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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  
การวจิยั เร่ือง รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดั

มหาสารคาม ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐาน 
และแนวทางในการวิจยั ซ่ึงจะไดน้ าเสนอโดยแบ่งออกเป็นหวัขอ้เรียงล าดบัดงัต่อไปน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.2 แนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.3 รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.4 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.5 วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์                  
   1.6 ความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.7 ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.8 ประโยชน์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1.9 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบล 
  2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   2.1 โครงสร้างขององคก์าร 
   2.2 ภาวะผูน้ า 
   2.3 วฒันธรรมองคก์าร 
   2.4 การจูงใจ 
   2.5 การบริหารจดัการ 
   2.6 การมีส่วนร่วม 
   2.7 ความผกูพนัในงาน 
  3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   3.1 การศึกษาต่อ 
   3.2 การฝึกอบรม 
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3.3 การศึกษาดูงาน 
3.4 การสัมมนา 
3.5 การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
3.6 การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ 
3.7 การสอนงาน 
3.8 การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน 

4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
4.1 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 
4.2 ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
4.3 ทฤษฎีจิตวทิยา (Psychological Theory) 

5. บริบทของเทศบาลต าบล 
6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 1.  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายดงัน้ี 

  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556 : 40) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
กระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปล่ียนแปลงของมนุษย ์ 
โดยผา่นกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในองคก์าร 
  วรารัตน์ เขียวไพรี (2548 : 3) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นระบบ 
และกิจกรรมของการพฒันาท่ีมีต่อมนุษย ์โดยมีจุดมุ่งหมายใหท้รัพยากรมนุษยเ์ป็นผูมี้
ความสามารถ สติปัญญา สามารถน าภูมิปัญญาท่ีมีอยูม่าปรับปรุงและประยกุตใ์ช ้รู้จกัพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต และเสริมสร้างคุณภาพชีวิต มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 
รับผดิชอบต่อประโยชน์ส่วนรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้
อยา่งมีความสุข ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นการพฒันาตั้งแต่ระดบัประเทศ ระดบั
องคก์ร ระดบักลุ่ม และระดบับุคคลอยา่งต่อเน่ือง โดยผา่นกิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันา 
โดยการพฒันาทุกระดบัตอ้งประสานกนั และสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั 
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  ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547 : 150) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ  
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Maintenance) ใหมี้ความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ี
ดี ความซ่ือสัตย ์และความผกูพนัต่อองคก์ร อนัจะก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงเป็นงานส าคญัในการรักษาและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้คุณภาพตามท่ีองคก์รตอ้งการ ทั้ง
ในดา้นคุณภาพ และปริมาณท่ีเหมาะสมอยา่งต่อเน่ือง ฉะนั้นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นคือ ตอ้งท า-8) 
กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ความพยายาม 
ท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานในปัจจุบนัหรือในอนาคต โดยการใหค้วามรู้เปล่ียนทศันคติและ
เพิ่มทกัษะความสามารถ 

  Leonard Nadler (1970 : 88) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการตระเตรียม
คน เพื่อใหส้ามารถกา้วไปพร้อมกบัองคก์าร ซ่ึงจะพฒันาเปล่ียนแปลงและเติบโตได ้

  Malcolm W.Warren (1969 : 5) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การกระท า
ใดๆ ขององคก์ารในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคคลใหเ้อ้ืออ านวยต่อการช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้
  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปลกัษณะส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ได ้3 ประการ 
   ประการแรก เป็นความพยายามอยา่งเป็นระบบในการปรับปรุงและเพิ่มพนู
ศกัยภาพในดา้นต่างๆ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต 
   ประการท่ีสอง เป็นการเตรียมบุคลากรใหเ้ติบโตไปพร้อมกบัองคก์าร 
   ประการท่ีสาม องคก์ารมีหนา้ท่ีสร้างบรรยากาศในการเสริมใหบุ้คลากรมีขวญั
ก าลงัใจ ในการทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร อาจกล่าวไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
ความพยายามขององคก์ารในการท่ีจะพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพโดยส่งเสริมใหบุ้คลากร
ประสบความส าเร็จในอาชีพพร้อมๆ กบัความส าเร็จขององคก์าร ทั้งน้ีองคก์ารจะตอ้งมีการ
พฒันาเพื่อใหเ้กิดสภาวะท่ีเหมาะสมกบัการพฒันาและความเจริญเติบโตของบุคลากร 
  ดงันั้น สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดั
มหาสารคาม หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีเป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของมนุษยใ์หเ้ป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ดว้ย ความรู้ ความสามารถ สติปัญญา ทกัษะ  
และประสบการณ์มาปรับปรุงและประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดยมีการศึกษา
อบรมและพฒันาเพิ่มพนูความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังานใหมี้ความพร้อมในการปฏิบติัหนา้ท่ีใน
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ความรับผดิชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและหน่วยงานซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2. แนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
  รุ่งฤดี กิจควร (ม.ป.ป. : 12 ; อา้งถึงใน ณฏัฐิรา เจริญบุญ. 2551 : 13-14) ไดใ้ห้
แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์โดยตรง
กบัพฤติกรรมมนุษย ์ดงันั้น การท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดจ้ะตอ้งเขา้ใจบริบทของ
พฤติกรรมมนุษย ์ดงัน้ี 
   1. พฤติกรรมมนุษยต์ามแนวจิตวทิยา นกัจิตวทิยาเช่ือวา่พฤติกรรมมนุษย ์            
ส่วนใหญ่จะประพฤติปฏิบติัตามแบบแผนของกฎระเบียบหรือวธีิการท่ีมีอยูใ่นสังคม รวมทั้ง
วฒันธรรมท่ีมีอยูใ่นสังคมนั้นๆ ซ่ึงมนุษยย์อ่มเขา้ใจในสถานภาพ และบทบาทตามท่ีกลุ่มสังคม
คาดหวงั ดงันั้น พฤติกรรมมนุษยอ์าจจะเกิดข้ึนไดใ้นรูปแบบต่างๆ ดงัน้ี การติดต่อส่ือสาร 
(Communication) การขดัแยง้ (Conflict) การแข่งขนั (Competiton) การประนีประนอม
ผลประโยชน์ท่ีขดัแยง้กนั (Accommodation) การผสมผสานกลมกลืนเขา้หากนั (Assimilation) 
การร่วมมือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั (Cooperation) 
   2. พฤติกรรมมนุษยต์ามแนวสังคมวทิยา นกัสังคมวทิยาเช่ือวา่พฤติกรรมมนุษย ์
ข้ึนอยูก่บัอิทธิพลของส่ิงแวดลอ้มหรือสภาวะนอกทั้งปวง (External Conditions) ท่ีอยูร่อบตวั 
ของมนุษยท์ั้งส่ิงท่ีมีรูปร่างและไม่มีรูปร่าง ตลอดจนพลงังานต่างๆ ท่ีจบัตอ้ง รวมทั้งส่ิงท่ีเกิดข้ึน
ตามธรรมชาติ และส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน ไดแ้ก่ อากาศ แสงแดด ความร้อน ความเยน็ แร่ธาตุ 
กระแสไฟฟ้า เคร่ืองมือส่ือสาร เป็นตน้ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีถือวา่เป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลเหนือ
มนุษยท์ั้งในแง่ท่ีอ านวยให้เกิดผลดีและผลร้ายโดยมนุษยไ์ม่มีทางหลีกหนี เราจะแบ่งประเภท
ของส่ิงแวดลอ้มออกเป็น 3 ประการใหญ่ๆ คือ 1) ส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติ 2) ส่ิงแวดลอ้มทาง
สังคม และ 3) ส่ิงแวดลอ้มทางครอบครัว อิทธิพลของส่ิงแวดลอ้มต่างๆ เหล่าน้ีท าใหม้นุษยมี์
พฤติกรรมท่ีจะหาทางต่อสู้และเอาชนะท าใหเ้กิดวฒันธรรมรูปแบบต่างๆ ข้ึน เช่น การคิด
ประดิษฐส่ิ์งต่างๆ การเพาะปลูก การสร้างถนนหนทาง การสร้างเคร่ืองมือส่ือสาร เป็นตน้ 
   3. พฤติกรรมมนุษยต์ามแนววทิยาศาสตร์ใชห้ลกัวทิยาศาสตร์ในการวิเคราะห์ 
พฤติกรรมมนุษย ์จ าแนกไดด้งัน้ี 
    3.1 ความสมบูรณ์ของสมองจะมีส่วนส าคญัต่อพฤติกรรมมนุษยใ์นดา้น
ความรู้สึกนึกคิดตลอดจนดา้นจิตใจ หากสมองผดิปกติยอ่มมีผลใหพ้ฤติกรรมของบุคคล
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เปล่ียนแปลงไป ดว้ยการผดิปกติของสมองเน่ืองมาจากโรคหลายอยา่ง เช่น ไขม้าเลเรียข้ึนสมอง 
สมองไดรั้บความกระทบกระเทือนหรือเน้ืองอกในสมอง 
    3.2 ความพิการทางร่างกาย 
    3.3 โรคจิต และโรคประสาท 
  นอกจากน้ียงัมีส่วนของสมองท่ีเรียกวา่ต่อมไร้ท่อต่อมเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของมนุษยม์าก ดงัน้ี 
   1. ต่อมไทยรอยด ์มี 2 ต่อม ถา้ผดิปกติสติปัญญาของคนจะเส่ือมถอย มีอาการ
ซึมเซาเหงาหงอย 
   2. ต่อมพาราไทยรอยด ์ถา้ต่อมน้ีผลิตฮอร์โมนนอ้ยเกินไป คนจะเป็นโรคต่ืนเตน้
ง่าย โกรธง่าย มีจิตใจหดหู่อยูเ่สมอ 
   3. ต่อมพิทูอิทาร่ี ถา้ต่อมท างานไม่ปกติจะเป็นคนแคระแกน จะขาด 
ความเจริญทางเพศ  
   4. ต่อมแอดรีนาล ถา้ต่อมน้ีผลิตฮอร์โมนมากเกินไปความเจริญทางเพศ 
จะรวดเร็วผดิปกติ 
   5. ต่อมทางเพศ ต่อมน้ีมีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการสืบพนัธ์ุหากต่อมน้ีผดิปกติ 
ก็จะท าใหอ้าการทางเพศผิดปกติดว้ย 
  ลกัษณะความแตกต่างของพฤติกรรมมนุษยต์ามแนวคิดในแบบต่างๆ น้ีจะเห็นไดว้า่
พฤติกรรมมนุษยมี์ความแตกต่างกนัในหลายๆ ดา้น ดงัน้ี 

1. ความแตกต่างทางดา้นอารมณ์ (Emotion) 
2. ความแตกต่างทางดา้นความถนดั (Aptitude) 
3. ความแตกต่างทางดา้นความประพฤติ (Behavior) 
4. ความแตกต่างทางดา้นความสามารถ (Ability) 
5. ความแตกต่างทางดา้นทศันคติ (Attitude) 
6. ความแตกต่างทางดา้นความตอ้งการ (Needs) 
7. ความแตกต่างทางดา้นรสนิยม (Tests) 
8. ความแตกต่างทางดา้นสังคม (Social) 
9. ความแตกต่างทางดา้นลกัษณะนิสัย (habit)  

  ความแตกต่างทั้งหลายเหล่าน้ีท าใหบุ้คคลมีลกัษณะเฉพาะของตนเอง เรียกวา่  
เป็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual Difference) นกัจิตวทิยายอมรับวา่ทุกคนยอ่ม 
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มีความแตกต่างกนัแมแ้ต่ฝาแฝดก็ไม่เหมือนกนั แต่ความแตกต่างของพฤติกรรมมนุษยน้ี์
สามารถท่ีจะพฒันาไดโ้ดยอาศยัปัจจยัต่างๆ ในหลายปัจจยั คือ 

1. การเรียนรู้ 
2. ค่านิยม 
3. บรรทดัฐานของสังคม 
4. ทศันคติ 
5. ความเช่ือ 
6. การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 

  Woolner (1992 : 41) ไดใ้หแ้นวคิดในการพฒันาการมนุษยไ์วว้า่ เป็นการพฒันา
องคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเป็นการบูรณา
การระหวา่งการเรียนรู้และงานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็น
ระบบใน 3 ส่วน คือ ในระดบับุคคล (Individual) ระดบักลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบติังาน (Work groups 
or Teams) และระดบัโดยรวม (The system) กระบวนการในการเรียน แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   1. เพื่อท่ีจะเตรียมตวัส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
  Gilley and Eggland (1990 : 5,13) ไดใ้หแ้นวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่  
เป็นการน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและวางรูปแบบอยา่งมีระบบมาใชเ้พื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานใหดี้ข้ึน โดยมุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน  
คือ 
   1. การพฒันาบุคคล (Individual Development)  

  2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
  3. การพฒันาองคก์าร (Organization Development) 

  Leonard Nadler (1980 : 5) ไดใ้หแ้นวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่เป็น
การด าเนินการใหบุ้คลากรไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะไดน้ าเอา
มาปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยมีวธีิการ 3 ประการ คือ 
   1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีจะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้มุ่งเนน้เก่ียวกบั 
งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั (Present Job) เป้าหมาย คือ การยกระดบัความรู้ ความสามารถทกัษะ
ของพนกังานในขณะนั้นใหส้ามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได ้ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไปแลว้
สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดใ้นทนัที 
   2. การศึกษา (Education) การศึกษานบัวา่เป็นวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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โดยตรง เพราะการใหก้ารศึกษาเป็นการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้าง
ความสามารถในการปรับตวัในทุกๆ ดา้นใหก้บับุคคล ถา้พิจารณาในองคก์ารแลว้การศึกษา 
จะเนน้การเตรียมพนกังานส าหรับงานในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรียมพนกังานใหมี้ความ
พร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึงการใหก้ารศึกษา
สามารถใชเ้พื่อเตรียมพนกังานเพื่อเล่ือนต าแหน่งใหม่ ซ่ึงอาจตอ้งใชร้ะยะเวลาท่ียาวนาน 
   3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์ารใหมี้ประสิทธิ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้ท่ีตวังาน (not focus on a job) แต่มีจุดเนน้เพื่อให้เกิด 
การเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการการพฒันาข้ึนจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบั
องคก์ารเพื่อปฏิบติังานขององคก์ารในอนาคต เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยรีวมทั้ง
ส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  
  ดงันั้น สรุปไดว้า่ แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบล 
ในจงัหวดัมหาสารคาม เป็นการด าเนินการใหบุ้คลากรไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ 
ในช่วงเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะไดน้ าเอามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยการฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันา เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลยีรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่างๆ  
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  
 3. รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดั
มหาสารคาม เป็นวธีิการท่ีจะน าไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หป้ฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะใชว้ธีิการใดนั้นให้ค  านึงถึงความเหมาะสมของแต่ละองคก์ร รูปแบบการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยมี์หลายวธีิการดว้ยกนั (นิสดารก ์เวชยานนท.์ ม.ป.ป : 5 ; อา้งถึงใน                 
ณฏัฐิรา เจริญบุญ. 2551 : 15-16) ดงัน้ี 
   1. Coaching เป็นวธีิการท่ีหวัหนา้งานจะสอนงานลูกนอ้งเป็นการสอนตวัต่อตวั 
หวัหนา้งานท่ีดีตอ้งมีศิลปะในการพดูมีความตอ้งการอยากถ่ายทอดความรู้ ยอมรับความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 
   2. Games คือ การสร้างสถานการณ์จ าลองเพื่อช่วยในการแกปั้ญหา อาจใชใ้น 
การคดัเลือกทดสอบผูม้าสมคัรงาน 
   3. Cases เป็นวธีิการให้รายละเอียดของสถานการณ์ขอ้เทจ็จริง เปิดโอกาสใหผู้ ้
เขา้รับการอบรมไดท้ดสอบแนวคิดของตนเอง ฝึกทกัษะในการวเิคราะห์ปัญหา 
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   4. Discussion เป็นการแบ่งกลุ่มการอบรมออกเป็นกลุ่มยอ่ยๆ เพื่ออภิปรายใน
หวัขอ้ท่ีก าหนด 
   5. Behavior modeling เป็นการใชว้ดีิโอท่ีจดัท าข้ึนเพื่อแสดงถึงการแกปั้ญหาวา่
แต่ละคนมีวธีิการอยา่งไร การท าวดีิโอเขา้มาใชจ้ะช่วยให้แต่ละคนมองเห็นขอ้บกพร่องของ
ตนเอง ซ่ึงเป็นการพฒันาตนเองไดท้างหน่ึง 
   6. In-basket training เป็นวธีิการอบรมท่ีเหมาะกบัผูบ้ริหารเพื่อดูความสามารถ 
ในการบริหาร เช่น รู้จกัการจดัล าดบัความส าคญัของงานหรือไดรู้้จกัการมอบหมายงานหรือไม่ 
   7. Internships เป็นวธีิฝึกปฏิบติัจริง 
   8. Role playing เป็นการแสดงบทบาทสมมติผูรั้บการอบรมจะสมมติหนา้ท่ี 
และลองแสดงตามเหตุการณ์จ าลอง 
   9. Jop rotation เป็นการสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานหนา้ท่ีหรือต าแหน่ง  
เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 
   10. Programmed Instruction เป็นบทเรียนท่ีเขียนข้ึนมาเพื่อใหผู้เ้รียนเรียนดว้ย 
ตนเองเหมือนกบัก าลงัไดรั้บการสอนในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจากผูส้อน โดยบทเรียนจะให้ความรู้
คร้ังละนอ้ยๆ ตามล าดบัแลว้ใหผู้เ้รียนตอบค าถาม หลงัจากตอบค าถามแลว้สามารถรู้ค าตอบได้
วา่ถูกหรือผิด 
   11. Lecture การบรรยายใชใ้นการอบรมเพื่อตอ้งการเพิ่มพนูความรู้ 
   12. Apprenticeship การฝึกงาน 
   13. Simulators เป็นการจดัประสบการณ์การเรียนรู้โดยการแสดงเหตุการณ์ 
หรือเร่ืองราวใหเ้ห็นเหมือนจริงโดยผูอ้บรมจะเป็นผูแ้สดงและใหค้นอ่ืนสังเกต 
 4.  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดั
มหาสารคาม หมายถึงขั้นตอนการด าเนินงานในการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์แบบแผนเป็น
ระบบ การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อกจากจะเป็นกิจกรรมหน่ึงในกระบวนการบริหารงาน
บุคคลแลว้ ยงัจดัเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานในองคก์ารซ่ึงมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบั
ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน บรรยากาศขององคก์าร ลกัษณะและ
ภารกิจหนา้ท่ีผลการด าเนินงาน และประสิทธิภาพในการผลิตหรือใหบ้ริการ ดงันั้น 
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ 4 ขั้นตอน (พิชญาภา ยนืยาว. 2552 : 18-29) คือ 
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   4.1 การประเมินหาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการศึกษา
วเิคราะห์ขอ้มูลและรายละเอียดเก่ียวกบัขอบเขตของภารกิจหนา้ท่ี ผลการด าเนินงาน  
และปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงาน ไดแ้ก่ ปัญหาเก่ียวกบัการขาดความรู้ความ
เขา้ใจในเป้าหมาย นโยบาย แผนการปฏิบติังาน ตลอดจน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ  
ขององคก์าร บุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ขาดความรู้ในการใชเ้ทคโนโลยี
และเคร่ืองมือสมยัใหม่ เป็นตน้ ทั้งน้ี ปัญหาการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวจะตอ้งเป็นปัญหา
ซ่ึงสามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีขั้นตอนในการวางแผนพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
    4.1.1 การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ 
     1) การวเิคราะห์องคก์าร (Organization Analsis) วตัถุประสงค ์ 
และกลยทุธ์ส าหรับองคก์ารน ามาซ่ึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
     2) การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการท่ีท าข้ึนเพื่อศึกษา
กิจกรรมหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในแต่ละงาน รวมทั้งเป็นแนวทางในการฝึกอบรมและ
พฒันาสายอาชีพ ประเมินผลงาน และการบริหารค่าตอบแทน 
     3) การวเิคราะห์บุคคล (Personnel Analysis) เป็นกระบวนการในการ
พยากรณ์จ านวนคน เพื่อจดัสรรอตัราก าลงัท่ีเหมาะสม การสรรหา และคดัเลือกบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการเขา้มาท างานในหน่วยงาน ในช่วยเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
    4.1.2 การส ารวจและประเมินทรัพยากรมนุษย ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะเป็นการก าหนดความตอ้งการดา้นก าลงัคนไวส้ าหรับ
อนาคต เพื่อเป็นหลกัประกนัวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารและประชาชนในทอ้งถ่ิน ตลอดจนมี
จ านวนท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพ การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็น
กิจกรรมหน่ึงท่ีส าคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
โดยเฉพาะในประเทศท่ีใชร้ะบบการบริหารงานบุคคลแบบแยกออกจากกนั ซ่ึงองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินจะมีอิสระและมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ีในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
    4.1.3 การก าหนดต าแหน่ง เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีส าคญัในการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รปกครองส่วน โดยทัว่ไปแลว้การก าหนดต าแหน่งในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินจะประยกุตใ์ชร้ะบบการก าหนดต าแหน่งระบบใดระบบหน่ึง ดงัต่อไปน้ี 
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     1) การก าหนดต าแหน่งตามชั้นยศ (Rank Classification หรือ R.C)  
     2) การก าหนดต าแหน่งตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบหรือการจ าแนก
ต าแหน่ง (Duty and Responsibility หรือ Position Classification หรือ P.C)  
     3) การก าหนดต าแหน่งตามคุณวฒิุหรือสมบติัของบุคคล (Qualification 
Classification หรือ Academic Rank Classification หรือ A.R.C)  
     4) การก าหนดต าแหน่งโดยวิธีผสม (Combined Method) เป็นการก าหนด
ต าแหน่งโดยถือคุณวฒิุและต าแหน่งเป็นหลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
    4.1.4 การก าหนดเงินเดือน เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีตอ้งกระท าพร้อมๆ กบัการ
ก าหนดต าแหน่ง เพื่อใหบุ้คคลท่ีท างานในต าแหน่งต่างๆ ไดรั้บค่าตอบแทนเพื่อใชใ้นการ
จบัจ่ายใชส้อยและด ารงชีพ ซ่ึงเงินเดือนจะเป็นค่าตอบแทนพื้นฐานท่ีตอ้งจ่ายใหก้บับุคลากร
ทอ้งถ่ินเป็นรายเดือน การท่ีบุคลากรแต่ละต าแหน่งหรือแต่ละคนในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินจะไดรั้บเงินเดือนในอตัราเท่าใดนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัค่าของงานค่าครองชีพและมาตรฐาน
การครองชีพ อายงุาน ผลการปฏิบติังาน และความสามารถในการจ่ายขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินเป็นส าคญั 
   4.2 การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เป็นขั้นตอนหน่ึงของ
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยในขั้นตอนน้ีมี
กิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 
    4.2.1 การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจ
ผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถหรือคุณสมบติัตรงกบัความตอ้งการขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินใหเ้ขา้มาสมคัรงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
    4.2.2 การคดัเลือก (Selection) คือ กระบวนการในการพิจารณาคดัเลือก
บุคคลท่ีผา่นมาจากการสรรหา เพื่อเขา้มาท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยพิจารณา
จากความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์และคุณสมบติัเฉพาะอ่ืนๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังาน  
    4.2.3 การเตรียมความพร้อมของบุคคลส าหรับงาน เป็นกิจกรรมท่ีน าบุคคลท่ี
ผา่นการคดัเลือกมาเตรียมความพร้อมส าหรับการท างาน เพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในงานท่ี
จะตอ้งไปปฏิบติั ซ่ึงโดยมากจะด าเนินการผา่นการปฐมนิเทศ (Orientation) และการฝึกอบรม
ก่อนเขา้ปฏิบติังาน (Pre service training) 
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   4.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เม่ือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดบุ้คลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานใหก้บัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแลว้ องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีหนา้ท่ีในการส่งเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรทอ้งถ่ินเหล่านั้นมีความรู้ 
ความสามารถ ตลอดจนทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน เพื่อท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานตอบสนองความตอ้งการและแกปั้ญหาของประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพต่อไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง  
การกระท าทุกส่ิงอยา่งท่ีจะเพิ่มศกัยภาพและพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ 
พฤติกรรม ตลอดจนจริยธรรมของบุคลากรทอ้งถ่ินให้เอ้ือต่อการปฏิบติังาน เพื่อการบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยทัว่ไปแลว้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมกักระท าผา่นกิจกรรมต่อไปน้ี 
    4.3.1 การศึกษา (Education) ถือเป็นการเรียนรู้ตามหลกัสูตร การศึกษาเนน้
องคค์วามรู้หรือภาคทฤษฎีมากกวา่การปฏิบติั ซ่ึงโดยปกติจะผา่นสถาบนัการศึกษาระดบัต่างๆ 
การศึกษานอกจากจะเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินแลว้ ยงัเป็นการยกระดบับุคลากรทอ้งถ่ินดว้ย กล่าวคือ เม่ือบุคลากรทอ้งถ่ินไดรั้บ
การศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนแลว้ โอกาสในการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษามาประยกุตใ์ชใ้น
การปฏิบติังานยอ่มมีมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการบริหารทอ้งถ่ินและยงัช่วยสร้างการยอมรับ
และความน่าเช่ือถือในการปฏิบติัหนา้ท่ีอีกทางหน่ึงดว้ย 
    4.3.2 การฝึกอบรม (Training) เป็นการพฒันาทกัษะ เพิ่มความสามารถใน
การปฏิบติังานเฉพาะดา้นให้แก่บุคลากรทอ้งถ่ิน ซ่ึงโดยมากจะเป็นการฝึกอบรมในเร่ือง
รายละเอียดและเทคนิคท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดทกัษะความช านาญในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน การฝึกอบรมจ าแนกเป็น 2 ประเภทใหญ่คือ 
     1) การฝึกอบรมในงาน (On the job training) การฝึกอบรมไปพร้อมๆ  
กบัการปฏิบติังาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรมประเภทน้ีจึงไดท้ั้งงานและไดท้ั้งการ
ฝึกอบรม 
     2) การฝึกอบรมนอกงาน (Off the job training) เป็นการฝึกอบรมท่ี
จะตอ้งหยดุการปฏิบติังานลงชัว่คราวเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 
    4.3.3 การพฒันาตนเอง (Self development) เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ทอ้งถ่ินแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง เพื่อน าความรู้เหล่านั้นมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
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ต่อไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะน้ีจึงข้ึนอยูก่บัความพร้อมและความตอ้งการของ
บุคลากรทอ้งถ่ินแต่ละคนเป็นส าคญั 
    4.3.4 การดูงาน เป็นการเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์อีกทางหน่ึงใหแ้ก่
บุคลากรทอ้งถ่ิน การดูงานน้ีโดยมากจะกระท าดว้ยการน าบุคลากรทอ้งถ่ินเยีย่มชมและฟังการ
บรรยายสรุปเก่ียวกบัการปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนท่ี
ประสบความส าเร็จในการบริหารและการด าเนินงาน เพื่อน าขอ้ดีขององคก์ารเหล่านั้นมาปรับ
ใชใ้นการบริหารและการปฏิบติังานต่อไป 
     การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็น
กระบวนการหน่ึงในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมุ่งเนน้การ
ปรับปรุงและพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานของบุคลากร
ทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะความรู้ทางดา้นกฎหมาย การบริหาร วิทยาการและเทคโนโลยต่ีางๆ 
นอกจากน้ีแลว้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรเนน้ให้
ความส าคญักบัการพฒันาวสิัยทศัน์ ตลอดจนคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหแ้ก่
ผูบ้ริหาร สมาชิกสภา และบุคลากรทอ้งถ่ินประกอบดว้ย 
   4.4 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ ความ
พยายามในการจูงใจและสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคคลากรทอ้งถ่ินผูท่ี้มีผล
การปฏิบติังานดีเด่นและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบุ้คลากรเหล่านั้นปฏิบติัหนา้ท่ีใหก้บัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งยาวนาน มีความสุข และมีคุณภาพชีวติท่ีดี ซ่ึงเม่ือบุคลากรทอ้งถ่ิน
มีความสุขและพึงพอใจในการปฏิบติังานแลว้ ยอ่มจะส่งผลใหเ้ขาเหล่านั้นปฏิบติังานอยา่งเตม็
ศกัยภาพ สามารถช่วยพฒันาทอ้งถ่ิน แกปั้ญหาทอ้งถ่ิน และตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อไป ซ่ึง
โดยทัว่ไปแลว้การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยจ์ะครอบคลุมกิจกรรมต่อไปน้ี 
    4.4.1 การประเมินผลการปฏิบติังานหรือการประเมินค่าบุคลากร  
    4.4.2 การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
    4.4.3 วนิยั อุทธรณ์ และร้องทุกข ์วนิยั คือ แบบแผนหรือมาตรฐานความ
ประพฤติท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก าหนดข้ึน เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน 
ท่ีเหมาะสม  
    4.4.4 สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู (Fringe benefit and welfare)  
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เป็นค่าตอบแทนทางออ้ม (Indirect compensation) ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งใหก้บั
บุคลากรเพื่อจูงใจ สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
    4.4.5 แรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relation) เป็นการเจรจาต่อรองระหวา่งบุคคล
สองฝ่าย คือ ฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคลากรทอ้งถ่ินเก่ียวกบัสถานภาพการท างาน ไม่วา่จะเป็น
อตัราค่าจา้ง เงินเดือน สภาพการปฏิบติังาน วนัหยดุ สวสัดิการ และอ่ืนๆ  
   ในประเทศท่ีใชร้ะบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
แบบรวมและแบบผสม โดยส่วนใหญ่กฎหมายจะไม่อนุญาตใหบุ้คลากรทอ้งถ่ินรวมตวักนั
จดัตั้งสหภาพแรงงานซ่ึงรวมทั้งประเทศไทยดว้ย การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็น
ขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ซ่ึงการด าเนินการดงักล่าวเพื่อจูงใจ สร้างขวญัก าลงัใจ ตลอดจนธ ารงรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีใหป้ฏิบติังานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและยาวนานโดยมีความพึงพอใจมีความสุข และมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
 5. วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  เสริมวทิย ์ศุภเมธี (2531 ; อา้งถึงในณฏัฐิรา เจริญบุญ. 2551 : 28) ไดจ้  าแนกวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 3 รูปแบบ คือ 
   1. การฝึกอบรม 
   2. การใหก้ารศึกษา 
   3. การพฒันาโดยวธีิอ่ืนๆ เช่น 
    3.1 การส่งบุคลากรไปดูงาน 
    3.2 การจดัประชุมปฏิบติัการ 
    3.3 การสับเปล่ียนหมุนเวยีนบุคลากร 
    3.4 การส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรเอาใจใส่ต่อการพฒันาตนเอง 
    3.5 การแลกเปล่ียนบุคลากรระหวา่งหน่วยงาน ในเครือข่ายเดียวกนัเป็นการ
ชัว่คราว 
  ดนยั เทียนพุฒ (2537 : 24) ไดเ้สนอวธีิในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
   1. การศึกษาในสถาบนัการศึกษา 
   2. การฝึกอบรมก่อนหรือในขณะปฏิบติังาน 
   3. การปฐมนิเทศผูป้ฏิบติังานใหม่ 
   4. การสอนแนะน างาน 
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   5. การฝึกปฏิบติัหรือการดูงาน 
   6. ประชุมสัมมนา 
   7. การยา้ยสับเปล่ียน หมุนเวียนต าแหน่ง 
   8. การอบรมมอบหมายภารกิจใหม่ๆ  
   9. การเล่ือนต าแหน่ง 

