
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

เบญจวรรณ    นิวาศานนท     
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร   บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยธรุกิจบัณฑิตย 

พ.ศ. 2552 

DPU



The  Human  Resource  Development  in  Nonthaburi  Provincial   
Administrative  Organization    

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Benjawan   Niwasanon     
 
 
 
 
 
 
 
 

 
A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 

for the Degree of Master of Public Administration 
Department of Public Administration 

Graduate School, Dhurakij Pundit University 
2009 

DPU



ช 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ไดดวยความกรุณาและความเอาใจใสเปนอยางดียิ่ง
จาก  อาจารย ดร.ชํานาญ    ปยวนิชพงษ    อาจารยที่ปรึกษา ที่ไดกรุณาสละเวลาอันมีคาในการให
ความรู   คําปรึกษา  และคําแนะนํา  ตลอดจนตรวจแกไขวิทยานิพนธดวยความเอาใจใสตลอดมา  
ผูวิจัยใครขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ   ผศ.ดร.สมศักดิ์    ดําริชอบ      รศ. ดร.รังสรรค    ประเสริฐศรี  
และ รศ.นงลักษณ     วัฒนสิงหะ   ในฐานะกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ    ที่ทุกทานไดกรุณา
ใหคําแนะนําทางวิชาการ   รวมทั้งการตรวจแกไขวิทยานิพนธฉบับนี้ใหมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 
 ขอขอบพระคุณนายกองคการบริหารสวนจงัหวัดนนทบุรี ที่ไดกรุณาอนุญาตในการ
แจกแบบสอบถามเพื่อทําการศึกษาวจิัยในครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณขาราชการฝายบริหารงานบุคคล สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี และนางสาวกุสุมา  ลามอ ที่ใหความกรณุาชวยเหลือในเรือ่งการรวบรวมขอมูล อันเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการทําวิทยานิพนธ 
 ขอขอบพระคุณ ขาราชการในองคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรีทุกทาน ที่ไดกรุณา
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงหากไมไดรับความอนุเคราะหจากทุกทาน วิทยานิพนธ
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 สุดทายนี้  ผูวจิัยขออุทิศคุณงามความดีใหแกทุกทานที่ไดกลาวมาขางตนที่มีสวนสําคัญ
ยิ่งในความสําเร็จของวิทยานพินธฉบับนี ้    หากมีความผดิพลาดหรือขอบกพรองประการใดๆที่อาจ 
จะมีขึ้น  ผูวจิัยขอนอมรับไวแตเพยีงผูเดียว 
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บทคัดยอ 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มี
วัตถุประสงค  2  ประการ คือ เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดานการปฐมนิเทศ    ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา 
และดานการศึกษา  จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดานการปฐมนิเทศ  
ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา และดานการศึกษา  โดยเปรียบเทียบตามลักษณะสวนบุคคล 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  จํานวน  152  คน  โดยแยกเปนขาราชการระดับผูบริหาร  จํานวน  41  คน และ
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน  จํานวน  111  คน     เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก  แบบสอบถาม
แบบประเมินคา  5  ระดับ ตามแบบของลิเคิรต ( Likert ’s  five  point  rating  scale )   การรวบรวม
ขอมูล    ผูวิจัยไดใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  ในการวิเคราะหหาคารอยละ   คาเฉลี่ย  และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน    สวนการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางสองกลุมใชสถิติ  t - test   
สวนการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่มากกวาสองกลุมขึ้นไป ใชสถิติ  F - test   และเมื่อพบความแตกตาง
จะทําการทดสอบรายคูดวยวิธีของ  Sheffe 
 ผลของการศึกษาวิจัย  พบวา 
 1.  ความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรมที่มุงเนนความรู  ทักษะ   ทัศนคติ    
ความสามารถ     ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา  มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลางทุก
ดาน 
 2.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการที่มีอายุและอายุการทํางานตางกันมี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ไมแตกตางกัน
ในทุกดาน        สําหรับขาราชการที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอดานการศึกษาแตกตางกัน  โดยที่
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ขาราชการที่เปนเพศชาย มีความคิดเห็นตอดานการศึกษาสูงกวาเพศหญิง   และขาราชการที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นตอดานการพัฒนาแตกตางกัน  โดยขาราชการที่มีการศึกษาระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอการพัฒนาต่ํากวาขาราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป       สุดทายคือขาราชการที่มีระดับการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอดาน
การฝกอบรมและดานการศึกษาแตกตางกัน   โดยขาราชการระดับผูบริหารมีความคิดเห็นตอดาน
การฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 
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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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ฉ 

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  ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 
 การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  นับวามีความสําคัญเปน       
อยางมาก  เนื่องจากในการบริหารงานของแตละองคกรปกครองสวนทองถ่ินนั้น  จะสามารถดําเนิน
ไปไดตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรได ก็ขึ้นอยูที่บุคลากรสวนทองถ่ินและผูบริหาร
ทองถ่ิน  ซ่ึงหากองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีผูปฏิบัติงานที่ดี  มีความรู  ความสามารถ  ก็จะทําให
งานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินจึงตองตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพราะบุคลากร
เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาการปฏิบัติงาน  ซ่ึงโดยทั่วไปแลวบุคลากรจะไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานเสมอกันทุกคน  บางคนมีผลงานต่ํากวามาตรฐานหรือไมแนนอน        
คงเสนคงวา   องคกรจึงจําเปนตองอาศัยวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเครื่องมือในการ
พัฒนาการดําเนินงานขององคกร 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การบูรณาการเพื่อใหการฝกอบรมและการพัฒนา
อาชีพ    การพัฒนาองคการสําหรับปรับปรุงบุคคล  ทีม และประสิทธิผลขององคการ  นอกจากนี้
ยังใหรายละเอียด  คําวา   “บูรณาการ”   วาหมายถึง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมใชเพียงผลรวม
ของกิจกรรมบางสวนขางตน แตเปนการใชประโยชนทั้งหมด เพื่อการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จใน
ระดับที่สูงขึ้นของแตละคนและเกิดประสิทธิผลขององคการมากกวาจะใชดวยวิธีการที่จํากัดเทาที่
เปนไปได (ดนัย   เทียนพุฒ, 2541 : 150 - 154) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลายรูปแบบดวยกัน  ทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนาโดย
องคการ   การเลือกวิธีการใดเปนแนวทางในการพัฒนานั้นก็ขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตละ
องคการและกลุมบุคคล  ปรีชา  คัมภีรปกรณ (2533 : 296)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
ในองคการ  โดยทั่วไปจะเริ่มตนตั้งแตบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยไดเขาปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายในองคการ  แตในบางกรณีองคการอาจมีความตองการพัฒนาบุคลากรขึ้นใชเองเปนการ 
เฉพาะ  องคการอาจพัฒนาบุคคลกอนเขาปฏิบัติหนาที่ก็ได  โดยรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

DPU



 2

ในองคการสามารถทําไดหลายวิธี  เชน  การอบรม  การศึกษาดูงาน  การประชุมสัมมนา และ
การศึกษา  เปนตน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  นับวามีความสําคัญตอองคการอยางมาก   สุปราณี       
ศรีฉัตราภิมุข (2533 : 238)   กลาววา   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถเอื้ออํานวยใหองคการ
บรรลุเปาหมาย  ซ่ึงก็คือ  ความเจริญเติบโตขององคการนั่นเอง   ทั้งนี้ เพราะงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เปนงานที่มุงเลือกสรรคนดี   มีความรู  ความสามารถเขาทํางาน  และเมื่อคนเหลานี้
เขามาอยูในองคการแลว  งานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็ยังไมไดส้ินสุดเพียงเทานี้   แตยัง
ดําเนินการตอเนื่องอยางเปนระบบดวยการประสานงานกับฝาย หรือแผนกตางๆในองคการทําการ
ฝกอบรม  พัฒนาปรับปรุงใหพนักงานเหลานี้มีความรู  ความสามารถ  ทันสมัยตอสภาพสังคมที่แปร
เปลี่ยนไป  เชน  ปจจุบันมีระบบคอมพิวเตอรและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีอ่ืนๆไดเขามา
เกี่ยวของในงาน  สํานักงานมีการใชหุนยนต  และเครื่องจักรตางๆแทนแรงงานคน  งานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  จึงยังคงมีความสําคัญที่ตองแสวงหาวิ ธีการอบรมพนักงานใหมีความรู   
ความสามารถในบทบาทใหมของตนอยูเสมอ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ  ธงชัย   สันติวงษ (2542 : 180) ไดกลาววา   
การปฐมนิเทศ   หมายถึง “กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับการพยายามแนะนํา
พนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน  และใหรูจักงานในหนาที่ที่ตองทํา  ตลอดจนผูบังคับบัญชา  และ
เพื่อนรวมงาน”   

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการฝกอบรม  ประเวศน   มหารัตนสกุล  (2550 : 146 - 147)  
กลาววา  การฝกอบรมเปนกระบวนการเพิ่มพูนทักษะ  ความคิด  บทบาทและทัศนคติ เพื่อสงเสริม
ใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยปกติแลวองคการคาดหวังให
ผูบังคับบัญชา  หัวหนางานทําหนาที่ฝกอบรมผูใตบังคับบัญชา และถือเปนหนาที่หนึ่งของ
ผูบังคับบัญชา  วิธีการที่นิยมทํากัน  คือ  การฝกอบรมเชิงปฏิบัติ (on  the  job  training) หรือการ
สอนงาน  (coaching)  หรือการฝกอบรมตามหลักสูตรที่เปนทางการ  เชน การอบรมหัวหนางานให
มีความรู    ความเขาใจเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ   การประสานงาน   การเปนผูบังคับบัญชาที่ดี  
เปนตน  

แมพนักงานไดปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ถูกมอบหมาย  จนเกิดความชํานาญในงาน       
การฝกอบรมก็ยังมีความจําเปน ตราบใดที่สภาพแวดลอมภายนอกไมวาจะเปนเศรษฐกิจ  การเมือง  
สังคม   เทคโนโลยี   และนโยบายรัฐบาล ยังมีอิทธิพลตอการกําหนดวัตถุประสงค  และความ
เขมแข็งขององคการ   ดังนั้นสภาพการปฏิบัติงานหรือการทําหนาที่ของพนักงานอาจตองปรับตัว
เปล่ียนแปลงใหรูเทาทันงานทั้งที่เปนอยูและที่จะเปนไปในอนาคต   และยิ่งดวยยุคโลกาภิวัฒน
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จําเปนอยางยิ่งที่พนักงานตองมีความสามารถเชิงสมรรถนะ  (competency)  ที่จัดการความรูของ
องคการ   เพื่อใหองคการมีความพรอมที่จะพัฒนาเติบโตอยางยั่งยืน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการพัฒนา  Herbert   G.  Heneman  (1980  : 332 - 349)  
กลาววา  การพัฒนาเปนการเตรียมพนักงานหรือทรัพยากรมนุษยเพื่อใหสามารถกาวไปทันกับการที่
องคการไดพัฒนา หรือเปลี่ยนแปลงไปหรือเติบโตขึ้น  (organization  development)  วัตถุประสงค
ของการพัฒนาก็เพื่อตองการจะใหเกิดความยืดหยุนคลองตัว  และเพื่อการมีชีวิตอยูรอดไดของ
องคการในอนาคต  เมื่อมองในแงของการลงทุน การพัฒนาจะเปนเรื่องที่เส่ียงกวาการศึกษาและการ
ฝกอบรม  เนื่องจากมีผลกระทบมากมายจากภายนอก  สําหรับปจจัยสําคัญที่ทําใหจําเปนตองมี
โครงการพัฒนาพนักงานขึ้นมา ไดแก  การเปลี่ยนแปลงรูปแบบใหมขององคการภายใน   การ
ปรับปรุงองคการใหม  (reorganization)   และธรรมชาติของแรงงาน  ซ่ึงแสวงหาวิธีใชศักยภาพที่มี
อยูอยางเต็มที่    อยางไรก็ตามในทางปฏิบัติแลว การพัฒนาเปนการวางแผนเพื่อใหพนักงานได
คุนเคยกับขอบเขตของกิจกรรมที่ไมไดสัมพันธกับตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  หากแตจะ
เปนเรื่องที่เกี่ยวของเปนอยางมากกับอนาคต    เปนเรื่องที่องคการพยายามปรับเปลี่ยนและพัฒนา
พฤติกรรมของบุคลากรไปพรอมๆกับการพัฒนาองคการ  ซ่ึงกิจกรรมนี้เปนกิจกรรมที่ตัวบุคคลเอง 
ควรเขามามีสวนรวมรับผิดชอบดวย  โดยการพิจารณาพัฒนาคน ทั้งในแงบุคลิกภาพ   ทัศนคติ   
ทักษะ  ความ สามารถ    ซ่ึงลวนเปนตัวแปรที่อยูในอํานาจควบคุมของตัวบุคคล  จึงอาจพัฒนาให
เพิ่มพูนขึ้นหรือมีความยืดหยุนขึ้นโดยตัวบุคคลเองได  ทั้งนี้ โดยองคการมีสวนสงเสริม สนับสนุน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษา  Herbert  G. Heneman (1980 : 332  - 349)  
กลาววา    การใหการศึกษาเปนกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่จัดขึ้นเพื่อปรับปรุง
สมรรถนะของพนักงานหรือบุคคลที่ทํางานในองคการ  ใหทํางานดีขึ้น  และเปนไปในทิศทางที่
ตองการ   การศึกษามีจุดเนนที่บุคคลหรือทรัพยากรมนุษยมากกวางาน  วัตถุประสงคของการศึกษา
ก็เพื่อเตรียมบุคคลสําหรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นในองคการกับเปนการพัฒนาเรื่องอาชีพ   หาก
จะมีการเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทําหนาที่ปฏิบัติการผลิตใหมีตําแหนงสูงขึ้นใน
ระดับผูบริหาร   กลาวคือ  เล่ือนขึ้นเปนหัวหนางาน  การใหการศึกษาทางดานทัศนคติที่เกี่ยวกับ
มนุษยสัมพันธและการบังคับบัญชา จะเปนส่ิงที่สําคัญสําหรับโครงการการศึกษาของบุคคล  
เนื่องจากคนที่ยายไปสูตําแหนงใหม   จะเผชิญกับความสัมพันธแบบใหมที่ตนยังไมคุนเคย  การให
การศึกษาเรื่องใหม   จึงเปนความจําเปนเพื่อที่จะสามารถปรับตัวทําหนาที่ในสิ่งแวดลอมใหมได 

องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ไดกําหนดสวนราชการ มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติราชการตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ิน  แบงออกเปน  10  หนวยงาน คือ 
สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด     กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด    กองแผน
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และงบประมาณ      กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม    กองทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม     กองสงเสริมคุณภาพชีวิต    กองพัสดุและทรัพยสิน     กองคลัง    กองชาง  และ
หนวยตรวจสอบภายใน   โดยดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ินและนโยบายดาน
การบริหารของผูบริหารขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ในการพัฒนาดานการสงเสริม
คุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน     ดานการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรมประเพณี   ดานการ
สงเสริมอาชีพ     ดานโครงสรางพื้นฐาน    ดานการบริหารจัดการและอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม      ดานการจัดระเบียบชุมชน/สังคม และรักษาความสงบเรียบรอย   และดานการ
วางแผนการสงเสรมิการลงทุน  พาณิชยกรรมและการทองเที่ยว    

จากการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรฯ ดังกลาวขางตน   องคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี     จึงไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   เพื่อเตรียมความพรอมใน
การปฏิบัติงานใหกับขาราชการและบุคลากร     โดยมุงสงเสริม  สนับสนุนใหไดรับการพัฒนาใน
ทุก ๆ  ดาน เพื่อเปนการเพิ่มพูนความรู    ทักษะ   ทัศนคติ  และความสามารถในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด   ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของ
ขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ซึ่งประกอบดวย    
ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม    ดานการพัฒนา   และดานการศึกษา  วาอยูในระดับใด และ
หวังวาผลที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้  สามารถนําไปเปนขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชาในการพิจารณา
วางแผน  กําหนดนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ให
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหแกองคกรมากยิ่งขึ้นตอไป  
 
1.2  วัตถุประสงคของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ    ดานการฝกอบรม     
ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   จําแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  ระดับการทํางาน  และ
อายุการทํางาน 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ดานการปฐมนิเทศ   ดานการ
ฝกอบรม    ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   โดยเปรียบเทียบตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  
ระดับการทํางาน และอายุการทํางาน 
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1.3  สมมติฐานในการวิจัย 
1. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มเีพศตางกัน  มีความคิดเหน็ตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
2. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุตางกัน   มีความคิดเห็นตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
3. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
4. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางานตางกัน  มีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
5. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุการทํางานตางกัน  มีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตดานประชากร   
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   เปนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  ตั้งแตระดับ  1 - 8  เทานั้น 
 ขอบเขตดานเนื้อหา  ไดแก  แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซ่ึง
ประกอบดวย  ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   
 
1.5  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.  ทําใหทราบวาขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไดรับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ทั้ง  4   ดานอยูในระดับใด  
 2.  สามารถนําผลการวิจัยในครั้งนี้ใชเปนขอมูลสําหรับผูบังคับบัญชา ในการพิจารณาวางแผน   
กําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ใหเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นตอไป 
 
1.6  นิยามศัพทเชิงปฏบัิติการ 
 ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  หมายถึง  ขาราชการที่ปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ตั้งแต ระดับ  1 - 8   ในทั้ง   10   หนวยงาน 
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 ลักษณะสวนบุคคล  หมายถึง  ลักษณะสวนบุคคลของขาราชการองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี  ประกอบดวย 
 เพศ   แบงออกเปน  2  เพศ คือ 
    1. เพศหญิง 
    2. เพศชาย 
 อายุ   แบงออกเปน  4  ชวง คือ    
   1. ต่ํากวา  31 ป 
   2. 31 - 40 ป 
   3. 41 - 50 ป 
   4. 51  ปขึ้นไป 

ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดที่ขาราชการแตละคนไดรับ  โดยแบง
ออกเปน   3  ระดับ คือ 
 1.  ตํ่ากวาปรญิญาตรี 
 2.  ปริญญาตรี 
 3.  ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 
 ระดับการทํางาน  หมายถึง  ตําแหนงหนาที่ของขาราชการที่ปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  แบงออกเปน   2   ระดับ  คือ 
 1.  ขาราชการระดับผูบริหาร  หมายถึง  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในตําแหนงรองปลัด
องคการบริหารสวนจังหวัด    หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด    ผูอํานวยการกอง    
และหัวหนาฝาย   
 2.  ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน  หมายถึง  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในตําแหนง    
เจาหนาที่ธุรการ    เจาหนาที่บันทึกขอมูล    เจาหนาที่สงเสริมการทองเที่ยว    เจาหนาที่การคลัง   
เจาพนักงานสงเสริมการทองเที่ยว    เจาพนักงานธุรการ   เจาพนักงานพัสดุ  เจาพนักงานการเงิน
และบัญชี     เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป       เจาหนาที่บริหารงานชาง     เจาหนาที่ตรวจสอบภายใน    
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน     นักวิชาการศึกษา    นักวิชาการประชาสัมพันธ    นักผังเมือง   
นักวิชาการสิ่งแวดลอม    นักวิชาการเงินและบัญชี     นักพัฒนาชุมชน   นักสังคมสงเคราะห  นิติกร    
บุคลากร     วิศวกรโยธา    วิศวกรสุขาภิบาล   วิศวกรสิ่งแวดลอม   นายชางโยธา   นายชางสํารวจ   
นายชางเขียนแบบ    นายชางเครื่องกล    นายชางไฟฟา    ชางโยธา 
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 อายุการทํางาน   หมายถึง  ระยะเวลาในการทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรีของขาราชการแตละคน   โดยนับตั้งแตวันที่เริ่มเขาทํางานจนถึงปจจุบัน  แบงออกเปน       
4   ชวง คือ 
 1.  ตํ่ากวา  5  ป 
 2.  5 – 10 ป 
 3.  11 - 20 ป 
 4.  มากกวา 20 ป ขึ้นไป 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   หมายถึง   การ
สงเสริม  สนับสนุน  การเรียนรูในดานตางๆ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   ความรู    
ทัศนคติ   ทักษะ  ความสามารถของขาราชการ   เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  มีอยู    4   ดาน คือ 
 1.  ดานการปฐมนิเทศ  หมายถึง  กิจกรรมที่องคกรจัดขึ้นเพื่อตอนรับขาราชการใหม 
โดยการแนะนําเรื่อง นโยบาย  กฎระเบียบ  วิธีปฏิบัติตางๆขององคกร รวมถึงขาราชการที่
ปฏิบัติงานอยูเดิม  เพื่อสรางความคุนเคย  การยอมรับตอองคกร  ตลอดจนสรางความเขาใจที่ถูกตอง
ตอวิถีทางการปฏิบัติตนของขาราชการในองคกร 
 2.  ดานการฝกอบรม  หมายถึง  กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการปรับปรุง เปล่ียนแปลง
พฤติกรรมดานความรู   ทักษะ   ทัศนคติ  และความสามารถ ของขาราชการในการปฏิบัติงานให
บรรลุจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
 3.  ดานการพัฒนา  หมายถึง  การเตรียมความพรอมใหแกขาราชการใหสามารถ
เจริญเติบโตไปพรอมๆกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการเจริญเติบโตขององคกรที่ปฏิบัติงาน
อยู    นอกจากนี้องคกรยังมีวิธีการพัฒนาขาราชการในองคกรใหมีประสบการณจากการทํางาน    
ซ่ึงอาจทําไดโดยการทดลองเรียนงาน   การหมุนเวียนงาน  รวมถึงการสอนงานดวย 
 4.  ดานการศึกษา  หมายถึง  การสงขาราชการไปศึกษาตอ  หรือดูงาน  ซ่ึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษานั้น  จะตองอาศัยการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  และ
การศึกษาตามอัธยาศัย    นอกจากนั้น ในบางองคกรอาจจําเปนตองจัดการศึกษาขึ้นเองดวย 
 ความคิดเห็นของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  หมายถึง  ความเชื่อ  
ทัศนะ  การวินิจฉัย หรือการประมาณคาที่แสดงออกทางคําพูด หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่ง  
โดยเฉพาะอาจขึ้นอยูกับความเขาใจ  การแปลความหมาย  การคาดคะเน  โดยอาศัยความรู  อารมณ  
ประสบการณ และสภาพแวดลอมในขณะนั้นเปนพื้นฐานในการแสดงออก  ซ่ึงอาจจะถูกตอง
หรือไมถูกตองก็ไดของขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
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บทที่ 2 
แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

     
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ เรื่อง  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี”   แบงออกเปน   3   ตอน คือ 

