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ประโยชนอยางยิ่งตอการทําวิทยานิพนธ 
 ขอขอบพระคุณ ขาราชการในองคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรีทุกทาน ที่ไดกรุณา
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงหากไมไดรับความอนุเคราะหจากทุกทาน วิทยานิพนธ
ฉบับนี้คงไมเสร็จสมบูรณดวยดเีชนนี ้
 นอกเหนือจากนี้ขอกราบขอบพระคุณ นางนฤมล นิวาศานนท  มารดา และนายสุวชิชา 
เพ็งไพบูลย สามี ที่ไดเปนกาํลังใจและใหการสนับสนุนเปนอยางดีมาโดยตลอด เปนผลใหผูวิจยัมี
กําลังใจและมคีวามพยายามมุงมั่นในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ใหประสบผลสําเร็จลงได 
 สุดทายนี้  ผูวจิัยขออุทิศคุณงามความดีใหแกทุกทานที่ไดกลาวมาขางตนที่มีสวนสําคัญ
ยิ่งในความสําเร็จของวิทยานพินธฉบับนี ้    หากมีความผดิพลาดหรือขอบกพรองประการใดๆที่อาจ 
จะมีขึ้น  ผูวจิัยขอนอมรับไวแตเพยีงผูเดียว 
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อาจารยที่ปรึกษา                อาจารย ดร.ชํานาญ   ปยวนิชพงษ 
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บทคัดยอ 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มี
วัตถุประสงค  2  ประการ คือ เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดานการปฐมนิเทศ    ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา 
และดานการศึกษา  จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดานการปฐมนิเทศ  
ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา และดานการศึกษา  โดยเปรียบเทียบตามลักษณะสวนบุคคล 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  จํานวน  152  คน  โดยแยกเปนขาราชการระดับผูบริหาร  จํานวน  41  คน และ
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน  จํานวน  111  คน     เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก  แบบสอบถาม
แบบประเมินคา  5  ระดับ ตามแบบของลิเคิรต ( Likert ’s  five  point  rating  scale )   การรวบรวม
ขอมูล    ผูวิจัยไดใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  ในการวิเคราะหหาคารอยละ   คาเฉลี่ย  และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน    สวนการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมใชสถิติ  t - test   
สวนการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่มากกวาสองกลุมขึ้นไป ใชสถิติ  F - test   และเมื่อพบความแตกตาง
จะทําการทดสอบรายคูดวยวิธีของ  Sheffe 
 ผลของการศึกษาวิจัย  พบวา 
 1.  ความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรมที่มุงเนนความรู  ทักษะ   ทัศนคติ    
ความสามารถ     ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา  มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลางทุก
ดาน 
 2.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการที่มีอายุและอายุการทํางานตางกันมี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ไมแตกตางกัน
ในทุกดาน        สําหรับขาราชการที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการศึกษาแตกตางกัน  โดยที่
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ขาราชการที่เปนเพศชาย มีความคิดเห็นตอดานการศึกษาสูงกวาเพศหญิง   และขาราชการที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นตอดานการพัฒนาแตกตางกัน  โดยขาราชการที่มีการศึกษาระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอการพัฒนาต่ํากวาขาราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป       สุดทายคือขาราชการที่มีระดับการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอดาน
การฝกอบรมและดานการศึกษาแตกตางกัน   โดยขาราชการระดับผูบริหารมีความคิดเห็นตอดาน
การฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 
 
 A research study on the Human Resource Development in Nonthaburi Provincial 
Administrative Organization tends to have 2 objectives; firstly, is to study the opinions of the 
civil service officials towards the Human Resource Development in Nonthaburi Provincial 
Administrative Organization on the aspects of the orientation, training, development and 
education classified by personal characteristics and, secondly, is to compare the opinions of the 
civil service officials towards the Human Resource Development in Nonthaburi Provincial 
Administrative Organization on the aspects of the orientation, training, development and 
education by making such comparisons in accordance with personal characteristics. 
 Populations used in this research study are 152 civil service officials performing 
duties in Nonthaburi Provincial Administrative Organization, divided to being 41 persons in 
management level and 111 persons in operational level. Instruments used in the research are 
Questionnaire Forms, Five Point Rating Assessment Forms in accordance with Likert’s Five 
Point Rating Scale. On the matter of data collections, the Researcher used the finished computer 
program in making the analysis for the percentage, mean and standard deviation while t-test 
statistics is used in the comparisons on the mean between two sampling groups and that F-test 
statistics is used in the comparisons on the mean having more than two groups and over and after 
the difference is found, the paring case is tested by Sheffe Method. 
 Result of the research study revealed that: 
 1.  The overall mean on the opinions of the civil service officials towards the Human 
Resource Development in Nonthaburi Provincial Administrative Organization on the aspects of 
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the orientation and training where the emphasis is placed on knowledge, skill, attitude, capability, 
development and education is rated in moderate level in all aspects. 

2.  In comparing  the  opinions  of the civil service officials, with ages  and  period  of 
service differences, towards the Human Resource Development in Nonthaburi Provincial 
Administrative Organization, no difference has been found in all aspects, however, as for, the 
civil service officials of different sex have different opinions on the aspect of education which, in 
this respect, the opinions of the civil service officials being male sex towards the education are 
higher than those of the female sex, and the civil service officials with educational differences 
that their opinions towards the development are variedly different; due to, the opinions of the civil 
service officials with the educations lower than Bachelor Degree level are rated lower than the 
civil service officials with education of Bachelor Degree and from Master Degree level and the 
last group is that the civil service officials with variedly different working levels who have 
different opinions towards the training and education which, in this connection, the opinions of 
the civil service officials in management level are rated higher that those in the operational level. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

  
1.1  ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 
 การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  นับวามีความสําคัญเปน       
อยางมาก  เนื่องจากในการบริหารงานของแตละองคกรปกครองสวนทองถ่ินนั้น  จะสามารถดําเนิน
ไปไดตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรได ก็ขึ้นอยูที่บุคลากรสวนทองถ่ินและผูบริหาร
ทองถ่ิน  ซ่ึงหากองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีผูปฏิบัติงานที่ดี  มีความรู  ความสามารถ  ก็จะทําให
งานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินจึงตองตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพราะบุคลากร
เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาการปฏิบัติงาน  ซ่ึงโดยทั่วไปแลวบุคลากรจะไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานเสมอกันทุกคน  บางคนมีผลงานต่ํากวามาตรฐานหรือไมแนนอน        
คงเสนคงวา   องคกรจึงจําเปนตองอาศัยวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเครื่องมือในการ
พัฒนาการดําเนินงานขององคกร 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การบูรณาการเพื่อใหการฝกอบรมและการพัฒนา
อาชีพ    การพัฒนาองคการสําหรับปรับปรุงบุคคล  ทีม และประสิทธิผลขององคการ  นอกจากนี้
ยังใหรายละเอียด  คําวา   “บูรณาการ”   วาหมายถึง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมใชเพียงผลรวม
ของกิจกรรมบางสวนขางตน แตเปนการใชประโยชนทั้งหมด เพื่อการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จใน
ระดับที่สูงขึ้นของแตละคนและเกิดประสิทธิผลขององคการมากกวาจะใชดวยวิธีการที่จํากัดเทาที่
เปนไปได (ดนัย   เทียนพุฒ, 2541 : 150 - 154) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลายรูปแบบดวยกัน  ทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนาโดย
องคการ   การเลือกวิธีการใดเปนแนวทางในการพัฒนานั้นก็ขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตละ
องคการและกลุมบุคคล  ปรีชา  คัมภีรปกรณ (2533 : 296)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
ในองคการ  โดยทั่วไปจะเริ่มตนตั้งแตบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยไดเขาปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายในองคการ  แตในบางกรณีองคการอาจมีความตองการพัฒนาบุคลากรขึ้นใชเองเปนการ 
เฉพาะ  องคการอาจพัฒนาบุคคลกอนเขาปฏิบัติหนาที่ก็ได  โดยรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ในองคการสามารถทําไดหลายวิธี  เชน  การอบรม  การศึกษาดูงาน  การประชุมสัมมนา และ
การศึกษา  เปนตน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  นับวามีความสําคัญตอองคการอยางมาก   สุปราณี       
ศรีฉัตราภิมุข (2533 : 238)   กลาววา   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถเอื้ออํานวยใหองคการ
บรรลุเปาหมาย  ซ่ึงก็คือ  ความเจริญเติบโตขององคการนั่นเอง   ทั้งนี้ เพราะงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เปนงานที่มุงเลือกสรรคนดี   มีความรู  ความสามารถเขาทํางาน  และเมื่อคนเหลานี้
เขามาอยูในองคการแลว  งานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็ยังไมไดส้ินสุดเพียงเทานี้   แตยัง
ดําเนินการตอเนื่องอยางเปนระบบดวยการประสานงานกับฝาย หรือแผนกตางๆในองคการทําการ
ฝกอบรม  พัฒนาปรับปรุงใหพนักงานเหลานี้มีความรู  ความสามารถ  ทันสมัยตอสภาพสังคมที่แปร
เปลี่ยนไป  เชน  ปจจุบันมีระบบคอมพิวเตอรและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีอ่ืนๆไดเขามา
เกี่ยวของในงาน  สํานักงานมีการใชหุนยนต  และเครื่องจักรตางๆแทนแรงงานคน  งานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  จึงยังคงมีความสําคัญที่ตองแสวงหาวิ ธีการอบรมพนักงานใหมีความรู   
ความสามารถในบทบาทใหมของตนอยูเสมอ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ  ธงชัย   สันติวงษ (2542 : 180) ไดกลาววา   
การปฐมนิเทศ   หมายถึง “กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับการพยายามแนะนํา
พนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน  และใหรูจักงานในหนาที่ที่ตองทํา  ตลอดจนผูบังคับบัญชา  และ
เพื่อนรวมงาน”   

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการฝกอบรม  ประเวศน   มหารัตนสกุล  (2550 : 146 - 147)  
กลาววา  การฝกอบรมเปนกระบวนการเพิ่มพูนทักษะ  ความคิด  บทบาทและทัศนคติ เพื่อสงเสริม
ใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยปกติแลวองคการคาดหวังให
ผูบังคับบัญชา  หัวหนางานทําหนาที่ฝกอบรมผูใตบังคับบัญชา และถือเปนหนาที่หนึ่งของ
ผูบังคับบัญชา  วิธีการที่นิยมทํากัน  คือ  การฝกอบรมเชิงปฏิบัติ (on  the  job  training) หรือการ
สอนงาน  (coaching)  หรือการฝกอบรมตามหลักสูตรที่เปนทางการ  เชน การอบรมหัวหนางานให
มีความรู    ความเขาใจเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ   การประสานงาน   การเปนผูบังคับบัญชาที่ดี  
เปนตน  

แมพนักงานไดปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ถูกมอบหมาย  จนเกิดความชํานาญในงาน       
การฝกอบรมก็ยังมีความจําเปน ตราบใดที่สภาพแวดลอมภายนอกไมวาจะเปนเศรษฐกิจ  การเมือง  
สังคม   เทคโนโลยี   และนโยบายรัฐบาล ยังมีอิทธิพลตอการกําหนดวัตถุประสงค  และความ
เขมแข็งขององคการ   ดังนั้นสภาพการปฏิบัติงานหรือการทําหนาที่ของพนักงานอาจตองปรับตัว
เปล่ียนแปลงใหรูเทาทันงานทั้งที่เปนอยูและที่จะเปนไปในอนาคต   และยิ่งดวยยุคโลกาภิวัฒน
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จําเปนอยางยิ่งที่พนักงานตองมีความสามารถเชิงสมรรถนะ  (competency)  ที่จัดการความรูของ
องคการ   เพื่อใหองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาเติบโตอยางยั่งยืน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการพัฒนา  Herbert   G.  Heneman  (1980  : 332 - 349)  
กลาววา  การพัฒนาเปนการเตรียมพนักงานหรือทรัพยากรมนุษยเพื่อใหสามารถกาวไปทันกับการที่
องคการไดพัฒนา หรือเปลี่ยนแปลงไปหรือเติบโตขึ้น  (organization  development)  วัตถุประสงค
ของการพัฒนาก็เพื่อตองการจะใหเกิดความยืดหยุนคลองตัว  และเพื่อการมีชีวิตอยูรอดไดของ
องคการในอนาคต  เมื่อมองในแงของการลงทุน การพัฒนาจะเปนเรื่องที่เส่ียงกวาการศึกษาและการ
ฝกอบรม  เนื่องจากมีผลกระทบมากมายจากภายนอก  สําหรับปจจัยสําคัญที่ทําใหจําเปนตองมี
โครงการพัฒนาพนักงานขึ้นมา ไดแก  การเปลี่ยนแปลงรูปแบบใหมขององคการภายใน   การ
ปรับปรุงองคการใหม  (reorganization)   และธรรมชาติของแรงงาน  ซ่ึงแสวงหาวิธีใชศักยภาพที่มี
อยูอยางเต็มที่    อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติแลว การพัฒนาเปนการวางแผนเพื่อใหพนักงานได
คุนเคยกับขอบเขตของกิจกรรมที่ไมไดสัมพันธกับตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  หากแตจะ
เปนเรื่องที่เกี่ยวของเปนอยางมากกับอนาคต    เปนเรื่องที่องคการพยายามปรับเปลี่ยนและพัฒนา
พฤติกรรมของบุคลากรไปพรอมๆกับการพัฒนาองคการ  ซ่ึงกิจกรรมนี้เปนกิจกรรมที่ตัวบุคคลเอง 
ควรเขามามีสวนรวมรับผิดชอบดวย  โดยการพิจารณาพัฒนาคน ทั้งในแงบุคลิกภาพ   ทัศนคติ   
ทักษะ  ความ สามารถ    ซ่ึงลวนเปนตัวแปรที่อยูในอํานาจควบคุมของตัวบุคคล  จึงอาจพัฒนาให
เพิ่มพูนขึ้นหรือมีความยืดหยุนขึ้นโดยตัวบุคคลเองได  ทั้งนี้ โดยองคการมีสวนสงเสริม สนับสนุน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษา  Herbert  G. Heneman (1980 : 332  - 349)  
กลาววา    การใหการศึกษาเปนกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดขึ้นเพื่อปรับปรุง
สมรรถนะของพนักงานหรือบุคคลที่ทํางานในองคการ  ใหทํางานดีขึ้น  และเปนไปในทิศทางที่
ตองการ   การศึกษามีจุดเนนที่บุคคลหรือทรัพยากรมนุษยมากกวางาน  วัตถุประสงคของการศึกษา
ก็เพื่อเตรียมบุคคลสําหรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นในองคการกับเปนการพัฒนาเรื่องอาชีพ   หาก
จะมีการเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทําหนาที่ปฏิบัติการผลิตใหมีตําแหนงสูงขึ้นใน
ระดับผูบริหาร   กลาวคือ  เล่ือนขึ้นเปนหัวหนางาน  การใหการศึกษาทางดานทัศนคติที่เกี่ยวกับ
มนุษยสัมพันธและการบังคับบัญชา จะเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับโครงการการศึกษาของบุคคล  
เนื่องจากคนที่ยายไปสูตําแหนงใหม   จะเผชิญกับความสัมพันธแบบใหมที่ตนยังไมคุนเคย  การให
การศึกษาเรื่องใหม   จึงเปนความจําเปนเพื่อที่จะสามารถปรับตัวทําหนาที่ในสิ่งแวดลอมใหมได 

องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ไดกําหนดสวนราชการ มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติราชการตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ิน  แบงออกเปน  10  หนวยงาน คือ 
สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด     กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด    กองแผน
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และงบประมาณ      กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม    กองทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม     กองสงเสริมคุณภาพชีวิต    กองพัสดุและทรัพยสิน     กองคลัง    กองชาง  และ
หนวยตรวจสอบภายใน   โดยดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ินและนโยบายดาน
การบริหารของผูบริหารขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ในการพัฒนาดานการสงเสริม
คุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน     ดานการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรมประเพณี   ดานการ
สงเสริมอาชีพ     ดานโครงสรางพื้นฐาน    ดานการบริหารจัดการและอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม      ดานการจัดระเบียบชุมชน/สังคม และรักษาความสงบเรียบรอย   และดานการ
วางแผนการสงเสรมิการลงทุน  พาณิชยกรรมและการทองเที่ยว    

จากการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรฯ ดังกลาวขางตน   องคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี     จึงไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   เพื่อเตรียมความพรอมใน
การปฏิบัติงานใหกับขาราชการและบุคลากร     โดยมุงสงเสริม  สนับสนุนใหไดรับการพัฒนาใน
ทุก ๆ  ดาน เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรู    ทักษะ   ทัศนคติ  และความสามารถในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด   ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของ
ขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ซึ่งประกอบดวย    
ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม    ดานการพัฒนา   และดานการศึกษา  วาอยูในระดับใด และ
หวังวาผลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้  สามารถนําไปเปนขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชาในการพิจารณา
วางแผน  กําหนดนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ให
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหแกองคกรมากยิ่งขึ้นตอไป  
 
1.2  วัตถุประสงคของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ    ดานการฝกอบรม     
ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   จําแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  ระดับการทํางาน  และ
อายุการทํางาน 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ดานการปฐมนิเทศ   ดานการ
ฝกอบรม    ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   โดยเปรียบเทียบตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  
ระดับการทํางาน และอายุการทํางาน 
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1.3  สมมติฐานในการวิจัย 
1. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มเีพศตางกัน  มีความคิดเหน็ตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
2. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุตางกัน   มีความคิดเห็นตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
3. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
4. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางานตางกัน  มีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
5. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุการทํางานตางกัน  มีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตดานประชากร   
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   เปนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  ตั้งแตระดับ  1 - 8  เทานั้น 
 ขอบเขตดานเนื้อหา  ไดแก  แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซ่ึง
ประกอบดวย  ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   
 
1.5  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.  ทําใหทราบวาขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไดรับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ทั้ง  4   ดานอยูในระดับใด  
 2.  สามารถนําผลการวิจัยในครั้งนี้ใชเปนขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชา ในการพิจารณาวางแผน   
กําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ใหเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นตอไป 
 
1.6  นิยามศัพทเชิงปฏบัิติการ 
 ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  หมายถึง  ขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ตั้งแต ระดับ  1 - 8   ในทั้ง   10   หนวยงาน 
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 ลักษณะสวนบุคคล  หมายถึง  ลักษณะสวนบุคคลของขาราชการองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี  ประกอบดวย 
 เพศ   แบงออกเปน  2  เพศ คือ 
    1. เพศหญิง 
    2. เพศชาย 
 อายุ   แบงออกเปน  4  ชวง คือ    
   1. ต่ํากวา  31 ป 
   2. 31 - 40 ป 
   3. 41 - 50 ป 
   4. 51  ปขึ้นไป 

ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดที่ขาราชการแตละคนไดรับ  โดยแบง
ออกเปน   3  ระดับ คือ 
 1.  ตํ่ากวาปรญิญาตรี 
 2.  ปริญญาตรี 
 3.  ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 
 ระดับการทํางาน  หมายถึง  ตําแหนงหนาที่ของขาราชการที่ปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  แบงออกเปน   2   ระดับ  คือ 
 1.  ขาราชการระดับผูบริหาร  หมายถึง  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในตําแหนงรองปลัด
องคการบริหารสวนจังหวัด    หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด    ผูอํานวยการกอง    
และหัวหนาฝาย   
 2.  ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน  หมายถึง  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในตําแหนง    
เจาหนาที่ธุรการ    เจาหนาที่บันทึกขอมูล    เจาหนาที่สงเสริมการทองเที่ยว    เจาหนาที่การคลัง   
เจาพนักงานสงเสริมการทองเที่ยว    เจาพนักงานธุรการ   เจาพนักงานพัสดุ  เจาพนักงานการเงิน
และบัญชี     เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป       เจาหนาที่บริหารงานชาง     เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน    
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน     นักวิชาการศึกษา    นักวิชาการประชาสัมพันธ    นักผังเมือง   
นักวิชาการสิ่งแวดลอม    นักวิชาการเงินและบัญชี     นักพัฒนาชุมชน   นักสังคมสงเคราะห  นิติกร    
บุคลากร     วิศวกรโยธา    วิศวกรสุขาภิบาล   วิศวกรสิ่งแวดลอม   นายชางโยธา   นายชางสํารวจ   
นายชางเขียนแบบ    นายชางเครื่องกล    นายชางไฟฟา    ชางโยธา 
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 อายุการทํางาน   หมายถึง  ระยะเวลาในการทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรีของขาราชการแตละคน   โดยนับตั้งแตวันที่เริ่มเขาทํางานจนถึงปจจุบัน  แบงออกเปน       
4   ชวง คือ 
 1.  ตํ่ากวา  5  ป 
 2.  5 – 10 ป 
 3.  11 - 20 ป 
 4.  มากกวา 20 ป ขึ้นไป 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   หมายถึง   การ
สงเสริม  สนับสนุน  การเรียนรูในดานตางๆ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   ความรู    
ทัศนคติ   ทักษะ  ความสามารถของขาราชการ   เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  มีอยู    4   ดาน คือ 
 1.  ดานการปฐมนิเทศ  หมายถึง  กิจกรรมที่องคกรจัดขึ้นเพื่อตอนรับขาราชการใหม 
โดยการแนะนําเรื่อง นโยบาย  กฎระเบียบ  วิธีปฏิบัติตางๆขององคกร รวมถึงขาราชการที่
ปฏิบัติงานอยูเดิม  เพื่อสรางความคุนเคย  การยอมรับตอองคกร  ตลอดจนสรางความเขาใจที่ถูกตอง
ตอวิถีทางการปฏิบัติตนของขาราชการในองคกร 
 2.  ดานการฝกอบรม  หมายถึง  กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการปรับปรุง เปล่ียนแปลง
พฤติกรรมดานความรู   ทักษะ   ทัศนคติ  และความสามารถ ของขาราชการในการปฏิบัติงานให
บรรลุจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
 3.  ดานการพัฒนา  หมายถึง  การเตรียมความพรอมใหแกขาราชการใหสามารถ
เจริญเติบโตไปพรอมๆกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการเจริญเติบโตขององคกรที่ปฏิบัติงาน
อยู    นอกจากนี้องคกรยังมีวิธีการพัฒนาขาราชการในองคกรใหมีประสบการณจากการทํางาน    
ซ่ึงอาจทําไดโดยการทดลองเรียนงาน   การหมุนเวียนงาน  รวมถึงการสอนงานดวย 
 4.  ดานการศึกษา  หมายถึง  การสงขาราชการไปศึกษาตอ  หรือดูงาน  ซ่ึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษานั้น  จะตองอาศัยการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และ
การศึกษาตามอัธยาศัย    นอกจากนั้น ในบางองคกรอาจจําเปนตองจัดการศึกษาขึ้นเองดวย 
 ความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  หมายถึง  ความเชื่อ  
ทัศนะ  การวินิจฉัย หรือการประมาณคาที่แสดงออกทางคําพูด หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่ง  
โดยเฉพาะอาจขึ้นอยูกับความเขาใจ  การแปลความหมาย  การคาดคะเน  โดยอาศัยความรู  อารมณ  
ประสบการณ และสภาพแวดลอมในขณะนั้นเปนพื้นฐานในการแสดงออก  ซ่ึงอาจจะถูกตอง
หรือไมถูกตองก็ไดของขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
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บทที่ 2 
แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

     
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ เรื่อง  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี”   แบงออกเปน   3   ตอน คือ 