  10. กิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
  Muller (1976 : 238-243) ไดแ้บ่งวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 4 ดา้น และ
เสนอแนะวธีิการท่ีจะด าเนินการเพื่อพฒันาแต่ละดา้น ซ่ึงสามารถประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานได้
ดงัน้ี 
   1. การพฒันาดา้นส่ิงท่ีเป็นแกนหลกัในการปฏิบติังาน (Core Development)  
หมายถึง การพฒันาเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัความรู้พื้นฐาน และกระบวนการด าเนินงานตามหนา้ท่ี 
ของตน วธีิการท่ีใชใ้นการพฒันาน้ี มีดงัน้ี 

    1.1 ฝึกอบรมขณะประจ าการ 
  1.2 การปฐมนิเทศ 
  1.3 โครงการศึกษาต่อเน่ืองท่ีจดัโดยองคก์าร 
  1.4 การแจกเอกสารส่ิงพิมพข์ององคก์ารท่ีจดัพิมพเ์พื่อใหข้อ้มูลเก่ียวกบั

นโยบายของหน่วยงาน 
   2. การพฒันาดา้นเทคนิค (Technical Development) การพฒันาดา้นน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพดา้นเทคนิคต่างๆ ของผูป้ฏิบติังาน มีวธีิการดงัน้ี 

  2.1 การฝึกอบรมขณะประจ าการ 
  2.2 การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะบางอยา่ง 
  2.3 โครงการทดสอบเพื่อประกาศนียบตัร โครงการศึกษาท่ีจดัใน

มหาวทิยาลยั 
  2.4 การประชุมระหวา่งเจา้หนา้ท่ีในวชิาชีพต่างๆ 
  2.5 การประชุมของสมาคมวิชาชีพต่างๆ 
  2.6 การส่งเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานหน่ึงไปฝึกงานกบัอีกหน่วยงานหน่ึง

ภายในองคก์ารเดียวกนั 
  2.7 การมอบหมายใหเ้จา้หนา้ท่ี หรือคณะกรรมการในหน่วยงานไดมี้ส่วน

ร่วมในการแกปั้ญหาท่ีเกิดระหวา่งแผนก 
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  3. การพฒันาความเป็นผูน้ า (Leadership Development) การพฒันาดา้นน้ีมี 
เป้าหมายเพื่อปรับปรุงทกัษะในการเป็นผูน้ าของเจา้หนา้ท่ี วธีิการใช ้ไดแ้ก่ 

3.1 การฝึกอบรมขณะประจ าการ 
3.2 โครงการศึกษาท่ีจดัในมหาวทิยาลยั  
3.3 การฝึกอบรมวทิยากร เพราะเช่ือวา่บุคคลท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นควรจะเป็นครู 

ท่ีดีดว้ย 
3.4 การพฒันาดา้นอ่ืนๆ (Supplementary Development) ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งโดยตรง

กบัเทคนิคการปฏิบติังาน และการเป็นผูน้ า เช่น 
3.4.1 การฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงทกัษะการส่ือความหมายดา้นการพดู                   

การเขียน 
3.4.2 การจดัโครงการการศึกษาเพื่อปรับปรุงการใหก้ารแนะแนว หรือมนุษย ์

สัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การจดักิจกรรมในชุมชน 
  จากรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ Muller เสนอแนะน้ีจะเห็นวา่มีกิจกรรม
หลายอยา่ง หน่วยงานหรือองคก์รสามารถจะจดัใหมี้ดว้ยตนเอง ดงัน้ี 
   1. การฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ เช่น 
    1.1 การปฐมนิเทศ 
    1.2 การฝึกอบรมขณะประจ าการ 
    1.3 โครงการศึกษาต่อเน่ือง 
    1.4 การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะบางอยา่ง 
    1.5 การฝึกอบรมเพื่อปรับปรุง พฒันาทกัษะท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบังาน 
แต่มีผลดีต่องาน เช่น การฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงทกัษะการส่ือความหมาย การใหก้ารแนะแนว
มนุษยร์ะหวา่งบุคคล การจดักิจกรรมในชุมชน เป็นตน้ 

2. การส่งเจา้หนา้ท่ีไปฝึกงานในหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์รเดียวกนั 
3. การมอบหมายใหเ้จา้หนา้ท่ีไดมี้ส่วนร่วมในการแกปั้ญหาท่ีเกิดระหวา่ง

แผนก 
4. การจดัพิมพเ์อกสารส่ิงพิมพเ์พื่อใหข้อ้มูลเก่ียวกบัองคก์ารแก่เจา้หนา้ท่ี 

  สรุปไดว้า่ วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดั
มหาสารคามกระท าผา่นกิจกรรมต่อไปน้ี 1) การศึกษา 2) การฝึกอบรม 3) การพฒันาตนเอง 
และ 4) การดูงาน  
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 6. ความส าคัญและจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
  ในการด าเนินงานของหน่วยงานหรือองคก์ารใดๆ จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัน าเขา้ 
(Inputs) หรือทรัพยากรต่างๆ ขององคก์รท่ีมีอยูม่าใชป้ระโยชน์ใหม้ากท่ีสุดและไดผ้ลดีท่ีสุด  
จึงท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัยิง่อยา่งหน่ึงขององคก์าร เพราะจะเป็นผูท่ี้น าเอา
ทรัพยากรดา้นอ่ืนๆ ขององคก์ารท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัมาใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์แกองคก์ารใหม้าก
ท่ีสุด การพฒันาบุคคลเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อประสิทธิภาพงานเป็นอยา่งมาก เม่ือไดมี้การบรรจุและ
แต่งตั้งบุคคลเขา้ท างานแลว้มิไดห้มายความวา่จะสามารถใหเ้ขา้ท างานไดท้นัทีเสมอไป 
จ าเป็นตอ้งมีการอบรมแนะน าเบ้ืองตน้แก่ผูเ้ขา้ท างานใหม่ ในบางกรณีอาจตอ้งมีการอบรมถึง
วธีิการท างานใหด้ว้ย (สมาน รังสิโยกฤษฏ.์ 2530 : 83) เพราะการศึกษาท่ีไดม้าจากโรงเรียน 
วทิยาลยั หรือมหาวทิยาลยั ส่วนใหญ่จะเป็นความรู้พื้นฐานและมีงานหลายอยา่งท่ีไม่ไดส้อน 
ซ่ึงท าใหผู้ส้ าเร็จการศึกษาไม่สามารถท างานไดท้นัทีตอ้งมีการอบรมก่อนจึงท างานได ้
นอกจากนั้นเม่ือผูป้ฏิบติังานท างานไปนานๆ ประกอบกบัระเบียบ หลกัเกณฑแ์ละเทคนิคต่างๆ 
ในการท างานไดเ้ปล่ียนแปลงไป ก็จ  าเป็นจะตอ้งมีการอบรมเพื่อใหส้ามารถท างานไดดี้ดงัเดิม 
ความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดต้ามแนวคิดของนกัวชิาการ
ดงัต่อไปน้ี 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2536 : 358) กล่าววา่ ความจ าเป็นท่ีตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ระดบัผูบ้ริหารมีดงัน้ี 

1. ความสามารถทางสติปัญญาและการนึกคิด 
2. ความช านาญในงานเฉพาะบางดา้น 
3. ความสามารถทางมนุษยส์ัมพนัธ์ 

  กุลธน ธนาพงศธร (2539 : 169 – 171) กล่าววา่ ความจ าเป็นท่ีตอ้งพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์ 6 ประการ คือ 

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยท าใหร้ะบบและวธีิการปฏิบติังานมีสมรรถภาพ 
ยิง่ข้ึน มีการติดต่อประสานงานดีข้ึน  

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหเ้กิดการประหยดั
ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูท่ี้เร่ิมเขา้ท างานหรือข้ึนต าแหน่งใหม่  
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4. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา
ในการตอบค าถาม หรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนอยูเ่สมอ  

5. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีช่วยกระตุน้ใหท้รัพยากร
มนุษยต่์างๆ ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  

6. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ยงัช่วยใหบุ้คคลนั้นมีโอกาสไดรั้บความรู้มี 
แนวความคิดใหม่ๆ ท าใหเ้ป็นคนทนัสมยั ต่อความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ๆ  
 7. ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ในการด าเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร จ าแนกปัญหาอุปสรรคได้
เป็น 5 ประการ คือ (กุลธน ธนาพงศธร. 2539 : 177-179) 
   1. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ท่ีท่ีด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย
ใหป้ฏิบติังานดา้นน้ี มกัไม่เต็มใจปฏิบติั 
   2. ปัญหาดา้นวทิยากร คือ ผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นวทิยากรท่ีดีมีอยู่
นอ้ยมาก ส่วนใหญ่แลว้วทิยากรในโครงการพฒันามกัขาดคุณสมบติัเป็นผูฝึ้กสอนท่ีดี 
   3. ปัญหาดา้นตวัทรัพยากรมนุษยท่ี์เขา้รับการพฒันา มีปัญหา 3 ลกัษณะ คือ 
    3.1 ผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่เขา้ใจวตัถุประสงคก์ารพฒันาวา่มีประโยชน์
อยา่งไร แต่เขา้รับการพฒันาเพราะมีค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา จึงไม่เตม็ใจเขา้รับการพฒันา 
    3.2 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคน มีทศันคติไม่ดีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นตอ้งเขา้รับการพฒันา 
    3.3 ทรัพยากรมนุษยบ์างคนมีทศันคติทางอนุรักษนิ์ยม พอใจปฏิบติัตาม
แนวทางเดิม ไม่ยอมรับและต่อตา้นความพยายามใดๆ ท่ีจะเปล่ียนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม
ซ่ึงรวมถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 
   4. ปัญหาดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์าดแคลน 
ส่ิงอ านวยความสะดวก 
   5. ปัญหาดา้นผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้หน่วยงานของผูเ้ขา้รับการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เน่ืองจากผูบ้ริหารบางคนมีทศันคติท่ีคบัแคบ ไม่เห็นความส าคญัของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์จึงไม่ใหก้ารสนบัสนุนหรือต่อตา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 8. ประโยชน์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ผลท่ีไดรั้บจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ประโยชน์ในระดบั 2 ระดบั คือ ระดบั
จุลภาคและระดบัมหภาค 
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   1. ระดบัมหภาค การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์  าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและสร้าง
คุณค่าท่ีดีในสภาพ สังคมท่ีเขม้แขง็และมีดุลยภาพ 3 ดา้น คือ 1) สังคมคุณภาพ ท่ียดึหลกัความ
สมดุล ความพอดี สามารถสร้างคนทุกคนใหเ้ป็นคนดี คนเก่ง พร้อมดว้ยคุณธรรม จริยธรรม มี
วนิยั มีความรับผิดชอบ มีจิตส านึกสาธารณะ พึ่งตนเองได ้คนมีคุณภาพชีวติท่ีดี มีความสุข อยู่
ในสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีเมืองและชุมชนน่าอยู ่มีระบบดี มีประสิทธิภาพ ระบบเศรษฐกิจมี
เสถียรภาพ มีความเขม้แขง็และแข่งขนัได ้ไดรั้บการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืและสมดุลกบั
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ระบบการเมืองการปกครองโปร่งใสเป็นประชาธิปไตย 
ตรวจสอบได ้และมีความเป็นธรรมในสังคมไทย 2) สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ท่ีเปิด
โอกาสใหค้นไทยทุกคนสามารถคิดเป็น ท าเป็น มีเหตุผล มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถ
เรียนรู้ไดต้ลอดชีวิตรู้เท่าทนัโลก เพื่อพร้อมรับการเปล่ียนแปลง สามารถสั่งสมทุนทางปัญญา 
รักษาและต่อยอดภูมิปัญญาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งเหมาะสม 3) สังคมสมานฉนัทแ์ละเอ้ืออาทรต่อกนั 
ท่ีด ารงไวซ่ึ้งคุณธรรมและคุณค่าของเอกลกัษณ์สังคมไทยท่ีพึ่งพาเก้ือกลูกนั รู้รักสามคัคี มีจารีต
ประเพณีดีงาม มีความเอ้ืออาทร รักภูมิใจในชาติและทอ้งถ่ิน มีสถาบนัครอบครัวท่ีเขม้แขง็
ตลอดจนเครือข่ายชุมชนทัว่ประเทศ 
   2. ระดบัจุลภาค การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญั ท่ีจะส่งผลต่อ
องคก์รในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 1) ดา้นผลก าไร มนุษยเ์ป็นปัจจยัการผลิตท่ีเป็นผูใ้ชปั้จจยัการผลิต
อ่ืนๆ ท่ีองคก์รมีอยูใ่นการผลิตผลงานออกมาเป็นผลิตภณัฑ์ บริการต่างๆ ตามวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร ซ่ึงจะก่อให้เกิดรายไดห้รือผลก าไรอนัเป็นประโยชน์ขององคก์รหากองคก์รมีระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพดีก็จะท าใหเ้กิดการผลิตท่ีไดคุ้ณภาพสูง จากการใช้
ประโยชน์สูงสุดในปัจจยัการผลิตอ่ืนๆ ท่ีองคก์รมีอยู ่2) ดา้นความส าเร็จขององคก์ร มนุษยเ์ป็น
ปัจจยัการผลิตท่ีมีความแตกต่างจากปัจจยัการผลิตอ่ืนๆ ขององคก์ร ในแง่ท่ีมนุษยเ์ป็นปัจจยัการ
ผลิตท่ีมีชีวติ มีความตอ้งการและการคาดหวงั มีความรู้ความสามารถ และมีศกัยภาพสามารถ
พฒันาไดโ้ดยไม่มีขีดจ ากดั การท่ีองคก์รมีทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเหมือนกบัองคก์รมี “ทุนทาง
ปัญญา” เพราะมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดจะท าใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จหรือลม้เหลาว 
3) ดา้นความอยูร่อดขององคก์ร การด าเนินงานขององคก์รในยคุโลกาภิวตัน์ท่ีมีสภาพของการ
แข่งขนัอยา่งไร้พรมแดน ท าใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยย์ิง่ทวคีวามส าคญัมากข้ึนกวา่ในอดีต 
องคก์ารจ าเป็นตอ้งปรับตวัและพฒันาวธีิการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบักระแสแห่งความ
เปล่ียนแปลงและการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีสูงข้ึน แต่การท่ีองคก์ารจะสามารถปรับตวัไดใ้นสภาพ
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ท่ีตอ้งแข่งขนักนัอยา่งสูงนั้น บุคลากรขององคก์รจะตอ้งมีศกัยภาพสูงสามารถท่ีจะท างานอยา่ง
หนกัและมีประสิทธิภาพอยูต่ลอดเวลา 
 9.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต าบล 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคาม  
มีรายละเอียดดงัน้ี 
   9.1 นโยบายดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากรขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 
    หลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของเทศบาล การ
พฒันาพนกังานเทศบาล ก าหนดใหเ้ทศบาลมีการพฒันาผูไ้ดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการเป็น
พนกังานเทศบาลก่อนมอบหมายหนา้ท่ีใหป้ฏิบติัเพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลกัและวธีิปฏิบติับทบาท และหนา้ท่ีของขา้ราชการในระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบติัตนเพื่อเป็นขา้ราชการท่ีดี การพฒันา
พนกังานเทศบาลตอ้งให้ผูไ้ดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการเป็นพนกังานเทศบาลทุกคนให้ไดรั้บ
การพฒันาและตอ้งด าเนินการพฒันาให้ครบถว้นตามหลกัสูตรท่ี ก.ท. ก าหนด ดงัน้ี 
     1. หลกัและระเบียบวธีิปฏิบติัราชการ 
     2. บทบาทและหนา้ท่ีของพนกังานเทศบาลในระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
     3. แนวทางปฏิบติังานเพื่อเป็นพนกังานทัว่ไป 
     4. ความรู้พื้นฐานในการปฏิบติัราชการส าหรับพนกังานบรรจุใหม่และ 
การพฒันาเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
    หากเทศบาลมีความประสงคจ์ะพฒันาเพิ่มเติมใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็น
ในการพฒันาของแต่ละเทศบาลก็ใหก้ระท าได ้ส าหรับการพฒันาเก่ียวกบัการปฏิบติังานใน 
หนา้ท่ีใหเ้ทศบาลสามารถเลือกใชว้ธีิการพฒันาอ่ืนๆ ได ้เช่น การพฒันาโดยการปฐมนิเทศ การ
พฒันาในระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ การพฒันาโดยผูบ้งัคบับญัชา การฝึกภาคสนาม การ
พฒันาเฉพาะดา้น การพฒันาน้ีอาจกระท าไดโ้ดยส านกังาน ก.ท. เทศบาลตน้สังกดั หรือ
ส านกังาน ก.ท. ร่วมกบัเทศบาลตน้สังกดั หรือเทศบาลตน้สังกดัร่วมกบัส่วนราชการอ่ืนก็ได ้
    ก าหนดใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อเพิ่มพนูความรู้  
ทกัษะ ทศันคติคุณธรรมและจริยธรรม อนัจะท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น ผูบ้งัคบับญัชาอาจเป็นผูด้  าเนินการเองหรือมอบหมายใหผู้ท่ี้
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เหมาะสมด าเนินการโดยเลือกวธีิท่ีเหมาะสมกบัการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชารายบุคคลหรือเป็น
กลุ่ม ซ่ึงอาจใชว้ธีิการฝึกอบรมหรือวธีิการพฒันาอ่ืนๆ โดยพิจารณาด าเนินการหาความจ าเป็น
ในการพฒันาจากการวเิคราะห์ปัญหาในการปฏิบติังานการจดัท าแผนการพฒันารายบุคคลหรือ
ขอ้เสนอของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเอง โดยการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพฒันาทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
    1. ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติั ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังาน
โดยทัว่ไป เช่น สภาพพื้นท่ี สถานท่ีส าคญัในเขตพื้นท่ีโครงสร้างของงานนโยบายต่างๆ  
เป็นตน้ 
    2. ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ไดแ้ก่ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานของต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม  
งานช่าง เป็นตน้ 
    3. ดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ รายละเอียดท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานและการ
บริหารคน เช่น เร่ืองการวางแผน การจดัท างบประมาณ การมอบหมายงาน การจูงใจ การ
ประสานงานเป็นตน้ 
    4. ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ไดแ้ก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมให้
สามารถปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยส์ัมพนัธ์
การท างาน การส่ือความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามยั เป็นตน้ 
    5. ดา้นคุณธรรมและดา้นจริยธรรม ไดแ้ก่ การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบติังาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบติังาน การพฒันาคุณภาพชีวิต เพื่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
   9.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินประกอบดว้ย บุคลากร 2 ประเภท บณัฑิต รัตนสัมพนัธ์และนราธิป ศรีราม (2546 : 
202) คือ 
    1. บุคลากรฝ่ายการเมือง ทั้งฝ่ายนิติบญัญติั (สมาชิกสภา) และฝ่ายบริหาร  
ซ่ึงไดรั้บการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนหรือไดรั้บการเลือกตั้งจากสภาขอองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินรวมตลอดถึงผูซ่ึ้งไดรั้บการแต่งตั้งตามกฎหมายวา่ดว้ยการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
นั้นๆ ใหมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบดา้นการเมืองขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เช่น รองผูว้า่ราชการ
กรุงเทพมหานคร รองนายกเทศมนตรีและรองนายกเมืองพทัยา เป็นตน้ 
    2. บุคลากรฝ่ายประจ า หมายถึง ผูซ่ึ้งมีภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบกิจกรรมของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในดา้นการบริหารและการปฏิบติังาน ซ่ึงจะเป็นบุคคลท่ีผา่น 
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การสอบแข่งขนัหรือสอบคดัเลือกเพื่อเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
การปฏิบติังานของบุคลากรดงักล่าวจึงมีลกัษณะเป็นงานประจ าและเป็นวชิาชีพเหมือนกบั
ขา้ราชการโดยทัว่ไป แต่ส่ิงท่ีแตกต่างจากขา้ราชการทัว่ไป คือ บุคลากรฝ่ายประจ าขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนอกจากจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายและนโยบายของรัฐแลว้ ยงัจะตอ้ง
ปฏิบติังานตามนโยบายของฝ่ายการเมืองและฝ่ายบริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                
อีกดว้ยการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลท่ีเป็น
บุคลากรฝ่ายประจ าขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  9.3 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบล 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในท่ีน้ี หมายถึง 
บุคลากรฝ่ายประจ าขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพราะเป็นบุคลากรหลกัท่ีปฏิบติังานใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในระยะเวลาท่ีค่อนขา้งยาวนาน ส่วนบุคลากรฝ่ายการเมืองส่วน
ใหญ่จะผา่นการเลือกตั้งเขา้มาปฏิบติังานและจะหมดสมยัไปตามวาระการด ารงต าแหน่ง 
  9.4 ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล 
   คนหรือทรัพยากรมนุษย ์คือ ปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการบริหารเทศบาลต าบล  
ซ่ึงหากเทศบาลต าบลมีระบบและกระบวนการในการบริหารคนในองคก์ารอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ยอ่มท่ีจะส่งผลใหก้ารด าเนินกิจกรรมต่างๆ ตามอ านาจหนา้ท่ีหรือภารกิจของ
เทศบาลต าบลบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไม่ยากนกั เพราะฉะนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
เทศบาลต าบลจึงมีความส าคญั ดงัน้ี 
    1. ช่วยในการพฒันาเทศบาลต าบล กล่าวคือ หากเทศบาลต าบลมีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเกิดประสิทธิภาพ การด าเนินงานหรือการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างๆ ตามภารกิจ
ของเทศบาลต าบลยอ่มท่ีจะมีโอกาสบรรลุเป้าหมายมากยิง่ข้ึนและส่งผลใหเ้ทศบาลต าบลนั้น
เจริญกา้วหนา้ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของประชาชน 
    2. ช่วยใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตาม
ภารกิจของเทศบาลต าบลใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งอาศยับุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นกระบวนการหน่ึง
ในการช่วยใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานในต าแหน่งหนา้ท่ีต่างๆ
ของเทศบาลต าบลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
    3. ช่วยใหเ้กิดการใชค้นอยา่งเตม็ศกัยภาพ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพจะช่วยใหเ้กิดการน าศกัยภาพของบุคลากรออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงเม่ือ
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บุคลากรน าศกัยภาพท่ีตนเองมีอยูอ่อกมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีแลว้ ยอ่มจะส่งใหก้าร
ด าเนินการตามภารกิจเทศบาลต าบลสามารถตอบสนองความตอ้งการและแกปั้ญหาของ
ประชาชนไดอ้ยา่งเป็นท่ีพึงพอใจ 
    4. ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน กล่าวคือ หากเทศบาลต าบล
มีระบบและกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ยอ่มจะช่วยสร้างความชอบธรรมในการ
ปฏิบติังานใหก้บัเทศบาลต าบล ซ่ึงเม่ือบุคลากรผูป้ฏิบติังานไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร ก็
จะส่งใหเ้ขาเหล่านั้นเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน และทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
    5. ช่วยในการบริการและตอบสนองความตอ้งการของประชาชน เทศบาล
ต าบลมีระบบและกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ ยอ่มจะส่งผลใหก้าร
ใหบ้ริการต่างๆ การตอบสนองความตอ้งการ และการแกปั้ญหาใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน
เป็นไปอยา่งรวดเร็ว และถูกตอ้งเหมาะสม ซ่ึงเม่ือเป็นเช่นน้ีประชาชนทอ้งถ่ินก็จะเกิดความ
ศรัทธาใหค้วามร่วมมือ ตลอดจนตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของทอ้งถ่ินมากข้ึน 
   จากความขา้งตน้จะเห็นไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความส าคญัต่อ
เทศบาลต าบลเป็นอยา่งมาก ซ่ึงหากเทศบาลต าบลไม่สามารถพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มจะส่งผลต่อการด าเนินการใหบ้ริการ การแกปั้ญหา และการตอบสนอง
ความตอ้งการใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ินผดิพลาด เสียหาย และไม่บรรลุผลสัมฤทธ์ิท่ีตอ้งการ 
  9.5 เป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยพ์นกังานเทศบาลต าบล 
   ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลนั้นมี
เป้าหมายท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
    1. เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานใน
เทศบาลต าบล เพื่อตอบสนองความตอ้งการและแกปั้ญหาใหก้บัประชาชนในทอ้งถ่ิน 