2.1  แนวคดิเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
2.2  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
2.3  ผลงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
       2.1.1  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                ความหมายของการพัฒนา  (Development)  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน   
พ.ศ. 2525  หมายถึง  ทําใหเจริญ  หรืออาจกลาวไดวา  การพัฒนาเปนกระบวนการเคลื่อนไหวจาก
สภาพที่ไมนาพอใจไปสูสภาพที่นาพอใจ  การพัฒนาเปนกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอไมอยู
นิ่ง แลวเมื่อนํามารวมกับทรัพยากรมนุษย  จึงทําใหมีความหมายเฉพาะซึ่งมีนักวิชาการหลายทาน  
ไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 ประชา   เตรัตน (2530 : 22) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  เปน
กระบวนการเพิ่มพูนความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ประสบการณ  และทัศนคติ  อันเหมาะสมเพื่อ
เสริมสรางศักยภาพของแตละบุคคลใหสามารถปรับตนเองไดทันตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ มีความพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันและอนาคตไดอยางมี
ประสิทธิภาพที่สุด  เพื่อองคการไดรับประโยชนสูงสุด และในขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานทุกคนมี
ความพึงพอใจและขวัญกําลังใจดี  พรอมที่จะทุมเทพลังทั้งกาย ใจ และสติปญญาใหแกงาน 
 เชี่ยวชาญ   อาศุวัฒนกูล  (2530 : 95)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว   2   ประการ  คือ  ในลักษณะกวางเปนการทําใหไดดีที่สุดเกี่ยวกับบุคคลในองคการ  การสราง
ประสบการณในการเรียนรูใหกับพนักงานทุกระดับอยางมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ
เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ   และในลักษณะแคบเปนโครงการเกี่ยวกับการพัฒนา               
การปฏิบัติงานของบุคคล   การยกระดับทัศนคติของพนักงาน  การใหกําลังใจสงเสริม  สนับสนุนใหคิด
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และทําในสิ่งที่ถูกตอง  เปนความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานทั้งงานที่ทําในปจจุบันหรือจะ
ทําในอนาคต เปนกระบวนการที่จะชวยใหพนักงานมีความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
 มัลลี  เวชชาชีวะ  (2534  : 27) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  
หมายถึง การวางแผนลวงหนาเกี่ยวกับเจาหนาที่ขององคการเปนรายบุคคลใหเขามีความพรอมที่จะ
ทํางานในหนาที่ของเขาไดผลดีแกองคการมากที่สุด 
 จีระ  หงสลดารมภ  (2535 : 58)  ไดกลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง          
การปรับปรุงคุณภาพทักษะ  การจางงานโดยเนนความสามารถของทรัพยากรมนุษย  เพื่อให
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 วิจิตร   อาวะกุล  (2537 : 100)  ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง โครงการที่จัดขึ้นโดยองคการในการพัฒนาทักษะและความรูที่จําเปนใหแกพนักงาน  
เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ 
 โกวิทย    กังสนันท  (2538 : 49)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง  การลงทุน  (investment)  เพื่อคาดหวังผลสําเร็จในอนาคต  ซ่ึงการลงทุนในดานนี้
ครอบคลุมทั้งในการพัฒนาและบํารุงรักษาระดับความรู ทักษะทั้งใหเหมาะสมและการปรับทัศนคติ 
และพฤติกรรมใหสอดคลองกับลักษณะงานรวมทั้งการสรางแรงจูงใจในงาน  บรรยากาศการทํางาน
และวัฒนธรรมองคการใหมากที่สุดเทาที่จะมากได  นอกจากนั้นหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ดังกลาวควรไดรับการปรับใชกับบุคคลในระดับขององคการ  คือ  ตั้งแตผูบริหารระดับสูงจนถึง
พนักงานเขาใหม 
 ธงชัย   สันติวงษ  (2539: 50)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หมายถึง กระบวนการซึ่งจะชวยใหผูบริหารไดมีโอกาสรับประสบการณ  ความชํานาญ  ตลอดจน
ทัศนคติใหม ๆ  ที่ถูกตองที่จะเปนผูนําที่สมบูรณแบบ และสามารถประสบความสําเร็จในฐานะ
หัวหนางานที่ดี 
 ดนัย   เทียนพุฒ  (2540 : 95)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือ 
Human Resource Development : HRD ในความหมายใหมจะหมายถึง  การบูรณาการหรือ
ผสมผสานเพื่อใชการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน  การพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาองคการสําหรับ
การปรับปรุง  บุคคล  ทีมและประสิทธิผลขององคการ 
 อํานวย   แสงสวาง (2540 : 296) ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง  การวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่องเพื่อจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม
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การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับ
ในอนาคต 
 Whitehill  (1965 : 121)  กลาววา   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ  การฝกอบรมที่เปน
การฝกหัดบุคคลใหมีความเหมาะสมกับงานและการศึกษาใหมีความรู  เพื่อที่บุคคลนั้น  ๆ              
จะสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและงานในหนาที่ใหมีความเหมาะสม 
 Garol H.Meyer  (1967 : 76)  ไดอธิบายไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนโครงการที่
เกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรอันรวมถึงการฝกอบรม  การใหการศึกษา และการ
พัฒนา  โดยกิจกรรมดังกลาวมีความมุงหมายที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความรู ทักษะ
ทัศนคติ  รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึน 
 Warren  (1969 : 5)  อธิบายวา   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนผลเนื่องจาก
กระบวนการขององคการที่จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของทรัพยากรมนุษยให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 Nadler  (1970 : 88)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการเตรียมความพรอม
ใหกับบุคคลที่จะตองมีการพัฒนา  เปลี่ยนแปลง  ปรับปรุง  เพื่อความเจริญกาวหนาขององคการ 
 ฟลิปโป  (filppo,1971 : 8)  ไดใหความหมายวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง     
การเพิ่มทักษะดวยการฝกอบรม  เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
 Scott  และ  Mitchell  (1972 : 282)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนการพัฒนา
อาชีพบุคคลใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน ตามความเหมาะสม   เพื่อใหองคการบรรลุ
เปาหมายและสรางความผูกพันระหวางองคการกับบุคคล ใหมีการทุมเทในการทํางานที่ดี 
 กัฟฟ  (Guff, 1975 : 63)  ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงเรียนหรือวิทยาลัยนั้นมุงที่การพัฒนาตัวอาจารย  เปนการพัฒนา
ความกาวหนาของทรัพยากรมนุษยในดานความรู  ทักษะการรับรู  และเทคนิคตาง ๆ  ในการเรียน
การสอน  รวมทั้งสงเสริมความสัมพันธกับนักศึกษาและเพื่อนรวมงาน 
 ชูเด็นและเชอรแมน (Chruden and Sherman, 1986 : 11)  ไดใหความหมายไววา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการศึกษาฝกอบรม
บุคลากร  เพื่อใหเปนบุคลากรที่เหมาะสมกับความตองการขององคการ  ซ่ึงการพัฒนานั้น  คือ  การ
พัฒนาทางดานทักษะ  ความรู  ทัศนคติ และบุคลิกภาพ 
 Dessler (1988 : 8)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการพัฒนา  ปรับปรุง  
เปลี่ยนแปลงบุคคลในทักษะดานความรู   ทัศนคติ   ความสามารถใหเหมาะสมกับองคการใน
อนาคต 
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 มอนดี้ และโนว  (Mondy and Noe, 1996 : 54)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การใชทรัพยากรมนุษยใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  และกลาว
เพิ่มเติมวาผูบริหารทุกระดับตองเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยพลังความสามารถ
ของคนปฏิบัติงานใหสําเร็จ  จําตองใชความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูบริหาร 
 จากความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการทั้งหลายไดใหคําจํากัดความ
ไวนั้น ผูวิจัยไดสรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ กระบวนการเพิ่มพูน เสริมสราง
ความรู   ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติ  และความสามารถ อันเหมาะสม  เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นและองคการไดรับประโยชน
สูงสุด   โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  สามารถทําไดทั้งการพัฒนาตนเองและพัฒนาโดยองคการ  
 
       2.1.2  แนวความคิดของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
                ในยุคโลกาภิวัฒนนี้เช่ือกันวา  “คน”  หรือ  “ทรัพยากรมนุษย”  เปนกุญแจไขสูความสําเร็จ
ของชาติ (ทั้งภาครัฐและเอกชน) และถาหากประเทศไทยเรามีทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพ  คุณภาพ  
และจริยธรรมที่สูง  เชื่อวาเราคงกาวไปแขงขันในโลกไรพรมแดน (Globalization) ไดอยาง           
ไมยากเย็นนัก 
 มุมมองใหมในการพัฒนาคนตามกรอบแนวความคิดของการพัฒนาศักยภาพมนุษย  
เพื่อใหธุรกิจสามารถนําไปเปนตนแบบเพื่อพัฒนาองคการที่นําไปสูความสําเร็จไดทั้งองคการ  และ
ประเทศชาติ ตามภาพประกอบ  (ดนัย  เทียนพุฒ, 2542)  ดังนี ้  

 

กรอบแนวความคิดของการพัฒนาศักยภาพของมนษุย 
  

 
ระดับมหภาค  

 
 

ระดับจุลภาค  
 

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

DP

การพัฒนาสูระดับโลกU
ระดับการพัฒนา 
     การพัฒนาระดับภูมิภาค

 
การพัฒนาชุมชน/ประเทศ
                                         
ู ู 

ฒั

               
องคการแหงการเรยีนร
ู 

น
รท
ทีมการเรียนร
 ล 
การเรียนรูของบุคค
าศักยภาพของมนุษย 
รัพยากรบุคคล. 
ระดับการเรียนร
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กรอบแนวความคิดของการพฒันาศักยภาพมนุษย  แบงไดดังนี ้
1.  ระดับจุลภาค  ถือเปนระดบัการเรียนรูในองคการซึ่งการเรียนรูมี 3 ระดับ คือ 

           1.1  การเรียนรูของบุคคล  (Individual Learning)  หัวใจสําคัญอยูที่การเรียนรูเกี่ยวกับ
แนวความคิด  (Concept)  ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
           1.2  ทีมการเรียนรู  (Team  Learning)  เปนรูปแบบการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่มี
ลักษณะขามฝายงาน  (Cross  Functional)  การสั่งตนเอง  (Self – Directed Management)  และการ
จัดการความคิดที่แตกตาง  เปนตน 
           1.3  องคการแหงการเรียนรู (Organizational  Learning)  เปนการเรียนรูระดับสูงสุด
ในองคการ  ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู  การพัฒนาองคการใหเปน  “องคการแหงการ
เรียนรู” นี้  จะเนนในเรื่องการเรียนรูในสถานที่ทํางาน  (Workplace  Learning)  การมีความคิดแบบ
เปนระบบ  หรือบูรณาการ  การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรูการมีเปาหมายรวมกัน  และการบูร
ณาการเพื่อจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.  ระดับมหภาค  เมื่อสามารถพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเรียนรูไดทั้ง 3 ระดับ ก็จะ
กาวไปสูระดับการพัฒนาที่แทจริง (Developing)  ซ่ึงมีอยู  3  ระดับ  เชนกัน 
 2.1  การพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศ  เปนการพัฒนาองคความรู  หรือมีเทคโนโลยี
ของเราเอง  การมีลักษณะที่เรียกวา  “ภูมิปญญาชาวบาน”  (Intelligence  Club)  เปนสติใหกับสังคม
หรือประเทศชาติ 
 2.2  การพัฒนาระดับภูมิภาค  เปนการพัฒนาดานวัฒนธรรมหรือการขามวัฒนธรรม
ที่จะเตรียมเขาไปแขงขันในระดับโลก  พรอมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธที่จะ
เขาไปแขงขันในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค 
 2.3  การพัฒนาสูระดับโลก  เปนระดับสุดยอดของการพัฒนา คือ สามารถบูรณาการ
ทั้งการเรียนรู  และการพัฒนาเขามาเปนหนึ่งเดียว จนทําใหประเทศของเรากาวไปสูเวทีโลกใน
ระดับนานาชาติแบบนักกลยุทธระดับโลกที่มีความพรอมดานศักยภาพของคน  เทคโนโลยี         
การจัดการ  และทุน  เปนตน 
 สําหรับกรอบแนวความคิดใหม  (Paradigm Shift)  ในการพัฒนาคน  อาจสรุปไดเปน
เร่ืองเกี่ยวกับ 
 1.  เปนการบูรณาการงานดานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)  
เขาดวยกัน  คือ  การพัฒนารายบุคคล  (Individual  Development : ID)  ซ่ึงอาจทําในรูปแบบเดิม ๆ 
ในความหมายของการฝกอบรม  และการพัฒนา  การพัฒนาอาชีพ  (Career  Planning  and  
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Development : CD)  เปนการพัฒนาคนใหเติบโตกาวหนาในองคการ  การพัฒนาองคการ  
(Organizational  Development : OD)  คือ  การปรับเปลี่ยนไปสูองคการรูปแบบใหม 
 2.  การบูรณาการดังกลาว จะตองมุงเนนที่บุคคลในลักษณะเปนทีม และองคการซึ่งเปน
การพัฒนาจากการเรียนรูของบุคคลไปสูทีมการเรียนรูและองคการแหงการเรียนรู 
 3.  จะตองทําควบทั้ง 3  เร่ือง  คือ  ID,  CD, และ OD  ไปพรอมกัน  องคการจึงจะพัฒนา
ไปสูความสําเร็จในการแขงขันระดับโลกไรพรมแดนได 
 ดังนั้น ในสภาวการณปจจุบันการพัฒนาบุคคล และการฝกอบรมนับไดวามีความสําคัญ
อยางยิ่งในการสรางบุคลากรที่มีคุณภาพ  ใหเปนผูมีความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางานและ
พัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนารองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ทั้งในดานเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง เทคโนโลยี และกระแสการคาโลกไดอยางทันทวงที  การพัฒนาบุคคลและการ
ฝกอบรมจึงเปนการลงทุนที่คุมคากับการพัฒนาความมั่นคงขององคการในอนาคต 
 
       2.1.3  ปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ปรัชญาเปนแนวความคิด  ความเชื่อที่นําไปสูการปฏิบัติ  ปรัชญาของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงเปนขอยึดถือ  หรือเปนขอตกลงที่เปนความตั้งใจที่จะกระทํา หรือพัฒนา
ศักยภาพของมนุษยใหสามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับความตองการของ
มนุษยและบรรลุเปาหมายขององคการ 

องคการแตละแหงจะมีการกําหนดหลักปรัชญาไวเปนศูนยรวมทางจิตใจ ความมุงมั่นที่
จะทํางานในองคการใหบรรลุวัตถุประสงค 

ตัวอยางเชน  บริษัท  เชลลแหงประเทศไทย ไดกําหนดปรัชญาไวดังนี้  (ดนัย  เทียนพุฒ, 
2537) 

“Quality  people,  well motivated, in effective  organizations” 
บุคลากรมีคุณภาพ  กระตือรือรนจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพ 
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) มีปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคาร 

ดังนี้ 
1.  ธนาคารเชื่อมั่นวา  พนักงานทุกคนมีขีดความสามารถที่จะพัฒนาใหรับผิดชอบหนาที่

การงานตาง ๆ ของตนได  ธนาคารจึงมุงมั่นที่จะใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเองและมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  โดยสอดคลองกับระดับความสามารถของตน 

2.  ธนาคารเชื่อมั่นวาในตัวพนักงานทุกคน  ยังมีพละกําลังแอบแฝงที่ยังไมไดนําออกมา
ใชอยางเต็มที่  ถาเพียงแตใหพนักงานไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู  ปรับทัศนะความคิดอาน และ
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ปรับปรุงฝมือในการทํางาน  ก็จะสามารถนําพลังดังกลาวของตน และของผู อ่ืนมาใชใหเกิด
ประโยชนแกธนาคารไดอยางเต็มที่ 

3.  ธนาคารเชื่อมั่นวาการใหโอกาสพนักงานไดปรับปรุงตนใหสอดคลองกับภาวะการณที่
เปล่ียนแปลงเทากับเปนการเพิ่มพูนคุณคาของพนักงาน และความมั่นคงในชีวิตอนาคตของคน ทั้ง
เปนการแสดงเจตนารมณและความตั้งใจดีของธนาคารที่จะไมทอดทิ้งพนักงานของตนตลอดเวลาที่
รวมงานกับธนาคาร 

4.  ธนาคารเชื่อมั่นวาการพัฒนาพนักงานจะมีผลในทางเสริมความมั่นใจในชีวิต  อนาคต
การงานของพนักงาน  ทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นในธนาคาร และจะรวมเติบโตไปกับธนาคาร 

สําหรับ  บริษัท  ลีเวอรบราเธอร  มีปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา “It’s a career.  
เปนอาชีพมิใชงาน  เราจางคนเขามาทําอาชีพนี้  เราไมไดจางคนสําหรับที่จะมาทํางานชิ้นเดียวเสร็จ
แลวก็ไป” 

จากปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  บริษัท  ลีเวอรบราเธอร  บริษัทจะเนน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  3  ประเด็น  คือ 

1.  จะสรางบุคลากรใหมโีลกทัศนและลึกซึ้งในระดับนานาชาติ 
2.  จะพยายามสงผานเทคโนโลยีที่ทันสมัยของบริษัทในเครือขายเอาเขามาใชใหเร็วขึ้น

เพื่อปรับตัวเขาสภาพแขงขันที่ตองสูงขึ้นในวันขางหนา 
3.  ตองการใหคนหนุมขึ้นมารับผิดชอบตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วขึ้น  และในจํานวนที่มาก

ขึ้นสําหรับ  บริษัท  ลีเวอรบราเธอร  มีปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  “It’s a career.  
เปนอาชีพมิใชงาน  เราจางคนเขามาทําอาชีพนี้  เราไมไดจางคนสําหรับที่จะมาทํางานชิ้นเดียวเสร็จ
แลวก็ไป” 

จะเห็นไดวาองคการ หรือบริษัทมีแนวความคิดที่จะสรางบุคลากรของบริษัทใหมี
ประสิทธิภาพ  ดูแลรักษา  และพัฒนาใหกาวหนาตามศักยภาพของบุคลากรอยางเต็มที่  ซ่ึงถือเปน
ปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่คลายคลึงกัน  แตจะมีการเนนย้ําอาจแตกตางกันบางใน
สวนรายละเอียดและถือไดวาปรัชญาจะเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
หรือบริษัท 
 
      2.1.4  จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
               ในอดีตองคการตาง ๆ ไมไดใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  แตปจจบุนั
องคการทั้งภาครัฐและเอกชนตางก็ตระหนัก   และใหความสําคัญตอการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของ
องคการใหมีประสิทธิภาพ   ทั้งนี้โดยมีความมุงหมายตางกันไป  คือ 
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 1.  พัฒนาความรู (Knowledge) 
 2.  พัฒนาทักษะ (Skill)  
 3.  พัฒนาทัศนคติ (Attitude) 
 4.  พัฒนาความสามารถ (Competence) 
 ประยูร   พรหมพันธุ (2531 : 18 – 19) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว  ดังนี ้
 1.  เพื่อกอใหเกิดการพัฒนาองคการ อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนา ลดปญหาในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ ใหนอยลงไป ไมวาปญหาเกี่ยวกับโครงสรางองคการ ปญหาเรื่องขาดความรู
เทคนิคหรือวิชาการ  หรือปญหาเกี่ยวกับบุคคล   การพัฒนาดังกลาวยอมจะนํามาซึ่งความ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีอันจะทําใหองคการสามารถดํารงอยูและเจริญกาวหนาไดโดยไมหยุดยั้ง 
เพราะสามารถที่จะปรับตนเองใหเขากับสภาพแวดลอมของสังคมปจจุบันได 
 2.  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการ คานิยม ความเชื่อ ความรูสึก 
ทัศนคติของสมาชิกในองคการ เพื่อมุงเนนการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานทั้งของผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนสมาชิกทุกนในองคการ การพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลจะนําไปสู
การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงระบบและวิธีการทํางานที่เหมาะกับสมัยและไมลาหลังในการทํางานอัน
จะสามารถแกปญหาขององคการที่เกิดขึ้นได 
 3.  เพื่อใหผูปฏิบัติงานในฐานะที่เปนผูบริหาร หรือหัวหนางานสามารถที่จะปฏิบัติงานใน
ฐานะที่เปนนักบริหารที่ดีได สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จเปนที่นา
พอใจ 
 4.  เพื่อใหผูปฏิบัติงานในระดับรองลงมา มีความรูและทักษะในงานแตละอยางที่ใหเกิด
ความชํานาญ มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
 5.  เพื่อใหบุคคลทุกระดับในองคการเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน เขาใจ
หนาที่และบทบาทของตนเองเปนอยางดี สามารถรวมมือและประสานงานกับบุคลากรในระดับ
ตางๆ ไดเปนอยางดี ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  ตลอดจนทําใหผูรวมงานทุกคนรูสึกวา
องคการเปนสวนหนึ่งในชีวิตของเขา  อันจะนําความเจริญกาวหนามาสูองคการอยางไมมีวันหยุดยั้ง 
 Wexley และ Lathem (1981 : 4 – 5) ไดสรุปถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว  ดังนี้ 
 1.  เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงแกไขความรูในการปฏิบัติงานของบุคคลในแตละระดับ
เกี่ยวกับความเขาใจในกฎระเบียบ  ขอบังคับ  หนาที่รับผิดชอบของแตละหนวยงาน ความเขาใจใน

DPU



 16

การบริหาร  การจัดการ  รูปแบบการบริหารและการจัดการขององคการตลอดจนภาวะทางสังคม 
การเมือง และเศรษฐกิจ 
 2.  เพื่อเพิ่มทักษะ ความชํานาญงาน อันเปนจุดมุงหมายของการพัฒนาและฝกอบรมที่มีมา
แตเดิม เพื่อใหสามารถแกไขสถานการณตางๆ ที่มาเกี่ยวของใหดีขึ้น และมีการตัดสินใจที่ดี 
 3.  เพื่อการจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติหนาที่ใหดีขึ้น ซ่ึงการอบรมโดยทั่วไป จุดมุงหมายจะ
มุงเนนที่การปรับปรุงแกไขความรูเพื่อการทํางาน แตละเลยซึ่งการสรางแรงจูงใจ ทั้งนี้ในเร่ือง
ดังกลาวถือวาเปนสิ่งสําคัญที่ตองคํานึงถึง เพราะหากบุคคลมีทักษะแตขาดแรงจูงใจแลวก็ไมอาจจะ
นําเอาความรู ความชํานาญนั้นมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนไดอยางเต็มที่ 
 
 2.1.5  ความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
 ปจจุบันองคการไดเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้น  จึงไดมีการ
จัดการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคการ  การสงเจาหนาที่ไปฝกอบรมกับสถาบันอ่ืน ๆ  ซ่ึง
ถือไดวาเปนการลงทุนขององคการที่หวังผลในระยะยาว  คือ  ใหบุคคลไดมีความรูทางดานการ
บริหารและสามารถทํางานรวมกับบุคคลจํานวนมากได 
 ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาองคการ  ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม
ประเทศ  ดังนั้นทรัพยากรมนุษยจึงตองไดรับการพัฒนาคุณภาพใหดี  และการที่จะเกิดคุณภาพได
จะตองมีการลงทุนดานทรัพยากรมนุษย  เริ่มจากการศึกษาทั้งในระบบที่เขาเรียนตั้งแตช้ันอนุบาล
จนถึงระดับอุดมศึกษา  และนอกระบบเปนการเสริมสรางทักษะตาง ๆ ของบุคคลเองทั้งจากการ
เรียนรูและประสบการณที่ไดรับมา 
 ชาญชัย   ลวิตรังสิมา (2520 :  8 - 16) ไดใหความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว   
4   ประการ  ดังนี้ 

 1.  การเปลี่ยนแปลงขององคการ กลาวคือ องคการมีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดลอมอยูเสมอ  ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนไปไดทั้งในทางกาวหนาและเสื่อมลงไมวา
จะเปนไปในรูปแบบใดก็ตามจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น  
เชน  องคการเปลี่ยนไปในทางเสื่อม  ซ่ึงอาจจะมาจากสาเหตุของบุคคลในองคการประการหนึ่งก็
ตองทําการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในองคการใหมีคุณภาพดีขึ้น  เพื่อแกปญหาของการเสื่อมนั้น  
และถาองคการเปลี่ยนแปลงไปในทางกาวหนา  ก็ตองฝกอบรมและพัฒนาบุคคลใหสอดคลองไป
กับความกาวหนาขององคการ 
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 2.  การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี  การพัฒนาเทคโนโลยีไดเจริญกาวหนาไปอยาง
มาก  จึงตองสงเสริมการเรียนรูเครื่องมือเหลานั้นอยางละเอียดถ่ีถวนเสียกอน  มิฉะนั้นจะกลายเปน
วาเอาเครื่องจักรกลที่มีประสิทธิภาพสูงมาใหคนที่ไมมีประสิทธิภาพใช  ซ่ึงจะเปนผลเสียอยางมาก 
 3.  สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ  องคการใดก็ตามมิไดอยูอยาง      
โดดเดี่ยว  จําเปนจะตองสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก  ปจจัยภายนอก  ซ่ึงมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการโดยตรงคือประชาชน ผูรับบริการหรือลูกจางขององคการ นอกจากนั้นยังมี
สภาพแวดลอมทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมที่มีผลกระทบกระเทือนถึงการดําเนินการของ
องคการ จําเปนที่องคการจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพการณดังกลาว จึงจะชวยใหองคการอยูรอด
ไดหรือไดรับความกระทบกระเทือนนอยที่สุด 
 4.  พฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยธรรมชาติแลวคนเรามีความตองการอยูเสมอและ
พยายามที่จะแสดงหาวิถีทางที่จะบรรลุถึงความตองการนั้น และถาความตองการนั้นไดรับการ
ตอบสนองแลวก็จะมีความตองการใหมๆ เกิดขึ้น อันจะเปนผลใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ในการ
บริหารงานนั้น เราอาจจะตอบสนองความตองการของคนบางคนในบางเวลาได แตไมสามารถ
ตอบสนองความตองการของคนบางคนตลอดเวลาได นั้นคือ ไมมีทางตอบสนองความตองการของ
ทุกคนตลอดเวลาไดเลย ซ่ึงความตองการของคนในการปฏิบัติงานนั้น มีลักษณะที่คลายคลึงกันใน
เบื้องตน โดยที่ความตองการเหลานั้นก็อยูในวิสัยที่จะตอบสนองได การพัฒนาบุคคลจึงเปน
เครื่องมือประการหนึ่งที่จะชวยตอบสนองความตองการดังกลาวของบุคคลได อยางนอยการพัฒนา
บุคคลก็จะชวยใหผูไดรับการพัฒนาในความรู ความชํานาญงานและทัศนคติสูงขึ้น มีโอกาสที่จะ
กาวหนาในหนาที่การงานเปนที่ยอมรับนับถือของเพื่อนรวมงานสามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมทั่วไปได 
 ประชา   เตรัตน (2530 : 22 – 23)  ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 
ดังนี้ 
 1.  ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการบันดาลความสําเร็จหรือความลมเหลวมาสู
องคการได   ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการขึ้นอยูกับประสิทธิภาพและศักยภาพของบุคคลเปน
สวนสําคัญยิ่ง  องคการสามารถพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลที่มีอยูในองคการไดมากเทาไรความ
สัมฤทธิ์ผลขององคการยอมมากขึ้นเทานั้น 
 2.  การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมนอกองคการ  ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี  ดาน
เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองที่กาวหนามาก   หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมี
ความกาวหนาทันตอเหตุการณ และเทคโนโลยีแลว  ยอมมีผลใหองคการโดยรวมไมอาจปรับตัว   
เขากับสิ่งแวดลอมได 
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 3.  การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในองคการ  ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงขององคการ  เชน  นโยบาย  ระเบียบปฏิบัติ  การขยายงาน  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
โครงสราง การยุบหนวยงานบางหนวยงาน เปนตน จากสภาพแวดลอมภายในดังกลาว ถาไมมีการ
วางแผนและพัฒนาบุคคลในองคการ  ยอมมีผลทําใหเกิดปญหาการปรับตัวของบุคคลในองคการ    
ทั้งดานการเปลี่ยนแปลงงานใหม   การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน   การพนจากตําแหนง 
 4.  ดานคนหรือบุคคลในองคการ ทุกคนมุงหวังใหมีความกาวหนาในอาชีพการงาน 
ตองการความมั่นคงแหงอาชีพ   และแตละคนยังมีความชอบหรือความถนัดงานที่ตางกัน              
การวางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนเครื่องชวยใหบุคคลในองคการไดทราบวาเขาควร
พัฒนาตนเองไปในทิศทางใดใหสอดคลองกับทักษะหรือความพึงพอใจของตนเอง และเปาหมาย
ขององคการ 
 