2.1  แนวคดิเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2.2  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
2.3  ผลงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
       2.1.1  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                ความหมายของการพัฒนา  (Development)  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน   
พ.ศ. 2525  หมายถึง  ทําใหเจริญ  หรืออาจกลาวไดวา  การพัฒนาเปนกระบวนการเคลื่อนไหวจาก
สภาพที่ไมนาพอใจไปสูสภาพที่นาพอใจ  การพัฒนาเปนกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอไมอยู
นิ่ง แลวเมื่อนํามารวมกับทรัพยากรมนุษย  จึงทําใหมีความหมายเฉพาะซึ่งมีนักวิชาการหลายทาน  
ไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 ประชา   เตรัตน (2530 : 22) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  เปน
กระบวนการเพิ่มพูนความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ประสบการณ  และทัศนคติ  อันเหมาะสมเพื่อ
เสริมสรางศักยภาพของแตละบุคคลใหสามารถปรับตนเองไดทันตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ มีความพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันและอนาคตไดอยางมี
ประสิทธิภาพที่สุด  เพื่อองคการไดรับประโยชนสูงสุด และในขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานทุกคนมี
ความพึงพอใจและขวัญกําลังใจดี  พรอมที่จะทุมเทพลังทั้งกาย ใจ และสติปญญาใหแกงาน 
 เชี่ยวชาญ   อาศุวัฒนกูล  (2530 : 95)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว   2   ประการ  คือ  ในลักษณะกวางเปนการทําใหไดดีที่สุดเกี่ยวกับบุคคลในองคการ  การสราง
ประสบการณในการเรียนรูใหกับพนักงานทุกระดับอยางมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ
เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ   และในลักษณะแคบเปนโครงการเกี่ยวกับการพัฒนา               
การปฏิบัติงานของบุคคล   การยกระดับทัศนคติของพนักงาน  การใหกําลังใจสงเสริม  สนับสนุนใหคิด
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และทําในสิ่งที่ถูกตอง  เปนความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานทั้งงานที่ทําในปจจุบันหรือจะ
ทําในอนาคต เปนกระบวนการที่จะชวยใหพนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
 มัลลี  เวชชาชีวะ  (2534  : 27) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  
หมายถึง การวางแผนลวงหนาเกี่ยวกับเจาหนาที่ขององคการเปนรายบุคคลใหเขามีความพรอมที่จะ
ทํางานในหนาที่ของเขาไดผลดีแกองคการมากที่สุด 
 จีระ  หงสลดารมภ  (2535 : 58)  ไดกลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง          
การปรับปรุงคุณภาพทักษะ  การจางงานโดยเนนความสามารถของทรัพยากรมนุษย  เพื่อให
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 วิจิตร   อาวะกุล  (2537 : 100)  ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง โครงการที่จัดขึ้นโดยองคการในการพัฒนาทักษะและความรูที่จําเปนใหแกพนักงาน  
เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ 
 โกวิทย    กังสนันท  (2538 : 49)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง  การลงทุน  (investment)  เพื่อคาดหวังผลสําเร็จในอนาคต  ซ่ึงการลงทุนในดานนี้
ครอบคลุมทั้งในการพัฒนาและบํารุงรักษาระดับความรู ทักษะทั้งใหเหมาะสมและการปรับทัศนคติ 
และพฤติกรรมใหสอดคลองกับลักษณะงานรวมทั้งการสรางแรงจูงใจในงาน  บรรยากาศการทํางาน
และวัฒนธรรมองคการใหมากที่สุดเทาที่จะมากได  นอกจากนั้นหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ดังกลาวควรไดรับการปรับใชกับบุคคลในระดับขององคการ  คือ  ตั้งแตผูบริหารระดับสูงจนถึง
พนักงานเขาใหม 
 ธงชัย   สันติวงษ  (2539: 50)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง กระบวนการซึ่งจะชวยใหผูบริหารไดมีโอกาสรับประสบการณ  ความชํานาญ  ตลอดจน
ทัศนคติใหม ๆ  ที่ถูกตองที่จะเปนผูนําที่สมบูรณแบบ และสามารถประสบความสําเร็จในฐานะ
หัวหนางานที่ดี 
 ดนัย   เทียนพุฒ  (2540 : 95)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือ 
Human Resource Development : HRD ในความหมายใหมจะหมายถึง  การบูรณาการหรือ
ผสมผสานเพื่อใชการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน  การพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาองคการสําหรับ
การปรับปรุง  บุคคล  ทีมและประสิทธิผลขององคการ 
 อํานวย   แสงสวาง (2540 : 296) ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง  การวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่องเพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม
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การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับ
ในอนาคต 
 Whitehill  (1965 : 121)  กลาววา   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ  การฝกอบรมที่เปน
การฝกหัดบุคคลใหมีความเหมาะสมกับงานและการศึกษาใหมีความรู  เพื่อที่บุคคลนั้น  ๆ              
จะสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและงานในหนาที่ใหมีความเหมาะสม 
 Garol H.Meyer  (1967 : 76)  ไดอธิบายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนโครงการที่
เกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรอันรวมถึงการฝกอบรม  การใหการศึกษา และการ
พัฒนา  โดยกิจกรรมดังกลาวมีความมุงหมายที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความรู ทักษะ
ทัศนคติ  รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึน 
 Warren  (1969 : 5)  อธิบายวา   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนผลเนื่องจาก
กระบวนการขององคการที่จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของทรัพยากรมนุษยให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 Nadler  (1970 : 88)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการเตรียมความพรอม
ใหกับบุคคลที่จะตองมีการพัฒนา  เปลี่ยนแปลง  ปรับปรุง  เพื่อความเจริญกาวหนาขององคการ 
 ฟลิปโป  (filppo,1971 : 8)  ไดใหความหมายวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง     
การเพิ่มทักษะดวยการฝกอบรม  เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
 Scott  และ  Mitchell  (1972 : 282)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการพัฒนา
อาชีพบุคคลใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน ตามความเหมาะสม   เพื่อใหองคการบรรลุ
เปาหมายและสรางความผูกพันระหวางองคการกับบุคคล ใหมีการทุมเทในการทํางานที่ดี 
 กัฟฟ  (Guff, 1975 : 63)  ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงเรียนหรือวิทยาลัยนั้นมุงที่การพัฒนาตัวอาจารย  เปนการพัฒนา
ความกาวหนาของทรัพยากรมนุษยในดานความรู  ทักษะการรับรู  และเทคนิคตาง ๆ  ในการเรียน
การสอน  รวมทั้งสงเสริมความสัมพันธกับนักศึกษาและเพื่อนรวมงาน 
 ชูเด็นและเชอรแมน (Chruden and Sherman, 1986 : 11)  ไดใหความหมายไววา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการศึกษาฝกอบรม
บุคลากร  เพื่อใหเปนบุคลากรที่เหมาะสมกับความตองการขององคการ  ซ่ึงการพัฒนานั้น  คือ  การ
พัฒนาทางดานทักษะ  ความรู  ทัศนคติ และบุคลิกภาพ 
 Dessler (1988 : 8)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการพัฒนา  ปรับปรุง  
เปลี่ยนแปลงบุคคลในทักษะดานความรู   ทัศนคติ   ความสามารถใหเหมาะสมกับองคการใน
อนาคต 
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 มอนดี้ และโนว  (Mondy and Noe, 1996 : 54)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การใชทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  และกลาว
เพิ่มเติมวาผูบริหารทุกระดับตองเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยพลังความสามารถ
ของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ  จําตองใชความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบริหาร 
 จากความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการทั้งหลายไดใหคําจํากัดความ
ไวนั้น ผูวิจัยไดสรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ กระบวนการเพิ่มพูน เสริมสราง
ความรู   ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติ  และความสามารถ อันเหมาะสม  เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นและองคการไดรับประโยชน
สูงสุด   โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  สามารถทําไดทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนาโดยองคการ  
 
       2.1.2  แนวความคิดของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
                ในยุคโลกาภิวัฒนนี้เช่ือกันวา  “คน”  หรือ  “ทรัพยากรมนุษย”  เปนกุญแจไขสูความสําเร็จ
ของชาติ (ทั้งภาครัฐและเอกชน) และถาหากประเทศไทยเรามีทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพ  คุณภาพ  
และจริยธรรมที่สูง  เชื่อวาเราคงกาวไปแขงขันในโลกไรพรมแดน (Globalization) ไดอยาง           
ไมยากเย็นนัก 
 มุมมองใหมในการพัฒนาคนตามกรอบแนวความคิดของการพัฒนาศักยภาพมนุษย  
เพื่อใหธุรกิจสามารถนําไปเปนตนแบบเพื่อพัฒนาองคการที่นําไปสูความสําเร็จไดทั้งองคการ  และ
ประเทศชาติ ตามภาพประกอบ  (ดนัย  เทียนพุฒ, 2542)  ดังนี ้  

 

กรอบแนวความคิดของการพัฒนาศักยภาพของมนษุย 
  

 
ระดับมหภาค  

 
 

ระดับจุลภาค  
 

ภาพที่  2.1  กรอบแนวความคิดของการพ
ที่มา :  ดนัย   เทียนพุฒ. (2542). การจัดกา

DP

การพัฒนาสูระดับโลกU
ระดับการพัฒนา 
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องคการแหงการเรยีนร
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ทีมการเรียนร
 ล 
การเรียนรูของบุคค
าศักยภาพของมนุษย 
รัพยากรบุคคล. 
ระดับการเรียนร
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กรอบแนวความคิดของการพฒันาศักยภาพมนุษย  แบงไดดังนี ้
1.  ระดับจุลภาค  ถือเปนระดบัการเรียนรูในองคการซึ่งการเรียนรูมี 3 ระดับ คือ 

           1.1  การเรียนรูของบุคคล  (Individual Learning)  หัวใจสําคัญอยูที่การเรียนรูเกี่ยวกับ
แนวความคิด  (Concept)  ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
           1.2  ทีมการเรียนรู  (Team  Learning)  เปนรูปแบบการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่มี
ลักษณะขามฝายงาน  (Cross  Functional)  การสั่งตนเอง  (Self – Directed Management)  และการ
จัดการความคิดที่แตกตาง  เปนตน 
           1.3  องคการแหงการเรียนรู (Organizational  Learning)  เปนการเรียนรูระดับสูงสุด
ในองคการ  ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู  การพัฒนาองคการใหเปน  “องคการแหงการ
เรียนรู” นี้  จะเนนในเรื่องการเรียนรูในสถานที่ทํางาน  (Workplace  Learning)  การมีความคิดแบบ
เปนระบบ  หรือบูรณาการ  การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรูการมีเปาหมายรวมกัน  และการบูร
ณาการเพื่อจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.  ระดับมหภาค  เมื่อสามารถพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเรียนรูไดทั้ง 3 ระดับ ก็จะ
กาวไปสูระดับการพัฒนาที่แทจริง (Developing)  ซ่ึงมีอยู  3  ระดับ  เชนกัน 
 2.1  การพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศ  เปนการพัฒนาองคความรู  หรือมีเทคโนโลยี
ของเราเอง  การมีลักษณะที่เรียกวา  “ภูมิปญญาชาวบาน”  (Intelligence  Club)  เปนสติใหกับสังคม
หรือประเทศชาติ 
 2.2  การพัฒนาระดับภูมิภาค  เปนการพัฒนาดานวัฒนธรรมหรือการขามวัฒนธรรม
ที่จะเตรียมเขาไปแขงขันในระดับโลก  พรอมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธที่จะ
เขาไปแขงขันในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค 
 2.3  การพัฒนาสูระดับโลก  เปนระดับสุดยอดของการพัฒนา คือ สามารถบูรณาการ
ทั้งการเรียนรู  และการพัฒนาเขามาเปนหนึ่งเดียว จนทําใหประเทศของเรากาวไปสูเวทีโลกใน
ระดับนานาชาติแบบนักกลยุทธระดับโลกที่มีความพรอมดานศักยภาพของคน  เทคโนโลยี         
การจัดการ  และทุน  เปนตน 
 สําหรับกรอบแนวความคิดใหม  (Paradigm Shift)  ในการพัฒนาคน  อาจสรุปไดเปน
เร่ืองเกี่ยวกับ 
 1.  เปนการบูรณาการงานดานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)  
เขาดวยกัน  คือ  การพัฒนารายบุคคล  (Individual  Development : ID)  ซ่ึงอาจทําในรูปแบบเดิม ๆ 
ในความหมายของการฝกอบรม  และการพัฒนา  การพัฒนาอาชีพ  (Career  Planning  and  
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Development : CD)  เปนการพัฒนาคนใหเติบโตกาวหนาในองคการ  การพัฒนาองคการ  
(Organizational  Development : OD)  คือ  การปรับเปลี่ยนไปสูองคการรูปแบบใหม 
 2.  การบูรณาการดังกลาว จะตองมุงเนนที่บุคคลในลักษณะเปนทีม และองคการซึ่งเปน
การพัฒนาจากการเรียนรูของบุคคลไปสูทีมการเรียนรูและองคการแหงการเรียนรู 
 3.  จะตองทําควบทั้ง 3  เร่ือง  คือ  ID,  CD, และ OD  ไปพรอมกัน  องคการจึงจะพัฒนา
ไปสูความสําเร็จในการแขงขันระดับโลกไรพรมแดนได 
 ดังนั้น ในสภาวการณปจจุบันการพัฒนาบุคคล และการฝกอบรมนับไดวามีความสําคัญ
อยางยิ่งในการสรางบุคลากรที่มีคุณภาพ  ใหเปนผูมีความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางานและ
พัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนารองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ทั้งในดานเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง เทคโนโลยี และกระแสการคาโลกไดอยางทันทวงที  การพัฒนาบุคคลและการ
ฝกอบรมจึงเปนการลงทุนที่คุมคากับการพัฒนาความมั่นคงขององคการในอนาคต 
 
       2.1.3  ปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ปรัชญาเปนแนวความคิด  ความเชื่อที่นําไปสูการปฏิบัติ  ปรัชญาของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงเปนขอยึดถือ  หรือเปนขอตกลงที่เปนความตั้งใจที่จะกระทํา หรือพัฒนา
ศักยภาพของมนุษยใหสามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับความตองการของ
มนุษยและบรรลุเปาหมายขององคการ 

องคการแตละแหงจะมีการกําหนดหลักปรัชญาไวเปนศูนยรวมทางจิตใจ ความมุงมั่นที่
จะทํางานในองคการใหบรรลุวัตถุประสงค 

ตัวอยางเชน  บริษัท  เชลลแหงประเทศไทย ไดกําหนดปรัชญาไวดังนี้  (ดนัย  เทียนพุฒ, 
2537) 

“Quality  people,  well motivated, in effective  organizations” 
บุคลากรมีคุณภาพ  กระตือรือรนจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพ 
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) มีปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคาร 

ดังนี้ 
1.  ธนาคารเชื่อมั่นวา  พนักงานทุกคนมีขีดความสามารถที่จะพัฒนาใหรับผิดชอบหนาที่

การงานตาง ๆ ของตนได  ธนาคารจึงมุงมั่นที่จะใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเองและมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  โดยสอดคลองกับระดับความสามารถของตน 

2.  ธนาคารเชื่อมั่นวาในตัวพนักงานทุกคน  ยังมีพละกําลังแอบแฝงที่ยังไมไดนําออกมา
ใชอยางเต็มที่  ถาเพียงแตใหพนักงานไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู  ปรับทัศนะความคิดอาน และ
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ปรับปรุงฝมือในการทํางาน  ก็จะสามารถนําพลังดังกลาวของตน และของผู อ่ืนมาใชใหเกิด
ประโยชนแกธนาคารไดอยางเต็มที่ 

3.  ธนาคารเชื่อมั่นวาการใหโอกาสพนักงานไดปรับปรุงตนใหสอดคลองกับภาวะการณที่
เปล่ียนแปลงเทากับเปนการเพิ่มพูนคุณคาของพนักงาน และความมั่นคงในชีวิตอนาคตของคน ทั้ง
เปนการแสดงเจตนารมณและความตั้งใจดีของธนาคารที่จะไมทอดทิ้งพนักงานของตนตลอดเวลาที่
รวมงานกับธนาคาร 

4.  ธนาคารเชื่อมั่นวาการพัฒนาพนักงานจะมีผลในทางเสริมความมั่นใจในชีวิต  อนาคต
การงานของพนักงาน  ทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในธนาคาร และจะรวมเติบโตไปกับธนาคาร 

สําหรับ  บริษัท  ลีเวอรบราเธอร  มีปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา “It’s a career.  
เปนอาชีพมิใชงาน  เราจางคนเขามาทําอาชีพนี้  เราไมไดจางคนสําหรับที่จะมาทํางานชิ้นเดียวเสร็จ
แลวก็ไป” 

จากปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  บริษัท  ลีเวอรบราเธอร  บริษัทจะเนน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  3  ประเด็น  คือ 

1.  จะสรางบุคลากรใหมโีลกทัศนและลึกซึ้งในระดับนานาชาติ 
2.  จะพยายามสงผานเทคโนโลยีที่ทันสมัยของบริษัทในเครือขายเอาเขามาใชใหเร็วขึ้น

เพื่อปรับตัวเขาสภาพแขงขันที่ตองสูงขึ้นในวันขางหนา 
3.  ตองการใหคนหนุมขึ้นมารับผิดชอบตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วขึ้น  และในจํานวนที่มาก

ขึ้นสําหรับ  บริษัท  ลีเวอรบราเธอร  มีปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  “It’s a career.  
เปนอาชีพมิใชงาน  เราจางคนเขามาทําอาชีพนี้  เราไมไดจางคนสําหรับที่จะมาทํางานชิ้นเดียวเสร็จ
แลวก็ไป” 

จะเห็นไดวาองคการ หรือบริษัทมีแนวความคิดที่จะสรางบุคลากรของบริษัทใหมี
ประสิทธิภาพ  ดูแลรักษา  และพัฒนาใหกาวหนาตามศักยภาพของบุคลากรอยางเต็มที่  ซ่ึงถือเปน
ปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่คลายคลึงกัน  แตจะมีการเนนย้ําอาจแตกตางกันบางใน
สวนรายละเอียดและถือไดวาปรัชญาจะเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
หรือบริษัท 
 
      2.1.4  จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
               ในอดีตองคการตาง ๆ ไมไดใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  แตปจจบุนั
องคการทั้งภาครัฐและเอกชนตางก็ตระหนัก   และใหความสําคัญตอการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของ
องคการใหมีประสิทธิภาพ   ทั้งนี้โดยมีความมุงหมายตางกันไป  คือ 
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 1.  พัฒนาความรู (Knowledge) 
 2.  พัฒนาทักษะ (Skill)  
 3.  พัฒนาทัศนคติ (Attitude) 
 4.  พัฒนาความสามารถ (Competence) 
 ประยูร   พรหมพันธุ (2531 : 18 – 19) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว  ดังนี ้
 1.  เพื่อกอใหเกิดการพัฒนาองคการ อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนา ลดปญหาในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ ใหนอยลงไป ไมวาปญหาเกี่ยวกับโครงสรางองคการ ปญหาเรื่องขาดความรู
เทคนิคหรือวิชาการ  หรือปญหาเกี่ยวกับบุคคล   การพัฒนาดังกลาวยอมจะนํามาซึ่งความ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีอันจะทําใหองคการสามารถดํารงอยูและเจริญกาวหนาไดโดยไมหยุดยั้ง 
เพราะสามารถที่จะปรับตนเองใหเขากับสภาพแวดลอมของสังคมปจจุบันได 
 2.  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการ คานิยม ความเชื่อ ความรูสึก 
ทัศนคติของสมาชิกในองคการ เพื่อมุงเนนการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานทั้งของผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนสมาชิกทุกนในองคการ การพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลจะนําไปสู
การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงระบบและวิธีการทํางานที่เหมาะกับสมัยและไมลาหลังในการทํางานอัน
จะสามารถแกปญหาขององคการที่เกิดขึ้นได 
 3.  เพื่อใหผูปฏิบัติงานในฐานะที่เปนผูบริหาร หรือหัวหนางานสามารถที่จะปฏิบัติงานใน
ฐานะที่เปนนักบริหารที่ดีได สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จเปนที่นา
พอใจ 
 4.  เพื่อใหผูปฏิบัติงานในระดับรองลงมา มีความรูและทักษะในงานแตละอยางที่ใหเกิด
ความชํานาญ มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
 5.  เพื่อใหบุคคลทุกระดับในองคการเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน เขาใจ
หนาที่และบทบาทของตนเองเปนอยางดี สามารถรวมมือและประสานงานกับบุคลากรในระดับ
ตางๆ ไดเปนอยางดี ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  ตลอดจนทําใหผูรวมงานทุกคนรูสึกวา
องคการเปนสวนหนึ่งในชีวิตของเขา  อันจะนําความเจริญกาวหนามาสูองคการอยางไมมีวันหยุดยั้ง 
 Wexley และ Lathem (1981 : 4 – 5) ไดสรุปถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว  ดังนี้ 
 1.  เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงแกไขความรูในการปฏิบัติงานของบุคคลในแตละระดับ
เกี่ยวกับความเขาใจในกฎระเบียบ  ขอบังคับ  หนาที่รับผิดชอบของแตละหนวยงาน ความเขาใจใน
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การบริหาร  การจัดการ  รูปแบบการบริหารและการจัดการขององคการตลอดจนภาวะทางสังคม 
การเมือง และเศรษฐกิจ 
 2.  เพื่อเพิ่มทักษะ ความชํานาญงาน อันเปนจุดมุงหมายของการพัฒนาและฝกอบรมที่มีมา
แตเดิม เพื่อใหสามารถแกไขสถานการณตางๆ ที่มาเกี่ยวของใหดีขึ้น และมีการตัดสินใจที่ดี 
 3.  เพื่อการจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติหนาที่ใหดีขึ้น ซ่ึงการอบรมโดยทั่วไป จุดมุงหมายจะ
มุงเนนที่การปรับปรุงแกไขความรูเพื่อการทํางาน แตละเลยซึ่งการสรางแรงจูงใจ ทั้งนี้ในเร่ือง
ดังกลาวถือวาเปนสิ่งสําคัญที่ตองคํานึงถึง เพราะหากบุคคลมีทักษะแตขาดแรงจูงใจแลวก็ไมอาจจะ
นําเอาความรู ความชํานาญนั้นมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนไดอยางเต็มที่ 
 
 2.1.5  ความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
 ปจจุบันองคการไดเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้น  จึงไดมีการ
จัดการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคการ  การสงเจาหนาที่ไปฝกอบรมกับสถาบันอ่ืน ๆ  ซ่ึง
ถือไดวาเปนการลงทุนขององคการที่หวังผลในระยะยาว  คือ  ใหบุคคลไดมีความรูทางดานการ
บริหารและสามารถทํางานรวมกับบุคคลจํานวนมากได 
 ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาองคการ  ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม
ประเทศ  ดังนั้นทรัพยากรมนุษยจึงตองไดรับการพัฒนาคุณภาพใหดี  และการที่จะเกิดคุณภาพได
จะตองมีการลงทุนดานทรัพยากรมนุษย  เริ่มจากการศึกษาทั้งในระบบที่เขาเรียนตั้งแตช้ันอนุบาล
จนถึงระดับอุดมศึกษา  และนอกระบบเปนการเสริมสรางทักษะตาง ๆ ของบุคคลเองทั้งจากการ
เรียนรูและประสบการณที่ไดรับมา 
 ชาญชัย   ลวิตรังสิมา (2520 :  8 - 16) ไดใหความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว   
4   ประการ  ดังนี้ 

 1.  การเปลี่ยนแปลงขององคการ กลาวคือ องคการมีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดลอมอยูเสมอ  ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนไปไดทั้งในทางกาวหนาและเสื่อมลงไมวา
จะเปนไปในรูปแบบใดก็ตามจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น  
เชน  องคการเปลี่ยนไปในทางเสื่อม  ซ่ึงอาจจะมาจากสาเหตุของบุคคลในองคการประการหนึ่งก็
ตองทําการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในองคการใหมีคุณภาพดีขึ้น  เพื่อแกปญหาของการเสื่อมนั้น  
และถาองคการเปลี่ยนแปลงไปในทางกาวหนา  ก็ตองฝกอบรมและพัฒนาบุคคลใหสอดคลองไป
กับความกาวหนาขององคการ 
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 2.  การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี  การพัฒนาเทคโนโลยีไดเจริญกาวหนาไปอยาง
มาก  จึงตองสงเสริมการเรียนรูเครื่องมือเหลานั้นอยางละเอียดถ่ีถวนเสียกอน  มิฉะนั้นจะกลายเปน
วาเอาเครื่องจักรกลที่มีประสิทธิภาพสูงมาใหคนที่ไมมีประสิทธิภาพใช  ซ่ึงจะเปนผลเสียอยางมาก 
 3.  สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ  องคการใดก็ตามมิไดอยูอยาง      
โดดเดี่ยว  จําเปนจะตองสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก  ปจจัยภายนอก  ซ่ึงมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการโดยตรงคือประชาชน ผูรับบริการหรือลูกจางขององคการ นอกจากนั้นยังมี
สภาพแวดลอมทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมที่มีผลกระทบกระเทือนถึงการดําเนินการของ
องคการ จําเปนที่องคการจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพการณดังกลาว จึงจะชวยใหองคการอยูรอด
ไดหรือไดรับความกระทบกระเทือนนอยที่สุด 
 4.  พฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยธรรมชาติแลวคนเรามีความตองการอยูเสมอและ
พยายามที่จะแสดงหาวิถีทางที่จะบรรลุถึงความตองการนั้น และถาความตองการนั้นไดรับการ
ตอบสนองแลวก็จะมีความตองการใหมๆ เกิดขึ้น อันจะเปนผลใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ในการ
บริหารงานนั้น เราอาจจะตอบสนองความตองการของคนบางคนในบางเวลาได แตไมสามารถ
ตอบสนองความตองการของคนบางคนตลอดเวลาได นั้นคือ ไมมีทางตอบสนองความตองการของ
ทุกคนตลอดเวลาไดเลย ซ่ึงความตองการของคนในการปฏิบัติงานนั้น มีลักษณะที่คลายคลึงกันใน
เบื้องตน โดยที่ความตองการเหลานั้นก็อยูในวิสัยที่จะตอบสนองได การพัฒนาบุคคลจึงเปน
เครื่องมือประการหนึ่งที่จะชวยตอบสนองความตองการดังกลาวของบุคคลได อยางนอยการพัฒนา
บุคคลก็จะชวยใหผูไดรับการพัฒนาในความรู ความชํานาญงานและทัศนคติสูงขึ้น มีโอกาสที่จะ
กาวหนาในหนาที่การงานเปนที่ยอมรับนับถือของเพื่อนรวมงานสามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมทั่วไปได 
 ประชา   เตรัตน (2530 : 22 – 23)  ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 
ดังนี้ 
 1.  ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการบันดาลความสําเร็จหรือความลมเหลวมาสู
องคการได   ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการขึ้นอยูกับประสิทธิภาพและศักยภาพของบุคคลเปน
สวนสําคัญยิ่ง  องคการสามารถพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลที่มีอยูในองคการไดมากเทาไรความ
สัมฤทธิ์ผลขององคการยอมมากขึ้นเทานั้น 
 2.  การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมนอกองคการ  ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี  ดาน
เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองที่กาวหนามาก   หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมี
ความกาวหนาทันตอเหตุการณ และเทคโนโลยีแลว  ยอมมีผลใหองคการโดยรวมไมอาจปรับตัว   
เขากับสิ่งแวดลอมได 
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 3.  การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในองคการ  ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงขององคการ  เชน  นโยบาย  ระเบียบปฏิบัติ  การขยายงาน  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
โครงสราง การยุบหนวยงานบางหนวยงาน เปนตน จากสภาพแวดลอมภายในดังกลาว ถาไมมีการ
วางแผนและพัฒนาบุคคลในองคการ  ยอมมีผลทําใหเกิดปญหาการปรับตัวของบุคคลในองคการ    
ทั้งดานการเปลี่ยนแปลงงานใหม   การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน   การพนจากตําแหนง 
 4.  ดานคนหรือบุคคลในองคการ ทุกคนมุงหวังใหมีความกาวหนาในอาชีพการงาน 
ตองการความมั่นคงแหงอาชีพ   และแตละคนยังมีความชอบหรือความถนัดงานที่ตางกัน              
การวางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนเครื่องชวยใหบุคคลในองคการไดทราบวาเขาควร
พัฒนาตนเองไปในทิศทางใดใหสอดคลองกับทักษะหรือความพึงพอใจของตนเอง และเปาหมาย
ขององคการ 
 
     2.1.6  กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  ขั้นตอนในการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ  โดยมีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนามนุษย
เอาไว  เชน 
 แจ็ค  เจ ฟลลิปส  (Jack J. Phillips,1983)  ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
โดยเริ่มประเด็นวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  เปนการพัฒนาใคร  พัฒนาเรื่องอะไร  พัฒนาที่
ไหน  พัฒนาเมื่อใด  และพัฒนาอยางไร  ในสวนของการพัฒนาอยางไรนั้นเขาไดเสนอกระบวนการ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว  ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอน  ดังนี้ 

1. วิเคราะหความตองการการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
2. กําหนดเปาหมายของความตองการ 
3. จัดหาขอมูลเพือ่ประเมินความตองการ 
4. กําหนดยุทธวธีิการประเมินความตองการ 
5. พัฒนาเปาหมายขององคการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
6. ประเมินผลที่คาดวาจะไดรับจากการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
7. เตรียมเสนอโครงการพัฒนา 
8. กําหนดเครื่องมือที่จะใชในการพัฒนา 
9. พัฒนาเนื้อหาของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
10. กาํหนดเครื่องมือการประเมนิผลโครงการที่ไดพัฒนาขึน้ 
11. เลือกวิธีพัฒนาที่เหมาะสม 
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12. ทดลองโครงการพัฒนา 
13. ปฏิบัติตามโครงการพัฒนา 
14. รวบรวมขอมลูการปฏิบัติตามโครงการอยางเปนระบบ 
15. วิเคราะหขอมูลนั้น ๆ เพื่อประเมินประสิทธิภาพโครงการ 
16. ปรับปรุงโครงการหลังจากประเมินแลว 
17. ประเมินการลงทุนในโครงการที่ดําเนินไปแลว 
18. ประเมินผลของการพัฒนา 
จะเห็นไดวา  ขั้นตอนทั้ง  18  ขั้นนี้  เปนขั้นตอนโดยละเอียดของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยซ่ึงตองเริ่มจากวิเคราะหความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความตองการนี้จะแสดงใน
รูปของปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย  โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาการขาดทักษะ   ความรู  
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย และปญหาการใชทรัพยากรมนุษยไมเต็มที่  จากนั้นก็ทําการ
กําหนดเปาหมายของการประเมินทรัพยากรมนุษยวาเพื่ออะไร  เชน  เพื่อการพัฒนาความรู  ทักษะ  
และความสามารถ  หรือเพื่อใชประโยชนทรัพยากรมนุษยใหเต็มที่  แลวจึงจัดตั้งขอมูลที่เกี่ยวของ
พัฒนาเปาหมายขององคการในดานที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และคาดถึงผลที่จะไดจาก
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพื่อเตรียมเสนอโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอไปในโครงการ
ดังกลาวนี้ตองมีการกําหนดเครื่องมือที่จะใชในการจัดทําโครงการ  เนื้อหาสาระของโครงการ 
เครื่องมือที่จะใชประเมินผลโครงการตลอดจนเลือกวิธีการพัฒนา  เมื่อโครงการไดรับการพิจารณา
อนุมัติแลวก็จะทําการทดลองโครงการโดยการทดสอบกับกลุมทดสอบ  นําผลที่ไดมาใชปรับปรุง
โครงการเมื่อปรับปรุงแลวก็จะนําโครงการไปปฏิบัติ  รวบรวมขอมูลที่ไดจากการพัฒนาโครงการ
อยางเปนระบบวิเคราะหขอมูลเพื่อดูวาโครงการมีประสิทธิภาพหรือไม  เพื่อนํามาใชปรับปรุง
โครงการประเมินวาการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนเทาใด  และประเมินผลสําเร็จ
ของโครงการ  โดยเปรียบเทียบผลการดําเนินงานตามโครงการกับเปาหมายที่กําหนดไว 

เฮอรเบิรต  จี  ฮีนีแมนและคณะ  (Herbert G. Heneman et al, 1980) ไดเสนอกระบวนการ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ในฐานะที่เปนบุคลากรขององคการไว  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

1.   ระบุความตองการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  ปญหาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงเกิดจากชองวางระหวางผลการปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริง  กับผลการปฏิบัติงานที่องคการ
ตองการ  ปญหานี้มีความสําคัญตอองคการ  และสามารถแกไขโดยการใหการศึกษา  การฝกอบรม
และการพัฒนา 
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2.  การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  โดยทั่วไปแลวความตองการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมักจะมีมากเกินกวาที่จะจัดการไดทั้งหมด  จึงจําเปนตองมีการกําหนดกลยุทธใหสนองตอบ
ตอความตองการใหไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได  ขั้นตอนในการกําหนดกลยุทธจะเร่ิมจากการ
ลําดับความจําเปนของความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จัดสรรทรัพยากรใหแตละโครงการ
ตามลําดับจนถึงการบูรณาการโครงการตาง ๆ ใหเปนแผนดําเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

3.  การคัดเลือก  ออกแบบ  และดําเนินกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เริ่มจากการกําหนด
วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การพิจารณาเนื้อหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ซ่ึงเปนการกําหนดหลักสูตรที่จะทําใหผูเขารับการพัฒนาใหเรียนรู  หรือมีสวนรวมในโครงการ  
กําหนดวิธีการและเทคนิคที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จนถึงการนําเอาวิธีการและเทคนิคนั้น
มาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

4.  การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สามารถกระทําไดใน  2 ระดับ  คือ 
   ระดับแรก  คือ  การพิจารณาวาการดําเนินการตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    

แตละโครงการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม 
   ระดับที่สอง  คือ  เปนการพิจารณาถึงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของความ

พยายามในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งหมดวา  สนองตอความตองการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยขององคการหรือไม 
 
 2.1.7  หลักการเก่ียวกับการจัดกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
 การพัฒนาตนเองเปนปจจัยสําคัญยิ่ งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   เพราะถา
ผูบังคับบัญชาไมพัฒนาตนเองเสียกอนแลวการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาก็นาจะไมไดผล  วิธีการ
พัฒนาตนเองที่กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีหลายวิธี  ตัวอยางเชน  มีความตั้งใจที่จะ
พัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ  แลกเปลี่ยนความรูความคิดแบบกันเองกับผูอ่ืน  ศึกษาหาความรู
จากเอกสารวิชาการตาง ๆ ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบโดยตรงและทั้งที่เกี่ยวของ  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและ
ภายนอกประเทศ   โดยอาศัยหนังสือพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  และส่ือมวลชนอื่น  ๆ เขารวม
ประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาสเปนผูนําอภิปราย  และผูบรรยายในบางโอกาส  เปนสมาชิกขององคการ
ทางวิชาการ  หรือองคการที่นาสนใจอื่น ๆ หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเปน
คร้ังคราว  เขาศึกษาเปนบางวิชาในสถาบันศึกษา  คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน การสรางบรรยากาศ
อันเหมาะสม  เชน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา / ระหวางเพื่อน
รวมงาน  เปนตน  กิจกรรมที่เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลายแบบ  เชน 
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1. กิจกรรมที่ใหความรู  เพิ่มพูนประสบการณ  ปรับปรุงทัศนคติใหเหมาะสมกับงาน  
ไดแก  การฝกอบรม  การสอนงาน  การประชุมสัมมนา 

2. กิจกรรมดานการบริหาร / การจัดการ เชน การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  การ
หมุนเวียนงาน  การแตงตั้งเปนผูชวย  ใหเปนตัวแทน / รักษาการแทน  การใหเขารวมในคณะทํางาน  
ทําหนาที่เปนกรรมการ  การดูงาน  การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน  การมอบหมายพิเศษใหทํา การ
จัดกลุมคุณภาพ การปรับปรุงโครงสรางองคการหรือการจัดแบงสวนงานใหม 

3. กิจกรรมดานการศึกษา  เชน  การใหทุนการศึกษาตอ  การสงเสริมใหมีการพัฒนา
เฉพาะรายบุคคล  การศึกษาระบบเปด 

4. กิจกรรมแสวงหาความรูในหนาที่  เชน  การจัดการศึกษาแบบสําเร็จรูป  จัดคูมือการ
ปฏิบัติงานให  ออกวารสารทางวิชาการ  ใหศึกษาแลวสรุปทํารายงานเสนอ  มีการมอบหมายให
วิจารณหนังสือ  เปนตน  (ศรีอรุณ   เรศานนท, 2532.) 
 
 2.1.8  กิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
 ทุกองคการไมวาเปนภาครัฐบาลหรือภาคเอกชน  จุดเริ่มตนที่สําคัญขององคการนั้นคือ
การวางแผนเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยใหแกองคการ  เพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย และ
วัตถุประสงคขององคการ  การมีบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลนั้นก็มาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนั้นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการที่จําเปนก็คือ  การปฐมนิเทศ    การฝกอบรม  การพัฒนา และการศึกษา  โดยที่วิธีการแตละ
วิธีนั้นเปนเรื่องสําคัญที่องคการจะตองทําความเขาใจเพื่อนําไปปรับใชในการพัฒนาบุคลากรของ
องคการได  จึงไดกลาวถึงความหมายและวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ  กอนเปนลําดับแรก  
เพราะถือวาเปนกระบวนการเริ่มแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนี้ 
 
 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ 
 ความหมายของการปฐมนิเทศ 
 นักวิชาการไดใหความหมายและวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ ดังนี้   
 ธงชัย   สันติวงษ (2542)  ไดใหความหมายวา การปฐมนิเทศ หมายถึง “กิจกรรมทางดาน
การบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน  และใหรูจัก
งานในหนาที่ที่ตองทํา  ตลอดจนผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน”   
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 วัตถุประสงคของการปฐมนเิทศ นั้นอาจสรุปไดดังนี้ คือ 
 1.  เพื่อชวยลดปญหาที่เกี่ยวกบัตนทุนอันเนือ่งจากพนกังานที่เขาใหม 
 2.  ชวยลดปญหาความกังวล และขจัดการแซวของพนักงานเกา ๆ 
 3.  ชวยลดอัตราพนักงานลาออก 
 4.  ชวยประหยัดเวลาใหกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
 5.  ชวยใหพนักงานใหมไดมีความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับความคาดหมายตาง ๆ  ตองาน  
ตลอดจนมีทัศนคติในทางบวกหรือทางที่ดีตอเจาของกิจการหรือหัวหนางาน  และเพื่อใหมีความ
เขาใจในงานที่ทําดวย 
 ประเวศ   มหารัตนสกุล (2550)  ไดใหความหมายไววา  การปฐมนิเทศ  เพื่อใหพนักงาน
และลูกจางใหมรูจักองคการ  รูจักงานและเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งใหรับรูขอมูลที่ถูกตอง 
 วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ ตองการที่จะลดชองวางการรับรูขอมูลขององคการ
ระหวางพนักงาน  ลูกจางใหมและเกา  โดยทั่วไปฝาย HR ตองจัดการใหพนักงานใหมเขาใจในเรื่อง
ดังตอไปนี้ 
 1.  บทบาทหนาที่ของฝาย HR และฝายตนสังกัดของพนักงาน ลูกจางวา ไดมีการแบง
ขอบเขตหนาที่การฝกอบรมอยางไร  โดยทั่วไปฝาย HR จะทําหนาที่ในการจัดการฝกอบรมของ
องคกร  ในขณะที่ตนสังกัดทําหนาที่ในการฝกสอน  ประสานงานฝกอบรม เปนตน 
 2.  ขอมูลขององคการ  เชน  นโยบาย  วัตถุประสงค  ความสามารถในการทํากําไร  
ผลิตภัณฑ  และการใหบริการ  ความพึงพอใจของพนักงาน  สถานะของพนักงาน และความ
รับผิดชอบตอสังคม  ระบบการบริหารคาจางคาตอบแทน เปนตน 
 3.  ขอมูลของฝายงานที่พนักงานสังกัด  เชน  ความตองการและมาตรฐานงาน  ความรู
และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  ฯลฯ  หากไดผูสมัครที่มีประสบการณงานตรง  จะชวยลด
ภาระที่ฝายตนสังกัดจะตองฝกสอน 
 4.  ขอมูลที่จะชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  เชน  ผังองคการ  ผังแบบ
สัญลักษณเครื่องอํานวยความสะดวกในสํานักงาน  คูมือการปฏิบัติงาน  สิทธิสวัสดิการ  วันลา
วันหยุด  ช่ัวโมงการทํางาน  แบบประเมินผลงาน  คูมืออธิบายการประเมินผลงาน  แผนปองกัน
อุบัติเหตุ   อุบัติภัย  เปนตน 
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 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการฝกอบรม 
 ความหมายของการฝกอบรม 
 นักวิชาการไดใหความหมายของการฝกอบรม  ในทัศนะที่คลายคลึงกัน  ดังนี ้
 ชูชัย   สมิทธิไกร  (อางถึงใน  เกื้อจิตร  ชีระกาญจน, 2542 : 548)  ไดใหความหมายไววา  
การฝกอบรมเปนเครื่องมือ  หรือกิจกรรมตาง ๆ ที่ใชในการติดตอส่ือสาร  และถายทอดความรู  
ประสบการณระหวางผูฝกอบรม  และผูรับการอบรม  หรือ  ระหวางผูรับการอบรมดวยกันเอง  เพื่อ
ทําใหผูรับการอบรมมีความรู  ทักษะ  ความสามารถและทัศนคติตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
ตลอดจนความสําคัญของการฝกอบรมที่มีอยูดวยกันหลายประการ  ดังนี้ 

1. เปนตัวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานความรู  ทักษะ  หรือทัศนคติอันพึงประสงค 
2. เปนวิถีทางที่นาํการฝกอบรมใหบรรลุจุดมุงหมาย 
3. ชวยกระตุนใหผูรับการอบรม  เกิดความตองการที่จะเรยีนรูมากขึ้น 
4. ชวยทําใหผูรับการอบรมไมรูสึกเบื่อหนาย  แตกลับมีความกระตือรือรน  และความ

กระฉับกระเฉง 
5. ชวยใหผูรับการอบรมไดรับประสบการณจริง  และไดรับประสบการณการเรียนรูที ่

สอดคลองกับความตองการมากขึ้น 
 นอกจากนี้  การฝกอบรมยังไดยึดวัตถุประสงคหลัก ๆ  เอาไว  ดังนี ้

1. การฝกอบรมที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงดานความรู  (Knowledge)  คือ  วิธีการที่มุงให
ผูรับการอบรมมีความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และมากเพียงพอ 

2. การฝกอบรมที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงดานทักษะและความสามารถ  (Skills and  
Abilities)  คือ  วิธีการที่มุงใหผูรับการอบรมมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง  และมีประสิทธิภาพ 

3. การฝกอบรมที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงดานทัศนคติ  (Attitude)  คือ  วิธีการที่มุงให
ผูรับการอบรมมีทัศนคติเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ในทางที่เหมาะสมและเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
 บีช  (Beach, 1980)  ไดใหความหมายไววา  การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการจัด
กิจกรรมตามความตองการขององคการเพื่อพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานใหดี  และมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นในดานความรู  ทักษะ  และเจตคติ  ฉะนั้น  เมื่อวิเคราะหความหมายของการ
ฝกอบรมดังกลาวขางตนแลว  จะมีสาระสําคัญสรุปได  ดังนี้ 

1. การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการทั้งผูบริหารและพนักงานให
มีความรู  ทักษะ  และเจตคติ  ที่เปลี่ยนแปลงไปในแนวทางการพัฒนาใหดีขึ้น  สมบูรณขึ้น 
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2. การฝกอบรมประกอบดวยกิจกรรมและวิธีการฝกอบรมตาง ๆ กัน ตามวัตถุประสงค
และลักษณะของบุคคลในองคการ 

3. การฝกอบรมจะจัดเพื่อพัฒนางานที่ปฏิบตัิในปจจุบัน  และแนวโนมของลักษณะงาน
ในอนาคต 

4. การฝกอบรมจะดําเนินการในชวงเวลาหนึ่ง  อยางมีระบบแบบแผน  เมื่อตองการ
พัฒนาบุคคล  ใหมีความรู   ความสามารถ   ทักษะ  และเจตคติเพิ่มขึ้น 
 พลันเกทท  (Plunkett, 1989)  ไดใหความหมายไววา  การฝกอบรม  หมายถึง  เปน
กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงการทํางานของพนักงานเพื่อใหมีเจตคติ  ความรู  และทักษะ
เพิ่มขึ้น  มีรายละเอียด  ดังนี้ 
 ในดานเจตคติ  (Attitude)  เปนสิ่งจําเปนที่ตองสรางใหเกิดขึ้นในทางสรางสรรคภายหลัง
การฝกอบรม  เจตคติจะสรางขึ้นจากการเลียนแบบจากตัวอยางที่ดี  และประการที่สอง  เกิดจากการ
ฝกอบรมพนักงานจะเรียนรูการเปลี่ยนแปลงเจตคติจากการสังเกตในสิ่งที่ทํา  ถาพูดถึงความ
ปลอดภัยในการทํางานแตผูฝกอบรมปฏิบัติตัวขณะนั้นไมแสดงถึงความระมัดระวังในความ
ปลอดภัยแลวผูเขารับการฝกอบรมก็จะไมเกิดเจตคติที่ดีได  การสรางเจตคติที่ดีที่สุด  คือ  จะตอง
ชวยผูเขารับการฝกอบรมไดมองเห็นวาเกี่ยวของกับงานและความปลอดภัยอยางไรตอพนักงาน 
 ดานความรู  (Knowledge)  ความรูเปนสวนของขอเท็จจริง  ความคิดรวบยอด และวิธีการ
ที่ชวยใหประชาชนไดมองเห็นวาจะตองทําอยางไร และทําไม  ถาผูฝกอบรมสามารถเขาใจงาน
ทั้งหมด  และความสัมพันธที่เกี่ยวของกับงานได  ก็จะมีโอกาสดีที่จะทํางานไดสําเร็จ  จะตองเขาใจ
หลักการหรือทฤษฎีที่ใชในการทํางานกอนที่จะสามารถทํางานไดเหมาะสมกับงานของตน  
สามารถเปลี่ยนแปลงหลักการหรือทฤษฎีที่ใชในการทํางานกอนที่จะสามารถทํางานไดเหมาะสม
กับงานของตนสามารถเปลี่ยนแปลงหลักการ  หรือทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ  โดยผานกระบวนการ
ฝกอบรม  การรูวาควรทําอะไรเปนส่ิงจําเปน  แตการที่สามารถประยุกตความรูไดถือวาเปนส่ิง
สําคัญที่สุด 
 ดานทักษะ  (Skills)  เมื่อเราประยุกตความรูไปใช  เราจะตองแสดงออกถึงทักษะในดาน
ตาง ๆ  อาจเปนทักษะในดานเทคนิค  ทักษะในดานมนุษยสัมพันธหรือทักษะในดานความคิด    
รวบยอด  ทักษะในดานเทคนิคเกี่ยวของกับงานที่ตองใชกําลังกาย  ซ่ึงขึ้นอยูกับวารูวาจะทําอะไร  
ทําไม  และอยางไร  โดยใชเครื่องมือชวยสนับสนุนรวมไปถึงเครื่องจักรกลและอุปกรณตาง ๆ  ดวย
ทักษะในดานความคิดรวบยอดเกี่ยวของกับกระบวนการทางสมองที่ใชในการแกปญหา  การเรียนรู  
และการติดตอส่ือสาร ทางที่ดีที่สุดในการสอนทักษะ  คือ  ใหผูเขารับการฝกอบรมไดปฏิบัติจริงให
มากที่สุดเทาที่จะทําได  การปฏิบัติซํ้า ๆ  คือ หัวใจสําคัญของการฝกทักษะ  ในการฝกทักษะนั้น
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ความสําเร็จเบื้องตนถือวาเปนสิ่งจําเปน  ดังนั้น  ในระหวางการฝกทักษะที่มีผูนิเทศอยางใกลชิด  
เพื่อคอยแกไขขอบกพรองและสรางความมั่นใจใหกับผูฝกทักษะกอนการฝกอบรมอาจจะตอง
สํารวจประสบการณเบื้องตนกอนปฏิบัติงาน  เพื่อจะไดคัดเลือกวิธีการฝกทักษะที่เหมาะสม  ซ่ึงอาจ
ตองเสียเวลาทบทวนการฝกทักษะเพิ่มเติมกอนบาง  ถาหากพบวามีทักษะบางประการที่ตองเพิ่มเติม 
 Goldstein  (1993)  ไดใหความหมายไววา  การฝกอบรม  (training)  คือ  กระบวนการ
จัดการ เรี ยนรูอย าง เปนระบบเพื่ อสร างหรือ เพิ่มพูนความรู  (knowledge)   ทักษะ  ( skill)  
ความสามารถ  (ability)  และเจตคติ  (attitude)  อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น  ดังนั้น  การฝกอบรมจึงเปนโครงการที่ถูกจัดขึ้นมาเพื่อชวยใหพนักงานมีคุณสมบัติในการ
ทํางานสูงขึ้น  เชน  เปนหัวหนางานที่สามารถบริหารงานและบริหารผูใตบังคับบัญชาไดดีขึ้น  หรือ
เปนชางเทคนิคที่มีความสามารถในการซอมแซมเครื่องจักรไดดีขึ้น  เปนตน 
 ครองคและคณะ (Cronk and Others,1994) ไดใหความหมายไววา การฝกอบรม หมายถึง
เปนกระบวนการในการปรับปรุงความสามารถของพนักงาน  เพื่อชวยใหพนักงานและองคการได
บรรลุวัตถุประสงค  จากการใหความหมายของการฝกอบรมขางตน  ครองค และคณะ  ยังไดขยาย
ความหมายของการฝกอบรมโดยเปรียบเทียบระหวางคําวาฝกอบรมและการพัฒนา  เขาย้ําวา  การ
ฝกอบรมสวนมากจะตองอางถึงการสอนทักษะเฉพาะงานหรือความรูที่เกี่ยวของกับงาน  ปจจุบันใน
องคการสวนการพัฒนานั้นมีความหมายกวางกวา  และเนนในเรื่องที่เชื่อมโยงไปสูอนาคตเพื่อการ
เตรียมงานในอนาคตจะเกี่ยวของอยางมากกับความรูทั่ว ๆ ไป และความสามารถของพนักงาน เชน 
ความรูเกี่ยวกับแนวโนมทางดานอุตสาหกรรม  การแกไขปญหาทักษะทางคอมพิวเตอร  ทักษะใน
การสรางทีมงาน และคณะทํางาน  ซ่ึงในการใหความหมายการฝกอบรมของครองค และคณะ  เขา
ไดขยายความหมายของการฝกอบรมรวมไปถึงการพัฒนา  คือ  ใหมีความหมายไปถึงการเตรียมการ
สําหรับงานในอนาคตดวย 
 
 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการพัฒนา 
 มีวิธีการที่สําคัญสําหรับการพัฒนาบุคคลในระดับบริหาร  คือ  การพัฒนาโดยใหมี
ประสบการณจากการทํางานมีอยู   3  วิธี  คือ 
 1.  การทดลองเรียนงาน  ผูที่ไดรับการอบรมจะถูกสมมติใหไดรับตําแหนงบริหาร  โดยมี
หนาที่  และความรับผิดชอบในตําแหนงนั้นทุกอยาง  ซ่ึงอาจทําใหหลายวิธี  คือ  หัวหนาอาจเลือก
มาคนหนึ่งใหเปนผูทดลองงาน โดยสอนใหรูวิธีและปญหาในการปฏิบัติงานประจําวัน  หรือ 
หัวหนาอาจลาหยุดงานชั่วคราว แลวเลือกผูใตบังคับบัญชามาทําการแทนหรือโดยแตงตั้งใหลูกนอง
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คนใดคนหนึ่งมาทําหนาที่ผูชวย  โดยมอบหมายงานหลายอยางใหชวยทํา   ซ่ึงอาจมอบงานใหทํา
เปนอยาง ๆ ไป 
 การทดลองปฏิบัติงานจะเปนการฝกหัดและทําใหเรียนรูงานไดเร็ว เปนการกระตุน
และจูงใจไดมากกวาการเรียน และยังชวยลดภาระงานของผูบังคับบัญชาอีกดวย 
 2.  การหมุนเวียนงาน  การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงงานโดยวิธีหมุนเวียนเปลี่ยนกันไปให
ทุกคนมีโอกาสทํางานทุกตําแหนงในชั่วระยะเวลาหนึ่งโดยปกติระหวาง 6 เดือน ถึง 2 ป สลับกันไป
จนทุกคนรูงานทุกอยาง วัตถุประสงคที่สําคัญก็คือ เพื่อเพิ่มพูนความรูใกลกวางขวางยิ่งขึ้นวิธีนี้ชวย
ใหโอกาสไดทํางานอื่น ชวยใหคนไดความคิดใหมๆ จะทําใหมีประสบการณมากขึ้น 
 การหมุนเวียนงานจะชวยใหทุกคนมีความเขาใจกันดี ไมมีการถือพวกพองและให
ความสําคัญแกงานของตนมากเกินไป 
 3.  การสอนงาน  ผูบังคับบัญชาจะสอนใหผูใตบังคับบัญชามีความรูและความชํานาญใน
การปฏิบัติงาน  เขาจะตองชี้ใหเห็นถึงสิ่งที่ตองทํา  วิธีการปฏิบัติงาน  ขอแนะนําตาง ๆ  การติดตาม
ผลและการแกไขขอผิดพลาด โดยมีวัตถุประสงคไมเพียงพอแตสอน หรือแนะแนวใหทํางานเปน
เทานั้น แตจะตองแนะนําวิธีการทํางานที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความเจริญกาวหนาตอไป 
 ในการสอนงานผูบังคับบัญชายังใหโอกาสแกผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการ
อภิปรายออกความเห็น  แกไขงานในดีขึ้นในเมื่อตองเผชิญกับปญหา  ผูสอนงานที่ดีจะชวยใหผูเขา
รับการอบรมตื่นตัวอยูเสมอ มีแนวคิดใหมๆ มีทัศนะกวาง และรูงานลึกซ้ึง 
 