 2. เพื่อใชแ้ละจูงใจใหบุ้คลากรของเทศบาลต าบลปฏิบติังานอยา่งเตม็
ศกัยภาพ และเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานสูงสุด ซ่ึงจะช่วยใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของเทศบาลต าบลต่อไป 

 3. เพื่อบ ารุงรักษา เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่
บุคลากรของเทศบาลต าบล 

 4. เพื่อพฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลใหมี้ความรู้ความสามารถตลอดจน
ทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน สามารถน าองคค์วามรู้ทางการบริหารกฎหมาย 
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วทิยาการและเทคโนโลยสีมยัใหม่มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
และแกปั้ญหาใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  9.6 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบล ดงัน้ี 
   1. หลกัความอิสระในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เทศบาลต าบลตอ้งมีอิสระ 
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กขั้นตอนไม่วา่ 
จะเป็นการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง โอนยา้ย การประเมินผล 
การปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบ การด าเนินการทางวนิยั การลงโทษ ฯลฯ ซ่ึง
กิจกรรมต่างๆ เหล่าน้ีเทศบาลต าบลควรจะตอ้งเป็นผูด้  าเนินการดว้ยตนเอง  
   2. หลกัการใชค้นในทอ้งถ่ิน เป็นหลกัการท่ีสัมพนัธ์กบัหลกัการในขอ้แรก 
กล่าวคือ เม่ือเทศบาลต าบลมีอิสระในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์อกาสท่ีจะไดค้นในทอ้งถ่ิน
เขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีต่างๆ ตามความรู้ความสามารถในเทศบาลต าบลก็มีความ
เป็นไปไดม้ากข้ึน ซ่ึงการไดค้นในทอ้งถ่ินมาปฏิบติังานเป็นเจา้หนา้ท่ีหรือบุคลากรฝ่ายประจ า
ของเทศบาลต าบล ยอ่มท่ีจะส่งผลดีต่อการบริหารและการด าเนินงานของเทศบาลต าบล อนั
เน่ืองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินกบับุคลากรของเทศบาลต าบลจะมีความใกลชิ้ดคุน้เคยกนัดี 
และท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือคนในทอ้งถ่ินท่ีเป็นบุคลากรประจ าของเทศบาลต าบลยอ่มท่ีจะมีความรู้
ความเขา้ใจในความตอ้งการหรือปัญหาของทอ้งถ่ินดีกวา่บุคคลภายนอก  
   3. หลกัการมีส่วนร่วม เม่ือเทศบาลต าบลมีความอิสระในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ละไดค้นในทอ้งถ่ินเขา้มาปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถใหแ้ก่เทศบาลต าบลแลว้ 
การเปิดโอกาสใหบุ้คคลภายนอกหรือประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
จึงเป็นหลกัการหน่ึงท่ีมีความส าคญั เพอ่ช่วยใหก้ารไดม้า การใชป้ระโยชน์ การบ ารุงรักษาและ
พฒันาบุคลากรของเทศบาลต าบลเป็นไปอยา่งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนใน
ทอ้งถ่ิน ซ่ึงการเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว
อาจด าเนินการในรูปคณะกรรมการ  
   4. หลกัความโปร่งใสและตรวจสอบได ้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล
ต าบลจะตอ้งค านึงถึงความโปร่งใส และการตรวจสอบได ้ในการด าเนินการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องเทศบาลต าบลทุกขั้นตอนจึงตอ้งเปิดเผยต่อสาธารณะ เพื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ิน
สามารถติดตาม และตรวจสอบการปฏิบติังานของเทศบาลต าบลไดอ้ยา่งใกลชิ้ด 
   5. หลกัการจูงใจและพฒันาบุคลากร เม่ือบุคลากรเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีใหแ้ก่
เทศบาลต าบลแลว้ยอ่มสมควรท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนทั้งในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน สวสัดิการ 
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และประโยชน์เก้ือกลูท่ีเหมาะสม เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจและทางกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ใหแ้ก่บุคลากร นอกจากนั้นแลว้บุคลากรยงัควรไดรั้บการพฒันาตนเอง และพฒันาความรู้
ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง เทศบาลต าบลจึงตอ้งส่งเสริมและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสวงหา
ความรู้หรือทกัษะในงานเพิ่มเติม โดยผา่นกระบวนการศึกษาและการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 
เพื่อท่ีจะน าความรู้และทกัษะท่ีไดรั้บนั้นมาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาตนเองและพฒันางานของ
เทศบาลต าบล 
 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 ผูว้จิยัไดส้ ารวจเอกสารแลว้พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 
  1. โครงสร้างขององค์การ 

   โครงสร้างองคก์าร (Organization Structure) เป็นระบบความสัมพนัธ์ของงาน
และคนในองคก์าร ซ่ึงตอ้งจดัใหมี้ความเหมาะสมเพื่อให้เกิดความร่วมมือกนัจนเกิดผลส าเร็จ
จากการท างาน เคร่ืองมือท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงวธีิจดัโครงสร้างองคก์าร คือ ผงัการจดัองคก์าร
(Organization Chart) ซ่ึงอธิบายถึงการจดัต าแหน่งของงานภายในองคก์าร ท าใหท้ราบวา่ใครจะ
ท าอะไร ท่ีไหน รายงานหรือข้ึนตรงต่อผูใ้ด ท าใหเ้ห็นระบบความเช่ือมโยงในการส่ือการและ
ระบบการไหลของงาน 

1.1 ลกัษณะของโครงสร้างองคก์าร 
  เฉลิมชยั ปัญญาดี (2550 : 23-31) ศึกษา เร่ือง อตัลกัษณ์และการสร้างอตั

ลกัษณ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในฐานะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดก้ล่าววา่ การ
บริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีพนกังานส่วนต าบลและมีโครงสร้างการบริหารงาน 2 
ส่วนคือ ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และส่วนต่างๆ ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ไดต้ั้งข้ึน อยา่งไรก็ตาม องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีอิสระท่ีจะปรับปรุงโครงสร้าง
องคก์ารของตนเองให้เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของวนัเพญ็ ทะนนท ์
และคณะ (2549 : 7) ท่ีกล่าวสนบัสนุนวา่ โครงสร้างองคก์าร หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบติัหรือความพร้อมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในดา้นการจดัรูปแบบองคก์าร การ
จดัล าดบับงัคบับญัชา ความสามคัคีภายในองคก์าร ท่ีส่งผลถึงการปฏิบติังาน การตดัสินใจ 
ขอ้มูลข่าวสาร และการติดต่อส่ือสาร การแบ่ง การมอบหมายงานในหนา้ท่ีเพื่อการปฏิบติังาน 
    โดยทัว่ไปโครงสร้างองคก์ารแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ โครงสร้างท่ีเป็น
ทางการและโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการ กล่าวคือ โครงสร้างท่ีเป็นทางการ (Formal Structure)  
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เป็นโครงสร้างการท างานท่ีจดัอยา่งเป็นทางการมีผงัการจดัองคก์าร (Organization Chart)  
ท่ีแสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์และการจดัการของต าแหน่งงานท่ีระบุถึงต าแหน่งต่างๆ รูปแบบ 
ของงานความสัมพนัธ์ในการควบคุมบงัคบับญัชา (Supervisory Relationships) และช่องทาง 
การติดต่อส่ือสาร (Communication Channels) ระหวา่งส่วนต่างๆ ในองคก์ารไวช้ดัเจน 
โครงสร้างไม่เป็นทางการ (Informal Structure) เป็นกลุ่มของความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการ
ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร ทุกองคก์ารนั้นมกัจะมีโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการรวมอยูด่ว้ย เป็น
การติดต่อและส่ือสารเป็นกิจวตัร ซ่ึงพนกังานไดพ้ฒันาข้ึนมาอยา่งไม่เป็นระบบ ความสัมพนัธ์
ท่ีถูกก่อตั้งโดยตวับุคคลน้ีจะไม่เก่ียวขอ้งกบัการจดัการองคก์ารจึงไม่มีปรากฏบนผงัโครงสร้าง
องคก์าร 
    อยา่งไรก็ตามพบวา่ ไม่มีองคก์ารใดท่ีจะมีโครงสร้างท่ีดีท่ีสุด จะตอ้งปรับ
ตามสถานการณ์การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม โครงสร้างองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงไปดว้ย เพื่อท าใหก้ารปฏิบติังานสะดวกรวดเร็วข้ึน 
   1.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างองคก์าร 
    การศึกษา เร่ือง โครงสร้างองคก์ารของ นนทศกัด์ิ เอกสันต ์(2555 : 68)               
ไดศึ้กษาสถานภาพการบริหารจดัการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองบวั อ าเภอชุมพลบุรี 
จงัหวดัสุรินทร์ ตามกรอบแนวคิด McKinsey 7-s ผลการวจิยั พบวา่ ดา้นโครงสร้างมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง กล่าวคือ มีการปรับโครงสร้างและล าดบัการบงัคบับญัชาใหส้ั้นลง
เพื่อสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกอยูใ่นระดบัสูง มีการแบ่งงานตาม
ความเช่ียวชาญของบุคลากรและครอบคลุมพนัธกิจขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง องคก์ารมีการ
ก าหนดขอบเขตกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งเคร่งครัดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีการทดลองเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารรูปแบบใหม่ๆ ภายในองคก์ารเพื่อผลสัมพนัธ์
ของเป้าหมายอยูใ่นระดบัสูง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ มุทิตา วรกลัยากุล (2556 : 145) 
ศึกษา เร่ือง ความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษา 
พบวา่ การบริหารงานในดา้นต่างๆ ควรมีการปรับปรุง เช่น ดา้นโครงสร้างงาน ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัดา้นกล
ยทุธ์ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง ปัจจยัดา้นระบบงาน ปัจจยัดา้นผูน้ า ปัจจยัดา้นพนกังาน ปัจจยัดา้น
ค่านิยมร่วม และปัจจยัดา้นทกัษะ มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน ขอ้เสนอแนะจากการ
วจิยั การบริหารงานภายในเทศบาลควรท่ีจะพฒันาการด าเนินงานใน 
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ดา้นต่างๆ ตามกรอบแนวคิด 7S’s McKinsey พร้อมทั้งสร้างเครือข่ายภาคประชาชนท่ีเขม้แขง็ 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานของเทศบาลนครรังสิตประสบความส าเร็จไดต่้อไปในอนาคต  
และ ดวงพร พลูสวสัด์ิกิติกลู และพิทกัษ ์เอมสวสัด์ิ (2541 : 17-24) ไดศึ้กษาบทบาทของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อการพฒันาดา้นสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มในจงัหวดัพิจิตร พบวา่ 
โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกแห่งท่ีท าการศึกษาไม่มีการแบ่งโครงสร้างและ
มอบหมายงานดา้นสาธารณสุขท่ีชดัเจน 
   จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จในการด าเนินงาน ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาด
วา่ ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ารจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน
เทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคาม 
 2. ภาวะผู้น า 
  ภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อองคก์ารเพราะช่วยให้องคก์ารสามารถด าเนินงานได้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลใน
จงัหวดัมหาสารคาม ก็เช่นกนัควรมีเป้าหมายใหทุ้กคนมีภาวะผูน้ าโดยเฉพาะผูบ้ริหาร 
  2.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 
   ภาวะผูน้ า (Leadership) นั้นเป็นส่ิงท่ีแสดงออกมา (Actions) จากบุคคลท่ีเป็น
ผูน้ าท่ีไดรั้บการแต่งตั้งอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ผูน้ าเป็นผูท่ี้มีทกัษะท่ีดีในการน า 
สั่งการ ใชอิ้ทธิพล ใชอ้  านาจท่ีตนมีอยู ่และกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ปฏิกิริยาต่อหวัหนา้งาน
ไปในทิศทางท่ีตอ้งการ (Jean B.Leslie. 2009 : 11) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิเชียร วทิยอุดม 
(2550 :3) กล่าว ภาวะผูน้ า หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา  
เม่ือไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่ม เป็นความสามารถท่ีเกิดข้ึนระหวา่งท่ีมีการท างานร่วมกนัในอนัท่ี
จะท าใหกิ้จกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผูน้ าจะมีมากหรือ
นอ้ยข้ึนอยูก่บัประสบการณ์และการฝึกฝนของแต่ละบุคคล และสอดคลอ้งกบั เสาวลกัษณ์  
นิกรพิทยา (2550 : 513) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลและอ านาจท่ี
มีของตนกระตุน้ ช้ีน าใหบุ้คคลอ่ืนเกิดความเตม็ใจแลว้กระตือรือร้นปฏิบติังานให้เป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญัในการ
เปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ ควบคุม และดูแลการด าเนินงานให้เป็นไปตามวสิัยทศัน์ขององคก์าร 
โดยผูน้ าตอ้งแสดงภาวะผูน้ าอนัเป็นการสร้างอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนเพื่อใหเ้กิดการด าเนินงานให้
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บรรลุตามวตัถุประสงคร่์วมกนั ภาวะผูน้ าหรือความเป็นผูน้ าจึงตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีพิเศษหลาย
อยา่ง สามารถท่ีจะบงัคบับญัชาผูอ่ื้นได ้และสามารถสร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้
ความเช่ือถือ ยอมรับในตวัของผูน้ า และภาวะผูน้ ายงัเป็นการใชศิ้ลปะกระตุน้ ระดมความ
ช่วยเหลือเพื่อใหผู้ร่้วมงานเกิดความตอ้งการท่ีจะท างานดว้ยความพึงพอใจ เสียสละ ทุ่มเท เตม็
ใจในการปฏิบติังานให้เกิดความส าเร็จในงานตามเป้าหมายร่วมกนั 
  2.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
   โดยทัว่ไปทฤษฎีภาวะผูน้ าแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีมหาบุรุษและ
ทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ (Great Man Theory/Trait Theory) 2) ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Theory) 3) ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Situational Theory) และ 4) ทฤษฎีเชิงปฏิรูปหรือทฤษฎีร่วม
สมยั (Transformational Theory/Contemporary) ดงันั้น การเลือกใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ าจึงตอ้ง
เลือกใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย ภาวะผูน้ าในแต่ละทฤษฎีมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี (สมยศ นาวกีาร. 
2543 : 162-164 ; วเิชียร วทิยอุดม. 2550 : 2) 
   2.2.1 ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ (Great Man Theory/Trait 
Theory) ประกอบดว้ย (1) คุณลกัษณะทางกาย (Physical Characteristics) ไดแ้ก่ อาย ุส่วนสูง 
รูปร่าง และน ้าหนกั เป็นตน้ (2) ภูมิหลงัทางสังคม (Social Background) เช่น ระดบัการศึกษาสูง 
และมีสถานภาพทางสังคมท่ีดี (3) ดา้นสติปัญญา (Intelligence) ไดแ้ก่ เป็นผูมี้ความรู้ มีดุลย
พินิจ พดูจาคล่องแคล่ว มีความคิดริเร่ิม และมีความสามารถสูง (4) ดา้นบุคลิกภาพ (Personality) 
ไดแ้ก่ ความกระตือรือร้น เช่ือมัน่ในตนเอง มีความซ่ือสัตย ์ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมีเสียงมีพลงัอ านาจ 
ความเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั เป็นตน้ (5) คุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Task-oriented 
Characteristics) คือ เป็นผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จ มีความรับผดิชอบสูง มีความมุ่งมัน่ มี
ความคิดริเร่ิม มีความสามารถทางเทคนิคท่ีเก่ียวกบังาน ควบคุมตนเองได ้กลา้หาญ (6) 
คุณลกัษณะทางสังคม (Social Characteristics) คือ มีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมดว้ยความ
กระตือรือร้น มีทกัษะในการสร้างสัมพนัธภาพ การรู้จกัเขา้สังคมและใหค้วามร่วมมือ 
กบัผูอ่ื้น 
   2.2.2 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบอตัถนิยม  
หรืออตัตา (Autocratic or Authoritarian Leaders) จะตดัสินใจดว้ยตนเอง ไม่มีเป้าหมาย  
หรือวตัถุประสงคแ์น่นอน ข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ าเอง คิดถึงแต่ผลงานไม่คิดถึงคน ผูน้ าลกัษณะน้ี 
จะใชไ้ดดี้ในช่วงภาวะวกิฤต ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Participative or Democratic Leaders)  
ใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสาร 
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แบบ 2 ทาง ท าใหเ้พิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม 
(Laissez-faire Leaders or Free Reign Leaders) จะใหอิ้สระกบัผูต้ามไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ี
แน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ ์ไม่มีระเบียบ 
    3. ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Situational Theory) ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัดี คือ ทฤษฎี
ความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler’s Contingency Theory) ท่ีเช่ือมโยง
ระหวา่งแบบของผูน้ าและสถานการณ์ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล สถานการณ์ขององคก์ารท่ีมีต่อผูน้ าตามทฤษฎีน้ีจึงเป็น
รูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีก าหนดข้ึน เพื่อน าสมาชิกในองคก์ารใหเ้ป็นไปตามบงัคบับญัชา 
ซ่ึงมี 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 1) รูปแบบผูน้ าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented Leader) เป็น
ผูน้ าท่ีมุ่งมนุษยสัมพนัธ์สร้างความเคารพนบัถือ รับฟังความคิดเห็น และความตอ้งการของ
สมาชิกในองคก์าร 2) รูปแบบผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task-oriented Leader) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จใน
งานก าหนดทิศทางไดอ้ยา่งชดัเจน 
    4. ทฤษฎีเชิงปฏิรูปหรือทฤษฎีร่วมสมยั (Transformational Theory/ 
Contemporary) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบอยา่ง (กาญจนา แสนทว.ี 
2547 : 33-36) ดงัน้ี  
     4.1 แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเนน้การมีวสิัยทศัน์และสามารถ
ถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปยงัผูอ่ื้นได ้มีเป้าหมาย มีการสร้างแรงจูงใจ การกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มองปัญหาในมุมมองใหม่ มีการวเิคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผล ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น
การแกปั้ญหา มีการมอบหมายงานและการกระจายอ านาจไปตามศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ใหก้ารสนบัสนุนเพื่อพฒันาความสามารถของใตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี ผูน้  ามีการจูงใจให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายในเห็นคุณค่าของการศึกษาและการ
อบรมพฒันา ภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่ง ของ Kouzes and Posner (1993,1995. 2001 ;  อา้งถึงใน 
กาญจนา แสนทว.ี 2547 : 34-36) มีคุณลกัษณะส าคญั คือ 
      4.1.1 การสร้างกระบวนการแบบทา้ทาย (Challenging the Process)  
เป็นการปฏิบติัหรือด าเนินการของผูน้ าอยา่งทา้ทาย กลา้ไดก้ลา้เสียและยอมรับกบัส่ิงท่ีทา้ทาย  
กลา้เส่ียง โดยเปิดวสิัยทศัน์ใหก้วา้งและน ามาปรับปรุงงานภายในองคก์ร ผูน้ าจะตอ้งแสดง
พฤติกรรมสร้างส่ิงใหม่ๆ ทดลองเรียนรู้จากความผิดพลาด และความส าเร็จปรับปรุงและคน้หา
กระบวนการใหม่ๆ แสวงหาโอกาสในการท างานั้น แมไ้ม่เคยท ามาก่อน คน้หา แนวทางใหม่ 
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ท่ีดีกวา่ในการกระท าส่ิงต่างๆ เพื่อแสวงหาโอกาสการเปล่ียนแปลงท่ีน าไปสู่ส าเร็จ พร้อมทั้ง
ผูน้  าจะตอ้งมีการเสริมสร้างแรงจูงใจภายในเพื่อใหผู้ร่้วมงานเกิดการทา้ทายต่อการแสวงหาส่ิง
ใหม่ๆ วธีิการใหม่ๆ  
     4.2.2 การมีแรงบนัดาลใจใหเ้กิดวสิัยทศัน์ร่วม (Inspiring a Shared 
Vision) เป็นการสร้างวสิัยทศัน์เพื่อยกระดบัองคก์รใหสู้งข้ึน ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมดา้นบวก
และมีความหวงั มองการณ์ไกล มีทิศทาง เช่น ผูน้ ามีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น สามารถระบุ 
พนัธกิจ และเป้าหมายท่ีจะใหผู้อ่ื้นสามารถมองภาพอนาคตขององคก์รไดช้ดัเจน ผูน้ าเปิด
โอกาสใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมด าเนินงานตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไวด้ว้ยการจูงใจให้ผูต้าม
รับรู้และเห็นคุณค่าและความหวงัท่ีมีร่วมกนั มีการส่ือสารเพื่อใหผู้อ่ื้นมีความรู้สึกถึง
จุดมุ่งหมาย และสร้างแรงสนบัสนุนใหเ้กิดการยอมรับวา่วิสัยทศัน์เป็นของทุกคน  
ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถตอบสนองไดใ้นจุดมุ่งหมายเดียวกนั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลผลิตของงาน 
ท่ีสูงข้ึน 

4.2.3 การท าใหผู้อ่ื้นไดแ้สดงความสามารถ (Enabling Others to Act)  
เช่น การสนบัสนุนใหเ้กิดความร่วมมือกนัในการท างาน การใหค้  าแนะน า ส่งเสริม  
ช่วยเหลือ การพฒันาบุคลากรโดยการเสริมสร้างอ านาจและความเขม้แขง็ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  
เช่น ใหมี้ส่วนร่วมในงานจนท าใหมี้ความรู้สึกวา่ตนเป็นผูท่ี้มีความสามารถพฒันาความสามารถ 
โดยการมอบหมายงานท่ีส าคญัและใหก้ารสนบัสนุนท่ีเป็นรูปธรรม  
และสนบัสนุนความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัในทีมระหวา่งเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการสร้าง 
ความไวว้างใจในการท างาน เคารพในความเป็นบุคคลและใหเ้กียรติผูอ่ื้น ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความ
ร่วมมือในการปฏิบติังาน ให้อิสระในการท างานกระจายอ านาจไปสู่ผูป้ฏิบติั แสดงใหเ้ห็นวา่
ผูน้ ามีความเช่ือถือและเช่ือมัน่ในความสามารถของพวกเขา รวมทั้ง การพฒันาความรู้
ความสามารถและทกัษะของผูป้ฏิบติังาน โดยการใหค้  าปรึกษาแนะน าฝึกสอนหรือจดัใหมี้การ
ฝึกอบรมเพิ่มเติม 

4.4.4 การช้ีแนะแนวทางการท างาน (Modeling the Way) หมายถึง การท่ี
ผูน้  าไดป้ฏิบติัตวัเป็นแบบอยา่งแก่ผูต้าม เป็นท่ีปรึกษา ช้ีแนะแนวทาง ใหค้  าแนะน าในส่ิงท่ีผูอ่ื้น
คาดหวงั มีการรักษาสัจจะ รวมถึงใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมและศีลธรรม มีการวางแผนการ
ปฏิบติังานอยา่งรัดกุม รอบคอบ ก าหนดเวลาและเกณฑใ์นการติดตามงานอยา่งจริงจงั สร้าง
ความยดึมัน่ผกูพนัและริเร่ิมงานใหม่ๆ ท่ีมีคุณภาพ มีค่านิยมและมาตรฐานท่ีชดัเจน 
ในหลกัการต่างๆ เพื่อเป็นตวัอยา่งแก่ผูร่้วมงาน เช่น ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งตามค่านิยม 
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ท่ีมีร่วมกนัในองคก์ร ผูน้ าจะตอ้งลงมือปฏิบติัให้เห็นเป็นตวัอยา่งทั้งความตั้งใจความทุ่มเท 
และการมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงนั้นจึงจะไดรั้บการตอบสนองจากผูป้ฏิบติังาน  
ผูน้  าตอ้งสร้างความน่าเช่ือถือ ส่งเสริมใหเ้กิดการยดึมัน่ต่อการปฏิบติัดว้ยการเร่ิมตน้ความส าเร็จ
ทีละนอ้ย ผูน้ าตอ้งใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน แบ่งงานออกเป็นโครงการ
หรือทีมงานยอ่ย เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน หรือโครงการนั้นๆ เม่ือไดรั้บความส าเร็จ
จากโครงการน าร่องเล็กๆ ผูป้ฏิบติังานจะเกิดการเรียนรู้และปรับตวัในการท างาน เกิดความ
เช่ือมัน่และปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จในขั้นต่อไป 
   4.2.5 การเสริมสร้างก าลงัใจ (Encouraging the Heart) เป็นการสนบัสนุน
กระตุน้ใหก้ าลงัใจแก่ผูร่้วมงาน ใหก้ารยกยอ่งชมเชยในความพยายามของผูร่้วมงาน เช่น 
ยอมรับการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคล โดยผูน้ าตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการ
เสริมสร้างก าลงัใจในการท างานและแสดงความเอาใจใส่ต่อผูป้ฏิบติังานทุกคน เพื่อให้บุคลากร
เหล่านั้นสามารถทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานหรือสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดใหแ้ก่องคก์ร ผูน้ า
แสดงใหรู้้ถึงความเช่ือมัน่ในความสามารถของผูป้ฏิบติังานและสร้างแรงจูงใจ โดยการเสนอ
รางวลัตอบแทนในลกัษณะท่ีหลากหลาย ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความกระตือรือร้น  
เพิ่มแรงจูงใจและเพิ่มผลผลิตของงาน ฉลองความส าเร็จของงานอยา่งสม ่าเสมอ โดยผูน้ าตอ้ง
ตระหนกัวา่ความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามและความร่วมมือของทุกคนภายในทีม 
องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญัและตอบแทนความจงรักภกัดีท่ีผูป้ฏิบติังานมีใหแ้ก่องคก์ร  
โดยการฉลองความส าเร็จของทีมงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อแสดงการรับรู้ในความส าเร็จ
ร่วมกนัแสดงความยินดี และสร้างความประทบัใจ ความภาคภูมิใจแก่สมาชิกในทีมงาน รวมทั้ง 
สร้างแรงจูงใจในการน าไปสู่ความส าเร็จท่ียิง่ใหญ่กวา่ 
  การท่ีผูน้  ารู้ถึงขีดความสามารถของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ช่วยใหผู้น้  ารู้จกัเลือกใช้
จุดเด่นของตนเองในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ผูน้  าท่ีมีความมัน่ใจจะพร้อมท่ีจะเผชิญกบังาน
หรือสถานการณ์ท่ียากล าบากไดดี้ ผูน้  าประเภทน้ีชอบยนืหยดัต่อสู้เอาชนะอุปสรรคดว้ยความ
แน่วแน่ ผูน้  าท่ีมีคุณลกัษณะเช่าน้ีจึงมีความโดดเด่นอยูแ่ถวหนา้บุคคลอ่ืนเสมอ ตลอดจน
สามารถบริหารจดัการสถานการณ์และสร้างการเปล่ียนแปลงใหก้บัองคก์ารไปในทิศทางท่ีดีได ้
Brett Walsh และ Jeff Schwartz (2013 : 5) กล่าววา่ จากผลการส ารวจผูน้ าจาก 1,300 ธุรกิจ และ
ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยจ์าก 59 ประเทศ พบวา่ แนวโนม้ในอนาคตผูน้ าควรจะมี
คุณลกัษณะท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การมีภาวะผูน้ ามีความสามารถพฒันาคนเก่งได ้การเปล่ียนถ่าย
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ทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติังานในธุรกิจหรือบทบาทหนา้ท่ีใหม่ขององคก์ารภายใต้
สภาพแวดลอ้มใหม่ๆ  