     2.1.6  กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  ขั้นตอนในการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางมีระบบ  โดยมีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนามนุษย
เอาไว  เชน 
 แจ็ค  เจ ฟลลิปส  (Jack J. Phillips,1983)  ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
โดยเริ่มประเด็นวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  เปนการพัฒนาใคร  พัฒนาเรื่องอะไร  พัฒนาที่
ไหน  พัฒนาเมื่อใด  และพัฒนาอยางไร  ในสวนของการพัฒนาอยางไรนั้นเขาไดเสนอกระบวนการ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว  ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอน  ดังนี้ 

1. วิเคราะหความตองการการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
2. กําหนดเปาหมายของความตองการ 
3. จัดหาขอมูลเพือ่ประเมินความตองการ 
4. กําหนดยุทธวธีิการประเมินความตองการ 
5. พัฒนาเปาหมายขององคการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
6. ประเมินผลที่คาดวาจะไดรับจากการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
7. เตรียมเสนอโครงการพัฒนา 
8. กําหนดเครื่องมือที่จะใชในการพัฒนา 
9. พัฒนาเนื้อหาของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
10. กาํหนดเครื่องมือการประเมนิผลโครงการที่ไดพัฒนาขึน้ 
11. เลือกวิธีพัฒนาที่เหมาะสม 
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12. ทดลองโครงการพัฒนา 
13. ปฏิบัติตามโครงการพัฒนา 
14. รวบรวมขอมลูการปฏิบัติตามโครงการอยางเปนระบบ 
15. วิเคราะหขอมูลนั้น ๆ เพื่อประเมินประสิทธิภาพโครงการ 
16. ปรับปรุงโครงการหลังจากประเมินแลว 
17. ประเมินการลงทุนในโครงการที่ดําเนินไปแลว 
18. ประเมินผลของการพัฒนา 
จะเห็นไดวา  ขั้นตอนทั้ง  18  ขั้นนี้  เปนขั้นตอนโดยละเอียดของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยซ่ึงตองเริ่มจากวิเคราะหความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ความตองการนี้จะแสดงใน
รูปของปญหาเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย  โดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาการขาดทักษะ   ความรู  
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย และปญหาการใชทรัพยากรมนุษยไมเต็มที่  จากนั้นก็ทําการ
กําหนดเปาหมายของการประเมินทรัพยากรมนุษยวาเพื่ออะไร  เชน  เพื่อการพัฒนาความรู  ทักษะ  
และความสามารถ  หรือเพื่อใชประโยชนทรัพยากรมนุษยใหเต็มที่  แลวจึงจัดตั้งขอมูลที่เกี่ยวของ
พัฒนาเปาหมายขององคการในดานที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และคาดถึงผลที่จะไดจาก
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพื่อเตรียมเสนอโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอไปในโครงการ
ดังกลาวนี้ตองมีการกําหนดเครื่องมือที่จะใชในการจัดทําโครงการ  เนื้อหาสาระของโครงการ 
เครื่องมือที่จะใชประเมินผลโครงการตลอดจนเลือกวิธีการพัฒนา  เมื่อโครงการไดรับการพิจารณา
อนุมัติแลวก็จะทําการทดลองโครงการโดยการทดสอบกับกลุมทดสอบ  นําผลที่ไดมาใชปรับปรุง
โครงการเมื่อปรับปรุงแลวก็จะนําโครงการไปปฏิบัติ  รวบรวมขอมูลที่ไดจากการพัฒนาโครงการ
อยางเปนระบบวิเคราะหขอมูลเพื่อดูวาโครงการมีประสิทธิภาพหรือไม  เพื่อนํามาใชปรับปรุง
โครงการประเมินวาการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นเปนเทาใด  และประเมินผลสําเร็จ
ของโครงการ  โดยเปรียบเทียบผลการดําเนินงานตามโครงการกับเปาหมายที่กําหนดไว 

เฮอรเบิรต  จี  ฮีนีแมนและคณะ  (Herbert G. Heneman et al, 1980) ไดเสนอกระบวนการ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ในฐานะที่เปนบุคลากรขององคการไว  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

1.   ระบุความตองการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  ปญหาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงเกิดจากชองวางระหวางผลการปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริง  กับผลการปฏิบัติงานที่องคการ
ตองการ  ปญหานี้มีความสําคัญตอองคการ  และสามารถแกไขโดยการใหการศึกษา  การฝกอบรม
และการพัฒนา 
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2.  การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  โดยทั่วไปแลวความตองการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมักจะมีมากเกินกวาที่จะจัดการไดทั้งหมด  จึงจําเปนตองมีการกําหนดกลยุทธใหสนองตอบ
ตอความตองการใหไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได  ขั้นตอนในการกําหนดกลยุทธจะเร่ิมจากการ
ลําดับความจําเปนของความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จัดสรรทรัพยากรใหแตละโครงการ
ตามลําดับจนถึงการบูรณาการโครงการตาง ๆ ใหเปนแผนดําเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

3.  การคัดเลือก  ออกแบบ  และดําเนินกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เริ่มจากการกําหนด
วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การพิจารณาเนื้อหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ซ่ึงเปนการกําหนดหลักสูตรที่จะทําใหผูเขารับการพัฒนาใหเรียนรู  หรือมีสวนรวมในโครงการ  
กําหนดวิธีการและเทคนิคที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จนถึงการนําเอาวิธีการและเทคนิคนั้น
มาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

4.  การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สามารถกระทําไดใน  2 ระดับ  คือ 
   ระดับแรก  คือ  การพิจารณาวาการดําเนินการตามโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    

แตละโครงการบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม 
   ระดับที่สอง  คือ  เปนการพิจารณาถึงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของความ

พยายามในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งหมดวา  สนองตอความตองการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยขององคการหรือไม 
 
 2.1.7  หลักการเก่ียวกับการจัดกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
 การพัฒนาตนเองเปนปจจัยสําคัญยิ่ งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   เพราะถา
ผูบังคับบัญชาไมพัฒนาตนเองเสียกอนแลวการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาก็นาจะไมไดผล  วิธีการ
พัฒนาตนเองที่กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีหลายวิธี  ตัวอยางเชน  มีความตั้งใจที่จะ
พัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ  แลกเปลี่ยนความรูความคิดแบบกันเองกับผูอ่ืน  ศึกษาหาความรู
จากเอกสารวิชาการตาง ๆ ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบโดยตรงและทั้งที่เกี่ยวของ  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและ
ภายนอกประเทศ   โดยอาศัยหนังสือพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  และส่ือมวลชนอื่น  ๆ เขารวม
ประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาสเปนผูนําอภิปราย  และผูบรรยายในบางโอกาส  เปนสมาชิกขององคการ
ทางวิชาการ  หรือองคการที่นาสนใจอื่น ๆ หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในและนอกประเทศเปน
คร้ังคราว  เขาศึกษาเปนบางวิชาในสถาบันศึกษา  คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน การสรางบรรยากาศ
อันเหมาะสม  เชน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา / ระหวางเพื่อน
รวมงาน  เปนตน  กิจกรรมที่เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลายแบบ  เชน 
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1. กิจกรรมที่ใหความรู  เพิ่มพูนประสบการณ  ปรับปรุงทัศนคติใหเหมาะสมกับงาน  
ไดแก  การฝกอบรม  การสอนงาน  การประชุมสัมมนา 

2. กิจกรรมดานการบริหาร / การจัดการ เชน การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  การ
หมุนเวียนงาน  การแตงตั้งเปนผูชวย  ใหเปนตัวแทน / รักษาการแทน  การใหเขารวมในคณะทํางาน  
ทําหนาที่เปนกรรมการ  การดูงาน  การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน  การมอบหมายพิเศษใหทํา การ
จัดกลุมคุณภาพ การปรับปรุงโครงสรางองคการหรือการจัดแบงสวนงานใหม 

3. กิจกรรมดานการศึกษา  เชน  การใหทุนการศึกษาตอ  การสงเสริมใหมีการพัฒนา
เฉพาะรายบุคคล  การศึกษาระบบเปด 

4. กิจกรรมแสวงหาความรูในหนาที่  เชน  การจัดการศึกษาแบบสําเร็จรูป  จัดคูมือการ
ปฏิบัติงานให  ออกวารสารทางวิชาการ  ใหศึกษาแลวสรุปทํารายงานเสนอ  มีการมอบหมายให
วิจารณหนังสือ  เปนตน  (ศรีอรุณ   เรศานนท, 2532.) 
 
 2.1.8  กิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
 ทุกองคการไมวาเปนภาครัฐบาลหรือภาคเอกชน  จุดเริ่มตนที่สําคัญขององคการนั้นคือ
การวางแผนเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยใหแกองคการ  เพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย และ
วัตถุประสงคขององคการ  การมีบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลนั้นก็มาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนั้นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการที่จําเปนก็คือ  การปฐมนิเทศ    การฝกอบรม  การพัฒนา และการศึกษา  โดยที่วิธีการแตละ
วิธีนั้นเปนเรื่องสําคัญที่องคการจะตองทําความเขาใจเพื่อนําไปปรับใชในการพัฒนาบุคลากรของ
องคการได  จึงไดกลาวถึงความหมายและวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ  กอนเปนลําดับแรก  
เพราะถือวาเปนกระบวนการเริ่มแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนี้ 
 
 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ 
 ความหมายของการปฐมนิเทศ 
 นักวิชาการไดใหความหมายและวัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ ดังนี้   
 ธงชัย   สันติวงษ (2542)  ไดใหความหมายวา การปฐมนิเทศ หมายถึง “กิจกรรมทางดาน
การบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน  และใหรูจัก
งานในหนาที่ที่ตองทํา  ตลอดจนผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน”   
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 วัตถุประสงคของการปฐมนเิทศ นั้นอาจสรุปไดดังนี้ คือ 
 1.  เพื่อชวยลดปญหาที่เกี่ยวกบัตนทุนอันเนือ่งจากพนกังานที่เขาใหม 
 2.  ชวยลดปญหาความกังวล และขจัดการแซวของพนักงานเกา ๆ 
 3.  ชวยลดอัตราพนักงานลาออก 
 4.  ชวยประหยัดเวลาใหกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
 5.  ชวยใหพนักงานใหมไดมีความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับความคาดหมายตาง ๆ  ตองาน  
ตลอดจนมีทัศนคติในทางบวกหรือทางที่ดีตอเจาของกิจการหรือหัวหนางาน  และเพื่อใหมีความ
เขาใจในงานที่ทําดวย 
 ประเวศ   มหารัตนสกุล (2550)  ไดใหความหมายไววา  การปฐมนิเทศ  เพื่อใหพนักงาน
และลูกจางใหมรูจักองคการ  รูจักงานและเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งใหรับรูขอมูลที่ถูกตอง 
 วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ ตองการที่จะลดชองวางการรับรูขอมูลขององคการ
ระหวางพนักงาน  ลูกจางใหมและเกา  โดยทั่วไปฝาย HR ตองจัดการใหพนักงานใหมเขาใจในเรื่อง
ดังตอไปนี้ 
 1.  บทบาทหนาที่ของฝาย HR และฝายตนสังกัดของพนักงาน ลูกจางวา ไดมีการแบง
ขอบเขตหนาที่การฝกอบรมอยางไร  โดยทั่วไปฝาย HR จะทําหนาที่ในการจัดการฝกอบรมของ
องคกร  ในขณะที่ตนสังกัดทําหนาที่ในการฝกสอน  ประสานงานฝกอบรม เปนตน 
 2.  ขอมูลขององคการ  เชน  นโยบาย  วัตถุประสงค  ความสามารถในการทํากําไร  
ผลิตภัณฑ  และการใหบริการ  ความพึงพอใจของพนักงาน  สถานะของพนักงาน และความ
รับผิดชอบตอสังคม  ระบบการบริหารคาจางคาตอบแทน เปนตน 
 3.  ขอมูลของฝายงานที่พนักงานสังกัด  เชน  ความตองการและมาตรฐานงาน  ความรู
และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  ฯลฯ  หากไดผูสมัครที่มีประสบการณงานตรง  จะชวยลด
ภาระที่ฝายตนสังกัดจะตองฝกสอน 
 4.  ขอมูลที่จะชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  เชน  ผังองคการ  ผังแบบ
สัญลักษณเครื่องอํานวยความสะดวกในสํานักงาน  คูมือการปฏิบัติงาน  สิทธิสวัสดิการ  วันลา
วันหยุด  ช่ัวโมงการทํางาน  แบบประเมินผลงาน  คูมืออธิบายการประเมินผลงาน  แผนปองกัน
อุบัติเหตุ   อุบัติภัย  เปนตน 
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 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการฝกอบรม 
 ความหมายของการฝกอบรม 
 นักวิชาการไดใหความหมายของการฝกอบรม  ในทัศนะที่คลายคลึงกัน  ดังนี ้
 ชูชัย   สมิทธิไกร  (อางถึงใน  เกื้อจิตร  ชีระกาญจน, 2542 : 548)  ไดใหความหมายไววา  
การฝกอบรมเปนเครื่องมือ  หรือกิจกรรมตาง ๆ ที่ใชในการติดตอส่ือสาร  และถายทอดความรู  
ประสบการณระหวางผูฝกอบรม  และผูรับการอบรม  หรือ  ระหวางผูรับการอบรมดวยกันเอง  เพื่อ
ทําใหผูรับการอบรมมีความรู  ทักษะ  ความสามารถและทัศนคติตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
ตลอดจนความสําคัญของการฝกอบรมที่มีอยูดวยกันหลายประการ  ดังนี้ 

1. เปนตัวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานความรู  ทักษะ  หรือทัศนคติอันพึงประสงค 
2. เปนวิถีทางที่นาํการฝกอบรมใหบรรลุจุดมุงหมาย 
3. ชวยกระตุนใหผูรับการอบรม  เกิดความตองการที่จะเรยีนรูมากขึ้น 
4. ชวยทําใหผูรับการอบรมไมรูสึกเบื่อหนาย  แตกลับมีความกระตือรือรน  และความ

กระฉับกระเฉง 
5. ชวยใหผูรับการอบรมไดรับประสบการณจริง  และไดรับประสบการณการเรียนรูที ่

สอดคลองกับความตองการมากขึ้น 
 นอกจากนี้  การฝกอบรมยังไดยึดวัตถุประสงคหลัก ๆ  เอาไว  ดังนี ้

1. การฝกอบรมที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงดานความรู  (Knowledge)  คือ  วิธีการที่มุงให
ผูรับการอบรมมีความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และมากเพียงพอ 

2. การฝกอบรมที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงดานทักษะและความสามารถ  (Skills and  
Abilities)  คือ  วิธีการที่มุงใหผูรับการอบรมมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง  และมีประสิทธิภาพ 

3. การฝกอบรมที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงดานทัศนคติ  (Attitude)  คือ  วิธีการที่มุงให
ผูรับการอบรมมีทัศนคติเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ในทางที่เหมาะสมและเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
 บีช  (Beach, 1980)  ไดใหความหมายไววา  การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการจัด
กิจกรรมตามความตองการขององคการเพื่อพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานใหดี  และมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นในดานความรู  ทักษะ  และเจตคติ  ฉะนั้น  เมื่อวิเคราะหความหมายของการ
ฝกอบรมดังกลาวขางตนแลว  จะมีสาระสําคัญสรุปได  ดังนี้ 

1. การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการทั้งผูบริหารและพนักงานให
มีความรู  ทักษะ  และเจตคติ  ที่เปลี่ยนแปลงไปในแนวทางการพัฒนาใหดีขึ้น  สมบูรณขึ้น 
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2. การฝกอบรมประกอบดวยกิจกรรมและวิธีการฝกอบรมตาง ๆ กัน ตามวัตถุประสงค
และลักษณะของบุคคลในองคการ 

3. การฝกอบรมจะจัดเพื่อพัฒนางานที่ปฏิบตัิในปจจุบัน  และแนวโนมของลักษณะงาน
ในอนาคต 

4. การฝกอบรมจะดําเนินการในชวงเวลาหนึ่ง  อยางมีระบบแบบแผน  เมื่อตองการ
พัฒนาบุคคล  ใหมีความรู   ความสามารถ   ทักษะ  และเจตคติเพิ่มขึ้น 
 พลันเกทท  (Plunkett, 1989)  ไดใหความหมายไววา  การฝกอบรม  หมายถึง  เปน
กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงการทํางานของพนักงานเพื่อใหมีเจตคติ  ความรู  และทักษะ
เพิ่มขึ้น  มีรายละเอียด  ดังนี้ 
 ในดานเจตคติ  (Attitude)  เปนสิ่งจําเปนที่ตองสรางใหเกิดขึ้นในทางสรางสรรคภายหลัง
การฝกอบรม  เจตคติจะสรางขึ้นจากการเลียนแบบจากตัวอยางที่ดี  และประการที่สอง  เกิดจากการ
ฝกอบรมพนักงานจะเรียนรูการเปลี่ยนแปลงเจตคติจากการสังเกตในสิ่งที่ทํา  ถาพูดถึงความ
ปลอดภัยในการทํางานแตผูฝกอบรมปฏิบัติตัวขณะนั้นไมแสดงถึงความระมัดระวังในความ
ปลอดภัยแลวผูเขารับการฝกอบรมก็จะไมเกิดเจตคติที่ดีได  การสรางเจตคติที่ดีที่สุด  คือ  จะตอง
ชวยผูเขารับการฝกอบรมไดมองเห็นวาเกี่ยวของกับงานและความปลอดภัยอยางไรตอพนักงาน 
 ดานความรู  (Knowledge)  ความรูเปนสวนของขอเท็จจริง  ความคิดรวบยอด และวิธีการ
ที่ชวยใหประชาชนไดมองเห็นวาจะตองทําอยางไร และทําไม  ถาผูฝกอบรมสามารถเขาใจงาน
ทั้งหมด  และความสัมพันธที่เกี่ยวของกับงานได  ก็จะมีโอกาสดีที่จะทํางานไดสําเร็จ  จะตองเขาใจ
หลักการหรือทฤษฎีที่ใชในการทํางานกอนที่จะสามารถทํางานไดเหมาะสมกับงานของตน  
สามารถเปลี่ยนแปลงหลักการหรือทฤษฎีที่ใชในการทํางานกอนที่จะสามารถทํางานไดเหมาะสม
กับงานของตนสามารถเปลี่ยนแปลงหลักการ  หรือทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ  โดยผานกระบวนการ
ฝกอบรม  การรูวาควรทําอะไรเปนส่ิงจําเปน  แตการที่สามารถประยุกตความรูไดถือวาเปนส่ิง
สําคัญที่สุด 
 ดานทักษะ  (Skills)  เมื่อเราประยุกตความรูไปใช  เราจะตองแสดงออกถึงทักษะในดาน
ตาง ๆ  อาจเปนทักษะในดานเทคนิค  ทักษะในดานมนุษยสัมพันธหรือทักษะในดานความคิด    
รวบยอด  ทักษะในดานเทคนิคเกี่ยวของกับงานที่ตองใชกําลังกาย  ซ่ึงขึ้นอยูกับวารูวาจะทําอะไร  
ทําไม  และอยางไร  โดยใชเครื่องมือชวยสนับสนุนรวมไปถึงเครื่องจักรกลและอุปกรณตาง ๆ  ดวย
ทักษะในดานความคิดรวบยอดเกี่ยวของกับกระบวนการทางสมองที่ใชในการแกปญหา  การเรียนรู  
และการติดตอส่ือสาร ทางที่ดีที่สุดในการสอนทักษะ  คือ  ใหผูเขารับการฝกอบรมไดปฏิบัติจริงให
มากที่สุดเทาที่จะทําได  การปฏิบัติซํ้า ๆ  คือ หัวใจสําคัญของการฝกทักษะ  ในการฝกทักษะนั้น
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ความสําเร็จเบื้องตนถือวาเปนสิ่งจําเปน  ดังนั้น  ในระหวางการฝกทักษะที่มีผูนิเทศอยางใกลชิด  
เพื่อคอยแกไขขอบกพรองและสรางความมั่นใจใหกับผูฝกทักษะกอนการฝกอบรมอาจจะตอง
สํารวจประสบการณเบื้องตนกอนปฏิบัติงาน  เพื่อจะไดคัดเลือกวิธีการฝกทักษะที่เหมาะสม  ซ่ึงอาจ
ตองเสียเวลาทบทวนการฝกทักษะเพิ่มเติมกอนบาง  ถาหากพบวามีทักษะบางประการที่ตองเพิ่มเติม 
 Goldstein  (1993)  ไดใหความหมายไววา  การฝกอบรม  (training)  คือ  กระบวนการ
จัดการ เรี ยนรูอย าง เปนระบบเพื่ อสร างหรือ เพิ่มพูนความรู  (knowledge)   ทักษะ  ( skill)  
ความสามารถ  (ability)  และเจตคติ  (attitude)  อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น  ดังนั้น  การฝกอบรมจึงเปนโครงการที่ถูกจัดขึ้นมาเพื่อชวยใหพนักงานมีคุณสมบัติในการ
ทํางานสูงขึ้น  เชน  เปนหัวหนางานที่สามารถบริหารงานและบริหารผูใตบังคับบัญชาไดดีขึ้น  หรือ
เปนชางเทคนิคที่มีความสามารถในการซอมแซมเครื่องจักรไดดีขึ้น  เปนตน 
 ครองคและคณะ (Cronk and Others,1994) ไดใหความหมายไววา การฝกอบรม หมายถึง
เปนกระบวนการในการปรับปรุงความสามารถของพนักงาน  เพื่อชวยใหพนักงานและองคการได
บรรลุวัตถุประสงค  จากการใหความหมายของการฝกอบรมขางตน  ครองค และคณะ  ยังไดขยาย
ความหมายของการฝกอบรมโดยเปรียบเทียบระหวางคําวาฝกอบรมและการพัฒนา  เขาย้ําวา  การ
ฝกอบรมสวนมากจะตองอางถึงการสอนทักษะเฉพาะงานหรือความรูที่เกี่ยวของกับงาน  ปจจุบันใน
องคการสวนการพัฒนานั้นมีความหมายกวางกวา  และเนนในเรื่องที่เชื่อมโยงไปสูอนาคตเพื่อการ
เตรียมงานในอนาคตจะเกี่ยวของอยางมากกับความรูทั่ว ๆ ไป และความสามารถของพนักงาน เชน 
ความรูเกี่ยวกับแนวโนมทางดานอุตสาหกรรม  การแกไขปญหาทักษะทางคอมพิวเตอร  ทักษะใน
การสรางทีมงาน และคณะทํางาน  ซ่ึงในการใหความหมายการฝกอบรมของครองค และคณะ  เขา
ไดขยายความหมายของการฝกอบรมรวมไปถึงการพัฒนา  คือ  ใหมีความหมายไปถึงการเตรียมการ
สําหรับงานในอนาคตดวย 
 