 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการศึกษา 
 ภิญโญ   สาธร (2526)  ไดใหคําจํากัดความเอาไว  การสงบุคคลไปศึกษาตอ  หมายถึง   
การสงไปฝกอบรมหรือดูงาน 
 การพัฒนาทรพัยากรมนษุยโดยการศกึษา  ที่จัดเปนระบบสามารถดําเนินการได  ดังนี้ 
 1.   ใหการศึกษาตอเต็มเวลา   องคการสงเสริมใหบุคลากรเขา รับการศึกษาใน
สถาบันการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ กลาวคือ 
 -  ใหการศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากรภายในประเทศหรือภายนอก
ประเทศโดยใหไดรับเงินเดือน คือ งดเงินเดือน โดยทุนสวนตัว หรือ ทุนจากองคการมูลนิธิและ
เงื่อนไขในการปฏิบัติงานใหกับองคการภายหลังสําเร็จการศึกษา 
 -  ใหการศึกษาตอตามความประสงคขององคการในประเทศหรือตางประเทศ โดย
จัดสรรทุนการศึกษาในสาขาที่เปนประโยชนอยางยิ่งตอการปฏิบัติงานในองคการ แลวเปดโอกาส
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ใหบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคการกําหนดสมัครทุน รับทุนการศึกษาตอ ทุนการศึกษาจะ
กําหนดเวลาระยะเวลาการใหทุน และเงื่อนไขการปฏิบัติของผูรับทุน 
 -  ใหทุนการศึกษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศ สําหรับสายงานที่ขาดแคลน
องคการจัดสรรทุนการศึกษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศ โดยองคการจะกําหนดเงื่อนไขของ
ทุน ระยะเวลาการศึกษา เมื่อมีผูสมัครไดผานการคัดเลือกแลวและสําเร็จการศึกษากลับมาองคการ
จะบรรจุแตงตั้งโดยวิธีการที่เหมาะสม 
 2.  ใหการศึกษาตอบางเวลา องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเอง  โดย
ใหการศึกษาในบางสวนของเวลางาน  ซ่ึงอาจกําหนดเงื่อนไขของการขอลาศึกษาตอไว 
 3.  ใหโอกาสเพิ่มพูนความรูและประสบการณ องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดเพิ่มพูน
ประสบการณในลักษณะของการเขารวมประชุม  สัมมนา  การไปดูงาน  หรือศึกษาตอระยะสั้น ๆ 
ทั้งในประเทศและตางประเทศ  โดยทุนสวนตัว  ไดรับจากมูลนิธิ  องคการ หรือบุคคลรวมทั้ง
องคการอาจจัดสรรงบประมาณดานการเดินทางไปประชุม ไปดูงาน  ไปสัมมนา  หรือศึกษาตอ
ระยะสั้น ๆ ใหแกบุคลากร 
 
       2.1.9  ปญหาและอุปสรรคของการพฒันาบุคลากร 
         กุลธน  ธนาพงศธร (2530) ไดกลาวไวดังนี้ ในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรครั้งหนึ่ง ๆ 
ขององคการใดก็ตามมักจะประสบกับปญหาและอุปสรรคนานาประการ  อันอาจทําใหการพัฒนา
บุคลากรไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว   ซ่ึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ เหลานี้ ไดแก  
 1.  ปญหาดานเจาหนาที่ที่ดําเนินการพัฒนาบุคคล การดําเนินการพัฒนาบุคคลสวนหนึ่ง
ยอมขึ้นอยูเจาหนาที่ดานตางๆ ที่ดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากร นับตั้งแตผูจัดการโครงการ
จนกระทั่งถึงเจาหนาที่ที่ดําเนินการพัฒนาบุคลากรทุกคน แตเนื่องจากลักษณะของพนักงานการ
พัฒนาบุคลากรในองคการโดยทั่วไปงานที่ชวยเหลือสนับสนุนการดําเนินงานของเจาหนาที่สายงาน
หลักเปนสวนใหญ ดังนั้น บุคคลโดยทั่วไปจึงมักจะพอใจทํางานในสายงานหลักมากกวาสายงาน
ชวยเหลือสนับสนุน  
 2.  ปญหาดานวิทยากร ปญหาที่มักจะพบเห็นอยูเสมอ ๆ  เกี่ยวกับวิทยากรก็คือผูที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมที่จะเปนวิทยากรที่ดีมีอยูนอยมาก  สวนใหญแลววิทยากรในโครงการพัฒนา
บุคลากรในปจจุบันนี้มักขาดคุณสมบัติที่จะเปนผูฝกสอนที่ดี  แตจะมีลักษณะเปนผูบรรยายหรือ     
ผูบอกเลาถึงประสบการณในการทํางานของคนมากกวา  ดวยเหตุนี้ผูเขารับการพัฒนาจึงมีโอกาส
ไดรับความรูความคิดแปลกใหมนอยมาก  นอกจากนี้ในการพัฒนาบุคลากรใหประสบผลสําเร็จได
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อยางเต็มที่นั้นวิทยากรยังจะตองรูจักเลือกใชวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาไดอยางถูกตอง
เหมาะสมดวย 
 3.  ปญหาดานตัวบุคลากรที่เขารับการพัฒนา การดําเนินการพัฒนาบุคลากรมักจะประสบ
กับปญหาและอุปสรรคที่สําคัญอีกอยางหนึ่งคือ ปญหาเกี่ยวกับตัวบุคลากรที่เขารับการพัฒนาอยาง
นอยใน  4   ลักษณะคือ 
 3.1  ผูเขารับการพัฒนาจํานวนหนึ่งไมเขาใจในวัตถุที่แทจริงของการพัฒนาวาเมื่อเขา
รับการพัฒนาแลวจะไดรับประโยชนอยางไรบาง แตเขารับการพัฒนาไดรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา  
 3.2  ผูเขารับการพัฒนาบางคนมีทัศนคติที่ไมดีตอการพัฒนาบุคลากร กลาวคือเล็งเห็น
วาเรื่องของการพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องของเด็กนักเรียนที่มีการเรียนการสอนในหองเรียน ซ่ึงไม
เหมาะสําหรับผูใหญที่ทํางานแลว อีกทั้งเปนการเสียเวลาเสียเงินเปลาประโยชนซ่ึงผูที่มีหนาที่การ
กระทําอยูแลวไมมีความจําเปนตองเขารับการพัฒนาแตอยางใด 
 3.3  บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษนิยม พอใจที่จะประพฤติปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมที่เคยยึดถือปฏิบัติมาชานานแลว และจะไมยอมรับจนถึงขนานตอตาน  
 3.4  บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอ ไมเชื่อวาวิทยากรจะมี
ความรูความสามารถมากเพียงพอที่จะมาฝกสอนตนได และไมเชื่อวาเนื้อหาสาระของโปรแกรมการ
พัฒนาบุคลากรจะดีพอที่จะยอมรับแนะนํามาใชปฏิบัติได 
 4.  ปญหาดานสถานที่และอุปกรณที่ใชในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรจะ
ประสบผลสําเร็จไดโดยงาย ถาหากมีส่ิงอํานวยความสะดวกดานตางๆ อยูอยางพรอมมูล โดยเฉพาะ
อยางยิ่งดานสถานที่และอุปกรณเครื่องใชตางๆ แตเนื่องจากการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกเหลานี้
ตองลงทุนสูง อุปกรณบางชิ้นมีราคาแพงมาก องคการตางๆ ไมสามารถซื้อหามาไดอยางครบถวน 
 5.  ปญหาดานผูบริหาร  หรือหัวหนาหนวยงานของผูเขารับการพัฒนาบุคลากร  นักบริหาร
บางคนมีทัศนคติที่คับแคบ  ไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสามารถแกไขปญหาตางๆ
ขององคการไดทุกปญหาและฉับพลัน  เมื่อไมสามารถแกปญหาไดอยางรวดเร็วทันใจตามที่ตองการ
จึงตอตานการพัฒนาบุคลากร  และประการสุดทายนักบริหารบางคนเล็งเห็นวาตนมีความรูสามารถ
มากกวาเจาหนาที่ที่จัดการพัฒนาบุคลากร  และวิทยากรจึงเปนผูส่ังการและดําเนินการตาง ๆ         
แตเพียงผูเดียว  ซ่ึงอาจกอใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย 
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2.2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
   2.2.1  ประวัตคิวามเปนมาขององคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรี 
            การจัดรูปองคการบริหารสวนจังหวัดซ่ึงเปนการปกครองทองถ่ินรูปหนึ่งที่ใชอยูใน
ปจจุบันนี้ไดมีการปรับปรุงแกไขและวิวัฒนาการมาตามลําดับ  โดยจัดใหมีสภาจังหวัดขึ้นเปน    
ครั้งแรกในป พ.ศ.2476  ตามความในพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล  พ.ศ.2476 ฐานะของสภา
จังหวัดตามพระราชบัญญัตินี้  มีลักษณะเปนองคกรที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษาหารือ  แนะนําแก
กรมการจังหวัด  (ทําหนาที่เปนที่ปรึกษาของผูวาราชการจังหวัดในการบริหารราชการแผนดินใน
จังหวัด และใหความเห็นชอบในการจัดทําแผนพัฒนาจังหวัดโดยมีผูวาราชการจังหวัดเปนประธาน)
โดยยังมิไดมีฐานะเปนนิติบุคคลที่แยกตางหากจากราชการบริหารสวนภูมิภาค  ตอมาในป  พ.ศ.2481 
ไดมีการตราพระราชบัญญัติสภาจังหวัด  พ.ศ. 2481 ขึ้น   โดยมีความประสงคที่จะแยกกฎหมายที่
เกี่ยวกับสภาจังหวัดไวโดยเฉพาะ  แตสภาจังหวัดยังทําหนาที่เปนสภาที่ปรึกษาของกรมการจังหวัด
เชนเดิม  จนกระทั่งไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2495  
ซ่ึงกําหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปนหัวหนาปกครองบังคับบัญชาขาราชการ  และรับผิดชอบ
บริหารราชการในจังหวัดของกระทรวง  ทบวง กรม  ตาง ๆ  ทําใหอํานาจของกรมการจังหวัดเปน
อํานาจของผูวาราชการจังหวัด  ดังนั้น โดยผลแหงพระราชบัญญัติฉบับนี้  ทําใหสภาจังหวัดมีฐานะ
เปนสภาที่ปรึกษาของผูวาราชการจังหวัดดวย  ตอมาไดเกิดแนวความคิดที่จะปรับปรุงบทบาทของ
สภาจังหวัดใหมีประสิทธิภาพและใหประชาชนไดเขามา มีสวนในการปกครองตนเองยิ่งขึ้น  อันมี
ผลใหเกิด  “ องคการบริหารสวนจังหวัด ” ขึ้น  ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวน
จังหวัด  พ.ศ.2498  ซ่ึงกําหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนนิติบุคคลแยกจากจังหวัด
ซ่ึงเปนราชการสวนภูมิภาค และประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่  218  ลงวันที่  29  กันยายน  2515  ซ่ึง
เปนกฎหมายแมบทวาดวยการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดิน ไดกําหนดใหองคการบริหารสวน
จังหวัดมีฐานะเปนหนวยการปกครองทองถ่ินรูปแบบหนึ่งจนกระทั่งปจจุบัน 
วิวัฒนาการขององคการบรหิารสวนจังหวัด 
ระหวาง พ.ศ. 2476 – 2498 
 นับตั้งแตป พ.ศ. 2476 ที่ไดมีการจัดตั้งสภาจังหวัดขึ้นตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบ
เทศบาล  พ.ศ. 2476   ซ่ึงนับเปนจุดกําเนิดและรากฐานขององคการบริหารสวนจังหวัด  อาจกลาว
โดยสรุปถึงฐานะ  อํานาจ หนาที่  บทบาทของสภาจังหวัดได  ดังนี้ 
 ฐานะสภาจังหวัดในขณะนั้นก็ยังมิไดมีฐานะเปนหนวยการปกครองทองถ่ินและเปน 
นิติบุคคลที่แยกตางหากจากราชการบริหารสวนภูมิภาค ตามกฎหมายจึงเปนเพียงองคกรตัวแทน
ประชาชนรูปแบบหนึ่งที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําแกจังหวัด  ซ่ึงพระราชบัญญัติวาดวยระเบียบ
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บริหารแหงราชอาณาจักรสยาม  พ.ศ.2476  กําหนดใหจังหวัดเปนหนวยราชการบริหารสวนภูมิภาค
โดยอํานาจการบริหารงานในจังหวัดอยูภายใตการดําเนินงานของกรมการจังหวัดซ่ึงมีขาหลวง
ประจําจังหวัดเปนประธาน   สภาจังหวัดจึงมีบทบาทเปนเพียงที่ปรึกษาเกี่ยวกับกิจการของจังหวัด
แกคณะกรมการจังหวัด  แตกรมการจังหวัดไมจําเปนตองปฏิบัติตามเสมอไป  จนกระทั่งป พ.ศ. 2495 
ไดมีการตรวจพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดินกําหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปน
หัวหนาปกครองบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบการบริหารราชการในจังหวัดสภาจังหวัดจึง
เปลี่ยนบทบาทจากสภาที่ปรึกษาของกรมการจังหวัดมาเปนสภาที่ปรึกษาของผูวาราชการจังหวัด 
ตั้งแต พ.ศ. 2498 - 31 ตุลาคม พ.ศ.2539 
                 การจัดตั้งและการบริหารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด พ.ศ. 2498โดยมีเหตุผลวาสภาจังหวัดตามพระราชบัญญัติสภา
จังหวัด พ.ศ. 2481 ไดกําหนดอํานาจหนาที่ใหสภาจังหวัดเปนเพียงที่ปรึกษาของผูวาราชการ
จังหวัด แตขาดอํานาจหนาที่และกําลังเงินที่จะทํานุบํารุงทองถ่ินในจังหวัดนั้น  จึงไดปรับปรุงให
จังหวัดมีอํานาจจัดหารายไดและดําเนินกิจการเองไดทั้งใหสภาจังหวัดมีอํานาจหนาที่เพิ่มขึ้น
ดวย พระราชบัญญัติฉบับนี้กําหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนนิติบุคคล และ
ประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 218 ไดกําหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดเปนหนวยการ
ปกครองทองถ่ินรูปหนึ่ง ดังนั้น องคการบริหารสวนจังหวัดจึงเปนหนวยราชการบริหารสวน
ทองถ่ินที่มีฐานะเปนนิติบุคคล 
ระหวางวันที่  1  ตุลาคม  2540 - 4  พฤศจิกายน  2546 
 นับตั้งแตวันที่  1  ตุลาคม  2540 ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติองคการบริหาร
สวนจังหวัด  พ.ศ.2540  โดยไดมีการยกเลิกพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด
จังหวัด  พ.ศ. 2498  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 10)  พ.ศ. 2523  รวมทั้งประกาศของคณะปฏิวัติ
ฉบับที่  93  ลงวันที่  28  กุมภาพันธ  2515   ซ่ึงมีสาระสําคัญ   ดังนี้ 
 สภาองคการบริหารสวนจังหวัด  ประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
จังหวัด   ซ่ึงราษฎรเลือกตั้งตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
นายกองคการบริหารสวนจังหวัด  มาจากการที่สภาองคการบริหารสวนจังหวัดเลือกสมาชิกสภา
องคการบริหารสวนจังหวัดคนหนึ่งเปนนายกองคการบริหารสวนจังหวัด  และใหนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดตั้งรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจากสมาชิกสภา  โดยใหนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดมีอํานาจหนาที่ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารกิจการขององคการบริหาร
สวนจังหวัดตามกฎหมาย  และมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูชวยในการสั่งการหรือ
ปฏิบัติการตามที่นายกองคการบริหารสวนจังหวัดมีคําส่ังมอบหมาย 
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องคการบริหารสวนจังหวัดในปจจุบัน 
                 ตั้งแตวันที่  5  พฤศจิกายน  2546  ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติองคการบริหาร
สวนจังหวัด (ฉบับที่  3)  พ.ศ. 2546  เปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงานขององคการ
บริหารสวนจังหวัดใหมจากเดิมที่กําหนดใหนายกองคการบริหารสวนจังหวัดมาจากการเลือกตั้ง
ของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูกําหนด  มาเปนการที่นายกองคการบริหารสวน
จังหวัดมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในจังหวัด  รวมทั้งกําหนดอํานาจหนาที่และ
ความสัมพันธระหวางสภาองคการบริหารสวนจังหวัดและนายกองคการบริหารสวนจังหวัดใหมี
ความเหมาะสม    สามารถบริหารตามนโยบายที่แถลงตอประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถบริหารงานเพื่อประโยชนแกประชาชนไดดียิ่งขึ้น   
 สําหรับองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ไดครบวาระเมื่อวันที่  4  กุมภาพันธ  2547   
และไดเลือกตั้งแลวเมื่อวันที่  14   มีนาคม   2547  เปนสมัยแรก 
 
 2.2.2  การดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีขนาดใหญ       
มีเขตรับผิดชอบครอบคลุมพื้นที่จังหวัดนนทบุรีทั้งหมด    โดยสรุปขอมูลสําคัญของจังหวัดนนทบุรี  
มีดังนี้ 
 สภาพทั่วไปของจังหวัดนนทบุรี 
 จังหวัดนนทบุรีตั้งอยูภาคกลางของประเทศไทยเปนหนึ่งในจังหวัดปริมณฑลคือ
นนทบุรี  นครปฐม  สมุทรปราการ  สมุทรสาคร และปทุมธานี  มีพื้นที่ประมาณ  622.303  ตาราง
กิโลเมตร หรือประมาณ  388,939  ไร  ตั้งอยูบนเสนรุงที่ 13  องศา 47  ลิปดา ถึงเสนรุงที่  14  องศา  
04  ลิปดาเหนือ และเสนแวงที่  100  องศา 34  ลิปดาถึงเสนแวงที่  100  องศา  15  ลิปดาตะวันออก  
หางจากกรุงเทพมหานคร  20  กิโลเมตร  มีอาณาเขตติดตอกับจังหวัดใกลเคียง  ดังนี้ 
 ทศิเหนือ  ติดตอกับจังหวัดปทุมธานแีละจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ทิศใต         ติดตอกับกรุงเทพมหานคร 
 ทิศตะวนัตก  ติดตอกับจังหวัดนครปฐม 
 ทิศตะวนัออก ติดตอกับกรุงเทพมหานครและจังหวัดปทมุธานี 
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 การปกครองและประชากร 
 ในป  พ.ศ. 2550  จังหวัดนนทบุรีแบงการปกครองสวนภูมิภาคออกเปน  6  อําเภอ  52  
ตําบล  328  หมูบาน   การปกครองสวนทองถ่ินประกอบดวย  1  องคการบริหารสวนจังหวัด   
เทศบาลนคร  2  แหง   เทศบาลเมือง  3  แหง   เทศบาลตําบล  5  แหง และองคการบริหารสวน
ตําบล  35  แหง 
 จังหวัดนนทบุรีมีประชากรรวมทั้งส้ิน  1,012,884  คน เปนชาย  479,983  คน  เปนหญิง  
532,901  คน  จํานวนประชากรชายคิดเปนรอยละ  47.4  และประชากรหญิงคิดเปนรอยละ  52.6 
ของประชากรทั้งหมด   ประชากรที่อาศัยอยูในเขตเทศบาลคิดเปนรอยละ60.3  สวนที่เหลือรอยละ  
39.7  อาศัยอยูนอกเขตเทศบาล   ความหนาแนนของประชากรโดยเฉลี่ย  1,627.63  คนตอตาราง
กิโลเมตร 
 วิสยัทัศน (Vision) จังหวัดนนทบุรี 
 “นนทบุรีที่อยูอาศัยช้ันดีของคนทุกระดับ  พรอมสรรพธุรกิจภาคบริการที่ไดมาตรฐาน” 
 ยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดนนทบุรี   มีดังนี้ 
 1.  การพัฒนาระบบคมนาคมใหสะดวกและปองกันปญหาอุทกภัย 
 2.  การสงเสริมคุณภาพชีวิต 
 3.  การสงเสริมและพัฒนาอสังหาริมทรัพย 
 4.  สรางความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
 5.  สงเสริมและสนับสนุนธุรกิจภาคบริการใหมีคุณภาพ  
 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ไดดําเนินงานตามภารกิจที่สอดคลองกับวิสัยทัศน
และยุทธศาสตรการพัฒนาของจังหวัดนนทบุรี  ดังตอไปนี้ 
 วิสยัทัศน (Vision) องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 “ เมืองนาอยู    การศึกษากาวหนา    ส่ิงแวดลอมดี    ประเพณีดั้งเดิม     
 เศรษฐกิจพัฒนา   ประชารวมใจ   มุงเนนบริการ   สรางงานโปรงใส ” 
 พันธกิจ (Mission) ในการพัฒนาทองถิ่น 
 1.  สงเสริม  สนับสนุนการศึกษาอยางทั่วถึงและเทาเทียมกัน โดยใชนวัตกรรมทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2.  สงเสริม สนับสนุนการศาสนา   การกีฬา   วัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน และสงเคราะห
ประชาชนผูยากไรดอยโอกาส ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 3.  พัฒนาโครงสรางพื้นฐานใหไดมาตรฐาน และเพียงพอตอความตองการของประชาชน 
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 4.  สงเสริม  สนับสนุนพัฒนา  อนุรักษ  ฟนฟูส่ิงแวดลอม  ใหมีคุณภาพที่ดีตอการ
ดํารงชีวิตของประชาชน 
 5.   เสริมสรางและพัฒนามาตรการลดปริมาณขยะของชุมชน 
 6. ปรับปรุงและพัฒนาระบบการเก็บ  ขนสง  และกําจัดขยะ/ส่ิงปฏิกูลใหมีมาตรฐานถูก
สุขลักษณะตามหลักสุขาภิบาล 
 7.   สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาอาชีพและฟนฟูทุเรียนนนทบุรี 
 8.   สรางระบบบริการจัดการที่ดี โดยประชาชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ การวางแผน 
พัฒนา  การตรวจสอบ  เพื่อใหเกิดความโปรงใสในการบริการ 
 9.  พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและบริการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 10.  สงเสริม สนับสนุนการทองเที่ยวเชิงอนุรักษและเสริมสรางรายไดใหแกประชาชน 
 กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตจงัหวัดนนทบุรี  
 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ิน และนโยบาย
ของผูบริหารทองถ่ิน  สอดคลองกับวิสัยทศันของจังหวดันนทบุรี  โดยสรุปดังนี ้

1. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานงานสงเสริมคุณภาพชีวิตอยูดีมีสุข    งบประมาณรายจาย
วงเงิน   499,222,994   บาท  ประกอบดวย แนวทาง การพัฒนา   ดังนี้ 
   -  สงเสริม  สนับสนุนการศึกษาทั้งในและนอกโรงเรียน 
 -  สงเสริม  สนบัสนุนกีฬา สวนสาธารณะและสถานที่พักผอนหยอนใจ  
 -  สงเสริม  สนับสนุนคุณภาพชีวิตเด็ก  สตรี  คนชรา  และผูดอยโอกาส  
 -  สงเสริม  สนับสนุนการสังคมสงเคราะห 
 -  สงเสริมเศรษฐกิจพอเพียง 
 -  สงเสริม  สนับสนุนการสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
 -  สงเสริม  สนับสนุนเครือขายขององคกรภาคประชาชน ในรูปแบบตาง ๆ  
 - สงเสริม  สนับสนุนการรักษาความสะอาด  และความเปนระเบียบเรียบรอยของ
บานเมือง  ปองกัน  แกไข  เฝาระวังปญหายาเสพติด 

2. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานบริหารจัดการ  และอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม   งบประมาณรายจาย วงเงิน   39,570,000   บาท  ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้ 
    -  บริหารจัดการระบบกําจัดขยะมูลฝอย   ส่ิงปฏิกูล  น้ําเสีย  และมลพษิตาง ๆ  
 -  สงเสริม   สนับสนุน ควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
 -  สงเสริม   สนับสนุน ควบคุมการฆาสัตว 
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- สงเสริม   สนับสนุน  บํารุงรักษาและการใชประโยชนจากที่ดินทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  

3. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานโครงสรางพื้นฐาน   งบประมาณรายจาย  วงเงิน   
38,059,200   บาท    ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
        -  กอสราง  ปรับปรุง  บํารุงรักษาทางบก  ทางน้ํา และทางระบายน้ํา 
 -  พัฒนาระบบไฟฟา และประปา  
 -  พัฒนางานผงัเมืองและการควบคุมอาคาร 
 -  พัฒนาระบบจราจร  ขนสงมวลชน การวิศวกรรมจราจร และบุคลากร  
 -  กอสราง  ปรับปรุง  บํารุงรักษาตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ  

4. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการจัดระเบียบชุมชน / สังคม และการรักษาความสงบ
เรียบรอย   งบประมาณรายจาย วงเงิน   13,360,000   บาท   ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้  
    -  สงเสริม  สนับสนุนประชาธิปไตย และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
    -  สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาทองถ่ิน 
    -  พัฒนาและปรับปรุงระบบบริหารจัดการและการบริการ  
   -  สงเสริมพัฒนาเทคโนโลยทีี่เหมาะสม  
 -  สงเสริม  สนับสนุนการรักษาความปลอดภัย  ความเปนระเบียบเรียบรอย และการ
อนามัย  โรงมหรสพ และสาธารณสถานอื่น ๆ  
     -  สงเสริม ปรับปรุงงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
     -  สงเสริม  สนับสนุนการปองกันรักษาความสงบเรียบรอยในชวีิต และทรัพยสิน  

5. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการวางแผนการสงเสริมการลงทุน  พาณิชยกรรมและการ
ทองเที่ยว    งบประมาณรายจาย วงเงิน   225,629,146   บาท   ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้     
    -  สงเสริม   สนับสนุนการฝกและประกอบอาชีพ  
   -  สงเสริม   สนับสนุนการพาณิชย และการลงทุน 

 -  สงเสริม   สนับสนุนการทองเที่ยว 
     -  สงเสริม   สนับสนุน ควบคุมการเลี้ยงสัตว 
     -  สงเสริม   สนับสนุน   การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ิน    และการประสานแผนพัฒนา
ทองถ่ิน  
               -  สงเสริมการบริหารจัดการองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

6. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานศิลปะ  วัฒนธรรม  จารีตประเพณี  และภูมิปญญาทองถ่ิน  
งบประมาณรายจาย วงเงิน   14,358,660   บาท   ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้     
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    -  สงเสริม   สนับสนุน   บํารุงรักษาศิลปะ โบราณสถาน  วัฒนธรรม  จารีตประเพณี  
ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  
 -  สงเสริม   สนับสนุนดานศาสนา  
 -  สงเสริมใหมี และสนับสนุนพิพิธภัณฑ และหอจดหมายเหตุ 
 