2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้กบัภาวะผูน้ า 
  ภาวะผูน้ าในการศึกษาของ รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวรัิตน์ (2555 : 2)  
ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยภ์ายใตก้ารเปล่ียนแปลงเชิงพลวตั เสนอแนะวา่ ผูน้ าองคก์าร
ตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) มองการณ์ไกล หรือเรียกวา่ผูน้ า
เชิงวสิัยทศัน์ ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองคก์ารในศตวรรษท่ี 21 ผูน้  าตอ้งสามารถถ่ายทอด
วสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ยงัพบวา่ผูน้ าท่ีไม่ดี คือ 
ผูท่ี้ไม่ไดรั้บการยอมรับและไม่มีประสิทธิผลจะเป็นส่ิงท่ีขดัขวางต่อผลการปฏิบติังานของ
องคก์ารท าให้องคก์ารไม่สามารถรักษาพนกังานท่ีดีเอาไวไ้ดแ้ละไม่สามารถโนม้นา้วจูงใจ
พนกังานท่ียงัทนท างานอยูไ่ด ้อีกทั้งเป็นการบัน่ทอนก าลงัใจของคนท่ีอยูร่อบขา้ง นอกจากน้ี
ผูน้ าท่ีไม่มีความสามารถซ่ึงอยูใ่นต าแหน่งส าคญัๆ ยงัอาจจะเป็นตวัขดัขวางแผนงานท่ีได้
ก าหนดมาไวอ้ยา่งดี และขดัขวางต่อการสร้างวฒันธรรมแห่งการสร้างผลงาน การพฒันาภาวะ
ผูน้ าเป็นวธีิการท่ีเป็นระบบและเป็นกระบวนการในการออกแบบการบริหารจดัการ โดยตอ้ง
สนบัสนุนใหบุ้คคลเขา้ถึงและยกระดบัความสามารถของภาวะผูน้ าในเร่ืองต่างๆ ใหม้ากข้ึน 
เช่น การน าตนเอง การน าองคก์าร โดยสรุป ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าและผูอ่ื้น
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัใหมี้จริยธรรมและแรงจูงใจมากข้ึน ผลกัดนัใหส้มาชิกของกลุ่มร่วมกนั
ท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายความส าเร็จขององคก์าร 
  ประเทือง หงสารานากร (2553 : 61-66) ไดศึ้กษาโครงการการวจิยัชุมชนตน้แบบ 
เร่ือง งานดูแลเยาวชนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้อ าเภอเมืองยโสธร  
จดัหวดัยโสธร ประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดผลส าเร็จของ 
การด าเนินพนัธกิจดีเด่นของ อบต.ทุ่งแต ้ไดแ้ก่ ผูน้  ามีความรวดเร็วในการแกไ้ขปัญหา (Speed 
of Problem-solving) ความรวดเร็วในการสนองตอบต่อทางเลือกของการแกไ้ขปัญหา บ่งบอก
ถึงความเพียรพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายใตข้อ้จ ากดั
ของเงินงบประมาณ บุคลากร และเวลา สอดคลอ้งกบั จีระ หงส์ลาดรมภ ์(2549 : 3) ท่ีแสดง
ความคิดเห็นวา่ การท างานเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยน์ั้นจะส าเร็จไดต้อ้งมีผูน้ าท่ีดี และ
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยั ของ มุทิตา วรกลัยากุล (2556 : 145) ศึกษาเร่ือง ความส าเร็จในการ
บริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัดา้น
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ระบบงานและปัจจยัดา้นผูน้ าท่ีส่งผลส าเร็จต่อการบริหารงาน พร้อมทั้ง นิภา แสงศิริ (2551 : 
บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค ์ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญักบั
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้ ายคุใหม่สามารถปรับการบริหารให้เขา้กบัสถานการณ์ไดดี้และรับฟัง
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นใหม้ากท่ีสุด และสอดคลอ้งกบั เสาวลกัษณ์ นิกรพิทยา (2551 : 118)  
ไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของ
อาจารยใ์นสถานบนัอุดมศึกษา จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นคุณธรรมและดา้นทกัษะ หรือความสามารถมีผลต่อแรงจูงในใจการท างาน 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล  
 3. วฒันธรรมองค์การ 
  วฒันธรรมองคก์ารเกิดจากค่านิยม ความเช่ือมัน่ของบุคคลในองคก์ารท่ีเก่ียวกบั
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ การท างานและภารกิจต่างๆ ท่ีกระท าในองคก์าร (เนตร์พณัณา ยาวราช. 
2551 : 651) วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนก าหนดข้ึนมีอยูเ่ป็นอยูใ่นทุกองคก์าร โดยท่ีทุก
องคก์ารจะมีรูปแบบความเช่ือ สัญลกัษณ์ ประวติัความเป็นมาอนัยาวนาน และสภาพท่ีปรากฏ
อยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ ความผกูพนั การมีส่วนร่วมในการท างาน การปรับตวั
ใหเ้หมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
  3.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
   นกัวชิาการใหค้วามหมายของวฒันธรรมแตกต่างกนั ดงัน้ี 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรณ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550 : 
410) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบความเขา้ใจร่วมกนั (System of Shared 
Meaning) ท่ีเป็นท่ียอมรับรับระหวา่งสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลใหส้ามารถแยกแยะ
องคก์ารหน่ึงออกจากอีกองคก์ารหน่ึงได้ 
   วเิชียร วทิยอุดม (2549 : 398) กล่าววา่ เป็นวธีิการการด ารงชีวติในองคก์ารและ 
วธีิชีวติโดยรวมของคนในองคก์าร ซ่ึงเป็นมาตรฐานส าหรับเอาไวใ้หพ้นกังานยดึเป็นหลกัใน 
การท างานและการใชชี้วติอยูใ่นองคก์าร 
   พชัรี นนทศกัด์ิ, ปิยพนัธ์ ปิงเมือง และสมศรี ศิริไหวประพนัธ์ (2549 : 265) 
กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง กลุ่มของค่านิยมและความเช่ือท่ีสมาชิกภายในองคก์าร
สร้างข้ึนจนเป็นท่ียอมรับและยดึถือสืบต่อกนัมาเป็นเวลานานพอสมควร 
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   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 201) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง 
แนวทางท่ีดีไดย้ดึถือปฏิบติักนัในองคก์าร ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ารจะมีอิทธิพลต่อทศันคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
   Robbins, Millett and Waters-Marsh (2004 : 479) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง ระบบของความหมายร่วมกนัท่ีเกิดจากสมาชิกขององคก์าร ท าใหส้ามารถแยก 
ความแตกต่างขององคก์ารหน่ึงจากองคก์ารอ่ืนๆ ได ้
   จากความหมายท่ีกล่าวมา สามารถสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง 
ค่านิยม ความเช่ือ การยอมรับของสมาชิกภายในองคก์าร ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของบุคคลในองคก์าร 

3.2 คุณลกัษณะของวฒันธรรมในองคก์าร 
   วฒันธรรมองคก์ารเป็นวถีิชีวิตท่ีคนในองคก์ารยดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมาจน
กลายเป็นนิสัย ความเคยชิน วิธีประพฤติปฏิบติั ความเช่ือ ค่านิยม โดยทัว่ไปวฒันธรรมท าให้
คนรวมตวักนัเป็นสังคม อยูร่่วมกนัอยา่งมีระเบียบ Schein Edgar H. (1994 : 3-4) กล่าวา่ 
โครงสร้างองคก์าร กระบวนการท างานภายในองคก์าร นโยบายองคก์ารและกลยทุธ์องคก์าร 
ส่ิงเหล่าน้ีจึงสามารถระบุบ่งช้ีภาพรวมหลกัขององคก์ารไดว้า่เป็นเช่นใด สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ วรัิช สงวนวงศว์าน (2547:20) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร คือ ค่านิยมและความเช่ือท่ีมี
ร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารและใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของ
คนในองคก์ารนั้น เช่น วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ของ
องคก์าร ดงันั้น องคก์ารทุกประเภทจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีท่ีสามารถ
น ามาใชใ้นการบริหารและแกไ้ขปัญหาองคก์ารไดอ้ยา่งถูกวธีิ เพื่อใหไ้ดรั้บความเช่ือถือ
ภาพพจน์ท่ีดีอนัน ามาซ่ึงช่ือเสียง เกียรติยศและความกา้วหนา้ในระยะยาว 
   แนวคิดของวฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะต่างๆ ท่ีควรน ามาปฏิบติั คือ 
วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์วฒันธรรมองคก์ารการเรียนรู้ วฒันธรรมองคก์ารอจัฉริยะ  
และวฒันธรรมองคก์ารการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (พรรัตน์ รัตนศิริวงศ.์ 
2556 : 112) 
    1. วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์มีลกัษณะ คือ สมาชิกในองคก์ารมีความ
กระตือรือร้น และรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา สมาชิกในองคก์รมีความยดึมัน่
ผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการท างานสูงข้ึน ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีสุดขององคก์ร สมาชิกในองคก์รมีความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกนั 
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2. วฒันธรรมองคก์ารการเรียนรู้ จุดเด่น คือ การเรียนรู้และการน าความรู้มา
ใชใ้นงาน จะช่วยใหง้านใหง้านมีประสิทธิภาพ เนน้การใชอ้งคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลและ
แหล่งอ่ืน ตลอดจนสามารถสร้างใหบุ้คลากรมี “นิสัยใฝ่รู้” หรือ “รักการเรียนรู้” มีการพฒันา
ตนเองใหรู้้จกัการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

3. วฒันธรรมองคก์ารอจัฉริยะ บุคลากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารน้ีมีความเป็นเลิศ
ทางดา้นวชิาการ บุคลากรในองคมี์ความรู้ความสามารถมาก เป็นองคก์ารท่ีสามารถสร้างสรรค์ 
ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทาย โดยประยกุตเ์อาความรู้เดิมและความรู้ใหม่มาพฒันาในงานไดอ้ยา่ง
สร้างสรรค ์

4. วฒันธรรมองคก์ารการเปล่ียนแปลง เนน้ความสามารถของบุคลากรใน 
การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา บุคลากรมีความต่ืนตวัต่องานท่ีทา้ทาย 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นวถีิชีวติท่ีบุคลากรของ
เทศบาลต าบลยดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา จนกลายเป็นนิสัย ความเคยชิน และกลายเป็น
ขนบธรรมเนียมประเพณี วถีิประพฤติปฏิบติั ความเช่ือ ค่านิยม เป็นแนวทางในการก าหนด
พฤติกรรมของคนในเทศบาลต าบลนั้นๆ วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ”  
หรือจิตวิญญาณ” ขององคก์าร 
  3.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 
   วฒันธรรมองคก์ารในการศึกษาของ สุดารัตน์ โยธาบริบาล (2554 : 114-115)  
ไดศึ้กษา เร่ือง วฒันธรรมองคก์ารกบัผลฤทธ์ิการด าเนินงาน อ าเภอเมืองนครปฐม ผลการวจิยั 
ไดแ้สดงถึงภาพรวมดา้นวฒันธรรมองคก์ารและผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน อ าเภอเมืองนครปฐม 
สามารถวเิคราะห์ถึงความเช่ือมโยงไดว้า่ “วฒันธรรมองคก์าร” ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโครงสร้าง
องคก์าร ดา้นกระบวนการท างานภายในองคก์าร ดา้นนโยบายองคก์าร ดา้นกลยทุธ์องคก์ารมี
ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น และผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน ประกอบดว้ยดา้น
กระบวนการใหบ้ริการประชาชน ดา้นระบบการใหบ้ริการประชาชน ดา้นเจา้หนา้ท่ีท่ีใหบ้ริการ
ประชาชน ประชาชนท่ีใชบ้ริการมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น อธิบายไดว้า่ 
วฒันธรรมองคก์ารกบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั จึงสรุปไดว้า่ 
วฒันธรรมองคก์ารมีความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงาน สอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ อนุมาตร คะสีทอง (2551 : 91-92) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
วฒันธรรมองคก์ารกบัรางวลัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของจงัหวดัสกลนคร 
พบวา่ ลกัษณะและวธีิปฏิบติังานของขา้ราชการจงัหวดัสกลนครในหน่วยงานสอดคลอ้งกบั
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วฒันธรรมองคก์ารในเร่ืองการเนน้การมีส่วนร่วม วฒันธรรมแบบระบบราชการ วฒันธรรม
แบบการปรับตวั และวฒันธรรมแบบเนน้ภารกิจ ทั้งมีวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
รางวลัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐขององคก์ารในระดบัสูง พร้อมทั้ง มุทิตา                
วรกลัยากุล (2556 : 145) ศึกษาเร่ือง ความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต 
จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วมมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการบริหารงาน
ของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี และเม่ือน ามาสร้างสมภารพยากรณ์ เพื่อท านายปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน พบวา่ ปัจจยัดา้นทกัษะส่งผลต่อความส าเร็จในการ
บริหารงานมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม ปัจจยัดา้นกลยทุธ์ และปัจจยัดา้น
ระบบงาน ตามล าดบั ทั้งส่ีปัจจยัดงักล่าวสามารถอธิบายความส าเร็จในการบริหารงานได ้               
ร้อยละ 62.1 และขอ้เสนอแนะจากการวจิยัการบริหารงานภายในเทศบาลควรท่ีจะพฒันาการ
ด าเนินงานในดา้นต่างๆ ตามกรอบแนวคิด 7S’s McKinsey พร้อมทั้งสร้างเครือข่ายภาค
ประชาชนท่ีเขม้แขง็ เพื่อใหก้ารด าเนินงานของเทศบาลนครรังสิตประสบความส าเร็จไดต่้อไป
ในอนาคต 
   สมชาย โภคสวสัด์ิ (2553) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารตามการรับรู้และตาม
ความตอ้งการของบุคลากรพนกังานสังกดัเทศบาลเมืองมุกดาหาร ผลการวิจยัพบวา่ 1) 
วฒันธรรมองคก์ารตามการรับรู้ของบุคลากรพนกังานเทศบาลเมืองมุกดาหารทั้ง 4 มิติ พบวา่ 1) 
มิติความเหล่ือมล ้าของอ านาจ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หวัหนา้เปิดโอกาสใหลู้กนอ้งเสนอแนะมากข้ึน รองลงมา คือ หวัหนา้มี
ลกัษณะการปกครองและบงัคบับญัชาแบบประชาธิปไตย ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้
ไม่ค่อยจะรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 2) มิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ปรับปรุงการพฒันาการปฏิบติั
อยา่งต่อเน่ือง รองลงมา คือ การแข่งขนัระหวา่งพนกังานมกัท าใหเ้กิดผลเสียมากกวา่ผลดี ส่วน
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ น าเทคนิคการท างานแบบใหม่มาใชใ้นการปฏิบติัและเปรียบเทียบใน
องคก์าร 3) มิติความเป็นปัจเจกนิยม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ช่วยเหลือและพฒันางานดว้ยความเป็นใจ รองลงมา คือ พนกังานจะสนใจ
เฉพาะในหนา้ท่ีของตน เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเองโดยไม่สนใจงานของผูอ่ื้น 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า คือ มีการแข่งขนักนั 
ในการท างานระหวา่งสมาชิภายในหน่วยงาน เพื่อผลประโยชน์หรือความกา้วหนา้ของตนเอง 
4) มิติความเป็นชายและความเป็นหญิง โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น 
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รายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย รองลงมา คือ เม่ือมีความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเกิดข้ึน คู่กรณีมกัแกปั้ญหา 
ดว้ยการประนีประนอม ส่วนขอ้ท่ีค่าเฉล่ียต ่า คือ คนส่วนใหญ่สามารถเช่ือถือได ้2) ผลการ
เปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ารตามการเรียนรู้ของบุคลากรพนกังานเทศบาลเมืองมุกดาหาร  
จ  าแหนกตามขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอนถาม พบวา่ ท่ีมีเพศต่างกนั ท่ีสังกดัต่างกนั โดย
ภาพรวม มีวฒันธรรมองคก์ารตามการรับรู้ พบวา่ มีวฒันธรรมตามการรับรู้ไม่แตกต่างกนั ส่วน
ท่ีมีประเภทบุคลากรท่ีเป็นพนกังานเทศบาลต่างกนั โดยภาพรวมและรายมิติท่ีมีวฒันธรรม
องคก์ารตามการรับรู้ทั้ง 4 มิติ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 โดยดา้นท่ีแตกต่างกนั
ไดแ้ก่ ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและความเป็นชายและความเป็นหญิง สอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ ฐิติรัตน์ สมรูป (2556 : 1) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลท่ายาง อ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี ผลการวจิยัพบวา่ 
บุคลากรท่ีมีเพศระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้และประสบการณ์การท างานต่างกนั 
ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารไม่แตกต่างกนั ปัญหา อุปสรรค ์และแนวทางแกไ้ข 
วฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ บุคลากรยงัมีปัญหาในการท างานร่วมกนัดว้ยการประสานงานท่ีไม่
เป็นระบบ ไม่กลา้ตดัสินใจปัญหาต่างๆ เพราะไม่มีการปรึกษาหาลือหรือประชุมเพื่อน าปัญหา 
มาช่วยกนัพิจารณา 
  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดวา่ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารจะส่งผลโดยตรงต่อ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล  
 4.  การจูงใจ 
  การจูงในเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีกระตุน้ผลกัดนั ชกัจูงใหบุ้คคลท าพฤติกรรม
หรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง การจูงใจน้ีเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความพยายามในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม และพฤติกรรมต่างๆ  
ของบุคคล ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีอาจไม่เป็นผลทนัที ผลของการจูงใจจะสังเกตเห็นได ้
จากการเปล่ียนแปลงทศันคติ อนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในการคิดเห็น การรับรู้  
และการแสดงออก รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ดว้ย นอกจากนั้น การจูงใจยงัมี
ความส าคญัต่อบุคคลต่อผูบ้ริหารและต่อองคก์าร 

4.1 ความหมายของการจูงใจ 
   นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจแตกต่างกนั ดงัน้ี 
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   ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธรวรรณ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550 : 166) 
กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและ
การใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
   บุตรี จารุโรจน์ และคณะ (2549 : 196) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการ
ทางจิตวทิยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
และแรงจูงใจจะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าใหม้นุษยไ์ดร้างวลัและ
ผลงานของรางวลัท าใหม้นุษยพ์ึงพอใจ 
   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 81) กล่าววา่ การจูงใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมจะ
กระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจ เตม็ใจ และทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อใหผ้ลงาน
ออกมาดีท่ีสุด 
   Robbins, Millett and Waters-Marsh (2004 : 164) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง  
แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ ไม่ยอ่ทอ้ และอยา่งมีทิศทาง เพื่อใหค้น
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
   Raron (1986 : 73) กล่าววา่ การจูงใจ เป็นกระบวนการของการกระตุน้ให้
พนกังานท างานใหดี้ข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึน โดยท างานอยา่งมีทิศทางไม่ยอ่ทอ้  
เพื่อบรรลุเป้าหมายบางส่ิงบางอยา่งท่ีตอ้งการ 

 Beach (1985 : 379) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าใหค้นเต็มใจท่ีจะใช้
พลงังานของเขาเพื่อประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือเพื่อรางวลัท่ีจะไดรั้บเป็นการตอบแทน 
   จากค านิยมท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ คือ การใชแ้จงจูงใจใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิดจากร่างกายหรือจิตใจของบุคคลนั้นเอง 
แรงจูงใจมีทั้งจากภายในและภายนอก แรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ทศันคติ  
ความตอ้งการ แรงจูงใจจากภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การลงโทษ และการใหร้างวลั 
  4.2 แนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจ 

 มนุษยมี์ความแตกต่างจากทรัพยากรประเภทอ่ืนๆ เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากร
ท่ีมีชีวติ มีจิตใจ ไม่สามารถบงัคบัสั่งการเพื่อใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีได ้ดงันั้น ผูน้ าจึงตอ้ง
สร้างความรู้สึกพึงพอใจและมีการโนม้นา้ว จูงใจ ใหบุ้คคลมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูน้ าและต่อ
องคก์าร จึงจะช่วยใหบุ้คคลท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความตั้งใจและ
ทุ่มเท (ประไพทิพย ์ลือพงษ.์ 2556 : 103) 
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   การจูงใจหรือแรงจูงใจเป็นทฤษฎีทางจิตวทิยา (Psychology) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั
พฤติกรรมทุกดา้นของมนุษยท์ั้งทางกาย สังคม กระบวนการทางจิตใจ อารมณ์ ความคิด 
สติปัญญา เพื่อใหส้ามารถท าความเขา้ใจ อธิบาย ท านาย พฒันา และควบคุมพฤติกรรม 
ดา้นต่างๆ ของมนุษยไ์ด ้(Nyameh Jerome. 2013:39) แรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้
บุคคลและองคก์ารบรรลุผลส าเร็จ ดงันั้น ผูบ้ริหารควรทราบวา่อะไรเป็นเหตุท าใหม้นุษย ์
สร้างและรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้ซ่ึงส่วนใหญ่มากสาเหตุภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ดา้นต่างๆ ซ่ึงเป็นแรงขบัให้ร่างกายมีพฤติกรรมท่ีมุ่งการบรรลุเป้าหมายหรือสาเหตุจาก
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น บุคลิกของผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน  
ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ สวสัดิการ เป็นตน้ 
   แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจมีหลายแง่มุม ดงัท่ีนกัวชิาการหลายท่าเสนอไว ้แต่
ทฤษฎีรู้จกักนัทัว่ไป ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of 
Needs) ท่ีอธิบายไวว้า่ มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการมากหมายหลายอยา่งและความตอ้งการจะมี
ตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย ความตอ้งการเหล่านั้นจดัล าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ไดแ้ก่ (สุพานี สฤษฎว์านิช. 2549 : 196-197)  

1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐานในปัจจยัส่ี
เพื่อใหมี้ชีวิตอยูร่อด คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั และยารักษาโรค 

2. ความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์น 
3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน มีกลุ่ม มีคนท่ี

เรารักไวว้างใจและรักเรา เพราะธรรมชาติมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียว 
4. ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ ตอ้งการใหค้นอ่ืนเห็นคุณค่า  

 เห็นความส าคญัและยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู ่
5. ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวติบรรลุถึงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา (Self-