 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการพัฒนา 
 มีวิธีการที่สําคัญสําหรับการพัฒนาบุคคลในระดับบริหาร  คือ  การพัฒนาโดยใหมี
ประสบการณจากการทํางานมีอยู   3  วิธี  คือ 
 1.  การทดลองเรียนงาน  ผูที่ไดรับการอบรมจะถูกสมมติใหไดรับตําแหนงบริหาร  โดยมี
หนาที่  และความรับผิดชอบในตําแหนงนั้นทุกอยาง  ซ่ึงอาจทําใหหลายวิธี  คือ  หัวหนาอาจเลือก
มาคนหนึ่งใหเปนผูทดลองงาน โดยสอนใหรูวิธีและปญหาในการปฏิบัติงานประจําวัน  หรือ 
หัวหนาอาจลาหยุดงานชั่วคราว แลวเลือกผูใตบังคับบัญชามาทําการแทนหรือโดยแตงตั้งใหลูกนอง
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คนใดคนหนึ่งมาทําหนาที่ผูชวย  โดยมอบหมายงานหลายอยางใหชวยทํา   ซ่ึงอาจมอบงานใหทํา
เปนอยาง ๆ ไป 
 การทดลองปฏิบัติงานจะเปนการฝกหัดและทําใหเรียนรูงานไดเร็ว เปนการกระตุน
และจูงใจไดมากกวาการเรียน และยังชวยลดภาระงานของผูบังคับบัญชาอีกดวย 
 2.  การหมุนเวียนงาน  การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงงานโดยวิธีหมุนเวียนเปลี่ยนกันไปให
ทุกคนมีโอกาสทํางานทุกตําแหนงในชั่วระยะเวลาหนึ่งโดยปกติระหวาง 6 เดือน ถึง 2 ป สลับกันไป
จนทุกคนรูงานทุกอยาง วัตถุประสงคที่สําคัญก็คือ เพื่อเพิ่มพูนความรูใกลกวางขวางยิ่งขึ้นวิธีนี้ชวย
ใหโอกาสไดทํางานอื่น ชวยใหคนไดความคิดใหมๆ จะทําใหมีประสบการณมากขึ้น 
 การหมุนเวียนงานจะชวยใหทุกคนมีความเขาใจกันดี ไมมีการถือพวกพองและให
ความสําคัญแกงานของตนมากเกินไป 
 3.  การสอนงาน  ผูบังคับบัญชาจะสอนใหผูใตบังคับบัญชามีความรูและความชํานาญใน
การปฏิบัติงาน  เขาจะตองชี้ใหเห็นถึงสิ่งที่ตองทํา  วิธีการปฏิบัติงาน  ขอแนะนําตาง ๆ  การติดตาม
ผลและการแกไขขอผิดพลาด โดยมีวัตถุประสงคไมเพียงพอแตสอน หรือแนะแนวใหทํางานเปน
เทานั้น แตจะตองแนะนําวิธีการทํางานที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความเจริญกาวหนาตอไป 
 ในการสอนงานผูบังคับบัญชายังใหโอกาสแกผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการ
อภิปรายออกความเห็น  แกไขงานในดีขึ้นในเมื่อตองเผชิญกับปญหา  ผูสอนงานที่ดีจะชวยใหผูเขา
รับการอบรมตื่นตัวอยูเสมอ มีแนวคิดใหมๆ มีทัศนะกวาง และรูงานลึกซ้ึง 
 
 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโดยการศึกษา 
 ภิญโญ   สาธร (2526)  ไดใหคําจํากัดความเอาไว  การสงบุคคลไปศึกษาตอ  หมายถึง   
การสงไปฝกอบรมหรือดูงาน 
 การพัฒนาทรพัยากรมนษุยโดยการศกึษา  ที่จัดเปนระบบสามารถดําเนินการได  ดังนี้ 
 1.   ใหการศึกษาตอเต็มเวลา   องคการสงเสริมใหบุคลากรเขา รับการศึกษาใน
สถาบันการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ กลาวคือ 
 -  ใหการศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากรภายในประเทศหรือภายนอก
ประเทศโดยใหไดรับเงินเดือน คือ งดเงินเดือน โดยทุนสวนตัว หรือ ทุนจากองคการมูลนิธิและ
เงื่อนไขในการปฏิบัติงานใหกับองคการภายหลังสําเร็จการศึกษา 
 -  ใหการศึกษาตอตามความประสงคขององคการในประเทศหรือตางประเทศ โดย
จัดสรรทุนการศึกษาในสาขาที่เปนประโยชนอยางยิ่งตอการปฏิบัติงานในองคการ แลวเปดโอกาส
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ใหบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องคการกําหนดสมัครทุน รับทุนการศึกษาตอ ทุนการศึกษาจะ
กําหนดเวลาระยะเวลาการใหทุน และเงื่อนไขการปฏิบัติของผูรับทุน 
 -  ใหทุนการศึกษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศ สําหรับสายงานที่ขาดแคลน
องคการจัดสรรทุนการศึกษาตอทั้งในประเทศและตางประเทศ โดยองคการจะกําหนดเงื่อนไขของ
ทุน ระยะเวลาการศึกษา เมื่อมีผูสมัครไดผานการคัดเลือกแลวและสําเร็จการศึกษากลับมาองคการ
จะบรรจุแตงตั้งโดยวิธีการที่เหมาะสม 
 2.  ใหการศึกษาตอบางเวลา องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเอง  โดย
ใหการศึกษาในบางสวนของเวลางาน  ซ่ึงอาจกําหนดเงื่อนไขของการขอลาศึกษาตอไว 
 3.  ใหโอกาสเพิ่มพูนความรูและประสบการณ องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดเพิ่มพูน
ประสบการณในลักษณะของการเขารวมประชุม  สัมมนา  การไปดูงาน  หรือศึกษาตอระยะสั้น ๆ 
ทั้งในประเทศและตางประเทศ  โดยทุนสวนตัว  ไดรับจากมูลนิธิ  องคการ หรือบุคคลรวมทั้ง
องคการอาจจัดสรรงบประมาณดานการเดินทางไปประชุม ไปดูงาน  ไปสัมมนา  หรือศึกษาตอ
ระยะสั้น ๆ ใหแกบุคลากร 
 
       2.1.9  ปญหาและอุปสรรคของการพฒันาบุคลากร 
         กุลธน  ธนาพงศธร (2530) ไดกลาวไวดังนี้ ในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรครั้งหนึ่ง ๆ 
ขององคการใดก็ตามมักจะประสบกับปญหาและอุปสรรคนานาประการ  อันอาจทําใหการพัฒนา
บุคลากรไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว   ซ่ึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ เหลานี้ ไดแก  
 1.  ปญหาดานเจาหนาที่ที่ดําเนินการพัฒนาบุคคล การดําเนินการพัฒนาบุคคลสวนหนึ่ง
ยอมขึ้นอยูเจาหนาที่ดานตางๆ ที่ดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากร นับตั้งแตผูจัดการโครงการ
จนกระทั่งถึงเจาหนาที่ที่ดําเนินการพัฒนาบุคลากรทุกคน แตเนื่องจากลักษณะของพนักงานการ
พัฒนาบุคลากรในองคการโดยทั่วไปงานที่ชวยเหลือสนับสนุนการดําเนินงานของเจาหนาที่สายงาน
หลักเปนสวนใหญ ดังนั้น บุคคลโดยทั่วไปจึงมักจะพอใจทํางานในสายงานหลักมากกวาสายงาน
ชวยเหลือสนับสนุน  
 2.  ปญหาดานวิทยากร ปญหาที่มักจะพบเห็นอยูเสมอ ๆ  เกี่ยวกับวิทยากรก็คือผูที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมที่จะเปนวิทยากรที่ดีมีอยูนอยมาก  สวนใหญแลววิทยากรในโครงการพัฒนา
บุคลากรในปจจุบันนี้มักขาดคุณสมบัติที่จะเปนผูฝกสอนที่ดี  แตจะมีลักษณะเปนผูบรรยายหรือ     
ผูบอกเลาถึงประสบการณในการทํางานของคนมากกวา  ดวยเหตุนี้ผูเขารับการพัฒนาจึงมีโอกาส
ไดรับความรูความคิดแปลกใหมนอยมาก  นอกจากนี้ในการพัฒนาบุคลากรใหประสบผลสําเร็จได
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อยางเต็มที่นั้นวิทยากรยังจะตองรูจักเลือกใชวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาไดอยางถูกตอง
เหมาะสมดวย 
 3.  ปญหาดานตัวบุคลากรที่เขารับการพัฒนา การดําเนินการพัฒนาบุคลากรมักจะประสบ
กับปญหาและอุปสรรคที่สําคัญอีกอยางหนึ่งคือ ปญหาเกี่ยวกับตัวบุคลากรที่เขารับการพัฒนาอยาง
นอยใน  4   ลักษณะคือ 
 3.1  ผูเขารับการพัฒนาจํานวนหนึ่งไมเขาใจในวัตถุที่แทจริงของการพัฒนาวาเมื่อเขา
รับการพัฒนาแลวจะไดรับประโยชนอยางไรบาง แตเขารับการพัฒนาไดรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา  
 3.2  ผูเขารับการพัฒนาบางคนมีทัศนคติที่ไมดีตอการพัฒนาบุคลากร กลาวคือเล็งเห็น
วาเรื่องของการพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องของเด็กนักเรียนที่มีการเรียนการสอนในหองเรียน ซ่ึงไม
เหมาะสําหรับผูใหญที่ทํางานแลว อีกทั้งเปนการเสียเวลาเสียเงินเปลาประโยชนซ่ึงผูที่มีหนาที่การ
กระทําอยูแลวไมมีความจําเปนตองเขารับการพัฒนาแตอยางใด 
 3.3  บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษนิยม พอใจที่จะประพฤติปฏิบัติตาม
แนวทางเดิมที่เคยยึดถือปฏิบัติมาชานานแลว และจะไมยอมรับจนถึงขนานตอตาน  
 3.4  บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอ ไมเชื่อวาวิทยากรจะมี
ความรูความสามารถมากเพียงพอที่จะมาฝกสอนตนได และไมเชื่อวาเนื้อหาสาระของโปรแกรมการ
พัฒนาบุคลากรจะดีพอที่จะยอมรับแนะนํามาใชปฏิบัติได 
 4.  ปญหาดานสถานที่และอุปกรณที่ใชในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรจะ
ประสบผลสําเร็จไดโดยงาย ถาหากมีส่ิงอํานวยความสะดวกดานตางๆ อยูอยางพรอมมูล โดยเฉพาะ
อยางยิ่งดานสถานที่และอุปกรณเครื่องใชตางๆ แตเนื่องจากการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกเหลานี้
ตองลงทุนสูง อุปกรณบางชิ้นมีราคาแพงมาก องคการตางๆ ไมสามารถซื้อหามาไดอยางครบถวน 
 5.  ปญหาดานผูบริหาร  หรือหัวหนาหนวยงานของผูเขารับการพัฒนาบุคลากร  นักบริหาร
บางคนมีทัศนคติที่คับแคบ  ไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสามารถแกไขปญหาตางๆ
ขององคการไดทุกปญหาและฉับพลัน  เมื่อไมสามารถแกปญหาไดอยางรวดเร็วทันใจตามที่ตองการ
จึงตอตานการพัฒนาบุคลากร  และประการสุดทายนักบริหารบางคนเล็งเห็นวาตนมีความรูสามารถ
มากกวาเจาหนาที่ที่จัดการพัฒนาบุคลากร  และวิทยากรจึงเปนผูส่ังการและดําเนินการตาง ๆ         
แตเพียงผูเดียว  ซ่ึงอาจกอใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย 
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2.2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
   2.2.1  ประวัตคิวามเปนมาขององคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรี 
            การจัดรูปองคการบริหารสวนจังหวัดซ่ึงเปนการปกครองทองถ่ินรูปหนึ่งที่ใชอยูใน
ปจจุบันนี้ไดมีการปรับปรุงแกไขและวิวัฒนาการมาตามลําดับ  โดยจัดใหมีสภาจังหวัดขึ้นเปน    
ครั้งแรกในป พ.ศ.2476  ตามความในพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล  พ.ศ.2476 ฐานะของสภา
จังหวัดตามพระราชบัญญัตินี้  มีลักษณะเปนองคกรที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษาหารือ  แนะนําแก
กรมการจังหวัด  (ทําหนาที่เปนที่ปรึกษาของผูวาราชการจังหวัดในการบริหารราชการแผนดินใน
จังหวัด และใหความเห็นชอบในการจัดทําแผนพัฒนาจังหวัดโดยมีผูวาราชการจังหวัดเปนประธาน)
โดยยังมิไดมีฐานะเปนนิติบุคคลที่แยกตางหากจากราชการบริหารสวนภูมิภาค  ตอมาในป  พ.ศ.2481 
ไดมีการตราพระราชบัญญัติสภาจังหวัด  พ.ศ. 2481 ขึ้น   โดยมีความประสงคที่จะแยกกฎหมายที่
เกี่ยวกับสภาจังหวัดไวโดยเฉพาะ  แตสภาจังหวัดยังทําหนาที่เปนสภาที่ปรึกษาของกรมการจังหวัด
เชนเดิม  จนกระทั่งไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2495  
ซ่ึงกําหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปนหัวหนาปกครองบังคับบัญชาขาราชการ  และรับผิดชอบ
บริหารราชการในจังหวัดของกระทรวง  ทบวง กรม  ตาง ๆ  ทําใหอํานาจของกรมการจังหวัดเปน
อํานาจของผูวาราชการจังหวัด  ดังนั้น โดยผลแหงพระราชบัญญัติฉบับนี้  ทําใหสภาจังหวัดมีฐานะ
เปนสภาที่ปรึกษาของผูวาราชการจังหวัดดวย  ตอมาไดเกิดแนวความคิดที่จะปรับปรุงบทบาทของ
สภาจังหวัดใหมีประสิทธิภาพและใหประชาชนไดเขามา มีสวนในการปกครองตนเองยิ่งขึ้น  อันมี
ผลใหเกิด  “ องคการบริหารสวนจังหวัด ” ขึ้น  ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวน
จังหวัด  พ.ศ.2498  ซ่ึงกําหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนนิติบุคคลแยกจากจังหวัด
ซ่ึงเปนราชการสวนภูมิภาค และประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่  218  ลงวันที่  29  กันยายน  2515  ซ่ึง
เปนกฎหมายแมบทวาดวยการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดิน ไดกําหนดใหองคการบริหารสวน
จังหวัดมีฐานะเปนหนวยการปกครองทองถ่ินรูปแบบหนึ่งจนกระทั่งปจจุบัน 
วิวัฒนาการขององคการบรหิารสวนจังหวัด 
ระหวาง พ.ศ. 2476 – 2498 
 นับตั้งแตป พ.ศ. 2476 ที่ไดมีการจัดตั้งสภาจังหวัดขึ้นตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบ
เทศบาล  พ.ศ. 2476   ซ่ึงนับเปนจุดกําเนิดและรากฐานขององคการบริหารสวนจังหวัด  อาจกลาว
โดยสรุปถึงฐานะ  อํานาจ หนาที่  บทบาทของสภาจังหวัดได  ดังนี้ 
 ฐานะสภาจังหวัดในขณะนั้นก็ยังมิไดมีฐานะเปนหนวยการปกครองทองถ่ินและเปน 
นิติบุคคลที่แยกตางหากจากราชการบริหารสวนภูมิภาค ตามกฎหมายจึงเปนเพียงองคกรตัวแทน
ประชาชนรูปแบบหนึ่งที่ทําหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนําแกจังหวัด  ซ่ึงพระราชบัญญัติวาดวยระเบียบ
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บริหารแหงราชอาณาจักรสยาม  พ.ศ.2476  กําหนดใหจังหวัดเปนหนวยราชการบริหารสวนภูมิภาค
โดยอํานาจการบริหารงานในจังหวัดอยูภายใตการดําเนินงานของกรมการจังหวัดซ่ึงมีขาหลวง
ประจําจังหวัดเปนประธาน   สภาจังหวัดจึงมีบทบาทเปนเพียงที่ปรึกษาเกี่ยวกับกิจการของจังหวัด
แกคณะกรมการจังหวัด  แตกรมการจังหวัดไมจําเปนตองปฏิบัติตามเสมอไป  จนกระทั่งป พ.ศ. 2495 
ไดมีการตรวจพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดินกําหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปน
หัวหนาปกครองบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบการบริหารราชการในจังหวัดสภาจังหวัดจึง
เปลี่ยนบทบาทจากสภาที่ปรึกษาของกรมการจังหวัดมาเปนสภาที่ปรึกษาของผูวาราชการจังหวัด 
ตั้งแต พ.ศ. 2498 - 31 ตุลาคม พ.ศ.2539 
                 การจัดตั้งและการบริหารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด พ.ศ. 2498โดยมีเหตุผลวาสภาจังหวัดตามพระราชบัญญัติสภา
จังหวัด พ.ศ. 2481 ไดกําหนดอํานาจหนาที่ใหสภาจังหวัดเปนเพียงที่ปรึกษาของผูวาราชการ
จังหวัด แตขาดอํานาจหนาที่และกําลังเงินที่จะทํานุบํารุงทองถ่ินในจังหวัดนั้น  จึงไดปรับปรุงให
จังหวัดมีอํานาจจัดหารายไดและดําเนินกิจการเองไดทั้งใหสภาจังหวัดมีอํานาจหนาที่เพิ่มขึ้น
ดวย พระราชบัญญัติฉบับนี้กําหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนนิติบุคคล และ
ประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 218 ไดกําหนดใหองคการบริหารสวนจังหวัดเปนหนวยการ
ปกครองทองถ่ินรูปหนึ่ง ดังนั้น องคการบริหารสวนจังหวัดจึงเปนหนวยราชการบริหารสวน
ทองถ่ินที่มีฐานะเปนนิติบุคคล 
ระหวางวันที่  1  ตุลาคม  2540 - 4  พฤศจิกายน  2546 
 นับตั้งแตวันที่  1  ตุลาคม  2540 ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติองคการบริหาร
สวนจังหวัด  พ.ศ.2540  โดยไดมีการยกเลิกพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด
จังหวัด  พ.ศ. 2498  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 10)  พ.ศ. 2523  รวมทั้งประกาศของคณะปฏิวัติ
ฉบับที่  93  ลงวันที่  28  กุมภาพันธ  2515   ซ่ึงมีสาระสําคัญ   ดังนี้ 
 สภาองคการบริหารสวนจังหวัด  ประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
จังหวัด   ซ่ึงราษฎรเลือกตั้งตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
นายกองคการบริหารสวนจังหวัด  มาจากการที่สภาองคการบริหารสวนจังหวัดเลือกสมาชิกสภา
องคการบริหารสวนจังหวัดคนหนึ่งเปนนายกองคการบริหารสวนจังหวัด  และใหนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดตั้งรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจากสมาชิกสภา  โดยใหนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดมีอํานาจหนาที่ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารกิจการขององคการบริหาร
สวนจังหวัดตามกฎหมาย  และมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูชวยในการสั่งการหรือ
ปฏิบัติการตามที่นายกองคการบริหารสวนจังหวัดมีคําส่ังมอบหมาย 
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องคการบริหารสวนจังหวัดในปจจุบัน 
                 ตั้งแตวันที่  5  พฤศจิกายน  2546  ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติองคการบริหาร
สวนจังหวัด (ฉบับที่  3)  พ.ศ. 2546  เปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงานขององคการ
บริหารสวนจังหวัดใหมจากเดิมที่กําหนดใหนายกองคการบริหารสวนจังหวัดมาจากการเลือกตั้ง
ของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูกําหนด  มาเปนการที่นายกองคการบริหารสวน
จังหวัดมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในจังหวัด  รวมทั้งกําหนดอํานาจหนาที่และ
ความสัมพันธระหวางสภาองคการบริหารสวนจังหวัดและนายกองคการบริหารสวนจังหวัดใหมี
ความเหมาะสม    สามารถบริหารตามนโยบายที่แถลงตอประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถบริหารงานเพื่อประโยชนแกประชาชนไดดียิ่งขึ้น   
 สําหรับองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ไดครบวาระเมื่อวันที่  4  กุมภาพันธ  2547   
และไดเลือกตั้งแลวเมื่อวันที่  14   มีนาคม   2547  เปนสมัยแรก 
 
 2.2.2  การดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีขนาดใหญ       
มีเขตรับผิดชอบครอบคลุมพื้นที่จังหวัดนนทบุรีทั้งหมด    โดยสรุปขอมูลสําคัญของจังหวัดนนทบุรี  
มีดังนี้ 
 สภาพทั่วไปของจังหวัดนนทบุรี 
 จังหวัดนนทบุรีตั้งอยูภาคกลางของประเทศไทยเปนหนึ่งในจังหวัดปริมณฑลคือ
นนทบุรี  นครปฐม  สมุทรปราการ  สมุทรสาคร และปทุมธานี  มีพื้นที่ประมาณ  622.303  ตาราง
กิโลเมตร หรือประมาณ  388,939  ไร  ตั้งอยูบนเสนรุงที่ 13  องศา 47  ลิปดา ถึงเสนรุงที่  14  องศา  
04  ลิปดาเหนือ และเสนแวงที่  100  องศา 34  ลิปดาถึงเสนแวงที่  100  องศา  15  ลิปดาตะวันออก  
หางจากกรุงเทพมหานคร  20  กิโลเมตร  มีอาณาเขตติดตอกับจังหวัดใกลเคียง  ดังนี้ 
 ทศิเหนือ  ติดตอกับจังหวัดปทุมธานแีละจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 ทิศใต         ติดตอกับกรุงเทพมหานคร 
 ทิศตะวนัตก  ติดตอกับจังหวัดนครปฐม 
 ทิศตะวนัออก ติดตอกับกรุงเทพมหานครและจังหวัดปทมุธานี 
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 การปกครองและประชากร 
 ในป  พ.ศ. 2550  จังหวัดนนทบุรีแบงการปกครองสวนภูมิภาคออกเปน  6  อําเภอ  52  
ตําบล  328  หมูบาน   การปกครองสวนทองถ่ินประกอบดวย  1  องคการบริหารสวนจังหวัด   
เทศบาลนคร  2  แหง   เทศบาลเมือง  3  แหง   เทศบาลตําบล  5  แหง และองคการบริหารสวน
ตําบล  35  แหง 
 จังหวัดนนทบุรีมีประชากรรวมทั้งส้ิน  1,012,884  คน เปนชาย  479,983  คน  เปนหญิง  
532,901  คน  จํานวนประชากรชายคิดเปนรอยละ  47.4  และประชากรหญิงคิดเปนรอยละ  52.6 
ของประชากรทั้งหมด   ประชากรที่อาศัยอยูในเขตเทศบาลคิดเปนรอยละ60.3  สวนที่เหลือรอยละ  
39.7  อาศัยอยูนอกเขตเทศบาล   ความหนาแนนของประชากรโดยเฉลี่ย  1,627.63  คนตอตาราง
กิโลเมตร 
 วิสยัทัศน (Vision) จังหวัดนนทบุรี 
 “นนทบุรีที่อยูอาศัยช้ันดีของคนทุกระดับ  พรอมสรรพธุรกิจภาคบริการที่ไดมาตรฐาน” 
 ยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัดนนทบุรี   มีดังนี้ 
 1.  การพัฒนาระบบคมนาคมใหสะดวกและปองกันปญหาอุทกภัย 
 2.  การสงเสริมคุณภาพชีวิต 
 3.  การสงเสริมและพัฒนาอสังหาริมทรัพย 
 4.  สรางความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
 5.  สงเสริมและสนับสนุนธุรกิจภาคบริการใหมีคุณภาพ  
 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ไดดําเนินงานตามภารกิจที่สอดคลองกับวิสัยทัศน
และยุทธศาสตรการพัฒนาของจังหวัดนนทบุรี  ดังตอไปนี้ 
 วิสยัทัศน (Vision) องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 “ เมืองนาอยู    การศึกษากาวหนา    ส่ิงแวดลอมดี    ประเพณีดั้งเดิม     
 เศรษฐกิจพัฒนา   ประชารวมใจ   มุงเนนบริการ   สรางงานโปรงใส ” 
 พันธกิจ (Mission) ในการพัฒนาทองถิ่น 
 1.  สงเสริม  สนับสนุนการศึกษาอยางทั่วถึงและเทาเทียมกัน โดยใชนวัตกรรมทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2.  สงเสริม สนับสนุนการศาสนา   การกีฬา   วัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน และสงเคราะห
ประชาชนผูยากไรดอยโอกาส ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
 3.  พัฒนาโครงสรางพื้นฐานใหไดมาตรฐาน และเพียงพอตอความตองการของประชาชน 
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 4.  สงเสริม  สนับสนุนพัฒนา  อนุรักษ  ฟนฟูส่ิงแวดลอม  ใหมีคุณภาพที่ดีตอการ
ดํารงชีวิตของประชาชน 
 5.   เสริมสรางและพัฒนามาตรการลดปริมาณขยะของชุมชน 
 6. ปรับปรุงและพัฒนาระบบการเก็บ  ขนสง  และกําจัดขยะ/ส่ิงปฏิกูลใหมีมาตรฐานถูก
สุขลักษณะตามหลักสุขาภิบาล 
 7.   สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาอาชีพและฟนฟูทุเรียนนนทบุรี 
 8.   สรางระบบบริการจัดการที่ดี โดยประชาชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ การวางแผน 
พัฒนา  การตรวจสอบ  เพื่อใหเกิดความโปรงใสในการบริการ 
 9.  พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารและบริการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 10.  สงเสริม สนับสนุนการทองเที่ยวเชิงอนุรักษและเสริมสรางรายไดใหแกประชาชน 
 กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิน่ในเขตจงัหวัดนนทบุรี  
 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ิน และนโยบาย
ของผูบริหารทองถ่ิน  สอดคลองกับวิสัยทศันของจังหวดันนทบุรี  โดยสรุปดังนี ้

1. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานงานสงเสริมคุณภาพชีวิตอยูดีมีสุข    งบประมาณรายจาย
วงเงิน   499,222,994   บาท  ประกอบดวย แนวทาง การพัฒนา   ดังนี้ 
   -  สงเสริม  สนับสนุนการศึกษาทั้งในและนอกโรงเรียน 
 -  สงเสริม  สนบัสนุนกีฬา สวนสาธารณะและสถานที่พักผอนหยอนใจ  
 -  สงเสริม  สนับสนุนคุณภาพชีวิตเด็ก  สตรี  คนชรา  และผูดอยโอกาส  
 -  สงเสริม  สนับสนุนการสังคมสงเคราะห 
 -  สงเสริมเศรษฐกิจพอเพียง 
 -  สงเสริม  สนับสนุนการสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
 -  สงเสริม  สนับสนุนเครือขายขององคกรภาคประชาชน ในรูปแบบตาง ๆ  
 - สงเสริม  สนับสนุนการรักษาความสะอาด  และความเปนระเบียบเรียบรอยของ
บานเมือง  ปองกัน  แกไข  เฝาระวังปญหายาเสพติด 

2. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานบริหารจัดการ  และอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม   งบประมาณรายจาย วงเงิน   39,570,000   บาท  ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้ 
    -  บริหารจัดการระบบกําจัดขยะมูลฝอย   ส่ิงปฏิกูล  น้ําเสีย  และมลพษิตาง ๆ  
 -  สงเสริม   สนับสนุน ควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
 -  สงเสริม   สนับสนุน ควบคุมการฆาสัตว 
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- สงเสริม   สนับสนุน  บํารุงรักษาและการใชประโยชนจากที่ดินทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  

3. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานโครงสรางพื้นฐาน   งบประมาณรายจาย  วงเงิน   
38,059,200   บาท    ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
        -  กอสราง  ปรับปรุง  บํารุงรักษาทางบก  ทางน้ํา และทางระบายน้ํา 
 -  พัฒนาระบบไฟฟา และประปา  
 -  พัฒนางานผงัเมืองและการควบคุมอาคาร 
 -  พัฒนาระบบจราจร  ขนสงมวลชน การวิศวกรรมจราจร และบุคลากร  
 -  กอสราง  ปรับปรุง  บํารุงรักษาตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ  

4. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการจัดระเบียบชุมชน / สังคม และการรักษาความสงบ
เรียบรอย   งบประมาณรายจาย วงเงิน   13,360,000   บาท   ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้  
    -  สงเสริม  สนับสนุนประชาธิปไตย และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
    -  สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาทองถ่ิน 
    -  พัฒนาและปรับปรุงระบบบริหารจัดการและการบริการ  
   -  สงเสริมพัฒนาเทคโนโลยทีี่เหมาะสม  
 -  สงเสริม  สนับสนุนการรักษาความปลอดภัย  ความเปนระเบียบเรียบรอย และการ
อนามัย  โรงมหรสพ และสาธารณสถานอื่น ๆ  
     -  สงเสริม ปรับปรุงงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
     -  สงเสริม  สนับสนุนการปองกันรักษาความสงบเรียบรอยในชวีิต และทรัพยสิน  

5. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการวางแผนการสงเสริมการลงทุน  พาณิชยกรรมและการ
ทองเที่ยว    งบประมาณรายจาย วงเงิน   225,629,146   บาท   ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้     
    -  สงเสริม   สนับสนุนการฝกและประกอบอาชีพ  
   -  สงเสริม   สนับสนุนการพาณิชย และการลงทุน 

 -  สงเสริม   สนับสนุนการทองเที่ยว 
     -  สงเสริม   สนับสนุน ควบคุมการเลี้ยงสัตว 
     -  สงเสริม   สนับสนุน   การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ิน    และการประสานแผนพัฒนา
ทองถ่ิน  
               -  สงเสริมการบริหารจัดการองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

6. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานศิลปะ  วัฒนธรรม  จารีตประเพณี  และภูมิปญญาทองถ่ิน  
งบประมาณรายจาย วงเงิน   14,358,660   บาท   ประกอบดวย แนวทางการพัฒนา  ดังนี้     
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    -  สงเสริม   สนับสนุน   บํารุงรักษาศิลปะ โบราณสถาน  วัฒนธรรม  จารีตประเพณี  
ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน  
 -  สงเสริม   สนับสนุนดานศาสนา  
 -  สงเสริมใหมี และสนับสนุนพิพิธภัณฑ และหอจดหมายเหตุ 
 
 2.2.3  โครงสรางองคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 
 

 
 
 

รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

ี 

ก

นายกองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

 

ภาพที่  2.2  โครงสรางขององคกา
ที่มา  :  ฝายบริหารงานบุคคล  สํา

DP
  
ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร
 

 
 

 

น 

 

ี 

รบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
นักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบ
หนวยตรวจสอบภายใ
 
รองปลัดองคการบริหาร 
สวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 รองปลัดองคการบริหาร

สวนจังหวัดนนทบุรี 
ุร
รองปลัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
องกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร

กองทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม 

กองแผนและงบประมาณ 
กองสงเสริมคุณภาพชีวิต 
กองพัสดุและทรัพยสิน 

กองคลัง 
กองชาง 

U

ี 
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 2.2.4  สวนราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ประกอบดวย 
                1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 
                2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
                3.  กองแผนและงบประมาณ 
                4.  กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม 
                5.  กองสงเสริมคุณภาพชวีิต 
                6.  กองทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
                7.  กองพัสดุและทรัพยสิน 
                8.  กองคลัง 
                9.  กองชาง 
              10.  หนวยตรวจสอบภายใน 
 

ทั้งนี้  โดยกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละสวนราชการไว  ดังตอไปนี ้
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของ
องคการบริหารสวนจังหวัด และราชการที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของกอง หรือสวนราชการใน
องคการบริหารสวนจังหวัดโดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการ
ในองคการบริหารสวนจังหวัดใหเปนไปตามนโยบายแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการของ
องคการบริหารสวนจังหวัด 
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานการ
ประชุมสภาองคการบริหารสวนจังหวัด  การประชุมกรรมการตาง ๆ  ของสภาองคการบริหารสวน
จังหวัด   การจัดทําระเบียบวาระการประชุม  รายงานการประชุม  การติดตามผลการปฏิบัติตามมติ
ของสภาองคการบริหารสวนจังหวัด หรือกรรมการตาง ๆ ของสภาองคการบริหารสวนจังหวัด งาน
เกี่ยวกับระเบียบกฎหมาย  ขอบังคับการประชุม  การตั้งกระทูถาม  ขอซักถามของสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัด  งานระเบียบ การทะเบียนประวัติและสิทธิสวัสดิการของสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัดและงานอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 3.  กองแผนและงบประมาณ  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานวิเคราะหนโยบายและแผน  
งานการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด  การประสานการจัดทําแผนพัฒนาจังหวัดตาม
ระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด   งานคณะกรรมการพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด 
คณะกรรมการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด  การจัดทําขอมูลบัญญัติงบประมาณ
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รายจายประจําป    การตรวจติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการ   การจัดระบบขอมูลของ
องคการบริหารสวนจังหวัด  และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 4.  กองการศึกษา  ศาสนา และวัฒนธรรม  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุมดูแล
และสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาการศึกษา 
นิเทศการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและปฐมวัย  ประสานการประเมินตามระบบประกัน
คุณภาพการศึกษา  สงเสริมการจัดการศึกษาเรียนรวมในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ประสานการจัด
การศึกษาผูใหญสายสามัญและอาชีพ  จัดหรือสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะดานตาง ๆ 
แกเด็กและเยาวชน  จัดกิจกรรมทางศาสนาและกิจกรรมสงเสริมจริยธรรม  ศีลธรรม จัดงาน
ประเพณีและสงเสริมการอนุรักษประเพณีและศิลปะ  วัฒนธรรม  ตลอดจนภูมิปญญาทองถ่ิน 
บริหารจัดการหองสมุดประชาชน  บริหารงานธุรการและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับ
มอบหมาย 
 5.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสวัสดิการสังคม  เปน
งานที่เกี่ยวของกับประชาชนในทองถ่ินทุกระดับตั้งแต  เด็ก  เยาวชน  ประชาชน  ตลอดจนคนชรา  
คนพิการ และทุพพลภาพ  เปนงานดานสังคมสงเคราะห  ดานสวัสดิการ  งานประสานความรวมมือ
กับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อการสังคมสงเคราะห  และสงเสริมสวัสดิการ  ตลอดจนใหคําปรึกษา
แนะนําดานสังคมสงเคราะห  และสวัสดิการ  การฝกอบรมและเผยแพรความรู  การวางแผน
มอบหมายงานสํารวจวิจัยสภาพปญหา  ดานสวัสดิการสังคมชุมชน  ปรับปรุงแกไข  ติดตาม
ประเมินผล  และแกไขปญหาขอขัดของในการปฏิบัติงานในหนวยงานที่รับผิดชอบ  ตลอดจนงาน
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของและไดรับมอบหมาย 
 6.  กองทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจ
แผนจัดทําและพัฒนาแผนยุทธศาสตร  งานการจัดทําแผนปฏิบัติการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ  
งานการรวบรวมขอมูล  การวิเคราะห  งานการจัดทํารายงานสถานการณดานทรัพยากรธรรมชาติ  
งานดานวิจัย  พัฒนา  อนุรักษ  และฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติ  งานการประสานความรวมมือในภาค
ตาง ๆ  ในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ  งานจัดทําและพัฒนาระบบฐานขอมูลดานการจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติ  งานการสงเสริม  เผยแพรการประชาสัมพันธ  ทราบถึงคุณคาความสําคัญของ
ทรัพยากรธรรมชาติ  งานวางแผน  จัดทําและพัฒนาแผนยุทธศาสตรและการจัดทําแผนปฏิบัติการ  
งานรวบรวมขอมูล  การวิเคราะห  และจัดทํารายงาน  สถานการณส่ิงแวดลอม  งานจัดทําและพัฒนา
ระบบรวมขอมูลดานการจัดการสิ่งแวดลอม  พัฒนาความรวมมือดานสิ่งแวดลอม  งานสงเสริมการ
มีสวนรวมของประชาชนในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  งานการเผยแพรขอมลู
ขาวสาร   ประชาสัมพันธรณรงคและการฝกอบรม   งานสรางจิตสํานึกดานการอนุ รักษ
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ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  งานการประสานความรวมมือกับองคกรตางประเทศและการ
รวมมือดานการจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอม งานดานวิศวกรรมสิ่งแวดลอม  งานบํารุงรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติ  งานระบบบําบัดน้ําเสียรวม  งานระบบกําจัดขยะมูลฝอยรวม  งานจัดเก็บขยะ
มูลฝอยชุมชน  ภายในพื้นที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินที่ขอความรวมมือ  งานจัดเก็บและกําจัดมูล
ฝอยติดเชื้อ  งานดูดสิ่งปฏิกูล  งานดูดลอกทอระบายน้ํา  งานบริการรับเรื่องรองเรียนปญหาเหตุ
รําคาญตาง ๆ จากสิ่งแวดลอม งานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย 
 7.  กองพัสดุและทรัพยสิน  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานตรวจแผนจัดทําและ
พัฒนาแผนยุทธศาสตร   งานการจัดทําแผนปฏิบัติการจัดการพัสดุและทรัพยสิน  งานการรวบรวม
ขอมูล  การวิเคราะห  งานการจัดทํารายงานความเคลื่อนไหวดานพัสดุและทรัพยสิน  งานการ
ประสานความรวมมือในสวนตาง ๆ ในการบริหารและจัดสรรพัสดุและทรัพยสิน  งานจัดทําและ
พัฒนาระบบฐานขอมูลดานการจัดการทางพัสดุและทรัพยสิน  งานการสงเสริม  บํารุงรักษาพัสดุ
และทรัพยสิน   งานวางแผน  จัดทําและพัฒนาแผนยุทธศาสตรและการจัดทําแผนปฏิบัติการ  งาน
รวบรวมขอมูล  การวิเคราะห  และจัดทํารายงาน  และพัฒนาระบบรวมขอมูลดานการจัดการพัสดุ
และทรัพยสินดานตาง ๆ  งานสงเสริมการจัดสรรประโยชนดานพัสดุและทรัพยสินตามความ
ตองการของหนวยงาน  ภายในพื้นที่องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  การรับเรื่องรองเรียนปญหาเหตุ
รําคาญตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับพัสดุและทรัพยสิน และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย 
 8.  กองคลัง  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจาย  การรับ  การนําสงเงิน การ
เก็บรักษาเงินและเอกสารทางการเงิน   การตรวจสอบใบสําคัญ  ฎีกา  งานเกี่ยวกับเงินเดือน คาจาง 
คาตอบแทน  เงินบําเหน็จ  บํานาญ  เงินอื่น ๆ   งานเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณ  ฐานะทางเงิน 
การจัดสรรเงินตางๆ    การจัดทําบัญชีทุกประเภท  ทะเบียนคุมเงินรายไดและรายจายตางๆ  การ
เบิกจาย   งานทํางบทดลองประจําเดือนประจําป  งานเกี่ยวกับการพัสดุขององคการบริหารสวน
จังหวัดและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 9.  กองชาง มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสํารวจ  ออกแบบ  การจัดทําขอมูล
ทางดานวิศวกรรม   การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ  งานออกแบบและเขียนแบบ การ
ตรวจสอบ  การกอสรางงานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย  งานแผนการปฏิบัติงานการ
กอสรางและซอมบํารุง การควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง  งานแผนงานดานวิศวกรรม
เครื่องจักรกล  การรวบรวมประวัติติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล  การควบคุม การ
รักษาเครื่องจักรกลและยานพาหนะ  งานเกี่ยวกับแผนงานควบคุม  เก็บรักษา การเบิกจายวัสดุ 
อุปกรณ  อะไหล  น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
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 10.  หนวยตรวจสอบภายใน  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการตรวจสอบบัญชี 
เอกสารการเบิกจาย   เอกสารการรับเงินทุกประเภท   ตรวจสอบการเก็บรักษาหลักฐานการบัญชี 
งานตรวจสอบพัสดุและการเก็บรักษา  งานตรวจสอบทรัพยสินและการหาประโยชนจากทรัพยสิน
ขององคการบริหารสวนจังหวัด และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย 
 
 2.2.5  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
           กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   มีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 
 1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
จะมีการจัดปฐมนิเทศใหแกขาราชการใหมที่เขามาทํางาน โดยการแนะนําใหมีความรู   ความเขาใจ
ที่ถูกตองเกี่ยวกับ  นโยบาย   กฎระเบียบ  วิธีการปฏิบัติงานในองคกร เพื่อสรางความยอมรับ  ความ
ประทับใจ  ความรูสึกที่ดีตอองคกร และลดชองวางในการปฏิบัติงานระหวางขาราชการเกาและใหม    
ดังนั้น การปฐมนิเทศ จึงถือวาเปนกระบวนการเริ่มตนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการฝกอบรม ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี
จะมีการฝกอบรมขาราชการผูปฏิบัติงาน ใหมีความรูโดยการฝกอบรมเทคนิคใหม ๆ ในดานตางๆที่
ชวยเพิ่มพูนทักษะ และทัศนคติ รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   
 3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการพัฒนา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี จะ
มีการพัฒนาขาราชการใหมีประสบการณจากการทํางาน ไมวาจะเปนวิธีการทดลองเรียนงาน   
วิธีการหมุนเวียนงาน และวิธีสอนงาน   ซ่ึงการสอนงานนั้นผูบังคับบัญชาจะสอนแนวคิดใหม ๆ 
ใหแกผูใตบังคับบัญชา  โดยใหโอกาสในการอภิปรายแสดงความคิดเห็น แกไขงานใหดีขึ้น โดย
ผูสอนงานจะชวยใหผูรับการสอนมีทัศนะที่กวางขึ้น และรูงานลึกซึ้ง 
 4.   การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มี
การจัดเอาไวเปนระบบสามารถดําเนินการได ดังนี้ 
 -  ใหศึกษาตอตามความประสงคของบุคลากร โดยทุนสวนตัว หรือทุนจากองคกร
และมีเงื่อนไขในการปฏิบัติงานกับองคกรภายหลังสําเร็จการศึกษา 
 -  ใหโอกาสเพิ่มพูนความรูและประสบการณ   องคกรเปดโอกาสใหขาราชการได
เพิ่มพูนประสบการณในลักษณะของการเขารวมประชุม  สัมมนา  การไปดูงาน หรือศึกษาตอ โดย
องคการจัดสรรงบประมาณในดานตางๆดังกลาว ใหแกขาราชการ 
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ปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไดดําเนินการ
ใหเปนไปตามแผนงาน / โครงการของการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  เพื่อใหการดําเนินการดังกลาวเปนไปอยางสอดคลอง  เหมาะสม   บรรลุวัตถุประสงค ของ
องคกร    เนื่องจากองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  เปนองคกรที่ทํางานใกลชิดกับประชาชน   
ใหบริการแกประชาชน   ดังนั้น จึงจําเปนตองดําเนินการพัฒนาศักยภาพของขาราชการใหมีความรู   
ความสามารถใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
2.3  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 สัณหชัย   ลิชฌรังษี  (2530)  ไดทําการศึกษา  เรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ของ
บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  พนักงานระดับตาง ๆ  ของบริษัท
ปูนซีเมนตไทย จํากัด ไดแก  พนักงานระดับปฏิบัติการ  พนักงานระดับบังคับบัญชา / วิชาชีพ  
พนักงานระดับจัดการ และพนักงานกลุมตาง ๆ ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา  การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของบริษัทปูนซีเมนตไทย  จํากัด  มีการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องทั่วถึงทุกระดับ  ทําใหมีการ
หมุนเวียนงานเปนจํานวนมาก  ทัศนคติ  และความคิดเห็นของพนักงานในระดับตาง ๆ ที่มีตอการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทปูนซีเมนตไทย  จํากัด  โดยรวมมีความแตกตางกันวาควรเพิ่มการ
ลงทุนในดานการพัฒนาบุคลากรใหมากกวาปจจุบัน  สวนทัศนคติ  และความคิดเห็นที่เหมือนกัน
นั้นคิดวาการพัฒนาคนของบริษัทปูนซีเมนตไทย  จํากัด  จะสงผลใหบริษัทสามารถเจริญเติบโต
กาวหนายิ่ง ๆ ขึ้น  สําหรับพนักงานที่ผานมาการพัฒนาและการฝกอบรมมาแลวนั้นไดมีการติดตาม
และประเมินผลกันอยางจริงจัง  ยังการแตการติดตามและประเมินผลกับพนักงานเพียงบางกลุม
เทานั้น  ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด มีอยู
ไมกี่ประเด็น เชน การขาดการสงเสริมใหมีการศึกษาตอดวยตนเองในประเทศ  ความรู ความชาํนาญ
และเทคโนโลยีใหม ๆ  ในเรื่องการพัฒนาและฝกอบรมยังมีไมเพียงพอ  ขาดการวางแผนในระยะยาว 
 ศุภณัฐ  วงศวิริยะธรรม  (2537)  ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  ประชากรที่ทําการศึกษา  ไดแก  กลุมผูบริหาร  กลุมผูสอน และกลุม
พนักงาน  ซ่ึงผลการศึกษาพบวา  วิธีการที่นิยมมากในการนําไปใชพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ 
วิธีการฝกอบรม   วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กลุมตัวอยางเห็นวานาจะเอื้ออํานวยตอ
ความกาวหนาของมหาวิทยาลัยมากที่สุด  คือ  วิธีการสอน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยาง
สม่ําเสมอ  และมีความเปนระบบ  สวนในดานความทั่วถึงทุกระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ยังไมสามารถสรุปไดชัดเจน สําหรับการศึกษาทัศนคติและความคิดเห็นของบุคลากรในระดับตาง ๆ 
ของมหาวิทยาลัยที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน  3  ประเด็นหลัก  คือ  ความคิดเห็นดานทั่วไป  
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ดานการประเมินผลการพัฒนาและฝกอบรมและดานปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไมแตกตางกัน  สําหรับปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย  มีปญหาและอุปสรรคในระดับที่ไมรุนแรง  ที่สําคัญก็คือ  การขาดการติดตามและ
ประเมินผลอยางจริงจัง  เนื่องจากผูบริหารระดับสูงยังไมไดใหความสําคัญ 
 ชุติพนธ   เสือสุวรรณ  (2542)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทการบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา สภาพปญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทการบินไทย 
จํากัด (มหาชน) คือปญหาเกี่ยวกับเรื่องงบประมาณ  ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําใหการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของบริษัทฯ ไมไดรับการสนับสนุนใหเขารับการพัฒนาตามที่ตองการ  ความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ พบวา บริษัทฯ ใหการสนับสนุนในดาน
การศึกษาในระดับนอย  สวนดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนาตนเองและดานการพัฒนา
ส่ิงแวดลอม  บริษัทฯใหการสนับสนุนในระดับปานกลาง เพศ  อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน มี
ความสัมพันธกันบางดาน กับระดับความคิดเห็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  แนวทางแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  บริษัทฯ ควรจัดใหพนักงานได
ปฏิบัติหนาที่ตรงกับสายงานที่ทําอยูตามความเหมาะสมใหมากที่สุด  และควรจะตองเนนในเรื่อง
การประชาสัมพันธใหมากขึ้น เพื่อที่จะไดเปดโอกาสใหผูที่สนใจไดทราบและเขารับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในเรื่องที่สนใจ 
 สงวน  เลิศโชคชัย  (2544)  ไดทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานสาย
สารสนเทศและประชาสัมพันธที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารแหงประเทศ
ไทย  โดยกลุมตัวอยางในการวิจัยคือ  พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ  ผลการวิจัยคร้ัง
นี้พบวา  พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธมีความคิดเห็นตอนโยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของธนาคารแหงประเทศไทยอยูในระดับปานกลาง  สวนปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ไดแก  อายุ  ตําแหนง  รายได  และบรรยากาศองคการ  นอกจากนั้นยังพบวามิติ
ตาง ๆ ของบรรยากาศองคการ ซ่ึงไดแก  ดานโครงสรางการทํางาน  การรวบอํานาจ  ความยืดหยุน  
ความเปนอิสระ  การสนับสนุนใหมีการอบรมและพัฒนา  การรับรูในผลงาน  ความอบอุนและการ
สนับสนุนความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และการติดตอส่ือสารที่เปดเผย  มีความสัมพันธกับ
ความคิดเห็นตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทางลบ 
 อมรรัตน  ทับทิมทอง  (2547)  ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของ
บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย   จํากัด  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  บุคลากรที่
ปฏิบัติ งานในบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย   จํ ากัด   ซ่ึ งปฏิบัติงานในสวนกลาง
กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง  

DPU



 42

มีสถานภาพโสดและสมรส  ระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป  ปฏิบัติงานอยูในกลุมงาน
ปฏิบัติการจราจรทางอากาศ  และกลุมงานดานวิศวกรรม  วิธีการที่เหมาะสมและดีที่สุดกับความ
จําเปนของบริษัทมากที่สุดคือ  วิธีการศึกษางานไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน  สวนเรื่องที่บริษัทให
ความสําคัญมากที่สุดคือ  เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอการเจริญกาวหนา
ของบริษัท คือ ปจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  สําหรับการประเมินผลปญหาและ
อุปสรรค  ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญอยูในระดับปานกลาง   กระทําไปเพื่อวิเคราะห
ความสําเร็จของการฝกอบรมและพัฒนาเพื่อนํามาปรับปรุงดูการเปลี่ยนแปลงภายหลังรับการ
ฝกอบรมและพัฒนา  สวนการติดตามและประเมินผลภายหลังการฝกอบรมมีมากกวาไมมีการ
ติดตามเพียงเล็กนอย  โดยผูที่ตอบวาไมมีการติดตามและประเมินผลเปนหนาที่ของเจาหนาที่ที่
ผูเกี่ยวของไมใหความสําคัญ / ขาดความชํานาญ   ทั้งนี้เห็นวาฝายบริหารงานบุคคล  (กองพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย)  ควรเปนหนวยงานที่ทําการติดตามและประเมินผล  สวนปญหาในเรื่องการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ  การขาดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  และการขาดการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกบริษัทฯ 
 วิละดา  ชาวช่ืนสุข  (2550)  ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายใน
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน    กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  ขาราชการที่
ปฏิบัติงานอยูภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน    ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา  
ขาราชการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน    
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ทั้งในดานการฝกอบรมที่มุงเนนความรู  ดานการฝกอบรมที่
มุงเนนทักษะ  ดานการฝกอบรมที่มุงเนนทัศนคติ   ดานการฝกอบรมที่มุงเนนความสามารถ   ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา    ทั้งนี้เนื่องมาจาก  ผูที่มีอํานาจหรือผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนนั้น ยังไมคอยใหความสําคัญกับ
เร่ืองนี้อยางจริงจังเทาที่ควร  จึงสงผลใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ภายในสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน  อาจเกิดปญหาหรือขอบกพรองขึ้นได      
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง   “  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ”  
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey   Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnairs) เปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล  มีขั้นตอนในการวิจัยคือ  กรอบแนวคิดในการวิจัย   ประชากรในการวิจัย   
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย    วิธีสรางเครื่องมือ  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล  
ดังนี้ 
 