 2.2.3  โครงสรางองคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 
 

 
 
 

รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

ี 

ก

นายกองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

 

ภาพที่  2.2  โครงสรางขององคกา
ที่มา  :  ฝายบริหารงานบุคคล  สํา

DP
  
ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร
 

 
 

 

น 

 

ี 

รบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
นักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบ
หนวยตรวจสอบภายใ
 
รองปลัดองคการบริหาร 
สวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 รองปลัดองคการบริหาร

สวนจังหวัดนนทบุรี 
ุร
รองปลัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
องกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร

กองทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม 

กองแผนและงบประมาณ 
กองสงเสริมคุณภาพชีวิต 
กองพัสดุและทรัพยสิน 

กองคลัง 
กองชาง 

U

ี 
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 2.2.4  สวนราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ประกอบดวย 
                1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 
                2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
                3.  กองแผนและงบประมาณ 
                4.  กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม 
                5.  กองสงเสริมคุณภาพชวีิต 
                6.  กองทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
                7.  กองพัสดุและทรัพยสิน 
                8.  กองคลัง 
                9.  กองชาง 
              10.  หนวยตรวจสอบภายใน 
 

ทั้งนี้  โดยกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละสวนราชการไว  ดังตอไปนี ้
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของ
องคการบริหารสวนจังหวัด และราชการที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใน
องคการบริหารสวนจังหวัดโดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการ
ในองคการบริหารสวนจังหวัดใหเปนไปตามนโยบายแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการของ
องคการบริหารสวนจังหวัด 
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานการ
ประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  การประชุมกรรมการตาง ๆ  ของสภาองคการบริหารสวน
จังหวัด   การจัดทําระเบียบวาระการประชุม  รายงานการประชุม  การติดตามผลการปฏิบัติตามมติ
ของสภาองคการบริหารสวนจังหวัด หรือกรรมการตาง ๆ ของสภาองคการบริหารสวนจังหวัด งาน
เกี่ยวกับระเบียบกฎหมาย  ขอบังคับการประชุม  การตั้งกระทูถาม  ขอซักถามของสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัด  งานระเบียบ การทะเบียนประวัติและสิทธิสวัสดิการของสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัดและงานอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 3.  กองแผนและงบประมาณ  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานวิเคราะหนโยบายและแผน  
งานการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด  การประสานการจัดทําแผนพัฒนาจังหวัดตาม
ระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด   งานคณะกรรมการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด 
คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด  การจัดทําขอมูลบัญญัติงบประมาณ
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รายจายประจําป    การตรวจติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการ   การจัดระบบขอมูลของ
องคการบริหารสวนจังหวัด  และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 4.  กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุมดูแล
และสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาการศึกษา 
นิเทศการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและปฐมวัย  ประสานการประเมินตามระบบประกัน
คุณภาพการศึกษา  สงเสริมการจัดการศึกษาเรียนรวมในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ประสานการจัด
การศึกษาผูใหญสายสามัญและอาชีพ  จัดหรือสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะดานตาง ๆ 
แกเด็กและเยาวชน  จัดกิจกรรมทางศาสนาและกิจกรรมสงเสริมจริยธรรม  ศีลธรรม จัดงาน
ประเพณีและสงเสริมการอนุรักษประเพณีและศิลปะ  วัฒนธรรม  ตลอดจนภูมิปญญาทองถ่ิน 
บริหารจัดการหองสมุดประชาชน  บริหารงานธุรการและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับ
มอบหมาย 
 5.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสวัสดิการสังคม  เปน
งานที่เกี่ยวของกับประชาชนในทองถ่ินทุกระดับตั้งแต  เด็ก  เยาวชน  ประชาชน  ตลอดจนคนชรา  
คนพิการ และทุพพลภาพ  เปนงานดานสังคมสงเคราะห  ดานสวัสดิการ  งานประสานความรวมมือ
กับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อการสังคมสงเคราะห  และสงเสริมสวัสดิการ  ตลอดจนใหคําปรึกษา
แนะนําดานสังคมสงเคราะห  และสวัสดิการ  การฝกอบรมและเผยแพรความรู  การวางแผน
มอบหมายงานสํารวจวิจัยสภาพปญหา  ดานสวัสดิการสังคมชุมชน  ปรับปรุงแกไข  ติดตาม
ประเมินผล  และแกไขปญหาขอขัดของในการปฏิบัติงานในหนวยงานที่รับผิดชอบ  ตลอดจนงาน
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของและไดรับมอบหมาย 
 6.  กองทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจ
แผนจัดทําและพัฒนาแผนยุทธศาสตร  งานการจัดทําแผนปฏิบัติการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ  
งานการรวบรวมขอมูล  การวิเคราะห  งานการจัดทํารายงานสถานการณดานทรัพยากรธรรมชาติ  
งานดานวิจัย  พัฒนา  อนุรักษ  และฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติ  งานการประสานความรวมมือในภาค
ตาง ๆ  ในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ  งานจัดทําและพัฒนาระบบฐานขอมูลดานการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติ  งานการสงเสริม  เผยแพรการประชาสัมพันธ  ทราบถึงคุณคาความสําคัญของ
ทรัพยากรธรรมชาติ  งานวางแผน  จัดทําและพัฒนาแผนยุทธศาสตรและการจัดทําแผนปฏิบัติการ  
งานรวบรวมขอมูล  การวิเคราะห  และจัดทํารายงาน  สถานการณส่ิงแวดลอม  งานจัดทําและพัฒนา
ระบบรวมขอมูลดานการจัดการสิ่งแวดลอม  พัฒนาความรวมมือดานสิ่งแวดลอม  งานสงเสริมการ
มีสวนรวมของประชาชนในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  งานการเผยแพรขอมลู
ขาวสาร   ประชาสัมพันธรณรงคและการฝกอบรม   งานสรางจิตสํานึกดานการอนุ รักษ
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ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  งานการประสานความรวมมือกับองคกรตางประเทศและการ
รวมมือดานการจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอม งานดานวิศวกรรมสิ่งแวดลอม  งานบํารุงรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติ  งานระบบบําบัดน้ําเสียรวม  งานระบบกําจัดขยะมูลฝอยรวม  งานจัดเก็บขยะ
มูลฝอยชุมชน  ภายในพื้นที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินที่ขอความรวมมือ  งานจัดเก็บและกําจัดมูล
ฝอยติดเชื้อ  งานดูดสิ่งปฏิกูล  งานดูดลอกทอระบายน้ํา  งานบริการรับเรื่องรองเรียนปญหาเหตุ
รําคาญตาง ๆ จากสิ่งแวดลอม งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย 
 7.  กองพัสดุและทรัพยสิน  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจแผนจัดทําและ
พัฒนาแผนยุทธศาสตร   งานการจัดทําแผนปฏิบัติการจัดการพัสดุและทรัพยสิน  งานการรวบรวม
ขอมูล  การวิเคราะห  งานการจัดทํารายงานความเคลื่อนไหวดานพัสดุและทรัพยสิน  งานการ
ประสานความรวมมือในสวนตาง ๆ ในการบริหารและจัดสรรพัสดุและทรัพยสิน  งานจัดทําและ
พัฒนาระบบฐานขอมูลดานการจัดการทางพัสดุและทรัพยสิน  งานการสงเสริม  บํารุงรักษาพัสดุ
และทรัพยสิน   งานวางแผน  จัดทําและพัฒนาแผนยุทธศาสตรและการจัดทําแผนปฏิบัติการ  งาน
รวบรวมขอมูล  การวิเคราะห  และจัดทํารายงาน  และพัฒนาระบบรวมขอมูลดานการจัดการพัสดุ
และทรัพยสินดานตาง ๆ  งานสงเสริมการจัดสรรประโยชนดานพัสดุและทรัพยสินตามความ
ตองการของหนวยงาน  ภายในพื้นที่องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  การรับเรื่องรองเรียนปญหาเหตุ
รําคาญตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับพัสดุและทรัพยสิน และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย 
 8.  กองคลัง  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจาย  การรับ  การนําสงเงิน การ
เก็บรักษาเงินและเอกสารทางการเงิน   การตรวจสอบใบสําคัญ  ฎีกา  งานเกี่ยวกับเงินเดือน คาจาง 
คาตอบแทน  เงินบําเหน็จ  บํานาญ  เงินอื่น ๆ   งานเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณ  ฐานะทางเงิน 
การจัดสรรเงินตางๆ    การจัดทําบัญชีทุกประเภท  ทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตางๆ  การ
เบิกจาย   งานทํางบทดลองประจําเดือนประจําป  งานเกี่ยวกับการพัสดุขององคการบริหารสวน
จังหวัดและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 9.  กองชาง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสํารวจ  ออกแบบ  การจัดทําขอมูล
ทางดานวิศวกรรม   การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ  งานออกแบบและเขียนแบบ การ
ตรวจสอบ  การกอสรางงานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย  งานแผนการปฏิบัติงานการ
กอสรางและซอมบํารุง การควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง  งานแผนงานดานวิศวกรรม
เครื่องจักรกล  การรวบรวมประวัติติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล  การควบคุม การ
รักษาเครื่องจักรกลและยานพาหนะ  งานเกี่ยวกับแผนงานควบคุม  เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ 
อุปกรณ  อะไหล  น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
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 10.  หนวยตรวจสอบภายใน  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการตรวจสอบบัญชี 
เอกสารการเบิกจาย   เอกสารการรับเงินทุกประเภท   ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐานการบัญชี 
งานตรวจสอบพัสดุและการเก็บรักษา  งานตรวจสอบทรัพยสินและการหาประโยชนจากทรัพยสิน
ขององคการบริหารสวนจังหวัด และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 
 2.2.5  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
           กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   มีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 
 1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
จะมีการจัดปฐมนิเทศใหแกขาราชการใหมที่เขามาทํางาน โดยการแนะนําใหมีความรู   ความเขาใจ
ที่ถูกตองเกี่ยวกับ  นโยบาย   กฎระเบียบ  วิธีการปฏิบัติงานในองคกร เพื่อสรางความยอมรับ  ความ
ประทับใจ  ความรูสึกที่ดีตอองคกร และลดชองวางในการปฏิบัติงานระหวางขาราชการเกาและใหม    
ดังนั้น การปฐมนิเทศ จึงถือวาเปนกระบวนการเริ่มตนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการฝกอบรม ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี
จะมีการฝกอบรมขาราชการผูปฏิบัติงาน ใหมีความรูโดยการฝกอบรมเทคนิคใหม ๆ ในดานตางๆที่
ชวยเพิ่มพูนทักษะ และทัศนคติ รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   
 3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการพัฒนา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี จะ
มีการพัฒนาขาราชการใหมีประสบการณจากการทํางาน ไมวาจะเปนวิธีการทดลองเรียนงาน   
วิธีการหมุนเวียนงาน และวิธีสอนงาน   ซ่ึงการสอนงานนั้นผูบังคับบัญชาจะสอนแนวคิดใหม ๆ 
ใหแกผูใตบังคับบัญชา  โดยใหโอกาสในการอภิปรายแสดงความคิดเห็น แกไขงานใหดีขึ้น โดย
ผูสอนงานจะชวยใหผูรับการสอนมีทัศนะที่กวางขึ้น และรูงานลึกซึ้ง 
 4.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มี
การจัดเอาไวเปนระบบสามารถดําเนินการได ดังนี้ 
 -  ใหศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากร โดยทุนสวนตัว หรือทุนจากองคกร
และมีเงื่อนไขในการปฏิบัติงานกับองคกรภายหลังสําเร็จการศึกษา 
 -  ใหโอกาสเพิ่มพูนความรูและประสบการณ   องคกรเปดโอกาสใหขาราชการได
เพิ่มพูนประสบการณในลักษณะของการเขารวมประชุม  สัมมนา  การไปดูงาน หรือศึกษาตอ โดย
องคการจัดสรรงบประมาณในดานตางๆดังกลาว ใหแกขาราชการ 
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ปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไดดําเนินการ
ใหเปนไปตามแผนงาน / โครงการของการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  เพื่อใหการดําเนินการดังกลาวเปนไปอยางสอดคลอง  เหมาะสม   บรรลุวัตถุประสงค ของ
องคกร    เนื่องจากองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  เปนองคกรที่ทํางานใกลชิดกับประชาชน   
ใหบริการแกประชาชน   ดังนั้น จึงจําเปนตองดําเนินการพัฒนาศักยภาพของขาราชการใหมีความรู   
ความสามารถใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
2.3  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 สัณหชัย   ลิชฌรังษี  (2530)  ไดทําการศึกษา  เรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ของ
บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  พนักงานระดับตาง ๆ  ของบริษัท
ปูนซีเมนตไทย จํากัด ไดแก  พนักงานระดับปฏิบัติการ  พนักงานระดับบังคับบัญชา / วิชาชีพ  
พนักงานระดับจัดการ และพนักงานกลุมตาง ๆ ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของบริษัทปูนซีเมนตไทย  จํากัด  มีการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องทั่วถึงทุกระดับ  ทําใหมีการ
หมุนเวียนงานเปนจํานวนมาก  ทัศนคติ  และความคิดเห็นของพนักงานในระดับตาง ๆ ที่มีตอการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทปูนซีเมนตไทย  จํากัด  โดยรวมมีความแตกตางกันวาควรเพิ่มการ
ลงทุนในดานการพัฒนาบุคลากรใหมากกวาปจจุบัน  สวนทัศนคติ  และความคิดเห็นที่เหมือนกัน
นั้นคิดวาการพัฒนาคนของบริษัทปูนซีเมนตไทย  จํากัด  จะสงผลใหบริษัทสามารถเจริญเติบโต
กาวหนายิ่ง ๆ ขึ้น  สําหรับพนักงานที่ผานมาการพัฒนาและการฝกอบรมมาแลวนั้นไดมีการติดตาม
และประเมินผลกันอยางจริงจัง  ยังการแตการติดตามและประเมินผลกับพนักงานเพียงบางกลุม
เทานั้น  ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด มีอยู
ไมกี่ประเด็น เชน การขาดการสงเสริมใหมีการศึกษาตอดวยตนเองในประเทศ  ความรู ความชาํนาญ
และเทคโนโลยีใหม ๆ  ในเรื่องการพัฒนาและฝกอบรมยังมีไมเพียงพอ  ขาดการวางแผนในระยะยาว 
 ศุภณัฐ  วงศวิริยะธรรม  (2537)  ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  ประชากรที่ทําการศึกษา  ไดแก  กลุมผูบริหาร  กลุมผูสอน และกลุม
พนักงาน  ซ่ึงผลการศึกษาพบวา  วิธีการที่นิยมมากในการนําไปใชพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ 
วิธีการฝกอบรม   วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลุมตัวอยางเห็นวานาจะเอื้ออํานวยตอ
ความกาวหนาของมหาวิทยาลัยมากที่สุด  คือ  วิธีการสอน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยาง
สม่ําเสมอ  และมีความเปนระบบ  สวนในดานความทั่วถึงทุกระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ยังไมสามารถสรุปไดชัดเจน สําหรับการศึกษาทัศนคติและความคิดเห็นของบุคลากรในระดับตาง ๆ 
ของมหาวิทยาลัยที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน  3  ประเด็นหลัก  คือ  ความคิดเห็นดานทั่วไป  
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ดานการประเมินผลการพัฒนาและฝกอบรมและดานปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน  สําหรับปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย  มีปญหาและอุปสรรคในระดับที่ไมรุนแรง  ที่สําคัญก็คือ  การขาดการติดตามและ
ประเมินผลอยางจริงจัง  เนื่องจากผูบริหารระดับสูงยังไมไดใหความสําคัญ 
 ชุติพนธ   เสือสุวรรณ  (2542)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทการบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา สภาพปญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทการบินไทย 
จํากัด (มหาชน) คือปญหาเกี่ยวกับเรื่องงบประมาณ  ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําใหการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของบริษัทฯ ไมไดรับการสนับสนุนใหเขารับการพัฒนาตามที่ตองการ  ความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ พบวา บริษัทฯ ใหการสนับสนุนในดาน
การศึกษาในระดับนอย  สวนดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาตนเองและดานการพัฒนา
ส่ิงแวดลอม  บริษัทฯใหการสนับสนุนในระดับปานกลาง เพศ  อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน มี
ความสัมพันธกันบางดาน กับระดับความคิดเห็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  แนวทางแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  บริษัทฯ ควรจัดใหพนักงานได
ปฏิบัติหนาที่ตรงกับสายงานที่ทําอยูตามความเหมาะสมใหมากที่สุด  และควรจะตองเนนในเรื่อง
การประชาสัมพันธใหมากขึ้น เพื่อที่จะไดเปดโอกาสใหผูที่สนใจไดทราบและเขารับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในเรื่องที่สนใจ 
 สงวน  เลิศโชคชัย  (2544)  ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานสาย
สารสนเทศและประชาสัมพันธที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารแหงประเทศ
ไทย  โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยคือ  พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ  ผลการวิจัยคร้ัง
นี้พบวา  พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธมีความคิดเห็นตอนโยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของธนาคารแหงประเทศไทยอยูในระดับปานกลาง  สวนปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ไดแก  อายุ  ตําแหนง  รายได  และบรรยากาศองคการ  นอกจากนั้นยังพบวามิติ
ตาง ๆ ของบรรยากาศองคการ ซ่ึงไดแก  ดานโครงสรางการทํางาน  การรวบอํานาจ  ความยืดหยุน  
ความเปนอิสระ  การสนับสนุนใหมีการอบรมและพัฒนา  การรับรูในผลงาน  ความอบอุนและการ
สนับสนุนความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และการติดตอส่ือสารที่เปดเผย  มีความสัมพันธกับ
ความคิดเห็นตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทางลบ 
 อมรรัตน  ทับทิมทอง  (2547)  ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของ
บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย   จํากัด  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  บุคลากรที่
ปฏิบัติ งานในบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย   จํ ากัด   ซ่ึ งปฏิบัติงานในสวนกลาง
กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง  
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มีสถานภาพโสดและสมรส  ระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป  ปฏิบัติงานอยูในกลุมงาน
ปฏิบัติการจราจรทางอากาศ  และกลุมงานดานวิศวกรรม  วิธีการที่เหมาะสมและดีที่สุดกับความ
จําเปนของบริษัทมากที่สุดคือ  วิธีการศึกษางานไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน  สวนเรื่องที่บริษัทให
ความสําคัญมากที่สุดคือ  เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอการเจริญกาวหนา
ของบริษัท คือ ปจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  สําหรับการประเมินผลปญหาและ
อุปสรรค  ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญอยูในระดับปานกลาง   กระทําไปเพื่อวิเคราะห
ความสําเร็จของการฝกอบรมและพัฒนาเพื่อนํามาปรับปรุงดูการเปลี่ยนแปลงภายหลังรับการ
ฝกอบรมและพัฒนา  สวนการติดตามและประเมินผลภายหลังการฝกอบรมมีมากกวาไมมีการ
ติดตามเพียงเล็กนอย  โดยผูที่ตอบวาไมมีการติดตามและประเมินผลเปนหนาที่ของเจาหนาที่ที่
ผูเกี่ยวของไมใหความสําคัญ / ขาดความชํานาญ   ทั้งนี้เห็นวาฝายบริหารงานบุคคล  (กองพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย)  ควรเปนหนวยงานที่ทําการติดตามและประเมินผล  สวนปญหาในเรื่องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ  การขาดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  และการขาดการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกบริษัทฯ 
 วิละดา  ชาวช่ืนสุข  (2550)  ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายใน
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน    กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  ขาราชการที่
ปฏิบัติงานอยูภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน    ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา  
ขาราชการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน    
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ทั้งในดานการฝกอบรมที่มุงเนนความรู  ดานการฝกอบรมที่
มุงเนนทักษะ  ดานการฝกอบรมที่มุงเนนทัศนคติ   ดานการฝกอบรมที่มุงเนนความสามารถ   ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา    ทั้งนี้เนื่องมาจาก  ผูที่มีอํานาจหรือผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนนั้น ยังไมคอยใหความสําคัญกับ
เร่ืองนี้อยางจริงจังเทาที่ควร  จึงสงผลใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ภายในสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน  อาจเกิดปญหาหรือขอบกพรองขึ้นได      
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง   “  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ”  
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey   Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnairs) เปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล  มีขั้นตอนในการวิจัยคือ  กรอบแนวคิดในการวิจัย   ประชากรในการวิจัย   
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย    วิธีสรางเครื่องมือ  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล  
ดังนี้ 
 
3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผูวิจัยไดกําหนดแนวคิดในการวิจัยไว  ดงันี ้
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

              ตัวแปรอิสระ                                                                      ตัวแปรตาม                                                             
                    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท

ในอ  ี
 
- ดานการ
- ดานการ
          -   
          -   
          -   
          -   

DPU

ลักษณะสวนบุคคล 

 
-  เพศ                          
-  อาย ุ                         
- ระดับการศึกษา        
- ระดับการทํางาน 
- อายุการทํางาน 
ี่ 3.1   กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 - ดานการ
- ดานการ
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
งคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุร
 
ปฐมนิเทศ 
ฝกอบรม 
ความรู 
ทักษะ 
ทัศนคติ 
ความสามารถ 
พัฒนา 
ศึกษา 
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3.2  ประชากรในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี   ตั้งแตระดับ  1 - 8    จํานวน  152   คน  โดยแบงระดับการทํางานของ
ขาราชการออกเปน  2  ระดับ คือ 
 1.  ขาราชการระดับผูบริหาร          จํานวน     41     คน 
 2.  ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน     จํานวน   111     คน 
 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเพื่อทําการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  แบงออกเปน   3   ตอน คือ 
 ตอนท่ี  1  ขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย 
เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน  และอายุการทํางาน  ขอคําถามเปนแบบตรวจคําตอบ 
(Check   List)   จํานวน   5   ขอ 
 ตอนท่ี  2  ขอคําถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการ
ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ขอคําถามเปนแบบตรวจคําตอบ  (Check   List)  จํานวน  10  ขอ       
 ตอนท่ี  3  ขอคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ  การ
ฝกอบรม   การพัฒนา  และการศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ขอคําถามเปนแบบ
ประเมินคา   5  ระดับ  (five - point rating scale)  จํานวน   35   ขอ  
  
 เกณฑการใหคะแนน 
 เกณฑการใหคะแนนสําหรับแบบสอบถามแบบประเมินคา  5  ระดับ  ตามแบบของ      
ลิเคิรต  (Likert ’s  five  point  rating  scale) โดยแบงออกเปน  4  ดาน คือ   ดานการปฐมนิเทศ   
ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา  ดังนี้ 
 นํ้าหนักคะแนน   5   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 
 น้ําหนักคะแนน   4   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 น้ําหนักคะแนน   3   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
 น้ําหนักคะแนน   2   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
 น้ําหนักคะแนน   1   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 
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 การแปรผลคะแนน 
 ผูวิจัยแบงชวงระดับคะแนน โดยใชคาเฉลี่ยจากขอมูลเปนเกณฑในการพิจารณาโดยการ
หาความกวางอันตรภาคชั้น  ดังนี้  (วัฒนา   ศิริพาณิช, 2533 :19) 

อันตรภาคชั้น     = จํานวนชั้น
พิสัย    =        จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ-ดคะแนนสูงสุ   
 

        = 3
1-5  

 

        =       1.33 

จากหลักเกณฑดังกลาว   ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายของระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ทั้ง  4  ดาน ตามชวงของ
คาเฉลี่ย  ดังนี้  คือ   

คะแนนเฉลี่ย   3.67 - 5.00   หมายความวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี   มีความคิดเห็นวามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา  อยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย   2.34 - 3.66   หมายความวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี   มีความคิดเห็นวามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา  อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 2.33   หมายความวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี   มีความคิดเห็นวามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา  อยูในระดับนอย 
 
3.4  วิธีสรางเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาขอมูลจากเอกสาร   ตํารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการ  จากนั้นวิเคราะหขอมูลตางๆที่ไดจากการศึกษาคนควา  เพื่อพัฒนามาเปน
แบบสอบถามทั้ง  4  ดาน  ไดแก   ดานการปฐมนิเทศ    ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา  และ
ดานการศึกษา 
 2.  สรางแบบสอบถามใหตรงกับกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 3.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและแกไขให
เหมาะสม  ครอบคลุมเรื่องที่ทําการวิจัย 
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3.5  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับการวิจยัในครั้งนี้  โดยดําเนนิการดงันี้ 
 1.  ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  เพื่อนาํไปขอ
อนุญาตและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปดําเนินการใหประชากรในการวิจัยตอบและเก็บรวบรวม
แบบสอบถามกลับคืนมาดวยตนเอง 
 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนเรียบรอยแลว ไดตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถามที่ไดรับคืนมา  แลวนําขอมูลมาวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 
  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้   ใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยจําแนกการวเิคราะห  ดังนี ้

1. การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลและขอมูลความตองการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของผูตอบแบบสอบถาม   ใชสถิติพื้นฐาน  คือ  คารอยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ใชสถิติพื้นฐาน  คือ  คาเฉลี่ย ( x ) และ    
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการตามลักษณะสวนบุคคลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ใชสถิติ  t-test   แบบ Independent  และ  
F-test    เมื่อพบความแตกตางทดสอบรายคูดวยวิธีของ  Sheffe 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี” ในบทนี้ตองการที่จะอธิบายผลของการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐาน 
โดยนําเสนอขอคนพบตามผลของการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
  วตัถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม    
การพัฒนา และดานการศึกษา    จําแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  ระดับการทํางาน  และอายุ
การทํางาน 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ดานการปฐมนิเทศ  ดานการ
ฝกอบรม    ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   โดยเปรียบเทียบตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  
ระดับการทํางาน และอายุการทํางาน 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 

1. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มเีพศตางกัน  มคีวามคิดเหน็ตอ
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยแตกตางกัน 

2. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุตางกัน   มีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

3. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน          
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

4. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางานตางกัน        
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

5. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุการทํางานตางกัน          
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
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สําหรับการวิเคราะหผลการศึกษา ทําการวิเคราะหขอมูล เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดย
ใชสถิติ ไดแก การแจกแจงความถี่   รอยละ  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และวิเคราะหขอมูล
เชิงปริมาณ   (Quantitative Analysis)    เพื่อทดสอบความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบแบบ t–test 
แบบ   Independent  และ  F–test และทดสอบคาเฉลี่ยความแตกตางรายคู โดยวิธีของ Sheffe  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   สามารถเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปน  4  ตอน ดังนี้  
  
 ตอนที่  1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่  2  ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่  3  ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม         
                                      การพัฒนา และการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  4  การทดสอบสมมติฐาน 

  
ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   ซ่ึงเปน
ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  โดยใชสถิติเชิงพรรณนาหาความถี่และคารอยละ 
โดยนําเสนอในตารางที่  4.1   ดังตอไปนี้ 
  
ตารางที่  4.1   จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการพัฒนา     
                       ทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  จําแนกตามเพศ   อายุ   
                       ระดับการศึกษา    ระดับการทํางาน  และอายุการทํางาน   
  

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ ชาย 64 42.1 
 หญิง 88 57.9 
 รวม 152 100.0 
อายุ อายุตํ่ากวา 31 ป 12 7.9 
 อายุ 31 - 40 ป 66 43.4 
 อายุ 41 - 50 ป 57 37.5 
 อายุ 51  ปขึ้นไป 17 11.2 
 รวม 152 100.0 
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ตารางที่  4.1  (ตอ)    
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 26 17.1 
 ปริญญาตรี 100 65.8 
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 17.1 
 รวม 152 100.0 
ระดับการทํางาน ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 27.0 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 73.0 
 รวม 152 100.0 
อายุการทํางาน ต่ํากวา 5 ป 34 22.4 
 อายุงาน 5 - 10 ป 20 13.2 
 อายุงาน 11 - 20 ป 59 38.8 
 มากกวา 20 ปขึน้ไป 39 25.6 
 รวม 152 100.0 
 

 จากการศึกษาลักษณะสวนบุคคลของขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี   ตั้งแตระดับ 1 - 8    จํานวน  152   คน  สามารถจําแนกเปนรายดาน ไดดังนี้ 

 จําแนกตามดานเพศ  พบวา  เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  โดยมีเพศหญิง จํานวน  88  
คน คิดเปน รอยละ 57.9  และเพศชาย จํานวน  64  คน คิดเปน รอยละ 42.1  

 จําแนกตามดานอายุ  พบวา  สวนใหญมีอายุ  31 – 40  ป มีจํานวน  66  คน คิดเปน รอย
ละ  43.4    รองลงมาไดแก อายุ  41 – 50 ป จํานวน 57 คน คิดเปน รอยละ 37.5    อายุ 51 ป ขึ้นไป
จํานวน  17  คน คิดเปน รอยละ 11.2  และนอยสุด อายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 12  คน คิดเปน รอยละ 
7.9  

 จําแนกตามระดับการศึกษา  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
มากที่สุด จํานวน  100  คน คิดเปน รอยละ 65.8   รองลงมาไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 26 คน 
คิดเปนรอยละ 17.1   และ ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป  จํานวน  26  คน คิดเปน รอยละ 17.1  

 จําแนกตามระดับการทํางาน  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานเปน
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน มีจํานวน  111  คน คิดเปน รอยละ 73.0  และขาราชการระดับผูบริหาร 
จํานวน  41  คน คิดเปน รอยละ 27.0  
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 จําแนกตามอายุการทํางาน  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน        
11 – 20 ป  มีจํานวน  59  คน  คิดเปน รอยละ  38.8   รองลงมาไดแก มากกวา 20 ปขึ้นไป จํานวน  
39  คน  คิดเปน  รอยละ 25.6   อายุงานต่ํากวา  5  ป   จํานวน  34  คน  คิดเปน  รอยละ  22.4  และ 
อายุงาน 5 – 10 ป  จํานวน  20  คน  คิดเปน รอยละ 13.2  
 
ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบ 
                 แบบสอบถาม             
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบ
แบบสอบถาม     ซ่ึงเปนขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  โดยใชสถิติเชิงพรรณนา
หาความถี่และคารอยละ โดยนําเสนอในตารางที่  4.2   ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่  4.2  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนา    
                      ทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 
                       ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย จํานวน  รอยละ 

การฝกอบรม/สัมมนา 71 46.7 กิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย การศึกษาตอในสถาบันการศึกษาหรือการศึกษาดูงาน 28 18.4 
 การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวียนงาน  การทดลองงาน 

และการสอนงาน  
48 31.6 

 อ่ืนๆ 5 3.3 
 รวม 152 100.0 

โครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงาน 111 73.0 
โครงการสงเสริมความรูพื้นฐาน 7 4.6 

โครงการฝกอบรม 
 
 โครงการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 5 3.4 
 โครงการพัฒนาทักษะเชิงบริหาร 11 7.2 
 โครงการพัฒนาทักษะการใชคอมพิวเตอรโปรแกรมตางๆ 18 11.8 
 รวม 152 100.0 
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ตารางที่  4.2  (ตอ)    
                       ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย จํานวน  รอยละ 

พื้นฐานความรูของขาราชการ 15 9.9 
ประโยชนที่องคกรจะไดรับ 55 36.2 
ความเหมาะสมของลักษณะแตละงาน 66 43.4 
ความตองการของขาราชการ 16 10.5 

เกณฑการจัด
กิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย 

รวม 152 100.0 
การฝกอบรม/สัมมนา 78 51.3 กิจกรรมการพฒันา

ทรัพยากรมนษุยคุมคา การศึกษาตอในสถาบันการศึกษา หรือการศึกษาดูงาน 30 19.7 
ที่นํามาประยกุตใช
ในการปฏิบัติงาน 

การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวียนงาน  การทดลองงาน 
และการสอนงาน 

41 27.0 

 อ่ืนๆ 3 2.0 
 รวม 152 100.0 

องคกรดําเนินการจัดเอง 23 15.1 
จัดรวมกับหนวยงานอื่น 44 28.9 

ผูจัดกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากร 
มนุษย สงไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่น 29 19.2 
 จางหนวยงานที่มีความชํานาญดําเนินการแทน 56 36.8 
 รวม 152 100.0 
ส่ิงที่ควรนํามา วิทยากรที่เกีย่วของกับการฝกอบรม 28 18.4 
พิจารณาในการ จํานวนผูรับการฝกอบรม 1 0.7 
จัดการฝกอบรม วัตถุประสงคของการฝกอบรม 54 35.5 
 วัน  เวลา  และสถานที่ในการจัดการฝกอบรม 11 7.2 
 หลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการฝกอบรม 55 36.2 
 อ่ืนๆ 3 2.0 
 รวม 152 100.0 
เหตุผลในการหมุน เพื่อความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 20 13.2 
เวียนสับเปลี่ยน ตองการใหเรียนรูงานใหม 32 21.0 
หนาที่การปฏบิัติงาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนกนัได 93 61.2 
 เมื่อขาราชการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ 7 4.6 
 รวม 152 100.0 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 
                       ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย จํานวน  รอยละ 
ความเหน็ตอการ ตามความจําเปนหรือความตองการขององคกร 52 34.3 
หมุนเวียนสับเปลี่ยน ถามความตองการของขาราชการ 18 11.8 
หนาที่การปฏบิัติงาน ใหหวัหนางานระดับกองเปนผูพิจารณา 11 7.2 
 พิจารณาตามความเหมาะสมของขาราชการ 71 46.7 
 รวม 152 100.0 
หลักการพิจารณา สาขาที่องคกรใหทุนการศึกษา 3 2.0 
ทางเลือกสาขาที่จะ สาขาตามความชอบ 7 4.6 
ศึกษา สาขาที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ 68 44.7 
 สาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนาในหนาที่ราชการ 74 48.7 
 รวม 152 100.0 
วิธีการในการ จัดทําเอกสารเผยแพรประชาสัมพันธ 36 23.7 
เผยแพร จัดมุมทางวิชาการในแตละกอง 28 18.4 
ประชาสัมพันธ จัดทําขอมูลลงเผยแพรทางเวบ็ไซตขององคกร 38 25.0 
ขาวสาร จัดบอรดปดประกาศขอมูลขาวสาร 16 10.5 
 จัดบริการขาวสารประจําที่ศูนยขอมูลขาวสารขององคกร 34 22.4 
 รวม 152 100.0 
 
 จากการศึกษาความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม 
สามารถสรุปผลการศึกษาเปนรายดานไดดังนี้  
 ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา   ผูตอบแบบสอบถาม มีความตองการ
การฝกอบรม/สัมมนา มากที่สุด จํานวน  71  คน  คิดเปน รอยละ 46.7   รองลงมาไดแก การพัฒนา 
ไดแก  การหมุนเวียนงาน  การทดลองงาน จํานวน  48  คน คิดเปน รอยละ 31.6      การศึกษาตอใน
สถาบันการศึกษาหรือการศึกษาดูงาน จํานวน  28  คน คิดเปน รอยละ 18.4   และอื่นๆ จํานวน 5 คน 
คิดเปน รอยละ 3.3  
 ดานความตองการเขารวมในโครงการฝกอบรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  
ผูตอบแบบสอบถาม   มีความตองการเขารวมโครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
จํานวน  111  คน คิดเปน รอยละ  73.0     รองลงมาไดแก ตองการเขารวมโครงการพัฒนาทักษะการ
ใชคอมพิวเตอรโปรแกรมตาง ๆ จํานวน 18  คน  คิดเปน  รอยละ 11.8   ตองการเขารวมโครงการ
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พัฒนาทักษะเชิงบริหารจํานวน  11  คน  คิดเปน รอยละ 7.2      ตองการเขารวมโครงการสงเสริม
ความรูพื้นฐาน  จํานวน   7   คน คิดเปนรอยละ  4.6     นอยที่สุด คือตองการเขารวมโครงการพัฒนา
ทักษะภาษาอังกฤษ  จํานวน   5   คน  คิดเปน รอยละ  3.4  
 ดานเกณฑการจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม มีความ 
ตองการเกณฑการจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาตามความเหมาะสมของลักษณะ
แตละงาน มากที่สุด จํานวน  66  คน  คิดเปน รอยละ 43.4     รองลงมาไดแก ตองการเกณฑการจัด
กิจกรรมการพัฒนาตามประโยชนที่องคการจะไดรับ จํานวน  55  คน คิดเปน รอยละ 36.2      
ตองการเกณฑการจัดกิจกรรมการพัฒนาตามความตองการของขาราชการ จํานวน 16 คน คิดเปน 
รอยละ 10.5   และนอยที่สุดคือ ตองการเกณฑการจัดกิจกรรมการพัฒนาตามพื้นฐานความรูของ
ขาราชการ  จํานวน  15  คน  คิดเปน รอยละ 9.9 
 ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคุมคาที่นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพ  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม   มีความตองการกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
คุมคา คือ การฝกอบรม / สัมมนา มากที่สุด จํานวน  78  คน คิดเปน รอยละ 51.3    รองลงมาไดแก   
การหมุนเวียนงาน   การทดลองงาน  และการสอนงาน จํานวน  41  คน คิดเปน รอยละ 27.0   และ
การศึกษาตอในสถาบันการศึกษาหรือการศึกษาดูงาน จํานวน  30  คน คิดเปน รอยละ 19.7  นอย
ที่สุดคือ อ่ืนๆ   จํานวน  3  คน คิดเปน รอยละ 2.0  
 ดานผูจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา   ผูตอบแบบสอบถาม มีความ
ตองการผูจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจางหนวยงานที่มีความชํานาญดําเนินการแทน  
มากที่สุด จํานวน  56  คน คิดเปน รอยละ 36.8     รองลงมาไดแก จัดรวมกับหนวยงานอื่น จํานวน 
44  คน คิดเปน รอยละ 28.9  รองลงมาไดแก การสงไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่น  จํานวน 29  คน 
คิดเปน รอยละ 19.2   และนอยที่สุด องคการดําเนินการจัดเอง  จํานวน  23  คน คิดเปน รอยละ 15.1 
 ดานสิ่งที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรม  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม มีความ
ตองการ  ส่ิงที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรมคือหลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการ
ฝกอบรมมากที่สุด จํานวน  55  คน คิดเปน รอยละ 36.2     รองลงมาไดแก วัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม จํานวน  54  คน คิดเปน รอยละ 35.5  รองลงมาไดแก วิทยากรที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม 
จํานวน 28  คน  คิดเปน รอยละ 18.4    รองลงมาไดแก วัน  เวลา และสถานที่ในการจัดการฝกอบรม 
จํานวน  11  คน คิดเปน รอยละ 7.2    รองลงมาไดแก อ่ืนๆ จํานวน  3  คน  คิดเปนรอยละ  2.0   และ
นอยที่สุดคือจํานวนผูรับการฝกอบรม  จํานวน  1  คน  คิดเปนรอยละ  0.7 
 ดานเหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน    พบวา    ผูตอบ
แบบสอบถาม  มีความตองการเหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานวาเพื่อให
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สามารถปฏิบัติหนาที่แทนกันไดมากที่สุด จํานวน  93  คน คิดเปน รอยละ  61.2     รองลงมาไดแก 
ตองการใหเรียนรูงานใหม จํานวน  32  คน คิดเปน รอยละ  21.0  รองลงมาไดแก เพื่อความ
เหมาะสมในการปฏิบัติงานจํานวน  20   คน คิดเปน รอยละ 13.2   และนอยที่สุดเมื่อขาราชการ
ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ จํานวน  7   คน คิดเปน รอยละ 4.6 
 ดานความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน   พบวา  ผูตอบ
แบบสอบถาม   มีความตองการความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานโดย
พิจารณาตามความเหมาะสมของขาราชการ มากที่สุด จํานวน  71  คน คิดเปน รอยละ  46.7       
รองลงมาไดแก ตามความจําเปนหรือความตองการขององคการ จํานวน  52   คน คิดเปน รอยละ 
34.3   รองลงมาไดแก  ถามความตองการของขาราชการ จํานวน  18  คน คิดเปน รอยละ  11.8   และ 
นอยที่สุดไดแกการใหหัวหนางานระดับกองเปนผูพิจารณา  จํานวน  11   คน คิดเปน รอยละ 7.2 
 ดานหลักการพิจารณาทางเลือกสาขาที่จะศึกษา  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม มีความ
ตองการ หลักการพิจารณาทางเลือกสาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนาในหนาที่ราชการ มากที่สุด 
จํานวน  74  คน คิดเปน รอยละ  48.7    รองลงมาไดแก สาขาที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ จํานวน  
68  คน คิดเปน รอยละ  44.7   รองลงมาไดแก สาขาตามความชอบ จํานวน  7  คน คิดเปน รอยละ 
4.6   และนอยที่สุดไดแก สาขาที่องคการใหทุนการศึกษา จํานวน  3  คน  คิดเปน  รอยละ  2.0 
 ดานวิธีการในการเผยแพรประชาสัมพันธขาวสาร  พบวา   ผูตอบแบบสอบถาม  มี
ความตองการ วิธีจัดทําขอมูลลงเผยแพรทางเว็บไซตขององคการ มากที่สุด   จํานวน  38  คน  คิด
เปน รอยละ  25.0     รองลงมาไดแก  การจัดทําเอกสารเผยแพรประชาสัมพันธ จํานวน   36   คน คิด
เปน รอยละ  23.7     รองลงมาไดแก การจัดบริการขาวสารประจําที่ศูนยขอมูลขาวสารขององคการ 
จํานวน  34  คน  คิดเปน รอยละ  22.4    รองลงมาไดแก การจัดมุมทางวิชาการในแตละกอง จํานวน   
28   คน   คิดเปนรอยละ  18.4   และนอยที่สุดไดแก การจัดบอรดปดประกาศขอมูลขาวสาร จํานวน  
16   คน คิดเปน รอยละ 10.5 
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ตอนที ่ 3       ความคิดเห็นตอการพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ      การฝกอบรม  
                       การพัฒนา  และการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่  4.3  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอการพฒันา 
                      ทรัพยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม   การพัฒนา  และดานการศึกษา 
 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย  x  SD. ระดับ 
ดานการปฐมนิเทศ 3.27 0.94 ปานกลาง 
ดานการฝกอบรม 3.40 0.64 ปานกลาง 
ดานการพัฒนา 3.20 0.71 ปานกลาง 
ดานการศึกษา 3.45 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.79 ปานกลาง 
  

 จากตารางที่  4.3  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม  การพัฒนา และดาน
การศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( x =  3.33 ) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน   พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มีความ
คิดเห็นในระดับปานกลางทุกดาน   โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการศึกษา  ( x =  3.45 )  
รองลงมาไดแก ดานการฝกอบรม ( x =  3.40 )   ดานการปฐมนิเทศ ( x = 3.27 ) และดานการ
พัฒนา ( x = 3.20) 
 

ตารางที่  4.4  จํานวนรอยละ    คาเฉลี่ย   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ  
                      การพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี                          
 

                  ระดับความคดิเห็น  
ดานการปฐมนเิทศ   นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

47 28 30 18 29 152 2.70 1.49 จัดใหมีการปฐมนิเทศ ทุก
คร้ังใหแก ขาราชการใหม 
ที่เขามาทํางาน เพื่อใหเกิด
ทัศนคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน เพือ่นรวมงาน 
และองคการ 

(30.9) (18.4) (19.7) (11.8) (19.1) (100.0)   
ปานกลาง 
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ตารางที่  4.4  (ตอ) 
                   ระดับความคดิเห็น 

ดานการปฐมนเิทศ นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

30 29 35 28 30 152 2.99 1.40 ปานกลาง จัดใหมีการปฐมนิเทศทําให
ขาราชการใหมไดรูจัก
ผูบริหาร   นโยบาย 
กฎระเบยีบวิธีปฏิบัติของ
องคการไดดยีิง่ขึ้น 

(19.7) (19.1) (23.0) (18.4) (19.7) (100.0)    

7 14 32 50 49 152 3.79 1.13    มาก การจัดการปฐมนิเทศชวย 
ใหขาราชการมีความรูความ
เขาใจที่ถูกตอง  ชัดเจนตอ
วิถีทางการปฏิบัติตนใน
องคการ 

(4.6) (9.2) (21.1) (32.9) (32.2) (100.0)    

9 15 42 55 31 152 3.55 1.10 ปานกลาง การจัดการปฐมนิเทศใน
องคการ  ทําใหขาราชการ
ใหมมีความประทับใจ  มี 
ความรูสึกที่ดตีอองคการ
มากยิ่งขึ้น 

(5.9) (9.9) (27.6) (36.2) (20.4) (100.0)    

9 22 51 44 26 152 3.37 1.11 ปานกลาง การปฐมนิเทศในองคการ 
ทําใหสามารถลดชองวาง 
ในการปฏิบัติงานระหวาง
ขาราชการเกาและขาราชการ
ใหมไดเปนอยางดี 

(5.9) (14.5) (33.6) (28.9) (17.1) (100.0)    

11 20 60 47 14 152 3.22 1.03 ปานกลาง 
(7.2) (13.2) (39.5) (30.9) (9.2) (100.0)    

การปฐมนิเทศในองคการ 
ทําใหสามารถสรางการ
ยอมรับระหวางขาราชการ
เกาและใหม ไดเปนอยางด ี

         

ภาพรวม 3.27 0.94 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  4.4  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
( x = 3.27)   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน  1  ขอ คือ การจัดการปฐมนิเทศ  ชวยใหขาราชการมีความรู
ความเขาใจที่ถูกตอง  ชัดเจนตอวิถีทางการปฏิบัติตนในองคการ ( x = 3.79) และระดับปานกลาง 
จํานวน 5  ดาน ไดแก  การจัดการปฐมนิเทศในองคการ ทําใหขาราชการใหมมีความประทับใจ  มี
ความรูสึกที่ดีตอองคการมากยิ่งขึ้น  ( x = 3.55)  การปฐมนิเทศในองคการ ทําใหสามารถลด
ชองวางในการปฏิบัติงานระหวางขาราชการเกาและขาราชการใหม ไดเปนอยางดี ( x = 3.37)      
การปฐมนิเทศในองคการ ทําใหสามารถสรางการยอมรับระหวางขาราชการเกาและใหมไดเปน
อยางดี  ( x = 3.22)    องคการจัดใหมีการปฐมนิเทศ  ทําใหขาราชการใหมไดรูจักผูบริหาร    
นโยบาย   กฎระเบียบ  วิธีปฏิบัติขององคการไดดียิ่งขึ้น  ( x = 2.99)  และ องคการจัดใหมีการ
ปฐมนิเทศทุกครั้งใหแก ขาราชการใหมที่เขามาทํางาน เพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  
เพื่อนรวมงาน และองคการ ( x = 2.70) 
 
ตารางที่  4.5  จํานวนรอยละ   คาเฉลี่ย   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ 
                      การพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรม ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
 

                  ระดับความคดิเห็น  
ดานการฝกอบรม   นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

5 7 28 62 50 152 3.95 1.00 องคการสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสเขารับ
การฝกอบรม  เพื่อพัฒนา
ความรูเพิ่มมากขึ้น 

(3.3) (4.6) (18.4) (40.8) (32.9) (100.0)   
มาก 

5 7 28 63 49 152 3.95 1.00 มาก ผูบังคับบัญชาสนับสนุนให
ขาราชการไดมีโอกาส
เพิ่มพูนความรูจากการ
ฝกอบรม 

(3.3) (4.6) (18.4) (41.4) (32.2) (100.0)    
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ตารางที่  4.5  (ตอ) 
                  ระดับความคดิเห็น  

ดานการฝกอบรม   นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

7 14 45 61 25 152 3.55 1.02  ปานกลาง ไดรับความรูจากการ
ฝกอบรมทางดานการบริหาร
หรือการปฏิบัติงานตามที่
ตองการอยางเต็มที่ 

(4.6) (9.2) (29.6) (40.1) (16.4) (100.0)    

5 4 44 80 19 152 3.68 0.85 มาก ไดรับความรูจากการ
ฝกอบรมแลว สามารถ
นํามาเปนแนวทางในการ
พัฒนาองคการใหดยีิ่งขึ้น 

(3.3) (2.6) (28.9) (52.6) (12.5) (100.0)    

6 7 37 82 20 152 3.68 0.90 มาก ไดรับความรูทีไ่ดรับจากการ
ฝกอบรม นํามาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงานไดเปน
อยางด ี

(3.9) (4.6) (24.3) (53.9) (13.2) (100.0)    

9 12 58 59 14 152 3.38 0.97  ปานกลาง การฝกอบรมที่องคการ 
เปนผูจัดชวยพฒันาทักษะ
การปฏิบัติงานของ
ขาราชการใหดียิ่งขึ้น 

(5.9) (7.9) (38.2) (38.8) (9.2) (100.0)    

10 20 75 36 11 152 3.12 0.96  ปานกลาง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใน
งานหรือยุทธศาสตรตางๆ 
องคการจะจดัใหมีการ
ฝกอบรมแกขาราชการ 
เพื่อใหเกิดทกัษะและความ
เขาใจในงาน  จนทําให
ปฏิบัติหนาที่ไดดียิ่งขึน้ 

(6.6) (13.2) (49.3) (23.7) (7.2) (100.0)    
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ตารางที่  4.5   (ตอ) 
                ระดับความคิดเห็น  

ดานการฝกอบรม   นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม 
x  SD. ระดับ 

13 28 75 24 12 152 2.96 1.00 องคการมีการฝกอบรม
ทางดานการใชระบบงาน
คอมพิวเตอรโปรแกรม
ตางๆ ทําใหมทีักษะในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

(8.6) (18.4) (49.3) (15.8) (7.9) (100.0)  
ปานกลาง 

10 11 50 65 16 152 3.43 1.00 ปานกลาง องคการใหการสนับสนุน
การฝกอบรมอยางกวางขวาง
ในทุกระดับ เพื่อใหผูเขารับ
การฝกอบรมเกิดทักษะทีด่ี
ตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม 

(6.6) (7.2) (32.9) (42.8) (10.5) (100.0)    

37 39 49 17 10 152 2.50 1.17 ปานกลาง องคการมีการฝกอบรม       
ทุกครั้งใหแกขาราชการใหม
ที่เขามาทํางานเพื่อกอใหเกดิ
ทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

(24.3) (25.7) (32.2) (11.2) (6.6) (100.0)    

6 17 65 46 18 152 3.35 0.96 ปานกลาง การฝกอบรมใหมีทัศนคติที่
สอดคลอง เหมาะสมถือ
เปนยุทธศาสตรในการ
พัฒนาขาราชการที่สําคัญ
ขององคการ 

(3.9) (11.2) (42.8) (30.3) (11.8) (100.0)    

2 10 51 70 19 152 3.62 0.84 ปานกลาง การฝกอบรมที่สถาบันการ
ฝกอบรมจัดขึ้นชวยให
พัฒนาความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

(1.3) (6.6) (33.6) (46.1) (12.5) (100.0)    
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ตารางที่  4.5  (ตอ) 
                 ระดับความคดิเห็น  

ดานการฝกอบรม นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

10 21 71 42 8 152 3.11 0.94 ปานกลาง องคการมีการจัดการ
ฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  
ทําใหมีสวนชวยขาราชการ
พัฒนาความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 

(6.6) (13.8) (46.7) (27.6) (5.3) (100.0)    

9 16 51 65 11 152 3.35 0.97 ปานกลาง องคการสงเสริมสนับสนุน
ใหขาราชการไดพัฒนา
ความรู  ความสามารถ จาก
การฝกอบรมในดานตางๆ
อยางสม่ําเสมอ 

(5.9) (10.5) (33.6) (42.8) (7.2) (100.0)    

