 

 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 



๑๗๒ 
 

 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์_____________________________________ 
ต าแหน่งหน้าที่_______________________________________ 
สัมภาษณ์เม่ือ วันที่__________เดือน__________________พ.ศ.___________ 
 

๑. ท่านมีแนวทางอย่างไรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

 

๒. ท่านมีแนวทางอย่างไรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษา 

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

๓. ท่านมีแนวทางอย่างไรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา 

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

 
นางสาวชญานุช สามัญ 

นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๗๓ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ 

 

ภาพการสัมภาษณ์เชิงลึก 



๑๗๔ 
 

 
 

 
 
 



๑๗๕ 
 

 
 

 
 



๑๗๖ 
 

 
 

 
 
 



๑๗๗ 
 

 
 

 
 



๑๗๘ 
 

 
 

 
 



๑๗๙ 
 

 
 

 



ประวัติผู้วิจัย                                                          
 

 
ชื่อ      : นางสาวชญานุช สามัญ 
 
เกิด     : วันอาทิตย์ ที่ ๑๔ เดือน กรกฎาคม พุทธศักราช ๒๕๒๘ 
 
สถานที่เกิด    : ๘๘ หมู่ ๑ บ้านโนนภูทอง ต าบลวังทอง อ าเภอนาวัง จังหวัดหนองบัวล าภู 
 
การศึกษา    : ประถมศึกษา – โรงเรียนบ้านผาวัง จังหวัดหนองบัวล าภู 
     : มัธยมศึกษาตอนต้น – โรงเรียนนาวังศึกษาวิช จังหวัดหนองบัวล าภู 

   : มัธยมศึกษาตอนปลาย   - โรงเรียนศรีสงครามวิทยา จังหวัดเลย         
   : ปริญญาตรี จากมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชา

การตลาด 
 
ท างาน :  นักจัดการงานทั่วไป ห้องสมุดส่วนกลาง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 
 
ที่อยู่ปัจจุบัน :  หมู่บ้านศุภลัยพาร์ควิล เลขที่ ๙๙/๒๑๔ หมู่ ๑  ต าบลล าโพ อ าเภอบางบัวทอง 

จังหวัดนนทบุรี รหัสไปรษณีย์ ๑๑๑๑๐ โทร. ๐๙๙-๒๐๒๑๔๐๙ 
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