3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผูวิจัยไดกําหนดแนวคิดในการวิจัยไว  ดงันี ้
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

              ตัวแปรอิสระ                                                                      ตัวแปรตาม                                                             
                    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท

ในอ  ี
 
- ดานการ
- ดานการ
          -   
          -   
          -   
          -   
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ลักษณะสวนบุคคล 

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

 - ดานการ
- ดานการ
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
งคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุร
 
ปฐมนิเทศ 
ฝกอบรม 
ความรู 
ทักษะ 
ทัศนคติ 
ความสามารถ 
พัฒนา 
ศึกษา 
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3.2  ประชากรในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี   ตั้งแตระดับ  1 - 8    จํานวน  152   คน  โดยแบงระดับการทํางานของ
ขาราชการออกเปน  2  ระดับ คือ 
 1.  ขาราชการระดับผูบริหาร          จํานวน     41     คน 
 2.  ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน     จํานวน   111     คน 
 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเพื่อทําการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  แบงออกเปน   3   ตอน คือ 
 ตอนท่ี  1  ขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย 
เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน  และอายุการทํางาน  ขอคําถามเปนแบบตรวจคําตอบ 
(Check   List)   จํานวน   5   ขอ 
 ตอนท่ี  2  ขอคําถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการ
ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ขอคําถามเปนแบบตรวจคําตอบ  (Check   List)  จํานวน  10  ขอ       
 ตอนท่ี  3  ขอคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ  การ
ฝกอบรม   การพัฒนา  และการศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ขอคําถามเปนแบบ
ประเมินคา   5  ระดับ  (five - point rating scale)  จํานวน   35   ขอ  
  
 เกณฑการใหคะแนน 
 เกณฑการใหคะแนนสําหรับแบบสอบถามแบบประเมินคา  5  ระดับ  ตามแบบของ      
ลิเคิรต  (Likert ’s  five  point  rating  scale) โดยแบงออกเปน  4  ดาน คือ   ดานการปฐมนิเทศ   
ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา  ดังนี้ 
 นํ้าหนักคะแนน   5   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 
 น้ําหนักคะแนน   4   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
 น้ําหนักคะแนน   3   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
 น้ําหนักคะแนน   2   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
 น้ําหนักคะแนน   1   หมายถึง   มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 
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 การแปรผลคะแนน 
 ผูวิจัยแบงชวงระดับคะแนน โดยใชคาเฉลี่ยจากขอมูลเปนเกณฑในการพิจารณาโดยการ
หาความกวางอันตรภาคชั้น  ดังนี้  (วัฒนา   ศิริพาณิช, 2533 :19) 

อันตรภาคชั้น     = จํานวนชั้น
พิสัย    =        จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ-ดคะแนนสูงสุ   
 

        = 3
1-5  

 

        =       1.33 

จากหลักเกณฑดังกลาว   ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายของระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ทั้ง  4  ดาน ตามชวงของ
คาเฉลี่ย  ดังนี้  คือ   

คะแนนเฉลี่ย   3.67 - 5.00   หมายความวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี   มีความคิดเห็นวามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา  อยูในระดับมาก 

คะแนนเฉลี่ย   2.34 - 3.66   หมายความวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี   มีความคิดเห็นวามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา  อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย   1.00 - 2.33   หมายความวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี   มีความคิดเห็นวามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดาน
การพัฒนา  และดานการศึกษา  อยูในระดับนอย 
 
3.4  วิธีสรางเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาขอมูลจากเอกสาร   ตํารา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการ  จากนั้นวิเคราะหขอมูลตางๆที่ไดจากการศึกษาคนควา  เพื่อพัฒนามาเปน
แบบสอบถามทั้ง  4  ดาน  ไดแก   ดานการปฐมนิเทศ    ดานการฝกอบรม   ดานการพัฒนา  และ
ดานการศึกษา 
 2.  สรางแบบสอบถามใหตรงกับกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 3.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและแกไขให
เหมาะสม  ครอบคลุมเรื่องที่ทําการวิจัย 
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3.5  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับการวิจยัในครั้งนี้  โดยดําเนนิการดงันี้ 
 1.  ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  เพื่อนาํไปขอ
อนุญาตและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปดําเนินการใหประชากรในการวิจัยตอบและเก็บรวบรวม
แบบสอบถามกลับคืนมาดวยตนเอง 
 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนเรียบรอยแลว ไดตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถามที่ไดรับคืนมา  แลวนําขอมูลมาวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 
  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้   ใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยจําแนกการวเิคราะห  ดังนี ้

1. การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลและขอมูลความตองการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของผูตอบแบบสอบถาม   ใชสถิติพื้นฐาน  คือ  คารอยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ใชสถิติพื้นฐาน  คือ  คาเฉลี่ย ( x ) และ    
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการตามลักษณะสวนบุคคลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ใชสถิติ  t-test   แบบ Independent  และ  
F-test    เมื่อพบความแตกตางทดสอบรายคูดวยวิธีของ  Sheffe 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี” ในบทนี้ตองการที่จะอธิบายผลของการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐาน 
โดยนําเสนอขอคนพบตามผลของการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
  วตัถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม    
การพัฒนา และดานการศึกษา    จําแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  ระดับการทํางาน  และอายุ
การทํางาน 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ดานการปฐมนิเทศ  ดานการ
ฝกอบรม    ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา   โดยเปรียบเทียบตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา  
ระดับการทํางาน และอายุการทํางาน 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 

1. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มเีพศตางกัน  มคีวามคิดเหน็ตอ
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยแตกตางกัน 

2. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุตางกัน   มีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

3. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน          
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

4. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางานตางกัน        
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

5. ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุการทํางานตางกัน          
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
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สําหรับการวิเคราะหผลการศึกษา ทําการวิเคราะหขอมูล เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดย
ใชสถิติ ไดแก การแจกแจงความถี่   รอยละ  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และวิเคราะหขอมูล
เชิงปริมาณ   (Quantitative Analysis)    เพื่อทดสอบความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบแบบ t–test 
แบบ   Independent  และ  F–test และทดสอบคาเฉลี่ยความแตกตางรายคู โดยวิธีของ Sheffe  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   สามารถเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปน  4  ตอน ดังนี้  
  
 ตอนที่  1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่  2  ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่  3  ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม         
                                      การพัฒนา และการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  4  การทดสอบสมมติฐาน 

  
ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   ซ่ึงเปน
ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  โดยใชสถิติเชิงพรรณนาหาความถี่และคารอยละ 
โดยนําเสนอในตารางที่  4.1   ดังตอไปนี้ 
  
ตารางที่  4.1   จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการพัฒนา     
                       ทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  จําแนกตามเพศ   อายุ   
                       ระดับการศึกษา    ระดับการทํางาน  และอายุการทํางาน   
  

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ ชาย 64 42.1 
 หญิง 88 57.9 
 รวม 152 100.0 
อายุ อายุตํ่ากวา 31 ป 12 7.9 
 อายุ 31 - 40 ป 66 43.4 
 อายุ 41 - 50 ป 57 37.5 
 อายุ 51  ปขึ้นไป 17 11.2 
 รวม 152 100.0 
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ตารางที่  4.1  (ตอ)    
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 26 17.1 
 ปริญญาตรี 100 65.8 
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 17.1 
 รวม 152 100.0 
ระดับการทํางาน ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 27.0 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 73.0 
 รวม 152 100.0 
อายุการทํางาน ต่ํากวา 5 ป 34 22.4 
 อายุงาน 5 - 10 ป 20 13.2 
 อายุงาน 11 - 20 ป 59 38.8 
 มากกวา 20 ปขึน้ไป 39 25.6 
 รวม 152 100.0 
 

 จากการศึกษาลักษณะสวนบุคคลของขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี   ตั้งแตระดับ 1 - 8    จํานวน  152   คน  สามารถจําแนกเปนรายดาน ไดดังนี้ 

 จําแนกตามดานเพศ  พบวา  เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  โดยมีเพศหญิง จํานวน  88  
คน คิดเปน รอยละ 57.9  และเพศชาย จํานวน  64  คน คิดเปน รอยละ 42.1  

 จําแนกตามดานอายุ  พบวา  สวนใหญมีอายุ  31 – 40  ป มีจํานวน  66  คน คิดเปน รอย
ละ  43.4    รองลงมาไดแก อายุ  41 – 50 ป จํานวน 57 คน คิดเปน รอยละ 37.5    อายุ 51 ป ขึ้นไป
จํานวน  17  คน คิดเปน รอยละ 11.2  และนอยสุด อายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 12  คน คิดเปน รอยละ 
7.9  

 จําแนกตามระดับการศึกษา  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
มากที่สุด จํานวน  100  คน คิดเปน รอยละ 65.8   รองลงมาไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 26 คน 
คิดเปนรอยละ 17.1   และ ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป  จํานวน  26  คน คิดเปน รอยละ 17.1  

 จําแนกตามระดับการทํางาน  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานเปน
ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน มีจํานวน  111  คน คิดเปน รอยละ 73.0  และขาราชการระดับผูบริหาร 
จํานวน  41  คน คิดเปน รอยละ 27.0  
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 จําแนกตามอายุการทํางาน  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน        
11 – 20 ป  มีจํานวน  59  คน  คิดเปน รอยละ  38.8   รองลงมาไดแก มากกวา 20 ปขึ้นไป จํานวน  
39  คน  คิดเปน  รอยละ 25.6   อายุงานต่ํากวา  5  ป   จํานวน  34  คน  คิดเปน  รอยละ  22.4  และ 
อายุงาน 5 – 10 ป  จํานวน  20  คน  คิดเปน รอยละ 13.2  
 
ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบ 
                 แบบสอบถาม             
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบ
แบบสอบถาม     ซ่ึงเปนขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  โดยใชสถิติเชิงพรรณนา
หาความถี่และคารอยละ โดยนําเสนอในตารางที่  4.2   ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่  4.2  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนา    
                      ทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 
                       ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย จํานวน  รอยละ 

การฝกอบรม/สัมมนา 71 46.7 กิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย การศึกษาตอในสถาบันการศึกษาหรือการศึกษาดูงาน 28 18.4 
 การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวียนงาน  การทดลองงาน 

และการสอนงาน  
48 31.6 

 อ่ืนๆ 5 3.3 
 รวม 152 100.0 

โครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงาน 111 73.0 
โครงการสงเสริมความรูพื้นฐาน 7 4.6 

โครงการฝกอบรม 
 
 โครงการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ 5 3.4 
 โครงการพัฒนาทักษะเชิงบริหาร 11 7.2 
 โครงการพัฒนาทักษะการใชคอมพิวเตอรโปรแกรมตางๆ 18 11.8 
 รวม 152 100.0 
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ตารางที่  4.2  (ตอ)    
                       ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย จํานวน  รอยละ 

พื้นฐานความรูของขาราชการ 15 9.9 
ประโยชนที่องคกรจะไดรับ 55 36.2 
ความเหมาะสมของลักษณะแตละงาน 66 43.4 
ความตองการของขาราชการ 16 10.5 

เกณฑการจัด
กิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย 

รวม 152 100.0 
การฝกอบรม/สัมมนา 78 51.3 กิจกรรมการพฒันา

ทรัพยากรมนษุยคุมคา การศึกษาตอในสถาบันการศึกษา หรือการศึกษาดูงาน 30 19.7 
ที่นํามาประยกุตใช
ในการปฏิบัติงาน 

การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวียนงาน  การทดลองงาน 
และการสอนงาน 

41 27.0 

 อ่ืนๆ 3 2.0 
 รวม 152 100.0 

องคกรดําเนินการจัดเอง 23 15.1 
จัดรวมกับหนวยงานอื่น 44 28.9 

ผูจัดกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากร 
มนุษย สงไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่น 29 19.2 
 จางหนวยงานที่มีความชํานาญดําเนินการแทน 56 36.8 
 รวม 152 100.0 
ส่ิงที่ควรนํามา วิทยากรที่เกีย่วของกับการฝกอบรม 28 18.4 
พิจารณาในการ จํานวนผูรับการฝกอบรม 1 0.7 
จัดการฝกอบรม วัตถุประสงคของการฝกอบรม 54 35.5 
 วัน  เวลา  และสถานที่ในการจัดการฝกอบรม 11 7.2 
 หลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการฝกอบรม 55 36.2 
 อ่ืนๆ 3 2.0 
 รวม 152 100.0 
เหตุผลในการหมุน เพื่อความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 20 13.2 
เวียนสับเปลี่ยน ตองการใหเรียนรูงานใหม 32 21.0 
หนาที่การปฏบิัติงาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนกนัได 93 61.2 
 เมื่อขาราชการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ 7 4.6 
 รวม 152 100.0 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 
                       ความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย จํานวน  รอยละ 
ความเหน็ตอการ ตามความจําเปนหรือความตองการขององคกร 52 34.3 
หมุนเวียนสับเปลี่ยน ถามความตองการของขาราชการ 18 11.8 
หนาที่การปฏบิัติงาน ใหหวัหนางานระดับกองเปนผูพิจารณา 11 7.2 
 พิจารณาตามความเหมาะสมของขาราชการ 71 46.7 
 รวม 152 100.0 
หลักการพิจารณา สาขาที่องคกรใหทุนการศึกษา 3 2.0 
ทางเลือกสาขาที่จะ สาขาตามความชอบ 7 4.6 
ศึกษา สาขาที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ 68 44.7 
 สาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนาในหนาที่ราชการ 74 48.7 
 รวม 152 100.0 
วิธีการในการ จัดทําเอกสารเผยแพรประชาสัมพันธ 36 23.7 
เผยแพร จัดมุมทางวิชาการในแตละกอง 28 18.4 
ประชาสัมพันธ จัดทําขอมูลลงเผยแพรทางเวบ็ไซตขององคกร 38 25.0 
ขาวสาร จัดบอรดปดประกาศขอมูลขาวสาร 16 10.5 
 จัดบริการขาวสารประจําที่ศูนยขอมูลขาวสารขององคกร 34 22.4 
 รวม 152 100.0 
 
 จากการศึกษาความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม 
สามารถสรุปผลการศึกษาเปนรายดานไดดังนี้  
 ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา   ผูตอบแบบสอบถาม มีความตองการ
การฝกอบรม/สัมมนา มากที่สุด จํานวน  71  คน  คิดเปน รอยละ 46.7   รองลงมาไดแก การพัฒนา 
ไดแก  การหมุนเวียนงาน  การทดลองงาน จํานวน  48  คน คิดเปน รอยละ 31.6      การศึกษาตอใน
สถาบันการศึกษาหรือการศึกษาดูงาน จํานวน  28  คน คิดเปน รอยละ 18.4   และอื่นๆ จํานวน 5 คน 
คิดเปน รอยละ 3.3  
 ดานความตองการเขารวมในโครงการฝกอบรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  
ผูตอบแบบสอบถาม   มีความตองการเขารวมโครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
จํานวน  111  คน คิดเปน รอยละ  73.0     รองลงมาไดแก ตองการเขารวมโครงการพัฒนาทักษะการ
ใชคอมพิวเตอรโปรแกรมตาง ๆ จํานวน 18  คน  คิดเปน  รอยละ 11.8   ตองการเขารวมโครงการ
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พัฒนาทักษะเชิงบริหารจํานวน  11  คน  คิดเปน รอยละ 7.2      ตองการเขารวมโครงการสงเสริม
ความรูพื้นฐาน  จํานวน   7   คน คิดเปนรอยละ  4.6     นอยที่สุด คือตองการเขารวมโครงการพัฒนา
ทักษะภาษาอังกฤษ  จํานวน   5   คน  คิดเปน รอยละ  3.4  
 ดานเกณฑการจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม มีความ 
ตองการเกณฑการจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยพิจารณาตามความเหมาะสมของลักษณะ
แตละงาน มากที่สุด จํานวน  66  คน  คิดเปน รอยละ 43.4     รองลงมาไดแก ตองการเกณฑการจัด
กิจกรรมการพัฒนาตามประโยชนที่องคการจะไดรับ จํานวน  55  คน คิดเปน รอยละ 36.2      
ตองการเกณฑการจัดกิจกรรมการพัฒนาตามความตองการของขาราชการ จํานวน 16 คน คิดเปน 
รอยละ 10.5   และนอยที่สุดคือ ตองการเกณฑการจัดกิจกรรมการพัฒนาตามพื้นฐานความรูของ
ขาราชการ  จํานวน  15  คน  คิดเปน รอยละ 9.9 
 ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคุมคาที่นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพ  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม   มีความตองการกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่
คุมคา คือ การฝกอบรม / สัมมนา มากที่สุด จํานวน  78  คน คิดเปน รอยละ 51.3    รองลงมาไดแก   
การหมุนเวียนงาน   การทดลองงาน  และการสอนงาน จํานวน  41  คน คิดเปน รอยละ 27.0   และ
การศึกษาตอในสถาบันการศึกษาหรือการศึกษาดูงาน จํานวน  30  คน คิดเปน รอยละ 19.7  นอย
ที่สุดคือ อ่ืนๆ   จํานวน  3  คน คิดเปน รอยละ 2.0  
 ดานผูจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา   ผูตอบแบบสอบถาม มีความ
ตองการผูจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจางหนวยงานที่มีความชํานาญดําเนินการแทน  
มากที่สุด จํานวน  56  คน คิดเปน รอยละ 36.8     รองลงมาไดแก จัดรวมกับหนวยงานอื่น จํานวน 
44  คน คิดเปน รอยละ 28.9  รองลงมาไดแก การสงไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่น  จํานวน 29  คน 
คิดเปน รอยละ 19.2   และนอยที่สุด องคการดําเนินการจัดเอง  จํานวน  23  คน คิดเปน รอยละ 15.1 
 ดานสิ่งที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรม  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม มีความ
ตองการ  ส่ิงที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรมคือหลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการ
ฝกอบรมมากที่สุด จํานวน  55  คน คิดเปน รอยละ 36.2     รองลงมาไดแก วัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม จํานวน  54  คน คิดเปน รอยละ 35.5  รองลงมาไดแก วิทยากรที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม 
จํานวน 28  คน  คิดเปน รอยละ 18.4    รองลงมาไดแก วัน  เวลา และสถานที่ในการจัดการฝกอบรม 
จํานวน  11  คน คิดเปน รอยละ 7.2    รองลงมาไดแก อ่ืนๆ จํานวน  3  คน  คิดเปนรอยละ  2.0   และ
นอยที่สุดคือจํานวนผูรับการฝกอบรม  จํานวน  1  คน  คิดเปนรอยละ  0.7 
 ดานเหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน    พบวา    ผูตอบ
แบบสอบถาม  มีความตองการเหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานวาเพื่อให
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สามารถปฏิบัติหนาที่แทนกันไดมากที่สุด จํานวน  93  คน คิดเปน รอยละ  61.2     รองลงมาไดแก 
ตองการใหเรียนรูงานใหม จํานวน  32  คน คิดเปน รอยละ  21.0  รองลงมาไดแก เพื่อความ
เหมาะสมในการปฏิบัติงานจํานวน  20   คน คิดเปน รอยละ 13.2   และนอยที่สุดเมื่อขาราชการ
ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ จํานวน  7   คน คิดเปน รอยละ 4.6 
 ดานความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน   พบวา  ผูตอบ
แบบสอบถาม   มีความตองการความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานโดย
พิจารณาตามความเหมาะสมของขาราชการ มากที่สุด จํานวน  71  คน คิดเปน รอยละ  46.7       
รองลงมาไดแก ตามความจําเปนหรือความตองการขององคการ จํานวน  52   คน คิดเปน รอยละ 
34.3   รองลงมาไดแก  ถามความตองการของขาราชการ จํานวน  18  คน คิดเปน รอยละ  11.8   และ 
นอยที่สุดไดแกการใหหัวหนางานระดับกองเปนผูพิจารณา  จํานวน  11   คน คิดเปน รอยละ 7.2 
 ดานหลักการพิจารณาทางเลือกสาขาที่จะศึกษา  พบวา  ผูตอบแบบสอบถาม มีความ
ตองการ หลักการพิจารณาทางเลือกสาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนาในหนาที่ราชการ มากที่สุด 
จํานวน  74  คน คิดเปน รอยละ  48.7    รองลงมาไดแก สาขาที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ จํานวน  
68  คน คิดเปน รอยละ  44.7   รองลงมาไดแก สาขาตามความชอบ จํานวน  7  คน คิดเปน รอยละ 
4.6   และนอยที่สุดไดแก สาขาที่องคการใหทุนการศึกษา จํานวน  3  คน  คิดเปน  รอยละ  2.0 
 ดานวิธีการในการเผยแพรประชาสัมพันธขาวสาร  พบวา   ผูตอบแบบสอบถาม  มี
ความตองการ วิธีจัดทําขอมูลลงเผยแพรทางเว็บไซตขององคการ มากที่สุด   จํานวน  38  คน  คิด
เปน รอยละ  25.0     รองลงมาไดแก  การจัดทําเอกสารเผยแพรประชาสัมพันธ จํานวน   36   คน คิด
เปน รอยละ  23.7     รองลงมาไดแก การจัดบริการขาวสารประจําที่ศูนยขอมูลขาวสารขององคการ 
จํานวน  34  คน  คิดเปน รอยละ  22.4    รองลงมาไดแก การจัดมุมทางวิชาการในแตละกอง จํานวน   
28   คน   คิดเปนรอยละ  18.4   และนอยที่สุดไดแก การจัดบอรดปดประกาศขอมูลขาวสาร จํานวน  
16   คน คิดเปน รอยละ 10.5 
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ตอนที ่ 3       ความคิดเห็นตอการพฒันาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ      การฝกอบรม  
                       การพัฒนา  และการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่  4.3  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอการพฒันา 
                      ทรัพยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม   การพัฒนา  และดานการศึกษา 
 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย  x  SD. ระดับ 
ดานการปฐมนิเทศ 3.27 0.94 ปานกลาง 
ดานการฝกอบรม 3.40 0.64 ปานกลาง 
ดานการพัฒนา 3.20 0.71 ปานกลาง 
ดานการศึกษา 3.45 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.79 ปานกลาง 
  

 จากตารางที่  4.3  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม  การพัฒนา และดาน
การศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( x =  3.33 ) 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน   พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มีความ
คิดเห็นในระดับปานกลางทุกดาน   โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการศึกษา  ( x =  3.45 )  
รองลงมาไดแก ดานการฝกอบรม ( x =  3.40 )   ดานการปฐมนิเทศ ( x = 3.27 ) และดานการ
พัฒนา ( x = 3.20) 
 

ตารางที่  4.4  จํานวนรอยละ    คาเฉลี่ย   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ  
                      การพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี                          
 

                  ระดับความคดิเห็น  
ดานการปฐมนเิทศ   นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

47 28 30 18 29 152 2.70 1.49 จัดใหมีการปฐมนิเทศ ทุก
คร้ังใหแก ขาราชการใหม 
ที่เขามาทํางาน เพื่อใหเกิด
ทัศนคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน เพือ่นรวมงาน 
และองคการ 

(30.9) (18.4) (19.7) (11.8) (19.1) (100.0)   
ปานกลาง 
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ตารางที่  4.4  (ตอ) 
                   ระดับความคดิเห็น 

ดานการปฐมนเิทศ นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

30 29 35 28 30 152 2.99 1.40 ปานกลาง จัดใหมีการปฐมนิเทศทําให
ขาราชการใหมไดรูจัก
ผูบริหาร   นโยบาย 
กฎระเบยีบวิธีปฏิบัติของ
องคการไดดยีิง่ขึ้น 

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

7 14 32 50 49 152 3.79 1.13    มาก การจัดการปฐมนิเทศชวย 
ใหขาราชการมีความรูความ
เขาใจที่ถูกตอง  ชัดเจนตอ
วิถีทางการปฏิบัติตนใน
องคการ 

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

9 15 42 55 31 152 3.55 1.10 ปานกลาง การจัดการปฐมนิเทศใน
องคการ  ทําใหขาราชการ
ใหมมีความประทับใจ  มี 
ความรูสึกที่ดตีอองคการ
มากยิ่งขึ้น 