ภาพรวม 3.40 0.64 ปานกลาง 
  
 จากตารางที่  4.5   พบวาขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
( x = 3.40)   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   
มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน   4  ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ องคการสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสเขารับการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูเพิ่มมากขึ้น  และผูบังคับบัญชาสนับสนุน
ใหขาราชการไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูจากการฝกอบรม  ( x = 3.95)   ไดรับความรูจากการ
ฝกอบรมแลว สามารถนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหดียิ่งขึ้น  และไดรับความรูที่ไดรับ
จากการฝกอบรม นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี   ( x = 3.68)  ระดับปานกลาง 
จํานวน 10 ขอ ไดแก  การฝกอบรมที่สถาบันการฝกอบรมจัดขึ้น ชวยใหพัฒนาความสามารถของ
ทานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ( x = 3.65)  ไดรับความรูจากการฝกอบรม
ทางดานการบริหารหรือการปฏิบัติงานตามที่ทานตองการอยางเต็มที่  ( x = 3.55)   องคการใหการ
สนับสนุนการฝกอบรมอยางกวางขวางในทุกระดับ เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดทักษะที่ดีตาม
วัตถุประสงคของการฝกอบรม  ( x = 3.43)   การฝกอบรมที่องคการของทานเปนผูจัดชวยพัฒนา
ทักษะการปฏิบัติงานของขาราชการใหดียิ่งขึ้น  ( x = 3.38)  การฝกอบรมใหมีทัศนคติที่สอดคลอง 
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เหมาะสมถือเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาขาราชการที่สําคัญขององคการ  และองคการสงเสริม  
สนับสนุนใหขาราชการไดพัฒนาความรู   ความสามารถ จากการฝกอบรมในดานตางๆอยาง
สม่ําเสมอ  ( x = 3.35)   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในงาน หรือยุทธศาสตรตางๆ องคการจะจัดใหมี
การฝกอบรมแกขาราชการ เพื่อใหเกิดทักษะและความเขาใจในงาน จนทําใหปฏิบัติหนาที่ไดดี
ยิ่งขึ้น  ( x = 3.12)   องคการมีการจัดการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  ทําใหมีสวนชวยขาราชการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  ( x = 3.11)    องคการมีการฝกอบรมทางดาน
การใชระบบงานคอมพิวเตอรโปรแกรมตางๆ ทําใหมีทักษะในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี    
( x = 2.96)    และองคการมีการฝกอบรมทุกครั้งใหแกขาราชการใหมที่เขามาทํางาน  เพื่อ
กอใหเกิดทัศนคติที่ดีในการทํางานยิ่งขึ้น  ( x = 2.50) 
 

ตารางที่  4.6  จํานวนรอยละ   คาเฉลี่ย   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ 
                       การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

                 ระดับความคดิเห็น  
ดานการพฒันา   นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

14 22 74 33 9 152 3.01 0.99 มักจะไดรับการทดลอง
ปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ (9.2) (14.5) (48.7) (21.7) (5.9) (100.0)   

ปานกลาง 

6 16 52 57 21 152 3.47 0.99 ปานกลาง การพัฒนาโดยการหมุนเวียน
งาน  ทําใหชวยเพิ่มพนู
ความรูแกขาราชการให
กวางขวางมากขึ้น (3.9) (10.5) (34.2) (37.5) (13.8) (100.0)   

 

27 38 59 25 3 152 2.60 1.02 ปานกลาง องคการมีการสับเปลี่ยน
ตําแหนงใหแกขาราชการ 
เพื่อใหเรียนรูงานกวางขวาง
มากขึ้นอยูเปนประจํา (17.8) (25.0) (38.8) (16.4) (2.0) (100.0)   

 

9 18 44 69 12 152 3.38 1.00 ปานกลาง การพัฒนาโดยการสอนงาน  
ชวยพัฒนาความรู         
ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น (5.9) (11.8) (28.9) (45.4) (7.9) (100.0) 
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ตารางที่  4.6  (ตอ)          
                 ระดับความคดิเห็น  

ดานการพฒันา   นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

11 21 50 54 16 152 3.28 1.06 ปานกลาง ผูบังคับบัญชามีความเต็มใจ
ที่จะสอนงานใหม ๆใหแก
ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ (7.2) (13.8) (32.9) (35.5) (10.5) (100.0)   

 

6 19 64 50 13 152 3.30 0.93 ปานกลาง การสอนงานหรือการเรียนรู
งานในหนาที่โดยให
ขาราชการศึกษาจากบนัทึก
เอกสารเกาๆที่เคยทําอยูแลว 

(3.9) (12.5) (42.1) (32.9) (8.6) (100.0)   
 

6 20 52 56 18 152 3.39 0.99 ปานกลาง การพัฒนาขาราชการใหมี
ประสบการณจากการทํางาน
มากยิ่งขึ้นไดมาจากการ
ทดลองเรียนงาน  การหมุน 
เวียนงานและการสอนงาน 

(3.9) (13.2) (34.2) (36.8) (11.8) (100.0)   

 

ภาพรวม 3.20 0.71 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่  4.6  พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนา   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง     
( x = 3.20)   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
มีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การพัฒนาโดยการหมุนเวียน
งาน ทําใหชวยเพิ่มพูนความรูแกขาราชการใหกวางขวางมากขึ้น  ( x = 3.47)   รองลงมา  ไดแก  
การพัฒนาขาราชการใหมีประสบการณจากการทํางานมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงไดมาจากการทดลองเรียนงาน  
การหมุนเวียนงาน  และการสอนงาน  ( x = 3.39)    การพัฒนาโดยการสอนงาน  ชวยพัฒนา
ความรู  ความชํานาญในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  ( x = 3.38)    การสอนงานหรือการเรียนรูงาน
ในหนาที่โดยใหขาราชการศึกษาจากบันทึก  เอกสารเกาๆที่เคยทําไวอยูแลว  ( x = 3.30) 
ผูบังคับบัญชามีความเต็มใจที่จะสอนงานใหม ๆใหแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ ( x = 3.28)   
มักจะไดรับการทดลองปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอ ( x = 3.01) และองคการมีการ
สับเปลี่ยนตําแหนงใหแกขาราชการ เพื่อใหเรียนรูงานกวางขวางมากขึ้นอยูเปนประจํา  ( x = 2.60) 
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ตารางที่  4.7  จํานวนรอยละ   คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ 
                       การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

                 ระดับความคดิเห็น  
ดานการศึกษา  นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

5 9 36 55 47 152 3.86 1.03 องคการมีทุนการศึกษา
สนับสนุนใหแกขาราชการ
ที่ตองการศึกษาตอเพิ่มเติม 

(3.3) (5.9) (23.7) (36.2) (30.9) (100.0)   
มาก 

13 13 45 62 19 152 3.40 1.09 ปานกลาง ขาราชการที่ไดรับการ
สนับสนุนใหศึกษาตอมัก
เปนบุคคลที่เปนกําลังสําคัญ
ในการพัฒนาองคการตอไป
ในอนาคต 

(8.6) (8.6) (29.6) (40.8) (12.5) (100.0)    

15 13 51 51 22 152 3.34 1.13 ปานกลาง ขาราชการที่ไดรับการ
สงเสริมใหศึกษาตอเมื่อ
กลับมาแลว สามารถชวย
พัฒนาประสิทธิภาพใน 
การทํางานในองคการไดดี
ยิ่งขึ้น 

(9.9) (8.6) (33.6) (33.6) (14.5) (100.0)    

10 5 35 62 40 152 3.77 1.08 มาก องคการสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสเขารับ
การศึกษาตอเพิ่มเติม  เพื่อ
พัฒนาความกาวหนา 

(6.6) (3.3) (23.0) (40.8) (26.3) (100.0)    

13 15 44 50 30 152 3.45 1.17 ปานกลาง องคการมีทุนสําหรับการ 
ศึกษาดูงานใหแกขาราชการ
ที่ตองการไปศกึษาดูงาน 

(8.6) (9.9) (28.9) (32.9) (19.7) (100.0)    

12 10 44 56 30 152 3.54 1.12 ปานกลาง ผูบังคับบัญชาสนับสนุนให
ขาราชการไปศึกษาดูงาน (7.9) (6.6) (28.9) (36.8) (19.7) (100.0)    
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ตารางที่  4.7 (ตอ) 
                 ระดับความคดิเห็น  

ดานการศึกษา  นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

17 22 52 49 12 152 3.11 1.11 ปานกลาง ขาราชการไดรับการคัดเลือก
ไปศึกษาดูงานมีความ
เหมาะสมเปนไปอยาง
ยุติธรรม 

(11.2) (14.5) (34.2) (32.2) (7.9) (100.0)    

21 14 51 53 13 152 3.15 1.15 ปานกลาง ขาราชการในองคการ 
ไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับ
การศึกษาดูงานตางๆ อยาง
ทั่วถึงกัน 

(13.8) (9.2) (33.6) (34.9) (8.6) (100.0)    

ภาพรวม 3.45 0.87 ปานกลาง 
  
  จากตารางที่  4.7  พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
(

     
x = 3.45)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  

มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน  2  ขอ   โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ องคการมีทุนการศึกษา  
สนับสนุนใหแกขาราชการที่ตองการศึกษาตอเพิ่มเติม ( x = 3.86) รองลงมาไดแก  องคการ  
สนับสนุนใหขาราชการมีโอกาสเขารับการศึกษาตอเพิ่มเติม เพื่อพัฒนาความกาวหนา ( x = 3.77) 
และระดับปานกลาง  จํานวน   6   ขอ ไดแก   ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหขาราชการไปศึกษาดูงาน 
( x = 3.54)  องคการมีทุนสําหรับการศึกษาดูงานใหแกขาราชการที่ตองการไปศึกษาดูงาน    
( x = 3.45)  ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอมักเปนบุคคลที่เปนกําลังสําคัญในการ
พัฒนาองคการตอไปในอนาคต  ( x = 3.40)  ขาราชการที่ไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอเมื่อกลับ
มาแลว สามารถชวยพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานในองคการไดดียิ่งขึ้น  ( x = 3.34)      
ขาราชการในองคการไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาดูงานตางๆ อยางทั่วถึงกัน  ( x = 3.15)   
และขาราชการที่ไดรับการคัดเลือกไปศึกษาดูงาน มีความเหมาะสม  เปนไปอยางยุติธรรม       
( x = 3.11) 
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ตอนที่  4  การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่  1    ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4.8  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับความคิดเห็นตอการพัฒนา 
                       ทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย เพศ N x  SD. t Sig. 

ชาย 64 3.28 0.97 0.184 0.854 ดานการปฐมนิเทศ 
 หญิง 88 3.26 0.93   
 รวม 152 3.27 0.95   

ชาย 64 3.46 0.69 0.978 0.330 ดานการฝกอบรม 
 หญิง 88 3.36 0.61   
 รวม 152 3.40 0.64   

ชาย 64 3.23 0.78 0.294 0.769 ดานการพัฒนา 
 หญิง 88 3.19 0.66   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา ชาย 64 3.66 0.96 2.317 0.022* 
 หญิง 88 3.32 0.78   
 รวม 152 3.46 0.88   

* Sig. < 0.05  
  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จํานวน  1  ดาน ไดแก  ดานการศึกษา  โดย
ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   เพศชายจะมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา สูงกวา เพศหญิง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่  0.05 
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สมมติฐานที่  2  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.9  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับความคิดเห็นตอการพัฒนา 
                       ทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย         อายุ N x  SD. F. Sig. 

อายุต่ํากวา 31 ป 12 3.08 0.81 0.499 0.683 ดานการปฐมนิเทศ 
 อายุ 31 - 40 ป 66 3.22 0.93   
 อายุ 41 - 50 ป 57 3.38 0.97   

อายุ 51 ป ขึ้นไป 17 3.22 1.04    
 รวม 152 3.27 0.95   
ดานการฝกอบรม อายุต่ํากวา 31 ป 12 3.14 0.67 1.494 0.219 

อายุ 31 - 40 ป 66 3.34 0.66    
 อายุ 41 - 50 ป 57 3.49 0.60   
 อายุ 51 ป ขึ้นไป 17 3.54 0.69   
 รวม 152 3.40 0.64   
ดานการพัฒนา อายุต่ํากวา  31 ป 12 3.27 0.48 0.906 0.440 
 อายุ 31 - 40 ป 66 3.30 0.66   
 อายุ 41 - 50 ป 57 3.11 0.81   
 อายุ 51 ป ขึ้นไป 17 3.12 0.70   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา อายุต่ํากวา  31 ป 12 3.27 0.82 1.082 0.359 
 อายุ 31 - 40 ป 66 3.36 0.90   
 อายุ 41 - 50 ป 57 3.55 0.90   
 อายุ 51 ป ขึ้นไป 17 3.69 0.73   
 รวม 152 3.46 0.88   

  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน   
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สมมติฐานที่  3  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4.10  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ระดับการศึกษา N x  SD. F. Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.06 0.80 0.712 0.546 ดานการปฐมนิเทศ 
 ปริญญาตรี 100 3.28 0.94   

ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.44 1.09    
 รวม 152 3.27 0.95   
ดานการฝกอบรม ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.23 0.49 0.236 0.871 

ปริญญาตรี 100 3.46 0.64    
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.35 0.78   
 รวม 152 3.40 0.64   
ดานการพัฒนา ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.18 0.68 3.204 0.025* 
 ปริญญาตรี 100 3.22 0.68   
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.20 0.87   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.45 0.57 0.408 0.748 
 ปริญญาตรี 100 3.51 0.94   
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.30 0.90   
 รวม 152 3.46 0.88   

* Sig. < 0.05  
  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จํานวน 1 ดาน ไดแก 
ดานการพัฒนา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   จึงนํามาทดสอบคาเฉลี่ยความแตกตางรายคู  โดยวิธี  
Sheffe    ดังในตารางที่  4.11 
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ตารางที่  4.11  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับความ 
                        คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา 
 
 

 ต่ํากวา
ปริญญาตร ี ปริญญาตร ี  ตั้งแตปริญญาโท

ขึ้นไป ดานการพฒันา 
x  3.18 3.22 3.20 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.18 - 0.022* 0.038* 
ปริญญาตรี 3.22 - - 0.16 
ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 3.20 - - - 

* Sig. < 0.05  
 จากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับความคดิเหน็

ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา พบวา  มีคาเฉลี่ยความแตกตาง จํานวน 1  คู ไดแก 
ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จะมี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา นอยกวา ขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ 0.05 
 

สมมติฐานท่ี  4      ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางาน
ตางกัน    มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.12  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการทํางานกับความคิดเห็นตอ     
                         การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย          ระดับการทํางาน N x  SD. t Sig. 

ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.35 1.06 0.622 0.535 ดานการปฐมนิเทศ 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.24 0.90   
 รวม 152 3.27 0.95   

ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.63 0.50 3.102 0.003* ดานการฝกอบรม 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.32 0.67   
 รวม 152 3.40 0.64   
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ตารางที่  4.12   (ตอ) 
ความคิดเห็นตอ 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย        ระดับการทํางาน N x  SD. t Sig. 

ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.29 0.65 0.880 0.380 ดานการพัฒนา 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.18 0.73   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.86 0.69 3.566 0.000* 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.31 0.89   
 รวม 152 3.46 0.88   

* Sig. < 0.05  
  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการทํางานกับความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับ
การทํางานตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จํานวน  2   ดาน ไดแก 
ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา   โดยขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
ระดับผูบริหาร  จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและดานการศึกษา
สูงกวา ระดับผูปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

 สมมติฐานที่  5      ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุการ
ทํางานตางกัน   มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.13  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุการทํางานกับความคิดเห็นตอ 
                         การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
  
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย อายุการทํางาน N x  SD. F. Sig. 

ต่ํากวา 5 ป 34 3.29 0.69 0.712 0.546 ดานการปฐมนิเทศ 
 อายุงาน 5 - 10 ป 20 3.05 0.86   
 อายุงาน 11 - 20 ป 59 3.38 1.01   

มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.19 1.08    
 รวม 152 3.27 0.95   
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ตารางที่  4.13  (ตอ) 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย อายุการทํางาน N x  SD. F. Sig. 

ดานการฝกอบรม ต่ํากวา 5 ป 34 3.44 0.68 0.236 0.871 
อายุงาน 5 - 10 ป 20 3.47 0.38    

 อายุงาน 11 - 20 ป 59 3.40 0.56   
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.34 0.82   
 รวม 152 3.40 0.64   
ดานการพัฒนา ต่ํากวา 5 ป 34 3.48 0.55 0.906 0.440 
 อายุงาน 5 - 10 ป 20 3.33 0.59   
 อายุงาน 11 - 20 ป 59 3.15 0.67   
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.00 0.88   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา ต่ํากวา 5 ป 34 3.53 0.82 0.408 0.748 
 อายุงาน 5 - 10 ป 20 3.57 0.74   
 อายุงาน 11 - 20 ป 59 3.37 0.89   
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.49 0.98   
 รวม 152 3.46 0.88   

 
 

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุการทํางานกับความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุการ
ทํางานตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน   
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง    “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี”   
มีวัตถุประสงคของการวิจัย คือ 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม    
การพัฒนา   และดานการศึกษา    จําแนกตามเพศ     อายุ   ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน  และ
อายุการทํางาน 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ดานการปฐมนิเทศ   การฝกอบรม    
การพัฒนา  และดานการศึกษา   โดยเปรียบเทียบตามเพศ   อายุ    ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน   
และอายุการทํางาน 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีเพศตางกัน  มีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
  2.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุตางกัน  มีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

3.  ขาราชการในองคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรี ทีม่ีระดับการศึกษาตางกัน มีความ 
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 4.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางานตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
  5.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุการทํางานตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก  ขาราชการที่ปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี   ทั้ง   10  หนวยงาน  ไดแก   สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด    กองกิจการ
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สภาองคการบริหารสวนจังหวัด     กองแผนและงบประมาณ      กองการศึกษา  ศาสนา และ
วัฒนธรรม       กองพัสดุและทรัพยสิน       กองสงเสริมคุณภาพชีวิต     กองทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม      กองคลัง      กองชาง   และหนวยตรวจสอบภายใน  จํานวน   152   คน  โดยแยกเปน
ขาราชการระดับผูบริหาร   41   คน  และขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน   111   คน 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ไดแก  แบบสอบถามแบบประเมินคา   5   ระดับ  ตามแบบ
ของลิเคิรต  (Likert ’s  five  point  rating  scale)   
 การเก็บรวบรวมขอมูล   ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามแกขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  และรับคืนแบบสอบถามดวยตนเอง  ทําใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณ         
152  ฉบับ   คิดเปนรอยละ  100.0 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการวิเคราะหหาคา
รอยละ    คาเฉลี่ย    คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน    การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางลักษณะสวนบุคคลตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถิติ  t-test   แบบ Independent  และ F- test     
และเมื่อพบความแตกตางทดสอบรายคูดวยวิธีของ  Sheffe 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 1.  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล   พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   
ซ่ึงเปนประชากรในการวิจัยในครั้งนี้  สวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง  31 – 40  ป มีการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี  เปนขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน และเปนผูที่ทํางานมาแลว  11– 20  ป  
 2.  ขอมูลเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี    ซ่ึงเปนประชากรในการวิจัยในครั้งนี้  สามารถสรุปผลการศึกษารายดาน 
ดังนี้ 
 2.1   ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา   มีความตองการการฝกอบรม/ 
สัมมนามากที่สุด    
 2.2   ดานโครงการการฝกอบรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา  มีความตองการดาน
โครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงาน มากที่สุด 
 2.3   ดานเกณฑการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  มีความตองการเกณฑใน
การจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาตามความเหมาะสมของลักษณะแตละงาน    
มากที่สุด 
 2.4   ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคุมคาที่นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ   พบวา  มีความตองการกิจกรรมที่คุมคาคือ การฝกอบรม/สัมมนา มากที่สุด 

DPU



 73

 2.5   ดานผูจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  มีความตองการผูจัดกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจางหนวยงานที่มีความชํานาญดําเนินการแทนมากที่สุด 
 2.6   ดานสิ่งที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรม  พบวา  มีความตองการสิ่งที่ควร
นํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรมคือ หลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการฝกอบรมมากที่สุด 
 2.7   ดานเหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน  พบวา  มีความตองการ
เหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานวาเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนกันได
มากที่สุด 
 2.8   ดานความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน  พบวา  มีความตองการ
ความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน  วาควรพิจารณาตามความเหมาะสมของ
ขาราชการ มากที่สุด 
 2.9   ดานหลักการพิจารณาทางเลือกสาขาที่จะศึกษา   พบวา   มีความตองการหลักการ
พิจารณาทางเลือกสาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนาในหนาที่ราชการมากที่สุด 
 2.10  ดานวิธีการในการเผยแพรประชาสัมพันธขาวสาร  พบวา  มีความตองการวิธีการจัดทํา
ขอมูลลงเผยแพรทางเว็บไซดขององคกร มากที่สุด 
 3.  ความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  มีความคิดเห็นรายดาน ดังนี้ 
 3.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการปฐมนิเทศในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  พบวา  
ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฐมนิเทศ  อยูในระดับปานกลาง 
 3.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไดมุงเนน       
4  กลุม คือ ความรู   ทักษะ   ทัศนคติ  และความสามารถ  พบวา  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูใน
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรม อยูในระดับปานกลาง   
 3.3   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  พบวา 
ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
อยูในระดับปานกลาง 
 3.4   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  พบวา  
ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษา 
อยูในระดับปานกลาง 
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 4.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี แตกตางกัน  ผลการ
เปรียบเทียบ พบวา 
 4.1  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศตางกัน  มี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตกตางกันจํานวน  1  ดาน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 คือ 
ดานการศึกษา  โดยขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  เพศชายจะมีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา สูงกวา เพศหญิง 
 4.2  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุตางกัน  มี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน 
 4.3  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน จํานวน  1  ดาน คือ  ดานการ
พัฒนา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 เมื่อนํามาทดสอบความแตกตางเปนรายคู  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดานการพัฒนา นอยกวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี และตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 4.4  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีระดับการทํางาน
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตกตางกันจํานวน 2  ดาน คือ ดานการ
ฝกอบรมและดานการศึกษา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05    โดยขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรีระดับผูบริหาร   จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและดาน
การศึกษา  สูงกวา  ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 
 4.5  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุการทํางาน
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 1.  จากผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มี
ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน  มีความคิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง  ทั้งในดานการปฐมนิเทศ  ดานการฝกอบรมที่มุงเนนความรู  ทักษะ  ทัศนคติ    
ความสามารถ   ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสงวน        
เลิศโชคชัย (2544)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานสายสารสนเทศและ
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ประชาสัมพันธที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารแหงประเทศไทย  พบวา  
พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ  มีความคิดเห็นตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของธนาคารแหงประเทศไทย  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และผลการศึกษาของวิละดา   ชาว
ช่ืนสุข (2550)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน  พบวา  ขาราชการภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน มีความ
คิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
อยูในระดับปานกลางทุกดาน 
 1.1  ดานการปฐมนิเทศ  ผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  มีความคิดเห็นตอดานการปฐมนิเทศโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตมีขอท่ีขาราชการมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมากคือการจัดการปฐมนิเทศชวยใหขาราชการมีความรู ความเขาใจที่
ถูกตอง  ชัดเจนตอวิถีทางการปฏิบัติตนในองคการ   ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของอมรรัตน   
ทับทิมทอง (2547)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท วิทยุการบินแหง
ประเทศไทย  จํากัด  พบวา  พนักงานของบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย  จํากัด มีความคิดเห็น
ตอวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ  อยูในระดับสูง 
 1.2  ดานการฝกอบรม  ผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
มีความคิดเห็นตอดานการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตมีขอที่ขาราชการมีความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก  4  ขอคือ องคการสนับสนุนใหขาราชการเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรูเพิ่มมากขึ้น    ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหขาราชการไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูจากการ
ฝกอบรม    ไดรับความรูจากการฝกอบรมแลว สามารถนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหดี
ยิ่งขึ้น  และไดรับความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี    
ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสงวน   เลิศโชคชัย (2544)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็น
ของพนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ธนาคารแหงประเทศไทย  พบวา  พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ  มีความคิดเห็นตอ
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง  
 1.3  ดานการพัฒนา  ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มี
ความคิดเห็นตอดานการพัฒนาโดยรวมอยูในระดับปานกลางทุกขอ    แตมีขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
ขอที่ขาราชการมีความคิดเห็นวา การพัฒนาโดยการหมุนเวียนงาน ทําใหชวยเพิ่มพูนความรูแก
ขาราชการใหกวางขวางมากขึ้น   ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสัณหชัย   ลิชฌรังสี  (2530)  ได
ทําการศึกษาวิจัย เรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท ปูนซิเมนตไทย  จํากัด   พบวา  
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พนักงานของบริษัท ปูนซิเมนตไทย  จํากัด   มีความคิดเห็นตอการพัฒนาโดยการหมุนเวียนงาน  วา
ทําใหพนักงานสามารถเรียนรูงานไดอยางกวางขวางขึ้นเปนจํานวนมาก   
 1.4  ดานการศึกษา  ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มี
ความคิดเห็นตอดานการศึกษาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตมีขอท่ีขาราชการมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก  2  ขอคือ องคการมีทุนการศึกษา สนับสนุนใหแกขาราชการที่ตองการศึกษาตอ
เพิ่มเติม  และองคการสนับสนุนใหขาราชการมีโอกาสเขารับการศึกษาตอเพิ่มเติม เพื่อพัฒนา
ความกาวหนา      ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของชุติพนธ   เสือสุวรรณ (2542) ไดทําการศึกษา
วิจัย  เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทการบินไทย  จํากัด (มหาชน) พบวา  บุคลากรของ
บริษัทการบินไทย  จํากัด (มหาชน)  มีความคิดเห็นวาบริษัทฯใหการสนับสนุนในดานการศึกษา อยู
ในระดับนอย 
 2.  เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีที่มีตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนา และดาน
การศึกษา  โดยจําแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน และอายุการทํางาน  
สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยไดดังนี้ 
 2.1  เพศ    ผลการวิจัย  พบวา  เพศชายมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดาน
การศึกษาสูงกวาเพศหญิง  เพราะคาเฉลี่ยดานการศึกษาของเพศชายคอนขางมากกวาคาเฉลี่ยของ
เพศหญิง     ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ วิละดา   ชาวช่ืนสุข  (2550)  ไดทําการศึกษาวิจัย
เร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน   พบวา  
ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตาง
กันในภาพรวมทุกดาน 
 2.2  อายุ   จากผลการวิจัย   ไมพบความแตกตางทั้งในดานการปฐมนิเทศ  ดานการฝกอบรม   
ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา    ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ วิละดา   ชาวชื่นสุข  
(2550)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน   พบวา  ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ที่มีอายุ
ตางกัน  มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในภาพรวมทุกดาน 
 2.3  ระดับการศึกษา  ผลการวิจัย  พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน    มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาแตกตางกัน   
จึงนํามาทดสอบคาเฉลี่ยความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับความคิดเห็นดานการพัฒนา  
พบวา   คาเฉลี่ยความแตกตางของขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นตอ
ดานการพัฒนานอยกวาขาราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป         
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ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของวิละดา   ชาวช่ืนสุข (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน   พบวา  ขาราชการใน
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นในดานการ
พัฒนาไมแตกตางกัน 
 2.4  ระดับการทํางาน  ผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการระดับผูบริหารมีความคิดเห็นตอดาน
การฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน  เพราะจากคาเฉลี่ยความคิดเห็น
ของขาราชการระดับผูบริหารดานการฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน
คอนขางมาก     ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของศุภณัฐ   วงศวิริยะธรรม (2537) ไดทําการศึกษาวิจัย 
เร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย   พบวา  บุคลากรของมหาวิทยาลัย
ธุรกิจบัณฑิตย   ที่มีระดับการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นดานการฝกอบรมไมแตกตางกัน 
 2.5  อายุการทํางาน  จากผลการวิจัย  ไมพบความแตกตางทั้งในดานการปฐมนิเทศ   ดานการ
ฝกอบรม   ดานการพัฒนา และดานการศึกษา    ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของวิละดา         
ชาวชื่นสุข  (2550)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน  พบวา  ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
ที่มีอายุการทํางานตางกัน   มีความคิดเห็นตอดานการฝกอบรมที่มุงเนนทัศนคติแตกตางกัน   
 
5.3  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย เร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี   มีดังนี้ 
 1.  ดานการปฐมนิเทศ     ควรจัดใหมีการปฐมนิเทศทุกครั้ง ใหแกขาราชการใหมที่    
เขามาปฏิบัติงานในองคการ เพื่อกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน   เพื่อนรวมงาน และ
องคการ  และทําใหขาราชการใหมไดรูจักผูบริหาร  นโยบาย  กฎระเบียบวิธีปฏิบัติขององคการไดดี
ยิ่งขึ้น 
 2.  ดานการฝกอบรม   ควรจัดการฝกอบรมทุกครั้งใหแกขาราชการใหม ที่เขามาทํางาน
ทุกครั้ง    เพื่อกอใหเกิดทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  และควรจัดใหมีการฝกอบรมทางดานการใช
คอมพิวเตอร โปรแกรมตาง ๆ   เพื่อใหขาราชการมีทักษะในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
 3.  ดานการพัฒนา    ผูใตบังคับบัญชาควรไดรับการทดลองการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา   และควรมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานใหแกขาราชการ   เพื่อ
สามารถทําใหเรียนรูงานไดอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น  
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 4.  ดานการศึกษา   ขาราชการในองคการควรไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาดูงาน
ตาง ๆ อยางทั่วถึง  และควรไดรับการคัดเลือกในการไปศึกษาดูงานตามความเหมาะสมและเปนไป
อยางยุติธรรม  
 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 สําหรับการวิจัยคร้ังตอไป  ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา   นอกเหนือจากการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ดานการปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การพัฒนา และดานการศึกษา  แลวควรทําการศึกษาวิจัย
ดานมิติอ่ืน ๆ  ดวย  เชน บรรยากาศองคการ   และควรมีการศึกษาวิจัยในองคการหรือหนวยงาน
อ่ืนๆ เพื่อเปนการสนับสนุนผลการวิจัยที่ไดออกมา  ซ่ึงสามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผลกับองคการหรือหนวยงานอื่น ๆ  ตอไปดวย 
 

DPU



 80

บรรณานุกรม 
 

ภาษาไทย 
หนังสือ 

 
เกื้อจิตร   ชีระกาญจน.(2548). การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพมหาวิทยาลัยธุรกจิบัณฑิตย. 
จําเนียร   จวงตระกูล.(2537). การพัฒนาทรัพยากรมมนษุย : กลยุทธในการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ.   