realization หรือ self-actualization) โดยใชค้วามสามารถสูงสุดเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในส่ิง
ท่ีมุ่งหวงัในชีวติ ผูบ้ริหารจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีได ้โดยการมอบหมายงานท่ี
ยากและทา้ทายใหท้ า มาสโลว ์ยงัอธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนอง
แลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป และความตอ้งจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งทราบความตอ้งการของบุคลากรในปัจจุบนัก่อนจึงจะก าหนดแรงจูงใจ
ในอนาคตได ้
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ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นทฤษฎีท่ี
กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มของงานท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจและลกัษณะของงานท่ีท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในงาน รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 50) ไดอ้ธิบายทฤษฎีน้ีไวว้า่ ปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความไม่พอใจเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไดแ้ก่ กฎ ระเบียบ นโยบายบริษทัท่ี
เขม้งวดท าใหต้อ้งมีความระมดัระวงัในการปฏิบติังาน การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชาท่ีไม่
มีความยดืหยุน่ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความวิตกกงัวลได ้สภาพแวดลอ้มในการท างานและส่ิง
อ านวยความสะดวกต่างๆ ไม่มีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน ค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
ไม่มีความเหมาะสม ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีช่องวา่งมาก ขาดความไวใ้จกนั ความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงานและความมัน่คงขององคก์รท่ีส่งผลต่อความมัน่คงของผูป้ฏิบติังาน 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจจะเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง คือ ประสบความส าเร็จในงานหรือได้
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากอาชีพการงานนั้นๆ ลกัษณะของงาน
ท่ีทา้ทาย ไม่จ  าเจหรือสนุกสนาน ไดรั้บผดิชอบในงานท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ มีโอกาส
กา้วหนา้เจริญเติบโต ไดเ้รียนรู้มากข้ึน มีความเช่ียวชาญมากข้ึน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รติ
พร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์ (2555 : 8) ท่ีกล่าววา่ การบริหารจดัการคนดีและคนเก่ง (Talent 
Management) นั้นฝ่ายบุคคลตอ้งมีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพเร่ิมตั้งแต่การสรรหาและการ
ระบุคนเก่ง (Talent Identification) การพฒันาและอบรม การจ่ายค่าตอบแทนและใหร้างวลั 
(Talent Compensation and Rewarding) และการธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) ใหอ้ยูก่บั
องคก์ารในระยะยาวดว้ยการท าใหค้นเก่งเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกบัเป้าหมายท่ีองคก์าร
ตอ้งการและมีการวดัผลการปฏิบติังานและมีการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัใหพ้นกังานรับทราบ 
สอดคลอ้งกลัป์แนวคิดของ ประไพทิพย ์ลือพงษ ์(2556  : 104) ท่ีกล่าววา่ การธ ารงรักษาทุน
มนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์รนานท่ีสุด โดยส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาเรียนรู้ส่ิงใหม่น ามาปรับใชใ้น
การท างานใหส้ าเร็จบรรลุเป้าหมาย จึงท าใหไ้ดรั้บโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เล่ือน
ต าแหน่งตามความเหมาะสม แนวทางเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงในใหบุ้คลากรจงรักภกัดีและธ ารงอยูก่บั
องคก์รอยา่งยาวนาน 
   จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ การจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความ
พยายามอยา่งมีทิศทางเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตนตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีควบคุม
พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจท่ีดีตอ้งสอดคลอ้งกนัระหวา่งเป้าหมายของเทศบาลต าบลและ
บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรกระท าบางส่ิงบางอยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เช่น การเขา้ร่วมกิจกรรม การ
พฒันาอาชีพใหก้บัประชาชนในทอ้งถ่ิน รักษาผลประโยชน์ต่อส่วนรวม เป็นตน้ แรงจูงใจเป็น
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ส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้น ความทุ่มเท และความพยายามในการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพมากข้ึน และท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน อนัเกิดจากความส าเร็จใน
งาน การไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บผดิชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทายเหมาะสมกบัระดบั
ความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน เป็นตน้ ดงันั้น องคก์ารตอ้งท าความ
เขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคคล จึงจะสามารถจดัใหมี้องคป์ระกอบเพื่อ
สร้างแรงจูงใจใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคลได ้โดยเฉพาะการพฒันาทุนมนุษยข์องเทศบาล
ต าบล ควรก าหนดข้ึนอยา่งเหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคคลจึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน
ประสบผลส าเร็จ 
  4.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ 
   สมทบ ไศลชยั (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจองถนน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีแรงจูงใจสูงท่ีสุด รองลงมา ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน
และผลประโยชน์เก้ือกลู แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อนัดบัสุดทา้ย คือ ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ในขณะท่ี สมพร สิงห์ชยั (2555 : 45) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอล าลูกกา จงัหวดัปทุมธานี ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยภาพรวมมีผลการปฏิบติังานใน
ระดบัดี ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวม
มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง 
   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการศึกษาของ ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2553 : 28) ไดศึ้กษาปัจจยั
แรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดันครราชสีมา ผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรของทอ้งถ่ิน (อบต.) มีความพึงพอใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิภาพของการท างานในรอบปีท่ีผา่นมาอยูใ่นระดบัดี ท าใหเ้ห็น
วา่ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในรอบปีต่อไปจะเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรในทอ้งถ่ินมีความ
พึงพอใจในการท างานมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานขององคก์รเพิ่มข้ึน แต่จะไม่พึง
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พอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบอ่ืนเป็นกรณีพิเศษเท่าท่ีควรและสะทอ้นใหเ้ห็นปัญหาการไดรั้บ
เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานใน
การประเมินผลงานเก่ียวกบัวิธีการและขั้นตอนต่างๆ ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงและแกไ้ขเพราะ
การไดรั้บเงินค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจส่วนหน่ึงท่ีท าให้ประสิทธิภาพของการท างานเพิ่มมากข้ึน 
   นิภา แสงศิริ (2551) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารสวนต าบลในเขตอ าเภอลาดยาว จงัหวดันครสวรรค์ ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้
ความส าคญักบัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ
ต่อการปฏิบติังาน ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุน โดยมีกลุ่มตวัอยา่งให้
ความส าคญักบัเงินเดือนและสวสัด์ิการมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ เพศ 
ระดบัการศึกษา อายุราชการ และรายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่ง ไม่มีผลต่อแรกงจูงใจใน
การปฏิบติังานจากในงานปฏิบติังานจากปัจจยัจูงใจต่างๆ ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 เพศและ
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยั
ค ้าจุน้ แต่อาย ุประเภทของพนกังาน อายรุาชการ รายไดท่ี้แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากปัจจยัค ้าจุนต่างกนัตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 การวเิคราะห์
ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ และการไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ มากท่ีสุด 
   Yogesh Malhotra and Dennis F. Galletta (2003 : 7) ไดศึ้กษาเร่ือง บทบาทของ
ความผกูพนัและแรงจูงใจการประยกุตใ์ชร้ะบบการจดัการความรู้ศึกษาดา้นทฤษฎีแนวคิดและ
การวดัความส าเร็จ พบวา่ ความผกูพนัและแรงจูงใจของบุคลากรท่ีสามารถเพิ่มมูลค่าใหก้บั
องคก์ร (Knowledge Workers) จะช่วยลดช่องวา่งในเร่ืองการประยกุตใ์ชค้วามรู้ได ้เน่ืองจากคน
กลุ่มน้ีจะไดรู้้ดีวา่เขาควรจะมีความรู้อะไรแนะน าไปใชอ้ยา่งไร แรงจูงใจท่ีส าคญัจะเป็นเร่ือง
เป้าหมายในเร่ืองคุณค่าต่อตนเอง หรือความส าคญัของบุคคลท่ีส่งผลต่อความสุขและ
สนุกสนานจากประเด็นการบริหารงาน ไดแ้ก่ วธีิการวางแผนงาน การจดัองคก์าร การน าและ
การควบคุม (POLC) 
   ในการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดวา่ การจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล 
 5.  การบริหารจัดการ 
  การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยส่ีงผลต่อ 
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การบริหารงานของเทศบาลต าบล เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาจะส่งผลต่อวถีิชีวติของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินดว้ย ผูบ้ริหารทุกระดบัของเทศบาลต าบลจะตอ้งมีหนา้ท่ีบริหารจดัการ 
(Management Functions) ใหส้อดคลอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มท่ีเป็นอยู ่ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา
สภาพแวดลอ้ม (Environmental Scanning) และการคาดการณ์ (Forecasting) เพื่อใหผ้ลของการ
บริหารจดัการเกิดประโยชน์อยา่งย ัง่ยนื 
  5.1 แนวคิดการบริหารจดัการ 
   รูปแบบการบริหารมีหลายแนวทางท่ีคลา้ยคลึงกนั หลกัพื้นฐานท่ีมีมายาวนาน 
ไดจ้  าแนกการบริหารจดัการออกเป็น 4 หนา้ท่ี ไดแ้ก่ กระบวนการการวางแผน (Planning)  
การจดัองคก์าร (Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) (วิรัช สงวนวงศว์าร. 
2547 : 2-3) กล่าวคือ  
    1. การวางแผน (Planning) นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้  านิยามไวอ้ยา่ง
น่าสนใจ เช่น การวางแผน คือ กระบวนการพิจารณาตดัสินใจล่วงหนา้วา่จะท าอะไร  
อยา่งไร มีการก าหนดวตัถุประสงค ์นโยบาย โครงการและวธีิปฏิบติัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น 
หรือการวางแผน คือ กิจกรรมท่ีเก่ียวกบัขอ้เสนอในอนาคต เป็นการประเมินขอ้เสนอต่างๆ                
ท่ีมีใหเ้ลือกและเก่ียวกบัวธีิการต่างๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุความส าเร็จของขอ้เสนอนั้นๆ  
การวางแผนเป็นเร่ืองของขอ้มูล ความคิดท่ีมีเหตุผลและการควบคุมใหส้ามารถด าเนินการได้
จริง ซ่ึงอาจตอ้งเป็นแผนงานท่ีมีความยดืหยุน่ไดใ้นแต่ละวนัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
ณ ขณะปฏิบติังาน ณฐัวุฒ โรจน์นิรุตติกุล (2554 : 2-5) กล่าววา่ แผนการด าเนินงานดา้นทุน
มนุษยแ์บ่งไดห้ลายระยะ เช่น แผนงานระยะสั้นท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหม้ัน่ใจวา่องคก์ารมี
ทรัพยากรมนุษยแ์ละขีดความสามารถขององคก์ารท่ีเพียงพอต่อการขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้  
ส่วนแผนการด าเนินงานดา้นทุนมนุษยร์ะยะยาวเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบในทางการแข่งขนั
อยา่งย ัง่ยนืในอนาคต สอดคลอ้งกบั ประไพทิพย ์ลือพงษ ์(2556 : 108) ไดก้ล่าวสนบัสนุน
เพิ่มเติมวา่ การวางแผนระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีโดยท าการวเิคราะห์งาน (Job 
Analysis) ในแต่ละต าแหน่ง เพื่อน ามาใชก้ าหนดวธีิการสรรหาและการคดัเลือกคนไดอ้ยา่ง
เหมาะสมตรงตามความตอ้งการ ทั้งคุณสมบติัและสามารถท างานไดต้ามลกัษณะงานท่ีก าหนด  
เม่ือไดค้นเก่งก็จดัการสร้างทีมงาน (Teamwork) เพื่อร่วมกนัแสดงความคิดเห็นแลกเปล่ียน
ขอ้มูล เป็นการเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น แบ่งปันความรู้ระหวา่งกนัอยา่งมีส่วน
ร่วม มีการประสานร่วมมือกนั  
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2. การจดัองคก์าร (Organizing) เป็นการพฒันาโครงสร้างองคก์าร ก าหนด
ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบัวตัถุประสงค ์ตลอดจนเป็นการประสานกิจกรรม (Consciously 
Coordinated) ท่ีตอ้งด าเนินการ บุคคลท่ีเป็นผูรั้บผดิชอบและผูป้ฏิบติังานเขา้เป็นอนัหน่ึงอนั
เดียว มีการจดัโครงสร้างองคก์าร การจดักลุ่มงานพร้อมกบัแบ่งแยกหนา้ท่ีเป็นขอบเขตท่ีเด่นชดั 
(Identifiable Boundary) ขณะเดียวกนัก็เป็นงานท่ีกระท าอยา่งต่อเน่ือง โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะได้
บรรลุเป้าหมายหรือเป้าหมาย (Goals) ของงานร่วมกนั  

3.การน า (Leading) เป็นการสั่งและการจูงใจใหผู้อ่ื้นท างานร่วมกนัอยา่งเตม็
ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ในปัจจยัแวดลอ้ม อารมณ์ ภาวะ
ความเป็นผูน้ า อ านาจ แรงจูงใจ และการส่ือสารมาเป็นแนวทางในการน า ส่วนจะใชย้ทุธวธีิใด
มากหรือนอ้ยก็ข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ าและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เช่น การส่ือสารแบบทางตรงและ
แบบสองทางจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ใชก้ารน าเชิงอ านาจเม่ือเกิดสถานการณ์คบัขนัเป็นตน้ 

4. การควบคุม (Controlling) เป็นการควบคุมและประเมินผลการปฏิบติังาน  
ซ่ึงการควบคุมนั้นเป็นกระบวนการตรวจสอบผลการปฏิบติังานขององคก์าร เพื่อใหผ้ล 
การปฏิบติังานท่ีไดเ้ป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนด
มาตรฐานท่ีเหมาะสมเพื่อการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานจริงกบัมาตรฐานเหล่าน้ี  
และด าเนินการแกไ้ขเม่ือจ าเป็น เน่ืองจากการด าเนินงานขององคก์ารส่วนใหญ่ข้ึนอยูก่บับุคคล 
การควบคุมจึงพิจารณาพฤติกรรมของบุคคลท่ีสนบัสนุนการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
ดา้ยการมุ่งสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีตอ้งการและการขดัขวางพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ 
   ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547 : 209) ไดอ้ธิบายวา่ ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานนั้นสามารถน ามาใชก้ าหนค่าตอบแทน การเปล่ียนแปลงต าแหน่งการ
ปรับปรุงการปฏิบติังาน การจา้งงาน เป็นตน้ ทั้งน้ีควรแจง้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) แก่พนกังาน เพื่อให้รับทราบวา่ตนเอง
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใดสมควรท่ีจะตอ้งมีการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานหรือไม่
เพียงใด 
   รูปแบบการบริหาร POSDCORB ของ Luther Gulick (อา้งถึงใน Robert D. 
Behn. 2011 : 1) ประกอบดว้ย 7 กิจกรรม ไดแ้ก่ 
    1. P คือการวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององคก์าร
วา่ควรท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคอ์ะไร และจะด าเนินการอยา่งไร การวางแผนน้ีช่วยให้
ผูบ้ริหารสามารถประเมินสภาพแวดลอ้มขององคก์ารไดดี้ 



54 

    2. O คือการจดัองคก์าร (Organizing) หมายถึง กาจดัตั้งโครงสร้างอ านาจ 
เพื่อประสานงานหน่วยท างานยอ่ยต่างๆ ใหส้มารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้

  3. D คือการสั่งการ (Directing) หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายบริหารมีหนา้ท่ี
ตดัสินใจ นอกจากน้ี ยงัหมายถึงการท่ีหวัหนา้ฝ่ายบริหารตอ้งท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าขององคก์าร 

  4. S คือการบรรจุ (Staffing) หมายถึง หนา้ท่ีดา้นบริหารงานบุคคลเพื่อ
ฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีและจดัเตรียมบรรยากาศในการท างานท่ีดี 

  5. CO คือการประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึง หนา้ท่ีส าคญัในการ
ประสานส่วนต่างๆ ของงานใหเ้ขา้กนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

  6. R คือการรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานความเคล่ือนไหวต่างๆ 
ภายในองคก์าร 

  7. B คือการงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง หนา้ท่ีอนัเก่ียวขอ้งกบัการวาง
แผนการควบคุมดา้นการเงินการบญัชี 

นอกจากแนวทางการบริหารงานขา้งตน้แลว้ยงัมีแนวทางการบริหารสมยัใหม่ 
ไดแ้ก่ การบริหารแบบมีส่วนรวม หมายถึง การท่ีบุคคลในองคก์ารหรือต่างองคก์ารไดร่้วมกนั
จดัการงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี การเขา้มามีส่วนร่วม
นั้นจะอยูใ่นขั้นตอนใดก็ไดข้ึ้นอยูก่บัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ขอ้จ ากดัขององคก์าร 
(วนัชยั โกลละสุต. 2556 : 1) ส่วนการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) เป็น
ความสามารถขององคก์ารในการควบคุมการด าเนินงานกระบวนการใหม่ท่ีน ามาใชใ้นองคก์าร
เพื่อพฒันาองคก์ารและมุ่งสนบัสนุนใหบุ้คลากรประสบผลส าเร็จ โดยสร้างความตระหนกัให้
ทุกคนเห็นปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและวางกลยทุธ์ เพื่อบรรเทาความเส่ียงตลอดจนมีการติดตาม
ตรวจสอบผลการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ืองท่ีเนน้เร่ืองการพฒันาคนใหมี้ศกัยภาพเพียงพอท่ีจะ
น ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ อาจเร่ิมตน้การบริหารการเปล่ียนแปลงในเร่ืองวสิัยทศัน์ใหทุ้กคน
มองเห็นวสิัยทศัน์เหมือนกนั เพื่อใหเ้กิดกรปรับเปล่ียนทศันคติใหเ้ห็นคุณค่าของการบริหารการ
เปล่ียนแปลจนเกิดการปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม โดยสรุป การเปล่ียนแปลก่อใหเ้กิดการพฒันา
ทุกองคก์ารในปัจจุบนัจึงตอ้งปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง (Continue Change)    
โดยไม่อยูใ่นภาวะหลงตน (Complacency) หมายถึง ความพึงพอใจกบัความส าเร็จในปัจจุบนั
โดยไม่เปล่ียนแปลงตวัเอง ถา้องคก์ารไม่เปล่ียนแปลงตวัเองใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงไปองคก์ารนั้นไม่อาจอยูร่อดได ้องคก์ารท่ีอยูร่อดและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื
จ าเป็นตอ้งมีการปรับเปล่ียนกระบวนการทศัน์ (Paradigm Shift Change) ในการบิหารจดัการ
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งานและคนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน (รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวรัิตน์. 2555 : 2) สอดคลอ้งกบั 
แนวคิดของ J. Christopher Mihm (2009 : 3) ไดน้ าเสนอแผนกลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยว์า่ 
ควรใหผู้บ้ริหารระดบัสูง พนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) เขา้มามีส่วนร่วมใน
การวางแผนกลยทุธ์เพื่อการพฒันาทุนมนุษย ์การส่ือสารและการประยกุตท่ี์ร่วมกนัก าหนดข้ึน 
เพื่อร่วมกนัพิจารณาทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นตอ้งมีและตอ้งด าเนินการใหบ้รรลุผลส าเร็จ
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ในพฒันาแผนกลยทุธ์นั้นเองระบุตวัเลขท่ีเป็นช่องวา่ง (Gab in 
Number) ของแต่ละคุณลกัษณะ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีตอ้งด าเนินการพฒันา ตลอดจนตอ้งมี
การบริหาร การจดัการศึกษา และมีการจดัหาปัจจยัส าคญัอ่ืนๆ ท่ีช่วยสนบัสนุนกลยทุธ์ มีการ
ติดตามและประเมินผลความกา้วหนา้ของกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

วนัชยั โหละสุต (2556 : 1) ไดเ้สนอแนะขอ้จ ากดัหรืออุปสรรคต่อความส าเร็จของ
การบริหารงานเพื่อใหผู้บ้ริหารงานไดร้ะมดัระวงั มีดงัน้ี 
    1. ลกัษณะการส่ือสารในองคก์ารและระหวา่งบุคคลไม่เหมาะสม ลกัษณะ
ทัว่ไปของส่ือท่ีไม่เหมาะสมจะเกิดจาก 

1.1 การมีขอ้มูลหรือการมีค าสั่งท่ีถ่ายทอดไม่ชดัเจน เป็นผลใหผู้รั้บฟัง
ขอ้มูลหรือไดรั้บค าสั่ง ขาดความเขา้ใจ หรือไม่เขา้ใจท าใหน้ าไปสู่การปฏิบติัไดไ้ม่ดี 

1.2 การรับข่าวสารหรือขอ้มูลเอกสาร ตอ้งมีการตีความท าใหก้ารปฏิบติั
เป็นขอ้โตแ้ยง้หรือถกเถียง ผลของการโตแ้ยง้หรือถกเถียงไม่สามารถน าไปสู่การตดัสินใจไดดี้
ท าใหค้วามร่วมมือลดลงหรือขาดหายไป 

1.3 มีผูก่้อกวน อาจเป็นตวัเอกสารท่ีมีการสั่งการขดักนัเองหรือมีผูป้ฏิบติั
ท่ีมีปฏิกิริยาขดัแยง้ช้ีน าการปฏิบติั ผลคือการด าเนินการในเร่ืองต่างๆ ลอดบทบาทความร่วมมือไป 

1.4 ทิศทางการส่ือสารของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงจะมีการส่ือต่อกนัไดท้ั้ง
ในแนวบนลงล่าง จากล่างข้ึนบน หรือในแนวระดบัเดียวกนั การส่ือสารแต่ละทิศทางยอ่มส่งผล
ต่อการสั่งการ การตดัสินใจของผูบ้ริหารและเฉพาะบุคคล ดงันั้น ผูบ้ริหารควรก าหนดทิศ
ทางการส่ือการในแต่ละเร่ืองไวเ้พื่อใหก้ารส่ือสารขอ้มูลมีประสิทธิภาพส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ท่ีมีประสิทธิผล 

2. พฤติกรรมหรือแรงจูงใจต่อบุคคลไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม เหตุท่ี
พฤติกรรมหรือแรงจูงใจต่อบุคคลไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วมเกิดจาก 
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2.1 การใชท้ฤษฎีแรงจูงใจในการจดัท าไม่ถูกตอ้ง อาทิ การน าเอาความ
พอใจเป็นหลกั หรือการน าเอาความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นหลกั มาใชใ้นกรอบแนวคิดการ
สร้างแรงจูงใจ ซ่ึงอาจสงผลต่อการโตแ้ยง้หรือไม่พอใจเกิดข้ึนท าใหก้ารอยากมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมนั้นถดถอยลง 

2.2 พฤติกรรมของบุคคลมีอคติต่อองคก์าร ยอ่มส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
เพราะถา้บุคคลเห็นวา่องคก์ารหรือบา้นของตนเองท่ีอยูไ่ม่ดีหรือไม่เหมาะสมแลว้ การกระท า
ใดๆ ยอ่มขดัแยง้และไม่เอ้ือประโยชน์ได ้แต่หากการแกไ้ขบทบาทของบุคคลใหมี้ทศัคติดี มี
ความกระตือรือร้น มีสมาธิ มีความรับผดิชอบ หรือมีพลงัเพื่องาน กิจกรรมใดๆ ท่ีเขาเหล่านั้น
มุ่งจดัการยอ่มเป็นจุดมุ่งหมายเพื่อการกระท าโดยส่วนร่วมไดง่้าย 

2.3 การมีส่วนร่วมของทุกคนในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีไม่มีความ
ขดัแยง้หรือมีความขดัแยง้ แต่พร้อมต่อการแกไ้ขเปล่ียนแปลง รับผลของการใหค้  าปรึกษาหรือ
ค าแนะน ายอ่มเป็นทิศทางของการอยากมีส่วนร่วม 

3. ผูน้  ามีปัญหา เหตุท่ีองคก์ารไม่สามารถบริหารงานแบบมีส่วนร่วมไดใ้น
ระยะเร่ิมตน้ มีผลมาจากผูน้ า เช่น 

3.1 คนทุกคนมีจุดมุ่งหมายในชีวติ เพื่อความตอ้งการในปัจจุบนัและ
อนาคตในกรณีต่างๆ อนัไดแ้ก่ มีความเป็นอยูบ่นชีวติท่ีดี (กินดีอยูดี่) มีความมัน่คงปลอดภยัใน
ตนเองและครอบครัว มีความรัก มีหนา้มีตาในสังคม มีการยอมรับยกยอ่งนบัถือ และมี
ความส าเร็จในชีวติ เม่ืออยูใ่นองคก์าร แต่ประสบปัญหากดดนัและไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูน้ า กลุ่มหรือองคก์รยอ่มเกิดปฏิกิริยาโตต้อบและเป็นความขดัแยง้ 

3.2 การขาดแรงจูงใจในการน าไปสู่ความส าเร็จของงาน เน่ืองจากผูน้ า 
ขาดภาวการณ์เรียนรู้ ไม่มีความช านาญ ไม่มีความเช่ือมัน่ตนเอง หรือมีโรคภยัเบียดเบียน  
ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลงทางจิตใจต่อการมีส่วนร่วมและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3.3 ผูน้ าขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ ความรับผดิชอบ หยอ่นคุณธรรม  
และทกัษะการเรียนรู้จากงาน เป็นผลใหไ้ม่สามารถเขา้กบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งดี ท าใหก้าร
น าเสนอความตอ้งการหรือการตดัสินใจเพื่อกลุ่มหรือส่วนร่วมเป็นไปไดย้ากหรือไม่เหมาะสม 
  จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ กระบวนการบริหารเบ้ืองตน้ของทุกแนวคิดไม่วา่จะเป็น 
POLC หรือ POSDCORB นัน่ เป็นการวาดภาพแนวทางการบริหารจากหลกัวชิาการท่ี
หลากหลายท่ีช่วยใหผู้บ้ริหารท างานไดง่้ายข้ึน กระบวนการบริหารงานเหล่าน้ีน ามาประยกุตใ์ช้
กบังานพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ดงัแนวคิดของ ศิริพงษ ์เศาภายน (2551 : 208) กล่าววา่               
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การจดัการทุนมนุษยมี์ 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การรวบรวมขอ้มูลส าหรับตวัช้ีวดัใหถู้กตอ้งครบครัว 
น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบเพื่อจดัท าเป็นรายงานตวัช้ีวดั น ารายงานตวัช้ีวดัมา
สรุปผล และน าผลสรุปท่ีไดม้าวางแผนกลยทุธ์เพื่อการตดัสินใจ จะเห็นไดว้า่ ผูบ้ริหารตอ้ง
วเิคราะห์และท าความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในเร่ืองทกัษะและการปฏิบติัท่ีจ  าเป็นในแต่ละขั้นตอน
ของการบริหารจดัการ ซ่ึงตอ้งมีการน าเขา้ขอ้มูลหรือทรัพยากรเขา้ไปในแต่ละขั้นตอน จึงจะท า
ใหเ้กิดการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งน้ี 
ผูบ้ริหารควรหลีกเล่ียงการบริหารงานท่ีขาดความต่อเน่ือง ขาดความมุ่งมัน่ตั้งใจ ซ่ึงท าให้
องคก์ารเกิดปัญหาสะสมหรือไม่มีการแกปั้ญหาท่ีตน้เหตุ แนวทางหน่ึงของการแกไ้ขปัญหาน้ี 
คือ การคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมมาร่วมท างานและขยายผลจากคนกลุ่มท่ีมีศกัยภาพน้ีไปสู่ทุกคน
ในองคก์าร (จ าลกัษณ์ ขนุพลแกว้. 2555 : 5) จนเกิดแนวร่วมท่ีทรงพลงั ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งมี
ผูบ้ริหารท่ีมีทกัษะท่ีเช่ียวชาญดา้นการบริหารงาน 
  5.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ 

 พีรพศั โหถ้นอม (2556  : 1) ศึกษาเร่ือง การมีส่วนร่วมของพนกังานในการ
บริหารงานของ อบต. ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไร่ขิง จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษา พบวา่ 
การบริหารงานของ อบต. ไร่ขิงควรท าใหแ้ผนงานมีความต่อเน่ือง ตอ้งมีการบรรจุและแต่งตั้ง
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อการท างานขององคก์าร  
ผูบ้ริหารขององคก์รควรมีความเขา้ใจ มีคุณธรรม โปร่งใส และใหอิ้สระในการท างานจะท าให้
การด าเนินงานภายในองคก์รเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
   ณฐัพชัร์ สถิตพรธนชยั และปรีชา หงส์ไกรเลิศ (2555 : 68,70) ศึกษา ระดบัการ
บริหารจดัการท่ีดีมีผลต่อการบริหารการพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีบริเวณ
ชายแดนไทย-พม่า ผลการศึกษา พบวา่ การบริหารจดัการท่ีดีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
พื้นท่ีบริเวณชายแดนไทย-พม่า โดยรวมมีการปฏิบติัถ่ายทอดเรียนรู้ทั้งองคก์าร เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย อนัดบัแรก คือ ดา้นหลกัความคุม้ค่า  
ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและ 
การส่ือสารความคิดเห็นในประเด็นการบริหารจดัการท่ีดี ดา้นหลกัความพร้อมรับผิด เรียง
ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย อนัดบัแรก คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีการสร้างเสริม
ค่านิยมใหม่ท่ีเนน้เร่ืองการบริหารงานท่ีดีมีความเป็นวชิาชีพใหบุ้คลากร รองลงมา คือ  
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มีมาตรการก ากบัดูและการด าเนินงาน โดยสามารถรักษากรอบการด าเนินงานไวไ้ดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ไม่มีบุคลากรท่ีกลา้แสดงออกถึงความรับผิดชอบจาก
การกระท าของตน 