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

9 22 51 44 26 152 3.37 1.11 ปานกลาง การปฐมนิเทศในองคการ 
ทําใหสามารถลดชองวาง 
ในการปฏิบัติงานระหวาง
ขาราชการเกาและขาราชการ
ใหมไดเปนอยางดี 

(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)    

การปฐมนิเทศในองคการ 
ทําใหสามารถสรางการ
ยอมรับระหวางขาราชการ
เกาและใหม ไดเปนอยางด ี

         

ภาพรวม 3.27 0.94 ปานกลาง 
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 จากตารางที่  4.4  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
( x = 3.27)   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน  1  ขอ คือ การจัดการปฐมนิเทศ  ชวยใหขาราชการมีความรู
ความเขาใจที่ถูกตอง  ชัดเจนตอวิถีทางการปฏิบัติตนในองคการ ( x = 3.79) และระดับปานกลาง 
จํานวน 5  ดาน ไดแก  การจัดการปฐมนิเทศในองคการ ทําใหขาราชการใหมมีความประทับใจ  มี
ความรูสึกที่ดีตอองคการมากยิ่งขึ้น  ( x = 3.55)  การปฐมนิเทศในองคการ ทําใหสามารถลด
ชองวางในการปฏิบัติงานระหวางขาราชการเกาและขาราชการใหม ไดเปนอยางดี ( x = 3.37)      
การปฐมนิเทศในองคการ ทําใหสามารถสรางการยอมรับระหวางขาราชการเกาและใหมไดเปน
อยางดี  ( x = 3.22)    องคการจัดใหมีการปฐมนิเทศ  ทําใหขาราชการใหมไดรูจักผูบริหาร    
นโยบาย   กฎระเบียบ  วิธีปฏิบัติขององคการไดดียิ่งขึ้น  ( x = 2.99)  และ องคการจัดใหมีการ
ปฐมนิเทศทุกครั้งใหแก ขาราชการใหมที่เขามาทํางาน เพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  
เพื่อนรวมงาน และองคการ ( x = 2.70) 
 
ตารางที่  4.5  จํานวนรอยละ   คาเฉลี่ย   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ 
                      การพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการฝกอบรม ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
 

                  ระดับความคดิเห็น  
ดานการฝกอบรม   นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

5 7 28 62 50 152 3.95 1.00 องคการสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสเขารับ
การฝกอบรม  เพื่อพัฒนา
ความรูเพิ่มมากขึ้น 

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

5 7 28 63 49 152 3.95 1.00 มาก ผูบังคับบัญชาสนับสนุนให
ขาราชการไดมีโอกาส
เพิ่มพูนความรูจากการ
ฝกอบรม 

(3.3) (4.6) (18.4) (41.4) (32.2) (100.0)    
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ตารางที่  4.5  (ตอ) 
                  ระดับความคดิเห็น  

ดานการฝกอบรม   นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

7 14 45 61 25 152 3.55 1.02  ปานกลาง ไดรับความรูจากการ
ฝกอบรมทางดานการบริหาร
หรือการปฏิบัติงานตามที่
ตองการอยางเต็มที่ 

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

5 4 44 80 19 152 3.68 0.85 มาก ไดรับความรูจากการ
ฝกอบรมแลว สามารถ
นํามาเปนแนวทางในการ
พัฒนาองคการใหดยีิ่งขึ้น 

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

6 7 37 82 20 152 3.68 0.90 มาก ไดรับความรูทีไ่ดรับจากการ
ฝกอบรม นํามาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงานไดเปน
อยางด ี

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

9 12 58 59 14 152 3.38 0.97  ปานกลาง การฝกอบรมที่องคการ 
เปนผูจัดชวยพฒันาทักษะ
การปฏิบัติงานของ
ขาราชการใหดียิ่งขึ้น 

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

10 20 75 36 11 152 3.12 0.96  ปานกลาง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใน
งานหรือยุทธศาสตรตางๆ 
องคการจะจดัใหมีการ
ฝกอบรมแกขาราชการ 
เพื่อใหเกิดทกัษะและความ
เขาใจในงาน  จนทําให
ปฏิบัติหนาที่ไดดียิ่งขึน้ 

(6.6) (13.2) (49.3) (23.7) (7.2) (100.0)    
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ตารางที่  4.5   (ตอ) 
                ระดับความคิดเห็น  

ดานการฝกอบรม   นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม 
x  SD. ระดับ 

13 28 75 24 12 152 2.96 1.00 องคการมีการฝกอบรม
ทางดานการใชระบบงาน
คอมพิวเตอรโปรแกรม
ตางๆ ทําใหมทีักษะในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

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

10 11 50 65 16 152 3.43 1.00 ปานกลาง องคการใหการสนับสนุน
การฝกอบรมอยางกวางขวาง
ในทุกระดับ เพื่อใหผูเขารับ
การฝกอบรมเกิดทักษะทีด่ี
ตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม 

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

37 39 49 17 10 152 2.50 1.17 ปานกลาง องคการมีการฝกอบรม       
ทุกครั้งใหแกขาราชการใหม
ที่เขามาทํางานเพื่อกอใหเกดิ
ทัศนคติที่ดีในการทํางาน 

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

6 17 65 46 18 152 3.35 0.96 ปานกลาง การฝกอบรมใหมีทัศนคติที่
สอดคลอง เหมาะสมถือ
เปนยุทธศาสตรในการ
พัฒนาขาราชการที่สําคัญ
ขององคการ 

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

2 10 51 70 19 152 3.62 0.84 ปานกลาง การฝกอบรมที่สถาบันการ
ฝกอบรมจัดขึ้นชวยให
พัฒนาความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

(1.3) (6.6) (33.6) (46.1) (12.5) (100.0)    
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ตารางที่  4.5  (ตอ) 
                 ระดับความคดิเห็น  

ดานการฝกอบรม นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

10 21 71 42 8 152 3.11 0.94 ปานกลาง องคการมีการจัดการ
ฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  
ทําใหมีสวนชวยขาราชการ
พัฒนาความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 

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

9 16 51 65 11 152 3.35 0.97 ปานกลาง องคการสงเสริมสนับสนุน
ใหขาราชการไดพัฒนา
ความรู  ความสามารถ จาก
การฝกอบรมในดานตางๆ
อยางสม่ําเสมอ 

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

ภาพรวม 3.40 0.64 ปานกลาง 
  
 จากตารางที่  4.5   พบวาขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
( x = 3.40)   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   
มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน   4  ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ องคการสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสเขารับการฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรูเพิ่มมากขึ้น  และผูบังคับบัญชาสนับสนุน
ใหขาราชการไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูจากการฝกอบรม  ( x = 3.95)   ไดรับความรูจากการ
ฝกอบรมแลว สามารถนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหดียิ่งขึ้น  และไดรับความรูที่ไดรับ
จากการฝกอบรม นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี   ( x = 3.68)  ระดับปานกลาง 
จํานวน 10 ขอ ไดแก  การฝกอบรมที่สถาบันการฝกอบรมจัดขึ้น ชวยใหพัฒนาความสามารถของ
ทานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ( x = 3.65)  ไดรับความรูจากการฝกอบรม
ทางดานการบริหารหรือการปฏิบัติงานตามที่ทานตองการอยางเต็มที่  ( x = 3.55)   องคการใหการ
สนับสนุนการฝกอบรมอยางกวางขวางในทุกระดับ เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดทักษะที่ดีตาม
วัตถุประสงคของการฝกอบรม  ( x = 3.43)   การฝกอบรมที่องคการของทานเปนผูจัดชวยพัฒนา
ทักษะการปฏิบัติงานของขาราชการใหดียิ่งขึ้น  ( x = 3.38)  การฝกอบรมใหมีทัศนคติที่สอดคลอง 
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เหมาะสมถือเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาขาราชการที่สําคัญขององคการ  และองคการสงเสริม  
สนับสนุนใหขาราชการไดพัฒนาความรู   ความสามารถ จากการฝกอบรมในดานตางๆอยาง
สม่ําเสมอ  ( x = 3.35)   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในงาน หรือยุทธศาสตรตางๆ องคการจะจัดใหมี
การฝกอบรมแกขาราชการ เพื่อใหเกิดทักษะและความเขาใจในงาน จนทําใหปฏิบัติหนาที่ไดดี
ยิ่งขึ้น  ( x = 3.12)   องคการมีการจัดการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  ทําใหมีสวนชวยขาราชการ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  ( x = 3.11)    องคการมีการฝกอบรมทางดาน
การใชระบบงานคอมพิวเตอรโปรแกรมตางๆ ทําใหมีทักษะในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี    
( x = 2.96)    และองคการมีการฝกอบรมทุกครั้งใหแกขาราชการใหมที่เขามาทํางาน  เพื่อ
กอใหเกิดทัศนคติที่ดีในการทํางานยิ่งขึ้น  ( x = 2.50) 
 

ตารางที่  4.6  จํานวนรอยละ   คาเฉลี่ย   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ 
                       การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

                 ระดับความคดิเห็น  
ดานการพฒันา   นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

14 22 74 33 9 152 3.01 0.99 มักจะไดรับการทดลอง
ปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ (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  ทําใหชวยเพิ่มพนู
ความรูแกขาราชการให
กวางขวางมากขึ้น (3.9) (10.5) (34.2) (37.5) (13.8) (100.0)   

 

27 38 59 25 3 152 2.60 1.02 ปานกลาง องคการมีการสับเปลี่ยน
ตําแหนงใหแกขาราชการ 
เพื่อใหเรียนรูงานกวางขวาง
มากขึ้นอยูเปนประจํา (17.8) (25.0) (38.8) (16.4) (2.0) (100.0)   

 

9 18 44 69 12 152 3.38 1.00 ปานกลาง การพัฒนาโดยการสอนงาน  
ชวยพัฒนาความรู         
ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น (5.9) (11.8) (28.9) (45.4) (7.9) (100.0) 

 
 
  

 

DPU



 62

ตารางที่  4.6  (ตอ)          
                 ระดับความคดิเห็น  

ดานการพฒันา   นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

11 21 50 54 16 152 3.28 1.06 ปานกลาง ผูบังคับบัญชามีความเต็มใจ
ที่จะสอนงานใหม ๆใหแก
ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ (7.2) (13.8) (32.9) (35.5) (10.5) (100.0)   

 

6 19 64 50 13 152 3.30 0.93 ปานกลาง การสอนงานหรือการเรียนรู
งานในหนาที่โดยให
ขาราชการศึกษาจากบนัทึก
เอกสารเกาๆที่เคยทําอยูแลว 

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

6 20 52 56 18 152 3.39 0.99 ปานกลาง การพัฒนาขาราชการใหมี
ประสบการณจากการทํางาน
มากยิ่งขึ้นไดมาจากการ
ทดลองเรียนงาน  การหมุน 
เวียนงานและการสอนงาน 

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

 

ภาพรวม 3.20 0.71 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่  4.6  พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนา   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง     
( x = 3.20)   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
มีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การพัฒนาโดยการหมุนเวียน
งาน ทําใหชวยเพิ่มพูนความรูแกขาราชการใหกวางขวางมากขึ้น  ( x = 3.47)   รองลงมา  ไดแก  
การพัฒนาขาราชการใหมีประสบการณจากการทํางานมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงไดมาจากการทดลองเรียนงาน  
การหมุนเวียนงาน  และการสอนงาน  ( x = 3.39)    การพัฒนาโดยการสอนงาน  ชวยพัฒนา
ความรู  ความชํานาญในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  ( x = 3.38)    การสอนงานหรือการเรียนรูงาน
ในหนาที่โดยใหขาราชการศึกษาจากบันทึก  เอกสารเกาๆที่เคยทําไวอยูแลว  ( x = 3.30) 
ผูบังคับบัญชามีความเต็มใจที่จะสอนงานใหม ๆใหแกผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ ( x = 3.28)   
มักจะไดรับการทดลองปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอ ( x = 3.01) และองคการมีการ
สับเปลี่ยนตําแหนงใหแกขาราชการ เพื่อใหเรียนรูงานกวางขวางมากขึ้นอยูเปนประจํา  ( x = 2.60) 
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ตารางที่  4.7  จํานวนรอยละ   คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของขาราชการตอ 
                       การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

                 ระดับความคดิเห็น  
ดานการศึกษา  นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
รวม x  SD. ระดับ 

5 9 36 55 47 152 3.86 1.03 องคการมีทุนการศึกษา
สนับสนุนใหแกขาราชการ
ที่ตองการศึกษาตอเพิ่มเติม 

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

13 13 45 62 19 152 3.40 1.09 ปานกลาง ขาราชการที่ไดรับการ
สนับสนุนใหศึกษาตอมัก
เปนบุคคลที่เปนกําลังสําคัญ
ในการพัฒนาองคการตอไป
ในอนาคต 

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

15 13 51 51 22 152 3.34 1.13 ปานกลาง ขาราชการที่ไดรับการ
สงเสริมใหศึกษาตอเมื่อ
กลับมาแลว สามารถชวย
พัฒนาประสิทธิภาพใน 
การทํางานในองคการไดดี
ยิ่งขึ้น 

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

10 5 35 62 40 152 3.77 1.08 มาก องคการสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสเขารับ
การศึกษาตอเพิ่มเติม  เพื่อ
พัฒนาความกาวหนา 

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

13 15 44 50 30 152 3.45 1.17 ปานกลาง องคการมีทุนสําหรับการ 
ศึกษาดูงานใหแกขาราชการ
ที่ตองการไปศกึษาดูงาน 

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

12 10 44 56 30 152 3.54 1.12 ปานกลาง ผูบังคับบัญชาสนับสนุนให
ขาราชการไปศึกษาดูงาน (7.9) (6.6) (28.9) (36.8) (19.7) (100.0)    
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ตารางที่  4.7 (ตอ) 
                 ระดับความคดิเห็น  

ดานการศึกษา  นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

รวม x  SD. ระดับ 

17 22 52 49 12 152 3.11 1.11 ปานกลาง ขาราชการไดรับการคัดเลือก
ไปศึกษาดูงานมีความ
เหมาะสมเปนไปอยาง
ยุติธรรม 

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

21 14 51 53 13 152 3.15 1.15 ปานกลาง ขาราชการในองคการ 
ไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับ
การศึกษาดูงานตางๆ อยาง
ทั่วถึงกัน 

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

ภาพรวม 3.45 0.87 ปานกลาง 
  
  จากตารางที่  4.7  พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคาเฉลี่ย
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
(

     
x = 3.45)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  

มีความคิดเห็นในระดับมาก จํานวน  2  ขอ   โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ องคการมีทุนการศึกษา  
สนับสนุนใหแกขาราชการที่ตองการศึกษาตอเพิ่มเติม ( x = 3.86) รองลงมาไดแก  องคการ  
สนับสนุนใหขาราชการมีโอกาสเขารับการศึกษาตอเพิ่มเติม เพื่อพัฒนาความกาวหนา ( x = 3.77) 
และระดับปานกลาง  จํานวน   6   ขอ ไดแก   ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหขาราชการไปศึกษาดูงาน 
( x = 3.54)  องคการมีทุนสําหรับการศึกษาดูงานใหแกขาราชการที่ตองการไปศึกษาดูงาน    
( x = 3.45)  ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอมักเปนบุคคลที่เปนกําลังสําคัญในการ
พัฒนาองคการตอไปในอนาคต  ( x = 3.40)  ขาราชการที่ไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอเมื่อกลับ
มาแลว สามารถชวยพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานในองคการไดดียิ่งขึ้น  ( x = 3.34)      
ขาราชการในองคการไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาดูงานตางๆ อยางทั่วถึงกัน  ( x = 3.15)   
และขาราชการที่ไดรับการคัดเลือกไปศึกษาดูงาน มีความเหมาะสม  เปนไปอยางยุติธรรม       
( x = 3.11) 
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ตอนที่  4  การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่  1    ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4.8  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับความคิดเห็นตอการพัฒนา 
                       ทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย เพศ N x  SD. t Sig. 

ชาย 64 3.28 0.97 0.184 0.854 ดานการปฐมนิเทศ 
 หญิง 88 3.26 0.93   
 รวม 152 3.27 0.95   

ชาย 64 3.46 0.69 0.978 0.330 ดานการฝกอบรม 
 หญิง 88 3.36 0.61   
 รวม 152 3.40 0.64   

ชาย 64 3.23 0.78 0.294 0.769 ดานการพัฒนา 
 หญิง 88 3.19 0.66   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา 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  
  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จํานวน  1  ดาน ไดแก  ดานการศึกษา  โดย
ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   เพศชายจะมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา สูงกวา เพศหญิง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่  0.05 
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สมมติฐานที่  2  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.9  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับความคิดเห็นตอการพัฒนา 
                       ทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย         อายุ N x  SD. F. Sig. 

อายุต่ํากวา 31 ป 12 3.08 0.81 0.499 0.683 ดานการปฐมนิเทศ 
 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   
ดานการฝกอบรม อายุต่ํากวา 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   
ดานการพัฒนา อายุต่ํากวา  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   
ดานการศึกษา อายุต่ํากวา  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   

  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุกับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน   
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สมมติฐานที่  3  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 

ตารางที่  4.10  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ระดับการศึกษา N x  SD. F. Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.06 0.80 0.712 0.546 ดานการปฐมนิเทศ 
 ปริญญาตรี 100 3.28 0.94   

ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.44 1.09    
 รวม 152 3.27 0.95   
ดานการฝกอบรม ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.23 0.49 0.236 0.871 

ปริญญาตรี 100 3.46 0.64    
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.35 0.78   
 รวม 152 3.40 0.64   
ดานการพัฒนา ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.18 0.68 3.204 0.025* 
 ปริญญาตรี 100 3.22 0.68   
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.20 0.87   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 26 3.45 0.57 0.408 0.748 
 ปริญญาตรี 100 3.51 0.94   
 ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 26 3.30 0.90   
 รวม 152 3.46 0.88   

* Sig. < 0.05  
  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จํานวน 1 ดาน ไดแก 
ดานการพัฒนา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   จึงนํามาทดสอบคาเฉลี่ยความแตกตางรายคู  โดยวิธี  
Sheffe    ดังในตารางที่  4.11 
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ตารางที่  4.11  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับความ 
                        คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา 
 
 

 ต่ํากวา
ปริญญาตร ี ปริญญาตร ี  ตั้งแตปริญญาโท

ขึ้นไป ดานการพฒันา 
x  3.18 3.22 3.20 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.18 - 0.022* 0.038* 
ปริญญาตรี 3.22 - - 0.16 
ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 3.20 - - - 

* Sig. < 0.05  
 จากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับความคดิเหน็

ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา พบวา  มีคาเฉลี่ยความแตกตาง จํานวน 1  คู ไดแก 
ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จะมี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา นอยกวา ขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ 0.05 
 

สมมติฐานท่ี  4      ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางาน
ตางกัน    มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.12  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการทํางานกับความคิดเห็นตอ     
                         การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย          ระดับการทํางาน N x  SD. t Sig. 

ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.35 1.06 0.622 0.535 ดานการปฐมนิเทศ 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.24 0.90   
 รวม 152 3.27 0.95   

ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.63 0.50 3.102 0.003* ดานการฝกอบรม 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.32 0.67   
 รวม 152 3.40 0.64   
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ตารางที่  4.12   (ตอ) 
ความคิดเห็นตอ 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย        ระดับการทํางาน N x  SD. t Sig. 

ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.29 0.65 0.880 0.380 ดานการพัฒนา 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.18 0.73   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา ขาราชการระดบัผูบริหาร 41 3.86 0.69 3.566 0.000* 
 ขาราชการระดบัผูปฏิบัติงาน 111 3.31 0.89   
 รวม 152 3.46 0.88   

* Sig. < 0.05  
  

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการทํางานกับความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับ
การทํางานตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จํานวน  2   ดาน ไดแก 
ดานการฝกอบรม และ ดานการศึกษา   โดยขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
ระดับผูบริหาร  จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและดานการศึกษา
สูงกวา ระดับผูปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

 สมมติฐานที่  5      ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุการ
ทํางานตางกัน   มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

 

ตารางที่  4.13  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุการทํางานกับความคิดเห็นตอ 
                         การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
  
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย อายุการทํางาน N x  SD. F. Sig. 

ต่ํากวา 5 ป 34 3.29 0.69 0.712 0.546 ดานการปฐมนิเทศ 
 อายุงาน 5 - 10 ป 20 3.05 0.86   
 อายุงาน 11 - 20 ป 59 3.38 1.01   

มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.19 1.08    
 รวม 152 3.27 0.95   
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ตารางที่  4.13  (ตอ) 
 

ความคิดเห็นตอ 
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย อายุการทํางาน N x  SD. F. Sig. 

ดานการฝกอบรม ต่ํากวา 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   
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.34 0.82   
 รวม 152 3.40 0.64   
ดานการพัฒนา ต่ํากวา 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   
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.00 0.88   
 รวม 152 3.21 0.71   
ดานการศึกษา ต่ํากวา 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   
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 39 3.49 0.98   
 รวม 152 3.46 0.88   

 
 

 ผลจากการทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุการทํางานกับความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอายุการ
ทํางานตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน   
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง    “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี”   
มีวัตถุประสงคของการวิจัย คือ 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    ดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม    
การพัฒนา   และดานการศึกษา    จําแนกตามเพศ     อายุ   ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน  และ
อายุการทํางาน 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ดานการปฐมนิเทศ   การฝกอบรม    
การพัฒนา  และดานการศึกษา   โดยเปรียบเทียบตามเพศ   อายุ    ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน   
และอายุการทํางาน 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีเพศตางกัน  มีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
  2.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุตางกัน  มีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 

3.  ขาราชการในองคการบรหิารสวนจังหวัดนนทบุรี ทีม่ีระดับการศึกษาตางกัน มีความ 
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 4.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการทํางานตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
  5.  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ที่มีอายุการทํางานตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ไดแก  ขาราชการที่ปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี   ทั้ง   10  หนวยงาน  ไดแก   สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด    กองกิจการ
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สภาองคการบริหารสวนจังหวัด     กองแผนและงบประมาณ      กองการศึกษา  ศาสนา และ
วัฒนธรรม       กองพัสดุและทรัพยสิน       กองสงเสริมคุณภาพชีวิต     กองทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม      กองคลัง      กองชาง   และหนวยตรวจสอบภายใน  จํานวน   152   คน  โดยแยกเปน
ขาราชการระดับผูบริหาร   41   คน  และขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน   111   คน 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ไดแก  แบบสอบถามแบบประเมินคา   5   ระดับ  ตามแบบ
ของลิเคิรต  (Likert ’s  five  point  rating  scale)   
 การเก็บรวบรวมขอมูล   ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามแกขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  และรับคืนแบบสอบถามดวยตนเอง  ทําใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณ         
152  ฉบับ   คิดเปนรอยละ  100.0 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการวิเคราะหหาคา
รอยละ    คาเฉลี่ย    คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน    การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางลักษณะสวนบุคคลตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถิติ  t-test   แบบ Independent  และ F- test     
และเมื่อพบความแตกตางทดสอบรายคูดวยวิธีของ  Sheffe 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 1.  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล   พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   
ซ่ึงเปนประชากรในการวิจัยในครั้งนี้  สวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง  31 – 40  ป มีการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี  เปนขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน และเปนผูที่ทํางานมาแลว  11– 20  ป  
 2.  ขอมูลเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี    ซ่ึงเปนประชากรในการวิจัยในครั้งนี้  สามารถสรุปผลการศึกษารายดาน 
ดังนี้ 
 2.1   ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา   มีความตองการการฝกอบรม/ 
สัมมนามากที่สุด    
 2.2   ดานโครงการการฝกอบรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   พบวา  มีความตองการดาน
โครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงาน มากที่สุด 
 2.3   ดานเกณฑการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  มีความตองการเกณฑใน
การจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาตามความเหมาะสมของลักษณะแตละงาน    
มากที่สุด 
 2.4   ดานกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคุมคาที่นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ   พบวา  มีความตองการกิจกรรมที่คุมคาคือ การฝกอบรม/สัมมนา มากที่สุด 