ประกอบการสัมมนาทางวิชาการ  เร่ือง  ยทุธศาสตรกับการพัฒนาทรพัยากรมนษุย  
              โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   สถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร. 
ชูชัย   สมิทธิไกร.(2542). การฝกอบรมบุคลากรในองคการ. กรุงเทพมหานคร : 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.                 
เชี่ยวชาญ    อาศุวัฒนกูล.(2530). มิติใหมของการบริหารงานบคุคลในภาครัฐบาล : การเมืองคานิยม 

และการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ. กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พร้ินติ้งเฮาส. 
ชาญชัย   ลวิตรังสิมา.(2520). การพัฒนาบคุคล. กรุงเทพมหานคร :  

 โรงพิมพมหาวิทยาลัยรามคาํแหง. 
ดนัย   เทยีนพฒุ.(2537). กลยุทธการพัฒนาคน : สิ่งทาทายความสําเร็จของธุรกิจ. กรุงเทพมหานคร: 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.       
_________. (2540).  กลยุทธการพัฒนาคนสําหรับนักฝกอบรมมืออาชีพ.  กรุงเทพมหานคร :  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
_________.(2541).  การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหนา.  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
_________.(2542).  การจัดการทรัพยากรบุคคล.  กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ธงชัย   สันติวงษ.(2525). “การสรรหา  การคัดเลือก และ การปฐมนิเทศ.” ในการบริหารงานบคุคล. 
            กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
_________.(2539).  การบริหารงานบคุคล . กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช. 
บุญธรรม   กิจปรีดาบริสุทธิ์.(2536).  ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร. กรุงเทพมหานคร : B&B  

Publishing. 
 
 

DPU



 81

ประเวศน   มหารัตนสกุล.(2550). การจัดการทรัพยากรมนุษย : มุงสูอนาคต. กรุงเทพมหานคร : 
 พิมพตะวัน. 
ปรีชา   คัมภีรปกรณ.(2533).  การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพโอเดียนสโตร. 
เพ็ญศรี   วายวานนท.(2530). การจัดการทรัพยากรคน. กรุงเทพมหานคร :  
 สถาบันพัฒนบริหารศาสตร. 
พวงรัตน  ทวีรัตน.(2540). วิจัยพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร (พิมพคร้ังที่ 7). กรุงเทพมหานคร.  
ภิญโญ   สาธร.(2526).  การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : วัฒนาพาณิชย. 
มัลลี   เวชชาชีวะ.(2534).  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร :  

สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. 
วิจิตร   อาวะกลุ.(2537).  การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร :  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
_________.(2537).  การฝกอบรม. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วัฒนา   ศิริพานิช.(2533).  สถิติเบื้องตน (พิมพคร้ังที่ 6). กรุงเทพมหานคร. 
ศรีอรุณ   เรศานนท.(2532).  การจัดการงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร :  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
อํานวย   แสงสวาง.(2540).  การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน. 
 

บทความ 
 

โกวิทย    กังสนันท.(2538, มีนาคม – เมษายน). “การใชประโยชนทรัพยากรเทคโนโลยีฝกอบรม        
            ในหนวยงาน.”  วารสารขาราชการ.  หนา 40 – 49. 
ประชา    เตรัตน.(2530, กรกฎาคม). “การวางแผนและพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคการ.” 
 เทศาภิบาล.  หนา 8 – 22. 
ประยูร   พรหมพันธุ.(2531, สิงหาคม). “การพัฒนาตนเองและผูใตบังคบับัญชา.”  เทศาภิบาล.  
         หนา 17 -25. 

เอกสารอื่น ๆ 
 

กุลธน   ธนาพงศธร. (2530). การพัฒนาบุคลากร. ในมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช   
สาขาวิทยาการจัดการ, เอกสารการสอนชุดวิชา การบริหารงานบคุคล. นนทบุรี :  
โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช. 

 

DPU



 82

จีระ   หงสลดารมภ. (2535). เอกสารประกอบการสอนชดุวิชา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย                              
          หนวยท่ี 1 – 6   กรุงเทพมหานคร :  สํานักพิมพสุโขทัยธรรมาธิราช. 
สุปราณี   ศรีฉัตราภิมุข.(2533).  การวางแผนองคการและการวางแผนทรัพยากรมนษุย. 
           ในมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช   สาขาวิชาวิทยาการจัดการ, 

 เอกสารการสอนชุดวิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษยในองคการ. นนทบรีุ :  
 โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช. 

 
วิทยานิพนธ 

 
ชุติพนธ   เสือสุวรรณ. (2542). การพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบรษิัท การบินไทย จํากัด (มหาชน). 
            วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาการบริหารองคการ. กรุงเทพมหานคร :  

 มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 
วิละดา   ชาวช่ืนสุข. (2550). การพัฒนาทรพัยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 

พลเรือน. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ.  
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย. 

ศุภณัฐ   วงศวริิยะธรรม. (2537). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย.  
             วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ. กรุงเทพมหานคร :  

 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติย. 
สงวน  เลิศโชคชัย. (2544). ความคิดเห็นของพนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธท่ีมีตอ                     

นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยของธนาคารแหงประเทศไทย.  
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาศิลปศาสตร.  กรุงเทพมหานคร :  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

สัณหชัย   ลิชฌรังษี. (2530). การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทปนูซีเมนตไทย จํากัด.   
             วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ. กรุงเทพมหานคร :  

 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
อมรรัตน  ทับทิมทอง. (2547). การพัฒนาทรัพยากรมนษุยของบรษิัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย 

จํากัด. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ.  
กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย. 

 
 

DPU



 83

สารสนเทศจากสื่ออิเล็กทรอนิกส 
 

จังหวดันนทบรุี.   ขอมูลสําคัญของจังหวัดนนทบุรี. จาก http://www.nonthaburi.go.th 
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี.  ประวัติความเปนมาขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี. 

 จาก  http://www. nont-pro.go.th 
 
ภาษาตางประเทศ 
 

BOOKS 
 

Alpandar, Guvene G. (1982). Human   Resources   Management   Planning. New  York :   
            AMA COM. 
Beach, Dale S.(1980). “Personnel”,The  Management  of  People  at  Work. New  York :  
           The  Macmillan. 
Bennis, Warren  G.,Cretchen M. Spreitzer and Thomas G. Coming (Editors). (1969).   

The Future of Leadership  : To day  is  Top  Leadership  Thinkers  Speak  to 
Tomorrow  is  Leaders. CA : Jossey – Bass. 

Chruden , Herbert  J. and  Sherman, Arthur W.(1986). Personnel   Management.   Cincinati :  
             South – Western. 
Cronk and Others.(1994). Personnel : Human  Resource  Management. New York  : Praeger. 
Dessler , Gracy .(1988). Personnal / Human  Resource   Management. Prentice  Hall  International   

New Jersey. 
Flippo, Edwin  B.(1971). Principles  of  Personnel  Management. New York : McGraw – Hill. 
Goldstein , I.L.(1993). Training   in  organizations : Needs  assessment ,development ,and  

evaluation (3 rd ed.). Pacific Grove, CA : Brooks / Cole. 
Guff, I.(1975). Human  Resources  and  Personnel  Management (5 th ed.). New  Jersey :  
             Prentice – Hall. 
Heneman, Herbert  G, Et al.(1980). Personnel / Human   Resource  Management. Illinois :  
             Richard D Irwin. 
 

DPU



 84

Likert, R.(1976). The Human Resource Development in OD. New  York : McGraw-Hill.     
Meyer, Garol  H.(1967). Developing and training  human  resources  in organizations  
 (2 nd ed.). New  York : Harper  Collins.          
Mondy, R. Wayne and Robert M.III.Noe. (1990). Human  Resource  Management (4 th ed.). 
           Boston : Allyn And Bacon. 
Mondy, R. and Noe, Robert M. (1996). Personnel : The  Management  of  Human  Resources.   
           Boston ,Allyn And Bacon. 
Nadler, L .(1970). Development   Human  Resources. Houston : Gulf. 
Philips, Jack  J.(1983). Handbook  of  Training  Evaluation  and  Measurement  Methods.  

London  : Gult. 
Plunkett, M.(1989). Human  Resource  Management. Boston : Houghton  Mifflin. 
Scott, Lloyd  L.(1972). Personnel : The  Management  of   Human  Resources (5 th ed.). 
            Illinois : Richard D . Irwin. 
Wexley ,K.N. ,& Latham,G.P.(1981). Developing  and  training  human  resources  in  
             Organizations (2 nd ed.).  New York  : Harper  Collins. 
Whitehill, Leonard.(1965). Introduction  to  the  Study  of  Public  A dministration (4 th ed.).  

New  York : Macmillan. 
 
 
 
 
 

 

DPU



 86

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
  
เรียน     ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการ    
ที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ดังนั้น   ในการ            
ตอบแบบสอบถามนี้  จึงเปนการตัดสินใจของขาราชการแตละทานที่แตกตางกันไป  จึงไมมีคําตอบ
ที่จะถูกหรือผิด 
 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณขาราชการทุกทานที่กรุณาตอบแบบสอบถามนี้ และหวังเปนอยาง
ยิ่งที่จะไดรับความรวมมือเปนอยางดี 
 
คําชี้แจง     แบบสอบถามนี้แบงออกเปน    3    ตอน   ดังนี ้
 ตอนที่   1   ขอคําถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่   2   ขอคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของ                
                                      ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวดันนทบรีุ 
 ตอนที่   3   ขอคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศ  การฝกอบรม    
                                      การพัฒนา และการศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
                                       
 
 แบบสอบถามนี้เพื่อการวิจัย   ดังนั้น  คําตอบของทานจึงไมมีการตัดสินวาถูกหรือผิด 
และขอความกรุณาตอบใหตรงกับความเปนจริงหรือความคิดเห็นที่แทจริงของทานใหมากที่สุด 
และโปรดตอบทุกขอ 
 
 
 
                  นางสาวเบญจวรรณ   นิวาศานนท 
                นักศึกษาปริญญาโท 
           สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร(การจัดการทรัพยากรมนุษย) 
                                                                                       มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร ี
......................................................................................... 

ตอนที่ 1   ขอคําถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง    กรณุาเขียนเครื่องหมาย ( ) ลงในชองสี่เหล่ียมขอที่ตรงกบัขอมูลความเปนจริง 
                 ของทาน              

1.  เพศ 
   ชาย     หญิง 

2.  อายุ 
   1. ต่ํากวา 31 ป   3. 41- 50 ป 
   2. 31- 40 ป    4. 51 ปขึ้นไป 

3.  ระดับการศกึษา 
   ต่ํากวาปรญิญาตรี 
   ปริญญาตรี 
   ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 

4.  ระดับการทํางาน 
  ขาราชการระดับผูบริหาร  (รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวดั    หวัหนาสํานักปลัด  
องคการบริหารสวนจังหวัด   ผูอํานวยการกอง  และหวัหนาฝาย) 

   ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 

5.  อายุการทํางาน 
   ต่ํากวา  5 ป   
   5 - 10 ป 

  11 - 20 ป   
  มากกวา 20 ป ขึ้นไป  
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ตอนที่  2    ขอคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของขาราชการในองคการ 
                  บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
คําชี้แจง     กรณุาเขียนเครื่องหมาย  ( )  ลงในชองสี่เหล่ียมที่ทานเหน็วาตรงกับความเปนจริงที่    
                  ทานตองการมากที่สุดเพียงขอเดียว   
 
1.  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่ทานเห็นวาเหมาะสมกับลักษณะงานขององคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี 
   การฝกอบรม/สัมมนา      การศึกษาตอในสถาบันการศึกษา                              
                                                    หรือการศึกษาดูงาน 
   การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวยีนงาน    อ่ืนๆ  โปรดระบุ............................ 
                    การทดลองงาน และการสอนงาน                             ………………………………….. 
2. โครงการฝกอบรมขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่ตองการใหจัดเพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
   โครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงาน    โครงการสงเสริมความรูพื้นฐาน 
   โครงการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ    โครงการพัฒนาทักษะเชิงบริหาร 
     โครงการพัฒนาทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 
        โปรแกรมตางๆ                      
3. ในการจัดกิจกรรมพัฒนาขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ทานคิดวาควรนํา
เกณฑอะไรมาใชในการพิจารณาเลือกเพื่อเขารวมกิจกรรม 
   พื้นฐานความรูของขาราชการ      ประโยชนที่องคกรจะไดรับ    
   ความเหมาะสมของลักษณะแตละงาน       ความตองการของขาราชการ                                     
4.  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่ทานเห็นวานาจะคุมคากับการที่สามารถทําใหขาราชการ
นําความรูที่ไดรับกลับมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   การฝกอบรม/สัมมนา                                 การศึกษาตอในสถาบันการศึกษา   
                          หรือการศึกษาดงูาน 
   การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวยีนงาน                    อ่ืนๆ  โปรดระบุ............................ 
                    การทดลองงานและการสอนงาน                              ......................................................   
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5.  การจัดกจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยทานตองการใหดําเนินการโดย 
   องคกรดําเนินการจดัเอง                       จัดรวมกับหนวยงานอืน่ 
   สงไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่น    จางหนวยงานที่มีความชาํนาญ     
                                                                                                      ดําเนินการแทน 
6.  ส่ิงที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรม 
   วิทยากรที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม    จํานวนผูรับการฝกอบรม 
   วัตถุประสงคของการฝกอบรม    วัน  เวลา  และสถานที่ในการจัด 
              การฝกอบรม 
   หลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการฝกอบรม   อ่ืนๆ  โปรดระบ…ุ……………..... 
7.  เหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานของขาราชการในองคการบริหาร     
สวนจังหวัดนนทบุรี 
   เพื่อความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน    ตองการใหเรียนรูงานใหม  
   เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนกันได   เมื่อขาราชการปฏิบัติงานไมมี     
                                                                                                      ประสิทธิภาพ  
8.  การหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
ควรจะเปนไปโดย 
   ตามความจําเปนหรือความตองการขององคกร   ถามความตองการของขาราชการ 
   ใหหวัหนางานระดับกองเปนผูพิจารณา   พิจารณาตามความเหมาะสมของ
                                                                            ขาราชการ 
9.  ถาทานตองการศึกษาตอทานจะพิจารณาเลือกสาขาที่จะศึกษาโดยการเลือก 
   สาขาที่องคกรใหทุนการศึกษา     สาขาตามความชอบ  
   สาขาที่เกี่ยวของกับงานทีรั่บผิดชอบ       สาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนา 
                                                                                                      ในหนาที่ราชการ 
10. วิธีการในการเผยแพรประชาสัมพันธขาวสารทางวิชาการใหแกขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  ควรทําโดย 
   จัดทําเอกสารเผยแพรประชาสัมพันธ    จัดมุมทางวิชาการในแตละกอง 

  จัดทําขอมูลลงเผยแพรทางเว็บไซตขององคกร   จัดบอรดปดประกาศขอมลูขาวสาร 
  จัดบริการขาวสารประจาํที่ศูนยขอมูลขาวสาร 

      ขององคกร 
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ตอนที่ 3     ขอคําถามเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม 
                   การพัฒนา  และการศึกษา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
คําชี้แจง      กรุณาเขียนเครื่องหมาย  ( )  ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  
                   ตามเกณฑในการประเมินความคิดเห็นที่มีตอระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
 

     5   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบัมากที่สุด 
     4   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบัมาก 
     3   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
     2   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบันอย 
     1   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบันอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1. 

ดานการปฐมนิเทศ 
องคกรของทานจัดใหมกีารปฐมนิเทศทุกครั้งใหแก 
ขาราชการใหมที่เขามาทํางาน เพื่อใหเกดิทศันคติ  
ที่ดีตอการปฏิบัติงาน  เพื่อนรวมงาน และองคกร   

     

2. องคกรของทานจัดใหมีการปฐมนิเทศ  ทําให 
ขาราชการใหมไดรูจักผูบริหาร    นโยบาย  
กฎระเบยีบ  วธีิปฏิบัติขององคกรไดดยีิ่งขึน้ 

     

3. การจัดการปฐมนิเทศ  ชวยใหขาราชการมีความรู
ความเขาใจที่ถูกตอง  ชัดเจนตอวิถีทางการปฏิบัติ
ตนในองคกร        

     

4. การจัดการปฐมนิเทศในองคกรของทาน ทําให  
ขาราชการใหมมีความประทับใจ  มีความรูสึกที่ดี 
ตอองคกรมากยิ่งขึ้น 

     

5. การปฐมนิเทศในองคกรของทาน  ทําใหสามารถ
ลดชองวางในการปฏิบัติงานระหวางขาราชการ 
เกาและขาราชการใหม ไดเปนอยางด ี
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6. การปฐมนิเทศในองคกรของทาน ทําใหสามารถ
สรางการยอมรับระหวางขาราชการเกาและใหม  
ไดเปนอยางดี            

     

 
7. 

ดานการฝกอบรม
องคกรของทานสนับสนุนใหขาราชการมีโอกาส    
เขารับการฝกอบรม  เพื่อพัฒนาความรูเพิม่มากขึ้น 

     

8. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหขาราชการ 
ไดมโีอกาสเพิม่พูนความรูจากการฝกอบรม 

     

9. ทานไดรับความรูจากการฝกอบรมทางดานการ 
บริหารหรือการปฏิบัติงานตามที่ทานตองการ 
อยางเต็มที ่

     

10. ทานไดรับความรูจากการฝกอบรมแลว สามารถนํา 
มาเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหดยีิ่งขึ้น      

     

11. ทานไดรับความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม นํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

     

12. การฝกอบรมที่องคกรของทานเปนผูจัดชวยพัฒนา 
ทักษะการปฏิบัติงานของขาราชการใหดยีิง่ขึ้น 

     

13. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในงาน หรือยุทธศาสตร
ตางๆ องคกรจะจัดใหมกีารฝกอบรมแกขาราชการ 
เพื่อใหเกิดทกัษะและความเขาใจในงาน  จนทําให
ปฏิบัติหนาที่ไดดียิ่งข้ึน 

     

14. องคกรของทานมีการฝกอบรมทางดานการใช
ระบบงานคอมพิวเตอรโปรแกรมตางๆ ทาํใหมี
ทักษะในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

     

15. องคกรของทานใหการสนับสนุนการฝกอบรม
อยางกวางขวางในทุกระดับ เพื่อใหผูเขารับการ
ฝกอบรมเกิดทกัษะทีด่ีตามวตัถุประสงคของการ
ฝกอบรม 
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16. องคกรของทานมีการฝกอบรมทุกครั้งใหแก    
ขาราชการใหมที่เขามาทํางาน  เพื่อกอใหเกิด 
ทัศนคติที่ดีในการทํางานยิ่งขึ้น 

     

17. การฝกอบรมใหมีทศันคติทีส่อดคลอง  เหมาะสม
ถือเปนยุทธศาสตรในการพฒันาขาราชการที่สําคัญ
ขององคกรของทาน    

     

18. การฝกอบรมที่สถาบันการฝกอบรมจัดขึ้น ชวยให
พัฒนาความสามารถของทานในการปฏิบัติงานให
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     

19. องคกรของทานมีการจัดการฝกอบรมอยาง 
สม่ําเสมอ  ทําใหมีสวนชวยขาราชการพัฒนาความ 
สามารถในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

     

20. องคกรของทานสงเสริม  สนับสนุน ใหขาราชการ 
ไดพัฒนาความรู  ความสามารถ จากการฝกอบรม 
ในดานตางๆอยางสม่ําเสมอ 

     

 
21. 

ดานการพฒันา 
ทานมักจะไดรับการทดลองปฏิบัติงานจาก 
ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

22. การพัฒนาโดยการหมุนเวียนงาน ทําใหชวย 
เพิ่มพูนความรูแกขาราชการใหกวางขวางมากขึ้น 

     

23. องคกรของทานมีการสับเปลี่ยนตําแหนงใหแก        
ขาราชการ เพื่อใหเรียนรูงานกวางขวางมากขึ้น 
อยูเปนประจํา 

     

24. การพัฒนาโดยการสอนงาน   ชวยพัฒนาความรู  
ความชํานาญในการปฏิบัติงานไดดยีิ่งขึ้น      

25. ผูบังคับบัญชามีความเต็มใจที่จะสอนงานใหม ๆ 
ใหแกผูใตบังคบับัญชาอยูเสมอ    
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26. การสอนงานหรือการเรียนรูงานในหนาที ่โดยให 
ขาราชการศึกษาจากบนัทึก  เอกสารเกาๆ ที่เคยทํา    
ไวอยูแลว 

     

27. การพัฒนาขาราชการใหมปีระสบการณจากการ
ทํางานมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงไดมาจากการทดลองเรียนงาน
การหมุนเวียนงาน  และการสอนงาน 

     

 
28. 

ดานการศึกษา 
องคกรของทานมีทุนการศึกษา  สนับสนุนใหแก 
ขาราชการที่ตองการศึกษาตอเพิ่มเติม 

     

29. ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนใหศกึษาตอ       
มักเปนบุคคลที่เปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
องคกรตอไปในอนาคต 

     

30. ขาราชการที่ไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอ         
เมื่อกลับมาแลว สามารถชวยพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทํางานในองคกรของทานไดดยีิ่งขึน้     

     

31. องคกรของทานสนับสนุนใหขาราชการมีโอกาส    
เขารับการศกึษาตอเพิ่มเติม  เพื่อพัฒนาความกาวหนา  

     

32. องคกรของทานมีทนุสําหรับการศึกษาดูงาน ใหแก 
ขาราชการที่ตองการไปศึกษาดูงาน 

     

33. ผูบังคับบัญชาของทาน สนับสนุนใหขาราชการไป 
ศึกษาดูงาน 

     

34. ขาราชการที่ไดรับการคัดเลือกไปศึกษาดูงาน         
มีความเหมาะสม  เปนไปอยางยุติธรรม      

     

35. ขาราชการในองคกรของทาน  ไดรับทราบขอมูล 
เกี่ยวการศึกษาดูงานตางๆ อยางทั่วถึงกัน  

     

 

  ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือ   
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ -สกุล                                   นางสาวเบญจวรรณ   นิวาศานนท 
ประวัติการศึกษา                                      ศิลปศาสตรบัณฑิต (ส่ือสารมวลชน) 
                                                                 มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
                                                                 ปการศึกษา  2540 
ตําแหนงและสถานที่ทํางานปจจุบัน         นักวิชาการประชาสัมพันธ  4  
                                                                 สังกัดสํานักปลดัองคการบริหารสวนจังหวัด     
                                                                 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
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