ปริญญา สร้อยทอง และสมศกัด์ิ ศรีสันติสุข (2555 : 91,95-96) วจิยัเร่ือง การศึกษา
รูปแบบการบริหารจดัการเทศบาลท่ีดีในประเทศไทย เป็นการวจิยัและพฒันาเพื่อสร้างรูปแบบ
การบริหารจดัการการทอ้งถ่ินท่ีดีในประเทศไทย ผลการวจิยั พบวา่ รูปแบบการบริหารจดัการ
เทศบาลท่ีดีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การก ากบัดูแลเทศบาลโดยองคก์รของตนเอง เป็น
รูปแบบท่ีมีแนวคิดของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเป็นของตนเอง โดยตนเอง และเพื่อตนเองมี
อิสระในการดูแลชีวติความเป็นอยูแ่ละสามารถจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อตอบสนองต่อปัญหาและ
ความจ าเป็นภายในชุมชนของตนเองภายใตม้าตรฐานของทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง ประเด็นส าคญัท่ี
แสดงใหเ้ห็นถึงจุดเด่นของรูปแบบการก ากบัดูและเทศบาลโดยองคก์รของตนเอง คือ เป็น
รูปแบบท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอ านาจในการตดัสินใจในกลไกการตรวจสอบได้
โดยตรง ซ่ึงท าใหก้ลไกการตรวจสอบสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว และสามารถแกไ้ข
ปัญหาอุปสรรคไดอ้ยา่งตรงจุด ทั้งน้ี จึงท าให้องคก์รสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองไดดี้
ยิง่ข้ึน แต่รูปแบบการบริหารจดัการท่ีมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัจริงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
รูปแบบการก ากบัดูแลเทศบาลโดยระบบคุณภาพเป็นรูปแบบท่ีมีแนวคิดของการบริหารจดัการ
ควบคุมก ากบัภาครัฐสมยัใหม่ท่ีเป็นการบูรณาการแบบแผนควบคุมการตรวจสอบ ติดตาม และ
ประเมินผลการบริหารจดัการทอ้งถ่ิน ภายใตม้าตรฐานในการจดัการโดยระบบคุณภาพ ซ่ึง
ไดแ้ก่ การควบคุมคุณภาพ การประเมินคุณภาพและการบริหารคุณภาพ ประเด็นส าคญัท่ีแสดง
ใหเ้ห็นถึงจุดเด่นของรูปแบบการก ากบัดูแลเทศบาลโดยระบบคุณภาพ คือ เป็นรูปแบบท่ีมี
กรอบการด าเนินงานในการตรวจสอบท่ีชดัเจนและครอบคลุมการด าเนินงานในทุกส่วน ไม่วา่
จะเป็นดา้นงบประมาณดา้นลุคลากรและดา้นการบริหารงานในภาพรวมขององคก์ร โดยเนน้
การบูรณาการตรวจสอบท่ีอาศยัการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน รวมถึงภาคประชาชน อน่ึงไม่วา่ในการน ารูปแบบใดไปประยกุตใ์ชจ้ริงนั้น มี
ขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญวา่ “ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการน ารูปแบบไปปฏิบติัควรเป็น
ผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งของเทศบาลและความเปิดโอกาสใหภ้าคประชาชนและภาค
ประชาสังคมเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ ประเมินผล รวมทั้งการออกแบบกลไกการ
ตรวจสอบท่ีมีความชดัเจนตามกรอบโครงสร้างการท างานและกรอบอ านาจหนา้ท่ีในการ
ด าเนินงานของเทศบาลอยา่งต่อเน่ือง 
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  อณชัฌา เดชเส้ง (2547) ไดศึ้กษา ยทุธศาสตร์การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ศึกษากรณี อบต. แห่งหน่ึงในจงัหวดัภาคใต ้พบวา่ เง่ือนไขท่ีมี
ผลต่อการบริหารจดัการของ อบต. ประกอบดว้ย 1) เง่ือนไขท่ีเก่ียวกบัผูบ้ริหาร 2) เง่ือนไขดา้น
บุคลากร 3) เง่ือนไขดา้นประชาชน 4) เง่ือนไขดา้นงบประมาณ และ 5) เง่ือนไขดา้นสถานท่ีตั้ง 
ส าหรับยทุธศาสตร์การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพของ อบต. ประกอบดว้ย 4 ยทุธศาสตร์ 
คือ 1) ยทุธศาสตร์ร่วมดว้ยเช่นกนั (การมีส่วนร่วม) 2) ยทุธศาสตร์ลูกโซ่ (การบริหารงานเป็น
ทีม) 3) ยทุธศาสตร์ถึงลูกถึงคน (การเขา้ถึงประชาชน) และ 4) ยทุธศาสตร์เกาใหถู้กท่ีคนั (การ
แกปั้ญหาใหต้รงจุด) สอดคลอ้งกบัววิฒัน์ หามนตรี (2554) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบการ
จดัท าแผนพฒันาแบบมีส่วนร่วมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัอ่างทอง ผลของ
การศึกษา พบวา่  องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัอ่างทองจดัท าแผนตาม กระบวนการและ
ปฏิบติัการจดัท าแผนตามระเบียบของกระทรวงมหาดไทย แต่ยงัขาดการด าเนินการเชิงคุณภาพ 
ขาดความรู้ และขาดขอ้มูลเชิงลึกในการจดัท าแผน ขาดวสิัยทศัน์การท าแผนยทุธศาสตร์ของ
ชุมชน และขาดการบูรณาการแผนยทุธศาสตร์ชุมชนเขา้กบักระบวนการท าแผนขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในขณะท่ี ประเทือง หงสารานากร (2553 : 61-66) ไดศึ้กษา โครงการวจิยั
ชุมชนตน้แบบเร่ืองงานดูแลเยาวชนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้อ าเภอเมืองยโสธร 
จงัหวดัยโสธร ประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จของการด าเนินพนัธกิจ
ดีเด่นของ อบต.ทุ่งแต ้ไดแ้ก่ วธีิการบริหารงาน (Approach) ของ อบต. ทุ่งแต ้คือ ความจริงใจ 
ความบริสุทธ์ิใจ การท างานท่ีไม่เป็นหนา้ท่ีหรือนโยบาย หากแต่ท าเพื่อประชาชนจริงๆ ไม่
เป็นไปเพื่อลาภยศสรรเสริญ แต่เป็นการเอาใจใส่แก่ประชาชนทุกกลุ่มทุกวนั โดยใหค้นเห็นเอง
รู้เองจากการกระท าของฝ่ายบริหาร และการบริหารจดัการในการศึกษาของ Bennet and 
O’Brien (1994 : 41-49) ไดศึ้กษาอุปสรรคของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ พบวา่ ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความสามารถในการจดัการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงในองคก์าร ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์
ขององคก์ารและบุคลากรในองคก์ารเก่ียวกบัแนวทางการด าเนินงานในอนาคต  
ซ่ึงตอ้งมีทิศทางท่ีชดัเจนวา่จะมุ่งไปทางใด เพื่อจดัเตรียมความรู้ใหส้ามารถผลกัดนัองคก์ารไปสู่
วสิัยทศัน์ในอนาคตได ้
  การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัคาดวา่ การบริหารจดัการจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล 
 6. การมีส่วนร่วม 
  การมีส่วนร่วมเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร  
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โดยมีการบริหารคนใหเ้ขา้ใจถึงความร่วมมือในการท างานร่วมกนัในฐานะเป็นหุน้ส่วนไม่ใช่
เป็นนายจา้งลูกจา้ง (ธนิต โสรัตน์. 2556 : 8) การมีส่วนร่วมในการพฒันาทรัพยากมนุษยจึ์งมี
ความส าคญัยิง่ เน่ืองจากเป็นการเปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงศกัยภาพ ความรู้ของตนและ
เผยแพร่ความรู้สู่ผูอ่ื้น กระบวนการมีส่วนร่วมจึงควรน ามาใชใ้นการด าเนินงานเร่ืองการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล 
   6.1 ความหมายและกระบวนการมีส่วนร่วม 

   นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วม ดงัน้ี 
   จินตวีร์ เกษมสุข (2554 : 1) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้

บุคคลไดมี้ส่วนช่วยเหลือระหวา่งกนัดว้ยจิตใจและอารมณ์ของแต่ละบุคคลในการร่วมคิด ร่วม
วางแผน ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังาน และร่วมรับผดิชอบในดา้นต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อ
ส่วนรวมในการบริหารจดัการเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของสังคม 
    ยพุาพร รูปงาน (2545 : 5) การมีส่วนร่วม (Participation) คือ เป็นผลมาจาก
การเห็นพอ้งกนัในเร่ืองของความตอ้งการและทิศทางของการเปล่ียนแปลงและความเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัจะตอ้งมีมากจนเกิดความคิดริเร่ิมโครงการ เพื่อการปฏิบติัเหตุผลเบ้ืองแรกของการท่ีมี
คนมารวมกนัไดค้วรจะตอ้งมีการตะหนกัวา่ปฏิบติัการทั้งหมดหรือการกระท าทั้งหมดท่ีท าโดย
กลุ่มหรือในนามกลุ่มนั้นกระท าผา่นองคก์าร (Organiaztion) ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งเป็นเสมือน
ตวัน าใหบ้รรลุถึงความเปล่ียนแปลงได ้
    Singh (2008 : 243) กล่าววา่ ในสถานการณ์กลุ่ม (Group Situation) การมี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional Involvement) ของบุคคลอนัเป็น
เหตุเร้าใจให้ร่วมกบัผดิชอบกบักลุ่มร่วมกระท าการจนบรรลุจุดหมายของกลุ่ม อีกทั้ง Shereen 
Kandil (2013 : 1) ไดใ้หค้วามหมายการมีส่วนร่วม วา่เป็นกระบวนการปรึกษาหารือร่วมมือกนั 
เพื่อวเิคราะห์หรือช้ีชดัตวัปัญหาและการระบุลกลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สียใหช้ดัเจน (Identify specific 
stakeholders) โดยสมาชิกท่ีมีส่วนไดเ้สียจะตอ้งเขา้มาร่วมกนัตดัสินใจจดัล าดบัความส าคญัของ
ปัญหาและหาวธีิแกปั้ญหา ลงมือปฏิบติั และการประเมินผลกิจกรรมท่ีไดท้  าไปแลว้ หลงัจาก
นั้นก็เร่ิมก าหนดปัญหาและวางโครงการใหม่เป็นวงจรเช่นน้ีไปเร่ือยๆ สอดคลอ้งกบั แนวคิด
ของกรมป่าไมแ้ละน ้า (The Department of Water Affirs and Forestry:DWAF) ของสาธารณรัฐ
แอฟริกาใต ้(2005 : 13) ไดก้ล่าววา่ การมีส่วนร่วม หมายถึง การใหผู้มี้ส่วนไดเ้สียเขา้ร่วมแสดง
ความคิดเห็นวางแผนการตดัสินใจด าเนินการ เช่น การวิเคราะห์สถานการณ์ การเรียกประชุม 
เป็นตน้ การติดตามประเมินผล การมีส่วนรวมอาจเป็นการเขา้ร่วมโดยตรงหรือสนบัสนุนให้
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ผูอ่ื้นเขา้ร่วม โดยท่ีผูเ้ขา้ร่วมอาจอยูใ่นฐานะผูก้ระท า (Actor) หรืออยูใ่นฐานะผูรั้บผลประโยชน์ 
(Beneficiary) ก็ได ้

จากท่ีกล่าวมาขา้ตน้พอจะสรุปไดว้า่ การมีส่วนรวม หมายถึง กระบวนการท่ีเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินการ ร่วมกนัคิด ร่วมท า  
ร่วมแบ่งปันผลประโยชน์ และร่วมติดตามและประเมินผล (วรเจตน์ ภาคีรัตน์. 2549 : 130) 
เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้โดยกระบวนการการมีส่วนร่วมมี 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1. การตดัสินใจ (Decision Making) เป็นขั้นตอนริเร่ิมการพฒันาโดยมุ่งคน้หา 
ปัญหาและสาเหตุของปัญหา ก าหนดความตอ้งการและการจดัล าดบัความส าคญัของปัญหา  
หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดความตอ้งการของกลุ่ม การตดัสินใจน้ีจะใชใ้นกระบวนการอ่ืนๆ 
ของการมีส่วนร่วมดว้ย 

2. การด าเนินการ (Implementation) ซ่ึงหมายรวมถึงการวางแผนการพฒันาดว้ย 
ขั้นตอนน้ีเป็นการก าหนดนโยบายและวตัถุประสงคข์องโครงการ ก าหนดวธีิการ และแนวทาง
การด าเนินงาน ตลอดจนก าหนดทรัพยากร แหล่งทรัพยากรท่ีจะใชแ้ละเป็นการแบ่งความ
รับผดิชอบตามความสมคัรใจ เช่น การช่วยเหลือทรัพยากร วสัดุอุปกรณ์ หรือเขา้ร่วม
บริหารงานและประสานงาน และการประสานงานขอความช่วยเหลือจากบุคคลหรือองคก์ร
ต่างๆ เป็นตน้ 

3. การรับประโยชน์ (Benefits) การมีส่วนร่วมในขั้นการรับประโยชน์จาก 
การพฒันาเป็นขั้นตอนท่ีบุคคลากรมีส่วนร่วมในการรับประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจากการพฒันา
หรือยอมรับประโยชน์อนัเกิดจากการพฒันาทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ Diji Chandrasekharan 
Bethet al. (2012 : 6) และ Dominic T. Tassa, Riccardo Da Re and Laura Secco (2010 : 5) 
กล่าววา่ การรับประโยชน์จากการมีส่วนร่วมเป็นส่ิงท่ีก าหนดข้ึนมาเพื่อใหพ้ิเศษแก่บุคลากรเพื่อ
กระตุน้จูงใจ ประโยชน์ท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น โอกาส ค าชมเชย การไดรั้บบริการท่ีดี  
เป็นตน้ 
   4. การประเมินผล (Expectations) เป็นการแสดงความเห็น (Views) ความชอบ  
(Preferences) ของสมาชิกในกลุ่ม ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการแปรเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลได ้
เช่น การประเมินวา่การพฒันาท่ีไดก้ระท าไปแลว้นั้นส าหรับตามวตัถุประสงคเ์พียงใด ซ่ึงการ
ประเมินอาจปรากฏในรูปของการประเมินยอ่ยเป็นระยะๆ หรือกระท าในรูปของการ
ประเมินผลรวม ซ่ึงเป็นการประเมินผลสรุปรวบยอด 
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   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคลากรของ
เทศบาลต าบลไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล  
ทั้งในลกัษณะท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการดว้ยการตดัสินใจ การด าเนินงาน การไดรั้บ
ผลประโยชน์ และการประเมินผลการด าเนินงาน 
  6.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วม 
   พีรพศั โหถ้นอม (2556 : 1) ศึกษาเร่ือง การมีส่วนร่วมของพนกังานในการ
บริหารงานของ อบต. ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไร่ขิง จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษา พบวา่ 
ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการบริหารงานของ อบต. ไร่ขิงแบบมีส่วนร่วม คือ คณะผูบ้ริหารมี
วสิัยทศัน์กวา้งไกลและใหอ้ านาจพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในการท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ ท าให้
งานโครงการต่างๆ สามารถส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี คณะผูบ้ริหารและสภาพไม่มีความขดัแยง้กนั 
ท าใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อารมณ์ ทางตะคุ (2556: 
บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การบริหารงานเทศบาลโดยเจา้หนา้ท่ีมีส่วนร่วมเทศบาลต าบลบวัใหญ่ 
จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษา พบวา่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมนั้น คณะผูบ้ริหารตอ้ง
มีความตั้งใจจริงและกลา้เปล่ียนแปลงจึงจะท าใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีดี พนกังานเทศบาล
ควรใหค้วามร่วมมือในการท างานและเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานของเทศบาลอยา่ง
ต่อเน่ือง 
   เสาวรัตน์ บุญวงศ ์(2556 : 5) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์
ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเขา้
มามีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้นอ้ย ไม่มีเวลาเขา้รับการพฒันา ดงันั้น วธีิการแกปั้ญหา
ดงักล่าว คือ การก าหนดพนัธกิจการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลบางเหรียง  
คือ การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการพฒันาความรู้ ทกัษะการท างาน และการส่งเสริม 
การท างานเป็นทีม ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีช่วยใหก้ารพฒันาคนประสบความส าเร็จ กิจกรรมท่ี 
ควรจดัข้ึน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในโครงการฝึกอบรม ภาวะผูน้ า การท างานเป็นทีม  
การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ของภาคเครือข่าย 
   การมีส่วนร่วมในงานวจิยัของ ววิฒัน์ หามนตรี (2554) ไดศึ้กษา การพฒันา
รูปแบบการจดัท าแผนพฒันาแบบมีส่วนร่วมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัอ่างทอง 
ผลของการศึกษา พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนการท าแผนพฒันาแบบมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การเรียนรู้
การท างานร่วมกนั การส่ือสารประชาสัมพนัธ์ คุณภาพของผูน้ าชุมชน การมีเครือข่ายบุคคล 
และเครือข่ายองคก์ร การพฒันารูปแบบการจดัท าแผนแบบมีส่วนร่วม ใชว้ธีิการ 7 ขั้นตอน 



63 

ประกอบดว้ย 1) ขั้นเตรียมการ 2) ขั้นการเรียนรู้ร่วมกนั 3) ขั้นส ารวจและเก็บขอ้มูล 4) ขั้น
วเิคราะห์ขอ้มูล 5) ขั้นยกร่างแผน 6) ขั้นประชาพิจารณ์แผนและไดแ้ผน 7) ขั้นติดตามและ
ประเมินผล ทั้งน้ี การจดัท าแผนพฒันาทั้ง 7 ขั้นตอน ตอ้งมาจากปัญหาท่ีแทจ้ริงตามบริบทของ
ชุมชน มีปัจจยัสนบัสนุนให้ประชาชน แกนน าชุมชน ผูน้ าทอ้งถ่ินมีส่วนร่วม ไดรั้บการ
สนบัสนุนจาก อบต. ตลอดจนองคก์รภายนอก และมีการส่ือสารประชาสัมพนัธ์เพื่อใหค้วามรู้
ความเขา้ใจขั้นตอนในการจดัท าแผน การน ารูปแบบแผนพฒันาแบบมีส่วนร่วมไปทดลอง
ปฏิบติั พบวา่ ผูมี้ส่วนร่วมไดป้ฏิบติัตามขั้นตอนการท าแผน ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัได้
แผนพฒันาตน้แบบท่ีมาจากปัญหาของชุมชน การเรียนรู้ร่วมกนัท าใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจ 
ตระหนกัถึงความส าคญัของการจดัท าแผนพฒันาอยา่งมีคุณภาพและเห็นความส าคญัของการ
เก็บและรวบรวมขอ้มูลเพื่อการจดัท าแผน 
   ประเทือง หงสารานากร (2553 : 61-66) ไดศึ้กษา โครงการการวจิยัชุมชน
ตน้แบบ เร่ืองงานดูแลเยาวชนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งแต ้อ าเภอเมืองยโสธร  
จงัหวดัยโสธร ประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จของการด าเนินพนัธกิจ
ดีเด่นของ อบต.ทุ่งแต ้ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในสังคมขององคก์รภาคท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ระหวา่ง อบต.ทุ่งแต ้หน่วยงานภาครัฐและสถาบนัดา้ยวชิาการ เช่น มหาวทิยาลยั 
ราภฎัอุบลราชธานีใหก้ารอบรมเร่ืองเศรษฐกิจพอเพียง มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีใหก้ารอบรม
เร่ืองทรัพยากรธรรมชาติและสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และกระทรวงการพฒันาสังคมและความ
มัน่คงของมนุษยไ์ดใ้หค้  าแนะน าและความรู้เร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยผ์า่นหน่วยงานท่ี
เรียกวา่ “พฒันาสังคม 44” ซ่ึงเป็นสาขาของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ
มนุษย ์ซ่ึงเป็นเงินงบประมาณสายตรงไม่ผา่นผูว้า่ราชการจงัหวดั ท างานร่วมกนัดว้ยขั้นตอน
การท่ีท างานกวา่เดิม มีการท าบนัทึกช่วยจ าหรือ MOU ผลประโยชน์ท่ีประชาชนไดรั้บจะไม่ใช่
เร่ืองการกะเกณฑห์ากแต่เป็นการระดมความคิดเห็นของชาวบา้น มีการตกลงร่วมกนั จน
น าไปสู่การปฏิบติัจริง 
   เอกภพ กองศรีมา (2550) ศึกษาความเป็นธรรมาภิบาลในการบริหารงานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบล ศึกษากรณี : องคก์ารบริหารส่วนต าบลและ
เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอตาลสุม จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ ความเป็น     
ธรรมาภิบาลในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบลในมุมมองของ
คณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล/สภาเทศบาล และเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ความเป็นธรรมาภิบาลในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
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ในมุมมองของผูป้ระเมินท่ีเป็นคณะผูบ้ริหาร สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล/สภา
เทศบาล และเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานเป็นรายดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  
ไดด้งัน้ี ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม ดา้นหลกัความโปร่งใส ดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัความ
รับผดิชอบ ดา้นหลกัความคุม้ค่า ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นหลกันิติธรรม เม่ือท าการทดสอบ
สมมติฐาน ไดผ้ลดงัน้ี สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ระเมินท่ีเป็นคณะผูบ้ริหาร 
สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล/สภาเทศบาล และเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
การศึกษา อายงุาน สังกดัหน่วยงาน และสังกดัส่วนท่ีแตกต่างประเมินความเป็นธรรมาภิบาลใน
การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและเทศบาลต าบลไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้พิจารณาเป็นรายดา้นพบความ
แตกต่าง เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา ในดา้นหลกัความคุม้ค่า จ  าแนกตามสังกดัส่วนพบ
ความแตกต่างในดา้นหลกัคุณธรรม ดา้นหลกัการมีส่วนร่วม และดา้นหลกัความรับผิดชอบ 
  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดวา่ การมีส่วนร่วมจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล 
 7.  ความผูกพนัในงาน 
  ความผกูพนัมีลกัษณะเป็นนามธรรมและเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวระหวา่งส่ิงสองส่ิง 
โดยเฉพาะระหวา่งบุคคลและองคก์าร หากองคก์ารสามารถท าใหบุ้คลากรเกิดความรัก  
ความผกูพนั หรือรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน และองคก์ารไดย้อ่มท าใหบุ้คลากรปรารถนา 
ยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ศกัยภาพ ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อเสริมสร้างใหบุ้คลากร 
มีความผกูพนัในงานมากยิง่ข้ึน 
  7.1 แนวคิดและความส าคญัของความผกูพนัในงาน 
   แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีเป็นท่ีรู้จกัและนิยมใชเ้ป็นแนวทางการศึกษาวจิยั 
ไดแ้ก่ แนวคิดของ Steers (1977 : 48) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ี
เหนียวแน่นของความเป็นหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองคก์าร 3) ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
   โดยสรุปกล่าวไดก้วา่ ความผกูพนัในงาน หมายถึง ความเก่ียวขอ้งกนัในทิศทาง
ท่ีดีระหวา่งบุคลากรกบัเทศบาลต าบลท่ีแสดงใหเ้ห็นในรูปแบบต่างๆ ท่ีจะผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็
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ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
เช่น ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัท่ีจะร่วมกนัท ากิจกรรม 
  7.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในงาน 
   ความผกูพนัในงานในการศึกษาของ ดุสิตา ช่ืนชุมแสง (2555 : บทคดัยอ่)  
ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลบวั
ทอง อ าเภอเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์ผลการวจิยั พบวา่ 1) ปัจจยัโดยภาพรวมมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลบวัทอง อ าเภอเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์อยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีผลต่อความผกูพนัอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความภาคภูมิใจและการยอมรับในองคก์าร รองลงมา 
คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความคาดหวงัของ
องคก์าร 2) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ควรจดัใหมี้รางวลั
ใหก้บัพนกังานท่ีดีเด่นเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ รองลงมา คือ ควรใหมี้การพฒันาและ
ปรับปรุงการมอบหมายหนา้ท่ีการงานใหก้บับุคลากร และควรใหมี้การจดักิจกรรมให้กบั
บุคลากรในองคก์ารเพื่อความสามคัคี ตามล าดบั  
   วรวรรณ ตอววิฒัน์ (2555) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร กรณีศึกษา ขา้ราชการกรมศุลกากรท่ีสังกดัส่วนกลาง (คลองเตย) พบวา่
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความภูมิใจในองคก์ารท่ีมีคุางสังคม 
รายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ยติุธรรม ความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวิตส่วนตวั 
ลกัษณะการบริหาร ความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั ส่วนอีก 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มท่ีปอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โอกาสในการพฒันาศกัยภาพและความกา้วหนา้
และความมัน่คง ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี คุณภาพชีวติในการท างาน
สามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 42.1 ในขณะท่ี อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย (2551) 
ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเวยีงยอง อ าเภอเมือง 
จงัหวดัล าพนู ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ทั้ง 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ารมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารและ
มีความเช่ือมัน่อยา่งแรกกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร นอกจากน้ียงั
พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลา
ท างานในองคก์รนบัตั้งแต่บรรจุเขา้ท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
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บริหารส่วนต าบลเวยีงยอง อ าเภอเมือง จงัหวดัล าพนู และ ฐิติรัตน์ สมรูป (2556 : 1) ศึกษาเร่ือง 
วฒันธรรมองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลท่ายาง อ าเภอท่ายาง 
จงัหวดัเพชรบุรี ผลการวจิยั พบวา่ ปัญหา อุปสรรค ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรเทศบาลต าบลท่ายาง อ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี ไดแ้ก่ การท างานในองคก์รไม่มีการ
ประสานงานและมีการมอบหมายงานท่ีไม่ตรงกบัความช านาญของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาใช้
อารมณ์ในการท างานจึงไม่เป็นท่ีรักของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเหตุท าใหไ้ม่มีความรักในองคก์ร
ของตนเองเกิดความไม่สามคัคีระหวา่งเพื่อร่วมงาน ปัญหาน้ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีธรรมะอยา่ง
สูงสุดในหวัใจมีภาวะผูน้ าท่ีดีเยีย่มเพราะผูน้ าเป็นหลกัในการท างานขององคก์ร จะท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถด าเนินงานไดด้ว้ยความสามคัคีและมีการท างานเป็นทีมมากข้ึน 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดวา่ ความผกูพนัในงานจะส่งผลโดยตรงต่อการพฒันา
ทุนมนุษยข์องเทศบาลต าบล 

สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน่์าจะไดแ้ก่  
1.  โครงสร้างขององคก์าร 
2.  ภาวะผูน้ า 
3.  วฒันธรรมองคก์าร 
4.  การจูงใจ 
5.  การบริหารจดัการ 
6.  การมีส่วนร่วม 
7.  ความผกูพนัในงาน 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 องคก์ารมีบทบาทส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูน้ าองคก์ารจะตอ้งมีความเช่ือ
ในปรัชญาท่ีวา่ “ทรัพยากรมนุษยมี์คุณค่ามากท่ีสุดในองคก์าร” ทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีค่าเส่ือม
สลายแต่จะเพิ่มพนูคุณค่าข้ึนเร่ือยๆ อยา่งไม่มีขอบเขตจ ากดัตามประสบการณ์ท่ีสั่งสมและการ
พฒันาอบรมท่ีไดรั้บ ดงันั้น องคก์ารตอ้งสนบัสนุน ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ การวจิยัและ
พฒันา มีการลงทุนพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง ดงัน้ี 
  1. การศึกษาต่อ ( Education) ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นการเรียนรู้ตาม
หลกัสูตรการศึกษา เป็นองคค์วามรู้หรือภาคทฤษฎีมากกวา่การปฏิบติัซ่ึงปกติจะผา่นสถานบนั
การศึกษาระดบัต่างๆ การศึกษานอกจากจะเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
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พนกัเทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคามแลว้ ยงัเป็นการยกระดบับุคลากรในทอ้งถ่ินดว้ย 
กล่าวคือ เม่ือบุคลากรทอ้งถ่ินไดรั้บการศึกษาในระดบัสูงข้ึนแลว้ โอกาสในการน าความรู้ท่ี
ไดรั้บจากการศึกษามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานยอ่มมีมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการบริหาร
ทอ้งถ่ิน และยงัช่วยสร้างการยอมรับและความน่าเช่ือถือในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  การศึกษาต่อ หมายถึง การใหบุ้คลากรไปศึกษาในสถาบนัการศึกษาเพื่อเพิ่มพนู
ความรู้ ประสบการณ์ วทิยาการใหม่ๆ เป็นการเพิ่มพนูวุฒิเพื่อใหน้ าความรู้มาปรับปรุง ใหท้นั
ต่อการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้มและเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณภาพ
ของงานในหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  วธีิการพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาต่อ 
   การศึกษาต่อมีความส าคญัในการพฒันาบุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
หรือองคก์ารเป็นผูท่ี้มีคุณภาพ วธีิการพฒันาบุคลากรโดยการศึกษาต่อมี 2 แนวทางคือ 

1. วธีิการใหไ้ปศึกษาต่อในสถานศึกษานอกเวลาท างานหรือใชเ้วลาบางส่วน
ของการท างานไปรับการศึกษา คือ การท่ีหน่วยงานอนุญาตใหบุ้คลากรไปศึกษาวชิาท่ี
หน่วยงานตอ้งการจากวทิยาลยัหรือมหาวทิยาลยัในตอนบ่ายหรือค ่า โดยการติดต่อเป็นพิเศษกบั
สถานศึกษา หรือส่งเรียนเฉพาะอยา่งอ่ืน 

2. วธีิใหไ้ปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติมเป็นการเพิ่มคุณวฒิุของบุคลากรให้
มีความรู้ดีข้ึนหรือใหไ้ดรั้บความรู้ใหม่ เพราะวธีิการท างานและเคร่ืองมือในการปฏิบติังาน
เปล่ียนใหม่ การใหไ้ปศึกษาและดูงานในต่างประเทศก็จดัเป็นการพฒันาบุคลากรหน่วยงานตอ้ง
หาทางส่งไปท าปริญญาทั้งในและต่างประเทศก็ได ้
  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาต่อ 
   พระมหาชิษณพงศ ์ศรจนัทร์ (2546 : 90-93) ไดท้  าการศึกษาปัญหาและความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในมหาวทิยาลยัมหามากุฎราชวทิยาลยั 
พบวา่ การศึกษาต่อมีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางและมีความตอ้งการในการศึกษาต่อยูใ่นระดบัมาก 