DPU



 73

 2.5   ดานผูจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  มีความตองการผูจัดกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจางหนวยงานที่มีความชํานาญดําเนินการแทนมากที่สุด 
 2.6   ดานสิ่งที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรม  พบวา  มีความตองการสิ่งที่ควร
นํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรมคือ หลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการฝกอบรมมากที่สุด 
 2.7   ดานเหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน  พบวา  มีความตองการ
เหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานวาเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนกันได
มากที่สุด 
 2.8   ดานความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน  พบวา  มีความตองการ
ความเห็นตอการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงาน  วาควรพิจารณาตามความเหมาะสมของ
ขาราชการ มากที่สุด 
 2.9   ดานหลักการพิจารณาทางเลือกสาขาที่จะศึกษา   พบวา   มีความตองการหลักการ
พิจารณาทางเลือกสาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนาในหนาที่ราชการมากที่สุด 
 2.10  ดานวิธีการในการเผยแพรประชาสัมพันธขาวสาร  พบวา  มีความตองการวิธีการจัดทํา
ขอมูลลงเผยแพรทางเว็บไซดขององคกร มากที่สุด 
 3.  ความคิดเห็นของขาราชการตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  มีความคิดเห็นรายดาน ดังนี้ 
 3.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการปฐมนิเทศในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  พบวา  
ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฐมนิเทศ  อยูในระดับปานกลาง 
 3.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีไดมุงเนน       
4  กลุม คือ ความรู   ทักษะ   ทัศนคติ  และความสามารถ  พบวา  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูใน
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรม อยูในระดับปานกลาง   
 3.3   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  พบวา 
ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี    มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
อยูในระดับปานกลาง 
 3.4   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  พบวา  
ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษา 
อยูในระดับปานกลาง 
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 4.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี แตกตางกัน  ผลการ
เปรียบเทียบ พบวา 
 4.1  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศตางกัน  มี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตกตางกันจํานวน  1  ดาน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 คือ 
ดานการศึกษา  โดยขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  เพศชายจะมีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา สูงกวา เพศหญิง 
 4.2  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุตางกัน  มี
ความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน 
 4.3  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน จํานวน  1  ดาน คือ  ดานการ
พัฒนา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 เมื่อนํามาทดสอบความแตกตางเปนรายคู  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดานการพัฒนา นอยกวา ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี และตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 4.4  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีระดับการทํางาน
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตกตางกันจํานวน 2  ดาน คือ ดานการ
ฝกอบรมและดานการศึกษา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05    โดยขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรีระดับผูบริหาร   จะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและดาน
การศึกษา  สูงกวา  ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 
 4.5  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุการทํางาน
ตางกัน  มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกันในทุกดาน 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 1.  จากผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่มี
ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน  มีความคิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง  ทั้งในดานการปฐมนิเทศ  ดานการฝกอบรมที่มุงเนนความรู  ทักษะ  ทัศนคติ    
ความสามารถ   ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา  ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสงวน        
เลิศโชคชัย (2544)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานสายสารสนเทศและ
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ประชาสัมพันธที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารแหงประเทศไทย  พบวา  
พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ  มีความคิดเห็นตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของธนาคารแหงประเทศไทย  ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และผลการศึกษาของวิละดา   ชาว
ช่ืนสุข (2550)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน  พบวา  ขาราชการภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน มีความ
คิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
อยูในระดับปานกลางทุกดาน 
 1.1  ดานการปฐมนิเทศ  ผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี  มีความคิดเห็นตอดานการปฐมนิเทศโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตมีขอท่ีขาราชการมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมากคือการจัดการปฐมนิเทศชวยใหขาราชการมีความรู ความเขาใจที่
ถูกตอง  ชัดเจนตอวิถีทางการปฏิบัติตนในองคการ   ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของอมรรัตน   
ทับทิมทอง (2547)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท วิทยุการบินแหง
ประเทศไทย  จํากัด  พบวา  พนักงานของบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย  จํากัด มีความคิดเห็น
ตอวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการปฐมนิเทศ  อยูในระดับสูง 
 1.2  ดานการฝกอบรม  ผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
มีความคิดเห็นตอดานการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตมีขอที่ขาราชการมีความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก  4  ขอคือ องคการสนับสนุนใหขาราชการเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรูเพิ่มมากขึ้น    ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหขาราชการไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูจากการ
ฝกอบรม    ไดรับความรูจากการฝกอบรมแลว สามารถนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหดี
ยิ่งขึ้น  และไดรับความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี    
ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสงวน   เลิศโชคชัย (2544)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็น
ของพนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธที่มีตอนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ธนาคารแหงประเทศไทย  พบวา  พนักงานสายสารสนเทศและประชาสัมพันธ  มีความคิดเห็นตอ
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง  
 1.3  ดานการพัฒนา  ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มี
ความคิดเห็นตอดานการพัฒนาโดยรวมอยูในระดับปานกลางทุกขอ    แตมีขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
ขอที่ขาราชการมีความคิดเห็นวา การพัฒนาโดยการหมุนเวียนงาน ทําใหชวยเพิ่มพูนความรูแก
ขาราชการใหกวางขวางมากขึ้น   ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของสัณหชัย   ลิชฌรังสี  (2530)  ได
ทําการศึกษาวิจัย เรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท ปูนซิเมนตไทย  จํากัด   พบวา  
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พนักงานของบริษัท ปูนซิเมนตไทย  จํากัด   มีความคิดเห็นตอการพัฒนาโดยการหมุนเวียนงาน  วา
ทําใหพนักงานสามารถเรียนรูงานไดอยางกวางขวางขึ้นเปนจํานวนมาก   
 1.4  ดานการศึกษา  ผลการวิจัย พบวา  ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  มี
ความคิดเห็นตอดานการศึกษาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตมีขอท่ีขาราชการมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมาก  2  ขอคือ องคการมีทุนการศึกษา สนับสนุนใหแกขาราชการที่ตองการศึกษาตอ
เพิ่มเติม  และองคการสนับสนุนใหขาราชการมีโอกาสเขารับการศึกษาตอเพิ่มเติม เพื่อพัฒนา
ความกาวหนา      ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของชุติพนธ   เสือสุวรรณ (2542) ไดทําการศึกษา
วิจัย  เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทการบินไทย  จํากัด (มหาชน) พบวา  บุคลากรของ
บริษัทการบินไทย  จํากัด (มหาชน)  มีความคิดเห็นวาบริษัทฯใหการสนับสนุนในดานการศึกษา อยู
ในระดับนอย 
 2.  เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีที่มีตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนา และดาน
การศึกษา  โดยจําแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา   ระดับการทํางาน และอายุการทํางาน  
สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยไดดังนี้ 
 2.1  เพศ    ผลการวิจัย  พบวา  เพศชายมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดาน
การศึกษาสูงกวาเพศหญิง  เพราะคาเฉลี่ยดานการศึกษาของเพศชายคอนขางมากกวาคาเฉลี่ยของ
เพศหญิง     ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ วิละดา   ชาวช่ืนสุข  (2550)  ไดทําการศึกษาวิจัย
เร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน   พบวา  
ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตาง
กันในภาพรวมทุกดาน 
 2.2  อายุ   จากผลการวิจัย   ไมพบความแตกตางทั้งในดานการปฐมนิเทศ  ดานการฝกอบรม   
ดานการพัฒนา  และดานการศึกษา    ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ วิละดา   ชาวชื่นสุข  
(2550)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน   พบวา  ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ที่มีอายุ
ตางกัน  มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในภาพรวมทุกดาน 
 2.3  ระดับการศึกษา  ผลการวิจัย  พบวา   ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน    มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาแตกตางกัน   
จึงนํามาทดสอบคาเฉลี่ยความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับความคิดเห็นดานการพัฒนา  
พบวา   คาเฉลี่ยความแตกตางของขาราชการที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นตอ
ดานการพัฒนานอยกวาขาราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป         
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ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของวิละดา   ชาวช่ืนสุข (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน   พบวา  ขาราชการใน
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นในดานการ
พัฒนาไมแตกตางกัน 
 2.4  ระดับการทํางาน  ผลการวิจัย  พบวา  ขาราชการระดับผูบริหารมีความคิดเห็นตอดาน
การฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน  เพราะจากคาเฉลี่ยความคิดเห็น
ของขาราชการระดับผูบริหารดานการฝกอบรมและดานการศึกษาสูงกวาขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน
คอนขางมาก     ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของศุภณัฐ   วงศวิริยะธรรม (2537) ไดทําการศึกษาวิจัย 
เร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย   พบวา  บุคลากรของมหาวิทยาลัย
ธุรกิจบัณฑิตย   ที่มีระดับการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นดานการฝกอบรมไมแตกตางกัน 
 2.5  อายุการทํางาน  จากผลการวิจัย  ไมพบความแตกตางทั้งในดานการปฐมนิเทศ   ดานการ
ฝกอบรม   ดานการพัฒนา และดานการศึกษา    ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของวิละดา         
ชาวชื่นสุข  (2550)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน  พบวา  ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
ที่มีอายุการทํางานตางกัน   มีความคิดเห็นตอดานการฝกอบรมที่มุงเนนทัศนคติแตกตางกัน   
 
5.3  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย เร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวน
จังหวัดนนทบุรี   มีดังนี้ 
 1.  ดานการปฐมนิเทศ     ควรจัดใหมีการปฐมนิเทศทุกครั้ง ใหแกขาราชการใหมที่    
เขามาปฏิบัติงานในองคการ เพื่อกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน   เพื่อนรวมงาน และ
องคการ  และทําใหขาราชการใหมไดรูจักผูบริหาร  นโยบาย  กฎระเบียบวิธีปฏิบัติขององคการไดดี
ยิ่งขึ้น 
 2.  ดานการฝกอบรม   ควรจัดการฝกอบรมทุกครั้งใหแกขาราชการใหม ที่เขามาทํางาน
ทุกครั้ง    เพื่อกอใหเกิดทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  และควรจัดใหมีการฝกอบรมทางดานการใช
คอมพิวเตอร โปรแกรมตาง ๆ   เพื่อใหขาราชการมีทักษะในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
 3.  ดานการพัฒนา    ผูใตบังคับบัญชาควรไดรับการทดลองการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา   และควรมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานใหแกขาราชการ   เพื่อ
สามารถทําใหเรียนรูงานไดอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น  
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 4.  ดานการศึกษา   ขาราชการในองคการควรไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาดูงาน
ตาง ๆ อยางทั่วถึง  และควรไดรับการคัดเลือกในการไปศึกษาดูงานตามความเหมาะสมและเปนไป
อยางยุติธรรม  
 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 สําหรับการวิจัยคร้ังตอไป  ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา   นอกเหนือจากการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ดานการปฐมนิเทศ  การฝกอบรม  การพัฒนา และดานการศึกษา  แลวควรทําการศึกษาวิจัย
ดานมิติอ่ืน ๆ  ดวย  เชน บรรยากาศองคการ   และควรมีการศึกษาวิจัยในองคการหรือหนวยงาน
อ่ืนๆ เพื่อเปนการสนับสนุนผลการวิจัยที่ไดออกมา  ซ่ึงสามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผลกับองคการหรือหนวยงานอื่น ๆ  ตอไปดวย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
  
เรียน     ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการ    
ที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี   ดังนั้น   ในการ            
ตอบแบบสอบถามนี้  จึงเปนการตัดสินใจของขาราชการแตละทานที่แตกตางกันไป  จึงไมมีคําตอบ
ที่จะถูกหรือผิด 
 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณขาราชการทุกทานที่กรุณาตอบแบบสอบถามนี้ และหวังเปนอยาง
ยิ่งที่จะไดรับความรวมมือเปนอยางดี 
 
คําชี้แจง     แบบสอบถามนี้แบงออกเปน    3    ตอน   ดังนี ้
 ตอนที่   1   ขอคําถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่   2   ขอคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของ                
                                      ขาราชการในองคการบริหารสวนจังหวดันนทบรีุ 
 ตอนที่   3   ขอคําถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรพัยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศ  การฝกอบรม    
                                      การพัฒนา และการศึกษาในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
                                       
 
 แบบสอบถามนี้เพื่อการวิจัย   ดังนั้น  คําตอบของทานจึงไมมีการตัดสินวาถูกหรือผิด 
และขอความกรุณาตอบใหตรงกับความเปนจริงหรือความคิดเห็นที่แทจริงของทานใหมากที่สุด 
และโปรดตอบทุกขอ 
 
 
 
                  นางสาวเบญจวรรณ   นิวาศานนท 
                นักศึกษาปริญญาโท 
           สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร(การจัดการทรัพยากรมนุษย) 
                                                                                       มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร ี
......................................................................................... 

ตอนที่ 1   ขอคําถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง    กรณุาเขียนเครื่องหมาย ( ) ลงในชองสี่เหล่ียมขอที่ตรงกบัขอมูลความเปนจริง 
                 ของทาน              

1.  เพศ 
   ชาย     หญิง 

2.  อายุ 
   1. ต่ํากวา 31 ป   3. 41- 50 ป 
   2. 31- 40 ป    4. 51 ปขึ้นไป 

3.  ระดับการศกึษา 
   ต่ํากวาปรญิญาตรี 
   ปริญญาตรี 
   ตั้งแตปริญญาโทขึ้นไป 

4.  ระดับการทํางาน 
  ขาราชการระดับผูบริหาร  (รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวดั    หวัหนาสํานักปลัด  
องคการบริหารสวนจังหวัด   ผูอํานวยการกอง  และหวัหนาฝาย) 

   ขาราชการระดับผูปฏิบัติงาน 

5.  อายุการทํางาน 
   ต่ํากวา  5 ป   
   5 - 10 ป 

  11 - 20 ป   
  มากกวา 20 ป ขึ้นไป  
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ตอนที่  2    ขอคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยของขาราชการในองคการ 
                  บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
คําชี้แจง     กรณุาเขียนเครื่องหมาย  ( )  ลงในชองสี่เหล่ียมที่ทานเหน็วาตรงกับความเปนจริงที่    
                  ทานตองการมากที่สุดเพียงขอเดียว   
 
1.  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่ทานเห็นวาเหมาะสมกับลักษณะงานขององคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี 
   การฝกอบรม/สัมมนา      การศึกษาตอในสถาบันการศึกษา                              
                                                    หรือการศึกษาดูงาน 
   การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวยีนงาน    อ่ืนๆ  โปรดระบุ............................ 
                    การทดลองงาน และการสอนงาน                             ………………………………….. 
2. โครงการฝกอบรมขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ที่ตองการใหจัดเพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
   โครงการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงาน    โครงการสงเสริมความรูพื้นฐาน 
   โครงการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ    โครงการพัฒนาทักษะเชิงบริหาร 
     โครงการพัฒนาทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 
        โปรแกรมตางๆ                      
3. ในการจัดกิจกรรมพัฒนาขาราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  ทานคิดวาควรนํา
เกณฑอะไรมาใชในการพิจารณาเลือกเพื่อเขารวมกิจกรรม 
   พื้นฐานความรูของขาราชการ      ประโยชนที่องคกรจะไดรับ    
   ความเหมาะสมของลักษณะแตละงาน       ความตองการของขาราชการ                                     
4.  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ที่ทานเห็นวานาจะคุมคากับการที่สามารถทําใหขาราชการ
นําความรูที่ไดรับกลับมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   การฝกอบรม/สัมมนา                                 การศึกษาตอในสถาบันการศึกษา   
                          หรือการศึกษาดงูาน 
   การพัฒนา ไดแก  การหมุนเวยีนงาน                    อ่ืนๆ  โปรดระบุ............................ 
                    การทดลองงานและการสอนงาน                              ......................................................   
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5.  การจัดกจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุยทานตองการใหดําเนินการโดย 
   องคกรดําเนินการจดัเอง                       จัดรวมกับหนวยงานอืน่ 
   สงไปรวมกิจกรรมกับหนวยงานอื่น    จางหนวยงานที่มีความชาํนาญ     
                                                                                                      ดําเนินการแทน 
6.  ส่ิงที่ควรนํามาพิจารณาในการจัดการฝกอบรม 
   วิทยากรที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม    จํานวนผูรับการฝกอบรม 
   วัตถุประสงคของการฝกอบรม    วัน  เวลา  และสถานที่ในการจัด 
              การฝกอบรม 
   หลักสูตรและเนื้อหาวิชาของการฝกอบรม   อ่ืนๆ  โปรดระบ…ุ……………..... 
7.  เหตุผลในการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานของขาราชการในองคการบริหาร     
สวนจังหวัดนนทบุรี 
   เพื่อความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน    ตองการใหเรียนรูงานใหม  
   เพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่แทนกันได   เมื่อขาราชการปฏิบัติงานไมมี     
                                                                                                      ประสิทธิภาพ  
8.  การหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่การปฏิบัติงานของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
ควรจะเปนไปโดย 
   ตามความจําเปนหรือความตองการขององคกร   ถามความตองการของขาราชการ 
   ใหหวัหนางานระดับกองเปนผูพิจารณา   พิจารณาตามความเหมาะสมของ
                                                                            ขาราชการ 
9.  ถาทานตองการศึกษาตอทานจะพิจารณาเลือกสาขาที่จะศึกษาโดยการเลือก 
   สาขาที่องคกรใหทุนการศึกษา     สาขาตามความชอบ  
   สาขาที่เกี่ยวของกับงานทีรั่บผิดชอบ       สาขาที่เกี่ยวของกับความกาวหนา 
                                                                                                      ในหนาที่ราชการ 
10. วิธีการในการเผยแพรประชาสัมพันธขาวสารทางวิชาการใหแกขาราชการในองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรี  ควรทําโดย 
   จัดทําเอกสารเผยแพรประชาสัมพันธ    จัดมุมทางวิชาการในแตละกอง 

  จัดทําขอมูลลงเผยแพรทางเว็บไซตขององคกร   จัดบอรดปดประกาศขอมลูขาวสาร 
  จัดบริการขาวสารประจาํที่ศูนยขอมูลขาวสาร 

      ขององคกร 
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ตอนที่ 3     ขอคําถามเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดานการปฐมนิเทศ    การฝกอบรม 
                   การพัฒนา  และการศึกษา ในองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
คําชี้แจง      กรุณาเขียนเครื่องหมาย  ( )  ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  
                   ตามเกณฑในการประเมินความคิดเห็นที่มีตอระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
 

     5   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบัมากที่สุด 
     4   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบัมาก 
     3   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
     2   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบันอย 
     1   หมายถงึ   มีความคิดเห็นอยูในระดบันอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1. 

ดานการปฐมนิเทศ 
องคกรของทานจัดใหมกีารปฐมนิเทศทุกครั้งใหแก 
ขาราชการใหมที่เขามาทํางาน เพื่อใหเกดิทศันคติ  
ที่ดีตอการปฏิบัติงาน  เพื่อนรวมงาน และองคกร   

     

2. องคกรของทานจัดใหมีการปฐมนิเทศ  ทําให 
ขาราชการใหมไดรูจักผูบริหาร    นโยบาย  
กฎระเบยีบ  วธีิปฏิบัติขององคกรไดดยีิ่งขึน้ 

     

3. การจัดการปฐมนิเทศ  ชวยใหขาราชการมีความรู
ความเขาใจที่ถูกตอง  ชัดเจนตอวิถีทางการปฏิบัติ
ตนในองคกร        

     

4. การจัดการปฐมนิเทศในองคกรของทาน ทําให  
ขาราชการใหมมีความประทับใจ  มีความรูสึกที่ดี 
ตอองคกรมากยิ่งขึ้น 

     

5. การปฐมนิเทศในองคกรของทาน  ทําใหสามารถ
ลดชองวางในการปฏิบัติงานระหวางขาราชการ 
เกาและขาราชการใหม ไดเปนอยางด ี
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6. การปฐมนิเทศในองคกรของทาน ทําใหสามารถ
สรางการยอมรับระหวางขาราชการเกาและใหม  
ไดเปนอยางดี            

     

 
7. 

ดานการฝกอบรม
องคกรของทานสนับสนุนใหขาราชการมีโอกาส    
เขารับการฝกอบรม  เพื่อพัฒนาความรูเพิม่มากขึ้น 

     

8. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหขาราชการ 
ไดมโีอกาสเพิม่พูนความรูจากการฝกอบรม 

     

9. ทานไดรับความรูจากการฝกอบรมทางดานการ 
บริหารหรือการปฏิบัติงานตามที่ทานตองการ 
อยางเต็มที ่

     

10. ทานไดรับความรูจากการฝกอบรมแลว สามารถนํา 
มาเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหดยีิ่งขึ้น      

     

11. ทานไดรับความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม นํามา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

     

12. การฝกอบรมที่องคกรของทานเปนผูจัดชวยพัฒนา 
ทักษะการปฏิบัติงานของขาราชการใหดยีิง่ขึ้น 

     

13. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในงาน หรือยุทธศาสตร
ตางๆ องคกรจะจัดใหมกีารฝกอบรมแกขาราชการ 
เพื่อใหเกิดทกัษะและความเขาใจในงาน  จนทําให
ปฏิบัติหนาที่ไดดียิ่งข้ึน 

     

14. องคกรของทานมีการฝกอบรมทางดานการใช
ระบบงานคอมพิวเตอรโปรแกรมตางๆ ทาํใหมี
ทักษะในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

     

15. องคกรของทานใหการสนับสนุนการฝกอบรม
อยางกวางขวางในทุกระดับ เพื่อใหผูเขารับการ
ฝกอบรมเกิดทกัษะทีด่ีตามวตัถุประสงคของการ
ฝกอบรม 
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16. องคกรของทานมีการฝกอบรมทุกครั้งใหแก    
ขาราชการใหมที่เขามาทํางาน  เพื่อกอใหเกิด 
ทัศนคติที่ดีในการทํางานยิ่งขึ้น 

     

17. การฝกอบรมใหมีทศันคติทีส่อดคลอง  เหมาะสม
ถือเปนยุทธศาสตรในการพฒันาขาราชการที่สําคัญ
ขององคกรของทาน    

     

18. การฝกอบรมที่สถาบันการฝกอบรมจัดขึ้น ชวยให
พัฒนาความสามารถของทานในการปฏิบัติงานให
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     

19. องคกรของทานมีการจัดการฝกอบรมอยาง 
สม่ําเสมอ  ทําใหมีสวนชวยขาราชการพัฒนาความ 
สามารถในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

     

20. องคกรของทานสงเสริม  สนับสนุน ใหขาราชการ 
ไดพัฒนาความรู  ความสามารถ จากการฝกอบรม 
ในดานตางๆอยางสม่ําเสมอ 

     

 
21. 

ดานการพฒันา 
ทานมักจะไดรับการทดลองปฏิบัติงานจาก 
ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

22. การพัฒนาโดยการหมุนเวียนงาน ทําใหชวย 
เพิ่มพูนความรูแกขาราชการใหกวางขวางมากขึ้น 

     

23. องคกรของทานมีการสับเปลี่ยนตําแหนงใหแก        
ขาราชการ เพื่อใหเรียนรูงานกวางขวางมากขึ้น 
อยูเปนประจํา 

     

24. การพัฒนาโดยการสอนงาน   ชวยพัฒนาความรู  
ความชํานาญในการปฏิบัติงานไดดยีิ่งขึ้น      

25. ผูบังคับบัญชามีความเต็มใจที่จะสอนงานใหม ๆ 
ใหแกผูใตบังคบับัญชาอยูเสมอ    
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26. การสอนงานหรือการเรียนรูงานในหนาที ่โดยให 
ขาราชการศึกษาจากบนัทึก  เอกสารเกาๆ ที่เคยทํา    
ไวอยูแลว 

     

27. การพัฒนาขาราชการใหมปีระสบการณจากการ
ทํางานมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงไดมาจากการทดลองเรียนงาน
การหมุนเวียนงาน  และการสอนงาน 

     

 
28. 

ดานการศึกษา 
องคกรของทานมีทุนการศึกษา  สนับสนุนใหแก 
ขาราชการที่ตองการศึกษาตอเพิ่มเติม 

     

29. ขาราชการที่ไดรับการสนับสนุนใหศกึษาตอ       
มักเปนบุคคลที่เปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
องคกรตอไปในอนาคต 

     

30. ขาราชการที่ไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอ         
เมื่อกลับมาแลว สามารถชวยพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทํางานในองคกรของทานไดดยีิ่งขึน้     

     

31. องคกรของทานสนับสนุนใหขาราชการมีโอกาส    
เขารับการศกึษาตอเพิ่มเติม  เพื่อพัฒนาความกาวหนา  

     

32. องคกรของทานมีทนุสําหรับการศึกษาดูงาน ใหแก 
ขาราชการที่ตองการไปศึกษาดูงาน 

     

33. ผูบังคับบัญชาของทาน สนับสนุนใหขาราชการไป 
ศึกษาดูงาน 

     

34. ขาราชการที่ไดรับการคัดเลือกไปศึกษาดูงาน         
มีความเหมาะสม  เปนไปอยางยุติธรรม      

     

35. ขาราชการในองคกรของทาน  ไดรับทราบขอมูล 
เกี่ยวการศึกษาดูงานตางๆ อยางทั่วถึงกัน  

     

 

  ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือ   
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ -สกุล                                   นางสาวเบญจวรรณ   นิวาศานนท 
ประวัติการศึกษา                                      ศิลปศาสตรบัณฑิต (ส่ือสารมวลชน) 
                                                                 มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
                                                                 ปการศึกษา  2540 
ตําแหนงและสถานที่ทํางานปจจุบัน         นักวิชาการประชาสัมพันธ  4  
                                                                 สังกัดสํานักปลดัองคการบริหารสวนจังหวัด     
                                                                 องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

 

DPU


	Cover
	ABS
	Chap_1
	Chap_2
	Chap_3
	Chap_4
	Chap_5
	App-bip
	App
	Vita