มทัรียา กล่ินเมืองและวภิาสินี บูรณมี (2546 : 35-38) ไดศึ้กษาความตอ้งการ
ศึกษาต่อระดบัปริญญาโทของบุคลากรทางการศึกษาในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร พบวา่ บุคลากร
ทางการศึกษามีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการศึกษาต่อระดบัปริญญาโท มีวฒิุการศึกษาสูงสุดระดบั
ปริญญาตรี บุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการศึกษาต่อระดบัปริญญาโท เพื่อตอ้งการใชวุ้ฒิทาง
การศึกษาในการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งงาน บุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการศึกษาต่อระดบัปริญญา
โทในช่วงวนัเสาร์-อาทิตย ์รูปแบบการเรียนท่ีตอ้งการในระดบัมาก คือ รูปแบบเนน้การเรียน
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การศึกษาวจิยัภายใตก้ารแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา รูปแบบเนน้การศึกษาดว้ยตนเองและ
สัมมนา และรูปแบบเนน้การเรียนเป็นหน่วยและศึกษาดว้ยตนเอง  
   ศิริพร หงส์พนัธ์ุ (2543 : 61-64) ไดศึ้กษาความตอ้งการศึกษาต่อและการรับ
บริการทางการศึกษาระดบัอุดมศึกษาในเขตบริการของสถาบนัราชภฎันครราชสีมา พบวา่ 
หวัหนา้หน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งภาครัฐและเอกชนมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันา
บุคลากร หรือใหบุ้คลากรในหน่วยงานศึกษาต่อ และหลกัสูตรท่ีหวัหนา้หน่วยงานตอ้งการให้
บุคลากรในหน่วยงานเขา้รับการพฒันามากท่ีสุด คือ การศึกษาต่อในระดบัการศึกษาท่ีสูง
กวา่เดิม ส าหรับหลกัสูตรท่ีตอ้งการใหบุ้คลากรในหน่วยงานศึกษาต่อ เรียงล าดบัตามความ
ตอ้งการ ไดแ้ก่ คอมพิวเตอร์ การบริหารงานบุคคล การเงินการธนาคาร บญัชี ภาษาองักฤษ 
กฎหมาย ส่งเสริมการเกษตร บริหารรัฐกิจ การประชาสัมพนัธ์  
   รัตนาภรณ์ ศรีรัตนบลัล ์และคณะ (2541 : 17-18) ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการ
ศึกษาต่อระดบับณัฑิตศึกษาของบุคลากรในจงัหวดัอุตรดิตถ ์แพร่ น่าน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใน
การวจิยัเป็นหวัหนา้หน่วยงานในจงัหวดัอุตรดิตถ ์แพร่ น่าน ส่วนใหญ่มีวุฒิปริญญาตรี  
มีความตอ้งการศึกษาต่อในปีการศึกษา 2541 ช่วงเวลาท่ีตอ้งการศึกษาต่อ คือ ช่วงเวลาภาค
พิเศษ หรือวนัเสาร์-อาทิตย ์โปรแกรมท่ีตอ้งการศึกษาเรียงตามล าดบั คือ โปรแกรมวชิาการ
ประถมศึกษา ภาษาองักฤษ การวจิยัและประเมินผล รัฐประศาสนศาสตร์ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และคอมพิวเตอร์ ส่วนความสามารถพิเศษท่ีตอ้งการในการศึกษาต่อคือ  
ดา้นคอมพิวเตอร์ การวจิยั ภาษาไทย และภาษาองักฤษ และเห็นดว้ยท่ีจะมีการท าวทิยานิพนธ์
รวมทั้งตอ้งการปัจจยัท่ีสนบัสนุน คือ ตอ้งมีห้องสมุด ส่ือ อุปกรณ์และมีครูเช่ียวชาญใน
ค าปรึกษาในการเรียนและการท าวจิยัดว้ย 
  2. การฝึกอบรม (Training) ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการพฒันาทกัษะ
เพิ่มความสามารถในการปฏิบติังานเฉพาะดา้นใหแ้ก่บุคลากรในทอ้งถ่ินซ่ึงโดยมากจะเป็นการ
ฝึกอบรมในเร่ืองรายละเอียดและเทคนิคท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานมากข้ึน 
   2.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

  วเิชียร ชิวพิมาย และ สะอ้ิง อภิปาลกุล (2532 อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล.  
2540 : 7) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเรียนการสอนต่างๆ ท่ีใชเ้พื่อช่วยให้
บุคลากรเกิดความรู้ทกัษะและการเปล่ียนแปลงทศันคติท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและ
เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือกนัระหวา่งสมาชิกในองคก์ารในการปฏิบติังานร่วมกนัภายในองคก์าร 
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  นิรันดร์ จงวฒิุเวศย ์(2532 : 16) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ (Education Process) รูปแบบหน่ึงท่ีมีการวางแผนส่ือสาร (Planed Communication) ไว้
แลว้เป็นอยา่งดี 

  เครือวลัย ์ล่ิมอภิชาต (2531 : 25) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการ
เรียนรู้ เพื่อมุ่งใหม้นุษยคิ์ดเป็น พดูเป็นและท าเป็นใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว้
(Learning) เฉพาะอยา่งของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพนูความรู้ (Knowledye) ทกัษะหรือ
ความช านาญ (Skill) และเจตคติ (Attitude) ความเขา้ใจ (Understanding) อนัเหมาะสมจน
สามารถก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและเจตคติเพื่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
(Specific Knowledge) เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัสูงข้ึนและท าให้บุคคล
กา้วหนา้ในงาน 

  Cushway (1994 : 97 ; อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์. 2542 : 232) กล่าววา่  
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดักระท าอยา่งเป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะทางดา้น
ความรู้ ทกัษะ เจตคติ และพฤติกรรม โดยผา่นประสบการณ์การเรียนรู้ในอนัท่ีจะช่วยใหบุ้คคล
ปฏิบติังานและร่วมกิจกรรมต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลอีกทั้งเป็นการพฒันาศกัยภาพของ
บุคคลใหส้นองตอบต่อความตอ้งการดา้นก าลงัคนขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

  Bernadin & Russell (1993 : 297 อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัทน์. 2542 : 
231) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นความพยายามในการจดัประสบการณ์การเรียนรู้เพื่อปรับปรุง
การท างานของผูป้ฏิบติังานโดยออกแบบใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นตามท่ี
ไดร้ะบุไว ้ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคท์ั้งขององคก์ารและเป้าหมายส่วน
บุคคล 

  Beach (1980 : 3) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจดัข้ึน
เพื่อใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้และฝึกความช านาญดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะตามวตัถุประสงค ์

  Phillip (1980 : 6 ; อา้งถึงในประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 7) กล่าววา่ การ
ฝึกอบรม คือ การเสริมสร้างและพฒันาความคิดเห็น ความรู้ ความสามารถของบุคคลในขณะท่ี
ก าลงัท างานอยูใ่หก้วา้งขวางและกา้วหนา้ยิง่ข้ึน เพื่อเพิ่มพนูสมรรถภาพในการปฏิบติังาน 

  Flippo (1979 : 268) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง การตระเตรียมบุคคลใด
บุคคลหน่ึง เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บการวา่จา้ง ซ่ึงรวมตลอดทั้งการ
ปฐมนิเทศและการสอนงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะดว้ย 
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  Good (1973 : 2) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการให้ความรู้ และฝึก
ทกัษะแก่บุคคลภายใตเ้ง่ือนไขบางประการ แต่ยงัไม่เป็นระบบเหมือนกบัการศึกษาใน
สถาบนัการศึกษาทัว่ไป 

  สรุปไดว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง การปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรใหมี้
มากข้ึน มีพฤติกรรมตามท่ีหน่วยงานตอ้งการ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานในหน่วยงานมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ซ่ึงมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
     1. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ (Process) อยา่งหน่ึงท่ีจดัข้ึนเพื่อพฒันา
บุคลากรในองคก์าร จึงนบัวา่เป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันาองคก์าร 
     2. การฝึกอบรมมีวตัถุประสงคส์ าคญั 3 ประการ 
      2.1 เพื่อเพิ่มพนูความรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ 
      2.2 เพื่อเพิ่มพนูทกัษะหรือความช านาญในการปฏิบติังาน 
เปล่ียนแปลงเจตคติ และพฒันานิสัยการท างานใหถู้กตอ้งเหมาะสม 
      2.3 เพื่อพฒันาความสามารถและประสิทธิภาพของบุคคล เพื่อให้
บุคคลนั้นสามารถพฒันางานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ ให้เกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงาน หรือความ
สัมฤทธ์ิผลขององคก์าร 
   2.2 ความส าคญัของการฝึกอบรม 
    นอ้ย ศิริโชติ (2524 : 6-7 อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 9-10) ไดส้รุป
ความส าคญัของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

 1. การฝึกอบรมช่วยป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน โดยการสร้างเสริม
ความรู้ความเขา้ใจใหก้บับุคลากรเพื่อหลีกเล่ียงปัญหาระหวา่งการปฏิบติังาน 

 2. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนแลว้ โดยการสร้าง
เสริมความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวธีิการแกปั้ญหาและฝึกปฏิบติัการแกปั้ญหานั้นๆ 

 3. การฝึกอบรมเป็นการสร้างเสริมวทิยาการอนัทนัสมยัให้กบับุคลากร
ในหน่วยงานเน่ืองจากปัจจุบนัวทิยาการต่างๆ เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วจึงจ าเป็นตอ้งฝึกอบรม
เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 

 4. การฝึกอบรมช่วยประหยดัรายจ่าย เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิ
ท่ีจดัข้ึนในระยะเวลาสั้นภายในงบประมาณจ ากดัและไดผ้ลคุม้ค่าตามวตัถุประสงค ์
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 5. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิช่วยใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้เพิ่มเติม
ประสบการณ์โดยไม่ก่อใหเ้กิดการเสียหายต่องานประจ าท่ีปฏิบติัอยู ่เน่ืองจาการฝึกอบรมใช้
ระยะเวลาในการจดัในเวลาหรือนอกเวลาท างาน 

 6. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีระหวา่งบุคลากรท่ี
ท างานในหน่วยงานเดียวกนั เน่ืองจากการฝึกอบรมเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปล่ียนทศันะ
ซ่ึงกนัและกนัก่อใหเ้กิดความเขา้ใจกนัมากข้ึน 

 7. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีช่วยใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพฒันาท่าที
หรือบุคลิกภาพของตนเองให้เหมาะกบังานท่ีปฏิบติั 

 8. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิท่ีจะช่วยใหบุ้คคล มีความเช่ือมัน่ในตนเอง
พร้อมในการท างาน กลา้เผชิญอุปสรรค 

 9. การฝึกอบรมเป็นวธีิสนบัสนุนการศึกษาตลอดชีวติ 
 10. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีช่วยเหลือบุคคลท่ีลาออกจากโรงเรียน

กลางคนัหรือมีอุปสรรคไม่สามารถศึกษาต่อได ้เพราะจ าเป็นตอ้งเขา้รับต าแหน่งงานใด
ต าแหน่งหน่ึงของหน่วยงาน 

  King (1979 : 3) กล่าววา่ ในแต่ละองคก์ารไม่วา่จะเป็นภาครัฐบาลหรือ
ภาคเอกชนต่างก็เห็นถึงความส าคญัของการฝึกอบรมจึงไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรม ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากความจ าเป็นต่อไปน้ี 

 1. ไม่มีสถาบนัการศึกษาใดๆ ท่ีสามารถผลิตคนใหมี้ความสามารถท่ีจะ
ท างานในองคก์ารต่างๆ ไดใ้นทนัทีองคก์ารท่ีรับบุคลากรใหม่ จึงตอ้งท าการฝึกอบรมเพื่อให้
บุคคลเหล่านั้นสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีเฉพาะอยา่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2. สภาพแวดลอ้มต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในปัจจุบนัมีความเจริญกา้วหนา้ทางเทคในโลยี
อยา่งรวดเร็วเป็นผลใหมี้การเปล่ียนแปลงวธีิการท างานตลอดเวลา องคก์ารมีความสลบัซบัซอ้น 
องคก์ารจึงตอ้งหาหนทางท่ีจะท าใหบุ้คลากรหรือเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานสามารถท างานใน
สภาพแวดลอ้มใหม่ๆ ไดภ้ายในระยะเวลาอั้นสั้น การฝึกอบรมท่ีดีจะช่วยใหบุ้คลากรเรียนรู้ได้
รวดเร็วยิง่ข้ึน 

 3. บุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการท่ีจะมีความเจริญกา้วหนา้ในชีวติการงาน 
การฝึกอบรมจะช่วยพฒันาความสามารถของบุคคลท าให้บุคลากรเหล่าน้ีมีโอกาสท่ีจะเล่ือนชั้น 
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และการฝึกอบรมจะช่วยพฒันาความสามารถของบุคคล ท าใหบุ้คลากรเหล่าน้ีมีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนชั้นและเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีองคก์ารมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีผูท่ี้จะมา
รับผดิชอบงานในระดบัสูงข้ึนตลอดเวลา การฝึกอบรมจะช่วยตอบสนองความจ าเป็นขอ้น้ี  
ทั้งยงัจะท าใหบุ้คลากรท่ีไดรั้บการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งน้ีเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังาน
ใหดี้ยิง่ข้ึน 

4. การลองผดิลองถูก อาจจะไม่ใช่วธีิการเรียนรู้การท างานท่ีถูกตอ้ง  
และดีท่ีสุดเน่ืองจากผูป้ฏิบติังานตอ้งฝึกฝนตนเอง โดยการลองผดิลองถูก

หรือสังเกตจากผูอ่ื้น ดงันั้น จึงตอ้งใชร้ะยะเวลาในการเรียนรู้งานและอาจจะไม่ใช่วธีิการเรียนรู้
การท างานท่ีถูกตอ้งและดีท่ีสุดดว้ย 

5. เม่ือองคก์ารมีความสลบัซบัซอ้นยอ่มเกิดปัญหาและขอ้บกพร่องใน
การบริหารงานควรจดัการแกไ้ขปรับปรุงอยา่งเร่งด่วน ปัญหาต่างๆ เหล่าน้ี ไดแ้ก่ ผลการท างาน
ตกต ่า ผูป้ฏิบติังานมีความตั้งใจท างานนอ้ยอุบติัเหตุเกิดข้ึนบ่อยคร้ังจนผดิปกติ มีการลากิจ ลา
ป่วย และขาดงานมากค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานสูงกวา่ปกติ งานไม่เสร็จส้ินตามก าหนดล่าชา้
เสียเวลามากเกินควร เป็นตน้ การฝึกอบรมจะช่วยขจดัปัญหาต่างๆ ใหล้ดนอ้ยลงหรือหมดไป 
อุปสรรคและความยุง่ยากในการท างานส่วนหน่ึง จะมีสาเหตุเร่ิมตน้มาจากการท่ีองคก์ารนั้นไม่
มีการฝึกอบรมบุคลากรของตน 
   2.3 วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

   ประภาเพญ็ สุวรรณ และสวงิ สุวรรณ (2535 : 10-20) กล่าววา่ ในการตั้ง
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม มีปัจจยัท่ีควรน ามาพิจารณาเพื่อใหก้ารฝึกอบรมมีประสิทธิภาพ 
ดงัน้ี  
     1. ควรเขียนวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมใหมี้ความกวา้งครอบคลุมใน
เร่ืองต่อไปน้ี 
      1.1 การเรียนรู้ทกัษะเฉพาะ  

    1.2 กลุ่มของทกัษะ  
    1.3 การเปล่ียนแปลงบทบาท  
    1.4 การฝึกอบรมท่ีเนน้การเปล่ียนแปลงทั้งระบบ  

     2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการฝึกอบรมและชีวติประจ าวนัของผูเ้ขา้รับการ
อบรม การเขียนวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมใหมี้ประสิทธิภาพจะตอ้งพิจารณาประสบการณ์
เดิมของผูเ้ขา้รับการอบรมในประเด็นต่อไปน้ีดว้ย คือ 
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      2.1 วตัถุประสงคท่ี์จะใหเ้กิดเจคติ ความรู้ และทกัษะใหม่นั้น การ
เสนอแนวคิดหรือวธีิการท่ีจะปฏิบติัในแนวใหม่ควรท าในลกัษณะของการผสมผสาน 
      2.2 การจดัส่ิงกระตุน้หรือการเสริมแรง (Reinforcment) เพื่อ
สนบัสนุนเจตคติ ความรู้ใหเ้กิดข้ึนในตวัผูเ้ขา้รับการอบรม คือ การให้รางวลัเม่ือบุคคลกระท า
พฤติกรรมถูกตอ้ง การให ้“รางวลั” เพื่อเป็นการตอกย  ้าความตอ้งการขององคก์ารท่ีจะใหบุ้คคล
เกิดการเรียนรู้และกระท าพฤติกรรมท่ีถูกตอ้งเช่นนั้นต่อไป 
      2.3 การขจดัเจตคติ ความรู้ และการปฏิบติัเดิมของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม การวางแผนการฝึกอบรมท่ีจะคงไวซ้ึ้งวตัถุประสงคข์ององคก์ารจึงตอ้งให้โอกาสผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมไดแ้สดงออกถึงทกัษะและเจตคติในส่วนท่ีดีท่ีเขามีอยู ่ควรจะไดรั้บการ
ยอมรับตลอดจนการแกไ้ขท่ีไดจ้ากแนวคิดหรือผลยอ้นกลบัจากผูเ้ขา้ฝึกอบรม 
     3. องคป์ระกอบทางดา้นจิตวิทยา ในการฝึกอบรมแต่ละคร้ังสาระส าคญั
ท่ีขาดไม่ได ้คือ เน้ือหาความรู้ เจตคติ และการปฏิบติัท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งได ้ในทาง
จิตวทิยาเช่ือวา่การถ่ายทอดการเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดดี้และมีประสิทธิภาพถา้องคป์ระกอบทาง
จิตวทิยาทั้ง 3 องคป์ระกอบดงัท่ีกล่าว การท่ีจะก าหนดวา่เน้ือหาการฝึกอบรมควรจะเนน้
องคป์ระกอบทางจิตวทิยาใดใน 3 องคป์ระกอบน้ีข้ึนอยูก่บัผูฝึ้กอบรมและตอ้งตระหนกัเสมอวา่
ทั้ง 3 องคป์ระกอบต่างก็มีความส าคญัและสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั 
     4. การน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใช ้วตัถุประสงคห์ลกัของการ
ฝึกอบรมโดยทัว่ไปเพื่อจะเสริมสร้างเจตคติ ความรู้และทกัษะใหเ้กิดข้ึนกบัผูเ้ขา้รับการอบรม 
ความรู้เจตคติและทกัษะควรจะไดรั้บในระดบัใด ข้ึนกบัวตัถุประสงคข์องการอบรมวา่ตอ้งการ
ใหเ้กิดผลประโยชน์ในแนวใด 
      แนวท่ีหน่ึง วตัถุประสงคต์อ้งการพฒันาตวับุคคล ดงันั้น ถา้การ
ฝึกอบรมไดช่้วยใหบุ้คคลเป็น “คนดีข้ึน” หรือปฏิบติัตนในลกัษณะท่ีเป็นท่ียอมรับของสังคม ก็
แสดงถึงผลส าเร็จของการจดัการฝึกอบรม 
      ส าหรับแนวท่ีสอง เป็นการฝึกอบรมท่ีมีเป้าหมาย เพื่อการ
เปล่ียนแปลงสังคมประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีจดัใหใ้นช่วงการฝึกอบรมเป็นเพียงจุดเร่ิมตน้
เท่านั้น นัน่คือ การฝึกอบรมไดถู้กถ่ายทอดไปสู่ผูเ้ขา้รับการอบรม ไปสู่ส่ิงแวดลอ้มเดิมของผูเ้ขา้
รับการอบรม บุคคลอ่ืนๆ ไปสู่สังคมเป็นส่วนรวม 
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   การเขียนวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมในดา้นความสามารถในการถ่ายทอด
การเรียนรู้น้ีจะตอ้งพิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ประกอบดว้ยเช่น ลกัษณะของการฝึกอบรม 
งบประมาณ บุคลากร เวลา เป็นตน้ 

  วเิชียร ชิวพิมาย และสะอ้ิง อภิปาลกุล (2532 ; อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 
2540 : 12-14) ไดแ้บ่งวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมเป็น 2 ประเภท คือ 

 1. การจดัฝึกอบรมโดยยดืเป้าหมายวตัถุประสงคแ์ละสนองความมุ่งหมาย
ขององคก์ารเป็นประการส าคญัในเบ้ืองตน้ ซ่ึงหมายถึงการสนองตอบต่อส่วนรวมในองคก์าร
และในกระบวนการจดัฝึกอบรมดงักล่าวน้ี อาจมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

 1.1 เพื่อสร้างแรงจูงใจและสร้างความสนใจในการปฏิบติังานใหก้บั
สมาชิกขององคก์าร เพื่อท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ และเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัองคก์าร 

 1.2 เพื่อเสนอแนะวธีิการหรือแนวทางในการปฏิบติังานท่ีคิดวา่เป็น
วธีิการหรือแนวทางท่ีดีท่ีสุดท่ีจะช่วยใหห้น่วยงานบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย 

 1.3 เพื่อพฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดรั้บผลของงานสูงสุดหรือไดรั้บ
ผลผลิตจากการปฏิบติังานในอตัราท่ีสูงสุด 

 1.4 เพื่อลดความส้ินเปล้ืองในการปฏิบติังานในหน่วยงานและลดตน้ทุน
ในการปฏิบติังานในขณะเดียวกนัเพื่อป้องกนัและลดอุบติัเหตุในหน่วยงาน 

 1.5 เพื่อด าเนินการก าหนดและวางมาตรฐานในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงาน 

 1.6 เพื่อปรับปรุงและพฒันาฝีมือและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงาน 

 1.7 เพื่อปรับปรุงและพฒันาระบบการบริหารโดยเฉพาะอยา่งยิง่ระบบ
การบริหารงานบุคคลใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ทุกฝ่ายไดป้ระโยชน์ร่วมกนัและใน
ขณะเดียวกนัทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ 

 1.8 เพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลใหมี้ความรู้ความสามารถมีความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและขยายองคก์ารรองรับการเล่ือนระดบัของบุคลากรให้
เหมาะสมและอยูใ่นภาวะสมดุล 

 1.9 สร้างจิตส านึกในหนา้ท่ีและด าเนินการทุกวถีิทางเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหก้บัหน่วยงาน 
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    2. การจดัฝึกอบรมโดยยดึเป้าหมายวตัถุประสงคแ์ละสนองจุดมุ่งหมายส่วน
บุคคลเป็นส าคญั ซ่ึงเป็นการสนองตอบต่อความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงาน ใน
กระบวนการฝึกอบรมดงักล่าวอาจมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี คือ 
     2.1 เพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสม ในการ
เล่ือนระดบัหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีรับผดิชอบสูงข้ึน 
     2.2 เพื่อปรับปรุงและพฒันาท่าทีบุคลิกภาพของบุคลากรในหน่วยงานให้
เหมาะสมในการปฏิบติังานในหน่วยงาน 
     2.3 เพื่อปรับปรุงและพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถตลอดจนความ
ช านาญหรือพฒันาฝีมือในการปฏิบติังาน โดยคน้หาความถนดัและเปิดโอกาสใหพ้ฒันา
ศกัยภาพแห่งตนใหเ้ตม็ท่ีในรูปของการทดลองปฏิบติังาน 
\     2.4 เพื่อปรับปรุงพฒันาและฝึกฝนการใชดุ้ลยพินิจ เก็บรวบรวมขอ้มูล
และรู้จกัประเมินค่าของขอ้มูลเพื่อน ามาประกอบการตดัสินใจในการปฏิบติังานในหน่วยงาน 
     2.5 เพื่อเปิดโอกาสใหท้รัพยากรบุคคลในหน่วยงานไดเ้รียนรู้งานโดย
ละเอียดถ่ีถว้นและถ่องแท ้เพื่อลดอตัราการเส่ียงต่ออนัตรายและอุบติัเหตุท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
     2.6 เพื่อปรับปรุงและพฒันาสภาวะการท างานท่ีเป็นอยูใ่หดี้ข้ึนกวา่เดิม 
     2.7 เพื่อเป็นการปรับปรุงพฒันาและเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
     2.8 เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้ความรู้ความเขา้ใจในนโยบาย และความมุ่งหมาย
ของหน่วยงานในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานและปฏิบติังานในองคก์าร 
     2.9 เพื่อปลูกฝังและเสริมสร้างเจตคติท่ีดี สร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานใหก้บัสมาชิกของหน่วยงาน 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมา จะเห็นวา่วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมท่ีส าคญัมี 2 
ประการ คือ การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรในองคก์าร และการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา
องคก์าร ในการพฒันาบุคลากรจะเนน้การพฒันาความรู้ ทกัษะ เจตคติ และบุคลิกภาพ เพื่อให้
บุคลากรมีสมรรถภาพการท างานดีข้ึน ไดพ้ฒันาศกัยภาพของตน และเป็นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
ในงานอาชีพของตนส่วนการพฒันาองคก์ารนั้นมุ่งเนน้พฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์าร 
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   2.4 ประเภทของการฝึกอบรม 
   การฝึกอบรมอาจแบ่งไดห้ลายประเภท เช่น ใชล้กัษณะการท างาน หรือ

จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมหรือลกัษณะของผูเ้ขา้รับการอบรมโดยทัว่ไปนิยมแบ่งตาม
ลกัษณะของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม โดยจ าแนกออกเป็น 3 ประเภท คือ (กุลธน ธนาพงศธ. 2531 : 
183-186) 

   1. การฝึกอบรมระยะก่อนเขา้ท างาน (Pre-service Training) เป็นการ
ฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนก่อนเขา้ปฏิบติังาน เม่ืออบรมไดผ้ลแลว้จึงบรรจุเขา้ท างาน จึงอาจกล่าวไดว้า่
การศึกษาในสถาบนัการศึกษาหรือสถานอบรมเฉพาะเร่ืองจดัอยูใ่นประเภทการฝึกอบรมก่อน
เขา้ท างานได ้

   2. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) ไดแ้ก่ การฝึกอบรมพนกังาน
หรือเจา้หนา้ท่ีท่ีเร่ิมเขา้มาปฏิบติังานใหม่เพื่อใหคุ้น้เคยกบัสถานท่ีปฏิบติังาน 

   3. การฝึกอบรมบุคลากรระหวา่งประจ าการ (In-service Training) เป็น
การฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนแก่บุคลากรหรือเจา้หนา้ท่ีพนกังานทุกคนทุกต าแหน่งเพื่อเป็นการส่งเสริม
ความรู้ ทกัษะ เจตคติและเป็นการส่งเสริมสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการท างานใหแ้ก่
องคก์าร 
    ทองฟู ชินะโชติ (2531 อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 15) ไดจ้  าแนก
ประเภทของการฝึกอบรมตามลกัษณะของการปฏิบติังานออกเป็น 2 ชนิด คือ 

   1. การฝึกอบรมผูเ้พิ่งเขา้ปฏิบติังานใหม่หรือการฝึกอบรมก่อนประจ าการ  
(Pre-service Training) ประกอบดว้ย กิจกรรมการปฐมนิเทศและการแนะน างาน 

   2. การฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติังานหรือการฝึกอบรมระหวา่งประจ าการ  
(In-service Training) ประกอบดว้ย การฝึกอบรมแบบต่างๆ ท่ีส าคญั คือ 

   2.1 การฝึกอบรมแบบลงมือท างาน (ON-the-Job Training) ซ่ึงยงั
แบ่งเป็นการฝึกอบรมประเภทยอ่ยๆ ไดอี้กดงัน้ี 

   2.1.1 การฝึกอบรมพนกังานในช่วงเวลาสั้นๆ ภายใตส้ถานการณ์ท่ี
เหมือนของจริง  

   2.1.2 การฝึกหดังาน (Apprenticeship Training) 
   2.1.3 การฝึกท างานโดยรับค่าจา้งตอบแทน (Internship Training)  
   2.1.4 การสับเปล่ียนหนา้ท่ี (Rotation Assignment) 
   2.1.5 การศึกษาภายใตค้  าแนะน า 
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2.2 การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะการปฏิบติังาน (Skill Training) 
2.3 การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้งาน (Supervision Training) 
2.4 การฝึกอบรมระดบัการจดัการ (Managerial Training) 
2.5 การพฒันานกับริหาร (Executive Development) 
 2.6 การฝึกฝนโดยตรง  

  Odiorne (1970 : 80) ไดแ้บ่งการฝึกอบรมออกเป็น 3 ประเภท คือ  
 1. การฝึกอบรมทัว่ไป (Regular Training Programme) เป็นการฝึกอบรมเพื่อ 

สนองความตอ้งการขั้นตน้ เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม ตวัอยา่งการฝึกอบรมขั้นตน้ ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมก่อน
เล่ือนต าแหน่ง 

2. การฝึกอบรมเพื่อแกปั้ญหาต่างๆ (Problem-solving Training) เป็นการ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน การฝึกอบรมประเภทน้ีมกัจะเนน้
ในเร่ืองการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 

3. การฝึกอบรมเพื่อพฒันา (Innovative Training Programme) เป็นการฝึกอบรม
ในขั้นสูง เนน้การมุ่งอนาคต เป็นการฝึกอบรมท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์สามารถพฒันางานใหก้า้วหนา้ข้ึน 
 2.5 กระบวนการฝึกอบรม 
  กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง ล าดบัขั้นตอนและวธีิการด าเนินการฝึกอบรมอยา่ง
มีระบบ การวเิคราะห์การฝึกอบรมในรูปของระบบจะช่วยใหม้องเห็นวา่การจดัการฝึกอบรมนั้น
มุ่งประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวมมิใช่มุ่งประโยชน์ของตวับุคคลหรือตวัพนกังาน เม่ือน า
แนวความคิดเชิงระบบ (System Approach) มาประยกุตก์บัการฝึกอบรมจะเห็นวา่ระบบการ
ฝึกอบรมประกอบดว้ยปัจจยัดงัน้ี (สมคิด บางโม 2538 : 17)  

1. ส่ิงน าเขา้ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม สถานท่ี วทิยากร อุปกรณ์
ต่างๆ และเงิน 

2. กระบวนการ ไดแ้ก่ วธีิการและเทคนิคต่างๆ ท่ีน ามาใชใ้นการฝึกอบรม เช่น 
การบรรยาย การอภิปราย การประชุมกลุ่ม การปฏิบติังาน ระยะเวลาท่ีใชบ้รรยากาศในการ
ฝึกอบรม เป็นตน้ 

3. ผลิตผล ไดแ้ก่ พนกังานท่ีเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไป มีความรู้ทกัษะและเจต
คติท่ีดีข้ึน ผลิตผลขององคก์ารดีข้ึน 
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4. ขอ้มูลยอ้นกลบั ไดแ้ก่ ค  าวิพากษว์จิารณ์ การฝึกอบรมวา่ดีหรือไม่ดี ไดผ้ล 
สมความมุ่งหมายหรือไม่ และผูผ้า่นการฝึกอบรมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดต้ามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไวเ้พียงใด 

5. สภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ สภาพของการแข่งขนั สภาพขององคก์าร วฒันธรรม
องคก์าร สภาพของสังคม กฎหมาย และวฒันธรรม 

2.6 แนวคิดการจดัขั้นตอนการฝึกอบรม  
นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดการจดัขั้นตอนการฝึกอบรมมีหลายทศันะ ดงัน้ี 
 Rubin and Hansen (1980 อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 16-17) ก าหนด

รูปแบบการฝึกอบรมเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนท่ี 1 การพฒันาโครงการฝึกอบรม แบ่งเป็น 5 ขั้น คือ 

1. วเิคราะห์ส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารท่ีจะจดัท าโครงการฝึกอบรม 
2. ก าหนดวตัถุประสงคข์องโครงการ 
3. หาความตอ้งการท่ีจ าเป็นเบ้ืองตน้ในการฝึกอบรม 
4. เลือกวตัถุประสงคข์องโครงการ 
5. เขียนโครงร่างโครงการฝึกอบรม 

ขั้นตอนท่ี 2 วางแผนท าโครงการฝึกอบรมประกอบดว้ย 4 ขั้น คือ 
1. ตรวจสอบความถูกตอ้งของความตอ้งการท่ีจ าเป็น 
2. จดัล าดบัวตัถุประสงคข์องโครงการฝึกอบรมตามความส าคญั 
3. ก าหนดวตัถุประสงคเ์ฉพาะส าหรับโครงการฝึกอบรม 
4. ออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม 

ขั้นตอนท่ี 3 ด าเนินการฝึกอบรม 
ขั้นตอนท่ี 4 ประเมินโครงการฝึกอบรม 

นิสา ชูโต (2531 : 24-32) กล่าววา่ การฝึกอบรมท่ีจะประสบความส าเร็จไดจ้ะตอ้งมี
วธีิการด าเนินงานท่ีเป็นระบบ มีแบบแผน มีการประสานงาน และความต่อเน่ืองการจดัอบรม
ควรด าเนินการเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ส ารวจความตอ้งการและวเิคราะห์ปัญหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมของ
องคก์าร 

2. สร้างหลกัสูตรและการจดัท าโครงการฝึกอบรม การสร้างหลกัสูตรจะตอ้งมี 
ทิศทางสนองตอบความจ าเป็นและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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3. การด าเนินการฝึกอบรม หมายถึง การดูแลบริการ การปฏิบติัการฝึกอบรมให้
ด าเนินไปตามขั้นตอนการจดัท าโครงการฝึกอบรมใหด้ าเนินไปเรียบร้อยตามแผนงาน 

4. การประเมินผลและการติดตามการฝึกอบรม 
 และบุญจือ วงศเ์กษม ไดก้ล่าวถึงขอ้ควรค านึงเม่ือท าการส ารวจและวเิคราะห์หาความ
ตอ้งการท่ีจ าเป็นในการฝึกอบรม คือ  

1. การส ารวจและวเิคราะห์ความตอ้งการท่ีจ าเป็นในการฝึกอบรมนั้น ตอ้ง
กระท าใหต่้อเน่ืองกนัและถือเป็นขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการฝึกอบรมเสมอ 

2. ควรพิจารณาให้รอบคอบวา่ ปัญหาท่ีพบจากการส ารวจวิเคราะห์องคก์าร  
งานหรือบุคคลนั้นสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการฝึกอบรมจึงจะไดผ้ลและมีปัญหาบางลกัษณะท่ีไม่ 
จ  าเป็นตอ้งแกโ้ดยการฝึกอบรม 

3. ปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ขดว้ยการฝึกอบรมควรจดัล าดบัความส าคญัเพื่อเป็น
แนวทางในการก าหนดโครงการฝึกอบรมและหลกัสูตรฝึกอบรม 

4. พิจารณาถึงผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากการฝึกอบรมวา่เป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่าหรือไม่ 
Werther and Davis (อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 17) ไดก้ล่าวถึงขั้นตอนการ

ฝึกอบรมไวด้งัน้ี 
1. ขั้นตอนการวางแผนฝึกอบรม เช่น การหาความตอ้งการท่ีจ าเป็น จากนั้นก็

ก าหนดจุดประสงคใ์นการฝึกอบรม และจดัท าโครงการเน้ือหาการฝึกอบรมโดยพิจารณา
หลกัการเรียนรู้ 

2. ขั้นการฝึกอบรม เป็นการใชเ้ทคนิคต่างๆ เช่น การฝึกอบรมเชิงปฎิบติัการ  
การบรรยาย การอภิปราย การศึกษาดว้ยตนเองจากบทเรียนส าเร็จรูป การใชเ้ทปบนัทึกภาพ 
การทดลอง เป็นตน้ 

3. การประเมินผล และการติดตามผล ซ่ึงสามารถล าดบัขั้นตอนดงัน้ี ก าหนด
เกณฑก์ารประเมินผล ทดสอบก่อนการฝึกอบรมระหวา่งการฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรม 

2.7 การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม 
หลกัสูตรฝึกอบรม หมายถึง วชิา เน้ือหาสาระ และวธีิการท่ีจะท าใหผู้เ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเขา้ใจ เกิดเจตคติ และความสามารถ อนัจะยงัผลใหเ้กิดการเรียนรู้
หรือเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 
 วชิิต สุรัตน์เรืองชยั (2534 อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 19-20) กล่าววา่ 
องคป์ระกอบของหลกัสูตรท่ีส าคญั มี 4 ส่วนคือ  
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1. จุดมุ่งหมาย เป็นส่วนท่ีกล่าวถึงจุดมุ่งหมายทัว่ไปและวตัถุประสงคเ์ฉพาะวชิา 
2. เน้ือหาวชิา เป็นส่วนท่ีกล่าวถึงเน้ือหาวชิาท่ีจดัไวใ้นหลกัสูตรเพื่อให้ผูเ้รียนได้

ศึกษาจนมีคุณลกัษณะตามจุดหมาย 
3. กิจกรรมและรูปแบบการเรียนการสอน เป็นส่วนท่ีกล่าวถึงวชิาการและ

กระบวนการท่ีจะท าใหผู้เ้รียนไดรั้บเน้ือหาวชิาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
4. การประเมินผล เป็นส่วนท่ีกล่าวถึงวธีิการตรวจสอบผูเ้รียนไดบ้รรลุตาม

จุดมุ่งหมายเพียงใด 
วชิิต สุรัตน์เรืองชยั (2534 อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 20) ไดว้ิเคราะห์

ขั้นตอนส าคญัในการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมมี 4 ขั้นตอน คือ 
1. การศึกษาขอ้มูลพื้นฐานส าหรับสร้างหลกัสูตร 
2. การสร้างหลกัสูตร 
3. การตรวจสอบคุณภาพหลกัสูตร 
4. การปรบปรุงแกไ้ขหลกัสูตร 

คณะท างานสังเคราะห์งานวจิยั เก่ียวกบัการฝึกอบรมครู (2536 อา้งถึงใน ประยทุธ  
เกิดนวล. 2540 : 21) พบวา่ ในการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมนั้น โครงสร้างของหลกัสูตร
ฝึกอบรมจากงานวจิยัท่ีศึกษาจะประกอบดว้ย จุดมุ่งหมายของหลกัสูตรฝึกอบรม เน้ือหาการ
ฝึกอบรม กิจกรรมการฝึกอบรม ส่ือการฝึกอบรม และวธีิการวดัการประเมินผล ซ่ึงโครงสร้างน้ี
มิไดแ้ตกต่างไปจากโครงสร้างของหลกัสูตรโดยทัว่ไป ดงันั้น ไม่วา่จะเป็นหลกัสูตรท่ีใชใ้นการ
เรียนการสอนตามปกติ หรือหลกัสูตรท่ีใชฝึ้กอบรมต่างๆ ก็มีวตัถุประสงคใ์นแนวทางเดียวกนั 
ขั้นตอนในการสร้างหลกัสูตรและโครงสร้างของหลกัสูตรการฝึกอบรมจึงมีลกัษณะ
เช่นเดียวกบัหลกัสูตรโดยทัว่ไป 

2.8 การด าเนินการฝึกอบรม 
เป็นการน าแผนการฝึกอบรมลงสู่การปฏิบติั คือ การฝึกอบรมจริง ขั้นตอนของ 

การด าเนินการ ประกอบดว้ย การจดัท าโครงการฝึกอบรม เทคนิคฝึกอบรม และผูด้  าเนินการ
ฝึกอบรม 

1. การจดัท าโครงการฝึกอบรม 
เครือวลัย ์ล่ิมอภิชาต (2531 : 88-90) กล่าวถึงการจดัท าโครงการฝึกอบรมวา่เป็น

ขั้นตอนส าคญัท่ีมีหนา้ท่ีจดัฝึกอบรมในหน่วยงานจะตอ้งด าเนินการภายหลกัการหาความจ าเป็น
ในการฝึกอบรมแลว้เพื่อเสนอโครงการ พร้อมดว้ยรายละเอียดของหลกัสูตรและงบประมาณต่อ
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ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อขออนุมติัด าเนินการจดัฝึกอบรมต่อไป โครงการฝึกอบรมจะประกอบดว้ยส่ิง
ต่อไปน้ี 
   1.1 ช่ือโครงการ 
   1.2 หลกัการและเหตุผล 
   1.3 วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
   1.4 หลกัสูตรในการฝึกอบรม 
   1.5 คุณสมบติัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
   1.6 จ านวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
   1.7 วนั เวลา สถานท่ี 
   1.8 วธีิด าเนินการฝึกอบรม 
   1.9 วฒิุบตัร/ประกาศนียบตัร (ถา้มี) 
   1.10 ผูรั้บผดิชอบโครงการฝึกอบรม 
   1.11 รายช่ือวทิยาการ 
   1.12 รายช่ือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
   1.13 การประเมินผลการฝึกอบรม 
   1.14 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

2. เทคนิคการฝึกอบรม 
   สายสอางค ์แกลว้เกษตรกรณ์ (2535 ; อา้งถึงในประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 22- 
23) กล่าววา่ การแบ่งประเภทของเทคนิคการฝึกอบรมนั้น ผูท้รงคุณวุฒิ และ 
ผูเ้ช่ียวชาญไดแ้บ่งลกัษณะร่วมของเทคนิคต่างๆ ตามเกณฑต่์างกนั ดงัน้ี 

1. แบ่งตามลกัษณะของกิจกรรม ไดแ้ก่ เทคนิคการฝึกอบรม ดงัน้ี 
1.1 เทคนิคท่ีใชว้ธีิการพดู (Telling Method) เช่น การบรรยาย การ

อภิปราย เป็นตน้ 
1.2 เทคนิคท่ีใชว้ธีิการแสดงใหดู้ (Showing Method) เช่น การสาธิต  

การแสดงบทบาทสมมติ เป็นตน้ 
1.3 เทคนิคท่ีใชว้ธีิการลงมือปฏิบติั (Doing Method) เช่น การฝึกปฏิบติั  

เป็นตน้ 
2. แบ่งตามจ านวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ไดแ้ก่ เทคนิคการฝึกอบรม ดงัน้ี 

2.1 เทคนิคท่ีใชก้บักลุ่มใหญ่ เช่น การบรรยาย อภิปรายเป็นคณะ เป็นตน้ 
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2.2) เทคนิคท่ีใชก้บักลุ่มเล็ก เช่น การสาธิต การฝึกปฏิบติั กรณีศึกษา            
เป็นตน้ 

2.3) เทคนิคท่ีใชร้ายบุคคล เช่น การสอนงาน (Coaching) บทเรียน
ส าเร็จรูป เป็นตน้ 

3. แบ่งตามบทบาทของผูเ้ขา้ร่วมประชุม ไดแ้ก่ เทคนิคการฝึกอบรมต่างๆ 
ดงัน้ี 

3.1 เทคนิคท่ีเนน้บทบาทวทิยากร เช่น การบรรยาย การอภิปรายเป็นคณะ 
การบรรยายเป็นชุด การสาธิต เป็นตน้ 

3.2 เทคนิคเนน้การมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (บทบาทผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมเช่น การอภิปรายกลุ่ม การฝึกปฏิบติั กรณีศึกษา เป็นตน้ 

3.3 เทคนิคท่ีเนน้การพฒันาตนเองเป็นรายบุคคล เช่น บทเรียนส าเร็จรูป  
การสอน การศึกษาเอกสาร 

จากการศึกษาเอกสาร เทคนิคในการฝึกอบรมชนิดต่างๆ ตามบทบาทของบุคคล 
แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. เทคนิคท่ีเนน้บทบาทวทิยากร ไดแ้ก่ 
1.1 การบรรยาย (Lecture) 
1.2 การอภิปรายเป็นคณะ (Panel Discussion) 
1.3 การบรรยายเป็นชุด (Symopsium) 
1.4 การสาธิต (Demonstration) 

2. เทคนิคท่ีเนน้บทบาทผูเ้ขา้อบรม ไดแ้ก่ 
2.1 การระดมสมอง (Brainstorming) 
2.2 การประชุมกลุ่มแบบ NGT (Norminal Group Techniques) 
2.3 การน าอภิปรายโดยวทิยากร (Training Conference) 
2.4 การอภิปรายแบบกลุ่มสนทนา (Buzz Group) 
2.5 การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) 
2.6 การศึกษารายกรณี (Case Study) 
2.7 การอภิปรายแบบอ่างปลา (Fish-Bowl) 
2.8 การประชุมกลุ่มแกปั้ญหา (Syndicate Method) 
2.9 เกม (Game) 
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2.10 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
2.11 การสัมมนา (Seminar) 
2.12 การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Work-Shop) 
2.13 การฝึกปฏิบติั (Practical Excercxise) 
2.14 การปฐมนิเทศหรือการแนะน างาน (Orientation Training or 

Induction Training) 
3. เทคนิคท่ีเนน้บทบาทเฉพาะบุคคล ไดแ้ก่ 

     3.1 การสอนงาน (Coaching) 
     3.2 การสอนแบบโปรแกรมส าเร็จรูป (Programmed-Instruction) 
 2.9 การประเมินผลและการติดตามผลการฝึกอบรม 

ในการฝึกอบรมแต่ละโครงการจะตอ้งมีการประเมินผลทุกคร้ัง เพื่อตอ้งการ
ทราบเจตคติ ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เพื่อน าไปใชใ้นการแสดงผล
ความกา้วหนา้ของการฝึกอบรม หรือใชพ้ิจารณาปรับปรุงการฝึกอบรมต่างๆ ใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 

1. การประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
สมหวงั พิธิยานุวฒัน์ (2528 : 44-45) กล่าววา่ การประเมินผลโครงการ

ฝึกอบรมวา่เป็นกระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดสารนิเทศในการปรับปรุงโครงการและสารนิเทศใน 
การตดัสินใจผลสัมฤทธ์ิของโครงการ และเป็นการศึกษาขอ้มูลตามสภาพความเป็นจริง เพื่อ
ประเมินดูวา่โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนเพื่อพฒันาบุคคลกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงนั้น ไดบ้รรลุผล
ตามความมุ่งหมายหรือไม่ 
     วสันต ์ศิลปะสุวรรณ (2525 : 49-53) กล่าววา่ การประเมินโครงการ
ฝึกอบรม แบ่งได ้3 ประเภท คือ  
      1. การประเมินผลก่อนปฏิบติัการ เป็นการเก็บขอ้มูลผูเ้ขา้รับการ
อบรมก่อนท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรม ในดา้นความรู้สึก เจตคติ และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจาก
การฝึกอบรม 
      2. การประเมินผลระหวา่งการปฏิบติังาน เป็นการเก็บขอ้มูลหลงัจาก
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ไดรั้บการฝึกอบรมไปชัว่ระยะเวลาหน่ึง อาจท าไดห้ลายคร้ังต่อเน่ืองกนั 
โดยเวน้ช่วงคร่ึงหน่ึงพอควร ส่วนใหญ่จะสอบถามเก่ียวกบัวชิาในหลกัสูตรในระยะเวลาของ
การฝึกอบรมหรือในเอกสารประกอบการฝึกอบรม 
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3. การประเมินผลหลงัการฝึกอบรม เป็นการประเมินผลเม่ือส้ินสุด
โครงการฝึกอบรม แลว้จะประเมินในดา้นวชิาการ เช่น หลกัสูตร ระยะเวลาการฝึกอบรม 
สถานท่ี อุปกรณ์ วทิยากร ความคิดเห็นและขอ้แสนอแนะในการฝึกอบรม 
     ดนยั เทียนพุฒ (2525 อา้งถึงใน ประยทุธ เกิดนวล. 2540 : 26-27) กล่าว
วา่ ส าหรับเกณฑท่ี์ใชส้ าหรับการประเมินโครงการนั้นไดว้ิจยัเพื่อพฒันาเกณฑก์ารประเมิน
โครงการ เสนอไวด้งัน้ี 
      1. ดา้นส่ิงสภาวะแวดลอ้ม 
       1.1 ความจ าเป็น ความตอ้งการจดัด าเนินการโครงการประชุม
ปฏิบติัการพฒันามาจากนโยบายของหน่วยงาน และการเสนอแนะในการจดัคร้ังก่อน ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาปัจจุบนั 
       1.2 ส ารวจความจ าเป็น โดยขอ้ค าถามเก่ียวกบัความจ าเป็นของ
โครงการ การปฏิบติัการ ไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 50 มีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ย 4 จากระบบ 5 แตม้ 
       1.3 จุดมุ่งหมาย (Objective) ของโครงการประชุมปฏิบติัการ  
ตอ้งพิจารณามาจากวตัถุประสงค ์(Goals) และสอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงาน และตอ้ง
พฒันามาจากความตอ้งการของผูเ้ขา้ร่วมประชุม 
      2. ดา้นการวางแผน 
       2.1 คณะกรรมการจดัโครงการประชุมปฏิบติัการประกอบดว้ย 3 
ฝ่าย คือ คณะด าเนินการ คณะวทิยากร และเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรม 
       2.2 วทิยากรตอ้งเป็นผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีจดัข้ึน มี
ความสามารถในการถ่ายทอด มีบุคลิกเหมาะสม และเทคนิคในการจูงใจ 
       2.3 ระยะเวลาท่ีเหมาะสมของโครงการประชุมปฏิบติัการระยะสั้น 
คือ 3-5 วนั 
       2.4 อตัราส่วนของวทิยากรต่อผูเ้ขา้ร่วมประชุมในการฝึกปฏิบติั  
ส าหรับโครงการประชุมระยะสั้น และระยะยาวคือ 1 : 6 -10 และ 1 : 10-15 ตามล าดบั 
       2.5 มีความพร้อมเร่ืองสถานท่ี วสัดุ อุปกรณ์อยา่งนอ้ยร้อยละ 80 
       2.6 มีการก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีมีความเหมาะสมและความเป็นไปได ้
       2.7 มีการวางแผนประเมินความกา้วหนา้ของโครงการและ
ประเมินรวมสรุปผลสัมฤทธ์ิของโครงการประชุมปฏิบติัการ 

3. ดา้นการปฏิบติั 
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       3.1 วธีิการด าเนินงานของคณะกรรมการจดัโครงการปฏิบติัการ  
ใชห้ลกัการท างานเป็นทีม และมีการแบ่งงานใหรั้บผดิชอบตามความสามารถ 
       3.2 การส ารวจความคาดหวงัได ้จากการทดสอบก่อนการอบรม
และการตรวจสอบจากใบสมคัร 
       3.3 วธีิการสอนใชว้ธีิใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมมากท่ีสุด 
      4. ดา้นการประเมิน 
       4.1 ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถแสดงหรืออธิบายไดว้า่ มีความ
เขา้ใจจุดมุ่งหมาย และเร่ืองจดัอบรมอยา่งนอ้ยร้อยละ 80 
       4.2ผลการปฏิบติังานในระหวา่งฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการอบรม
อยูใ่นเกณฑร์ะดบั บี 
       4.3 มีความรู้เพิ่มข้ึนโดยผลต่าง ระหวา่งคะแนนทดสอบก่อนและ
หลงัการอบรมไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 15 
       4.4 เวลาท่ีเขา้อบรมของผูเ้ขา้อบรมมีอยา่งนอ้ยร้อยละ 80 
       4.5 ผูเ้ขา้อบรมสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งนอ้ยร้อยละ 80 
      สรุปไดว้า่ เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินในภาพรวม เม่ือแสดงออกเป็น
ตวัเลข เกณฑไ์ดรั้บการยอมรับและนิยมใชเ้ป็นเกณฑใ์นการประเมิน คือ เกณฑร้์อยละ 80 
    2. การติดตามผลการฝึกอบรม 
     การติดตามผลการฝึกอบรม หมายถึง การติดตามบุคคลท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรมแลว้ไดไ้ปประพฤติตนหรือท าหนา้ท่ีในการงานตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม
เพียงไร มีความส าเร็จ ปัญหาอุปสรรค และขอ้บกพร่องประการใด ทั้งน้ี เพื่อจะไดน้ ามาเป็น
ขอ้มูลในการปรบปรุงการฝึกอบรมคราวหนา้ต่อไป 

วธีิการติดตามผลอาจเรียกวา่ เป็นการประเมินติดตามผล (Follow-up 
evaluation) หรือเรียกวา่ประเมินผลกระทบ (Impact Evaluation) ซ่ึงหมายถึงผลท่ีเกิดข้ึนใน 
ระยะยาว (Long Range Outcome) ซ่ึงอาจเป็นผลลพัธ์ท่ีมุ่งหวงัตอ้งการใหเ้กิดข้ึนหรือเป็น
ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่ตั้งใจ  

ในการติดตามผล จะตอ้งมุ่งประเด็น “การเปล่ียนแปลง” (Change) 2 
ลกัษณะคือ 
      1. การเปล่ียนแปลงในตวัแต่ละคนท่ีผา่นหลกัสูตร ไดแ้ก่ ความรู้ 
ความเขา้ใจ ทกัษะ และเจตคติเก่ียวกบัเร่ืองท่ีไดรั้บการฝึกอบรมมา 
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      2. การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ไดแ้ก่ 
สภาพขององคก์าร บุคลากร และสังคม (เศรษฐกิจและการเมือง) 

2.10 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
พระมหาชิษณพงศ ์ศรจนัทร์ (2546 : 90-93) ไดศึ้กษาปัญหาและความตอ้งการ

ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรในมหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั พบวา่ ปัญหา
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาต่ออยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความตอ้งการใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 

จุรีพร บวรผดุงกิตติ (2542) ไดศึ้กษาสภาพปัจจุบนั ปัญหา 
ความตอ้งการและแนวทางการพฒันาบุคลากรในโรงพยาบาลขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
มีความตอ้งการในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูทกัษะในการปฏิบติังาน 

ดนยั เทียนพุฒ (2542 : 179-182) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ การฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้
เพื่อเสริมทกัษะเพื่อแกไ้ขปัญหาในงานของผูเ้รียนท่ีก าลงัท าอยูใ่นปัจจุบนั เช่น เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานเม่ือมีการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน หรือวสัดุอุปกรณ์การ
ท างาน วางระบบงานใหม่ หรือบรรจุพนกังานใหม่ 

เสาวลกัษณ์ ภูสมสาย (2552 : 80-85) ไดศึ้กษาความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี พบวา่ ดา้นการศึกษาฝึกอบรม
เพื่อสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการงาน 

ปรีชา เตง็ศิริวฒันา (2543 : 14-16) ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรของสถาบนั
เทคโนโลยรีาชมงคลวทิยาเขตภาคพายพั พบวา่ การฝึกอบรมเป็นการพฒันาบุคลากรท่ีนิยมท า
กนัมาก และถา้จดัไดดี้จะเป็นการพฒันาบุคลากรท่ีดีท่ีสุด 

เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550 : 27) ไดใ้หแ้นวคิดไวว้า่ การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการท่ีด าเนินการอยา่งเป็นระบบท่ีจดัข้ึนเพื่อใหมี้การเพิ่มพนู ความรู้ ทศันคติ ทกัษะ 
และการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ความมุ่งหมายแรก
ของการฝึกอบรมเพื่อช่วยให้องคก์รบรรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ในขณะเดียวกนัการ
ฝึกอบรมก็สามารถท าใหผู้ท่ี้เขา้รับการอบรมบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล การฝึกอบรมจะช่วยให้
พนกังานท่ีท างานในปัจจุบนัสามารถพฒันางานตนเองใหเ้กิดประโยชน์ในวชิาชีพและช่วยให้
พนกังานมีความรับผิดชอบในอนาคต 
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Leonard Nadler (1980 : 22-23) ไดใ้หแ้นวคิดไวว้า่การฝึกอบรมเป็นกิจกรรม 
ท่ีเป็นการพฒันาตนในงานท่ีท าในปัจจุบนั เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์กบั
ดา้นมิติเวลา จุดมุ่งเนน้การใหป้ระโยชน์ และเงินลงทุนไว ้
 3. การศึกษาดูงาน เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิ่มพนูความรู้ และ
ประสบการณ์อีกทางหน่ึงให้แก่บุคลากรทอ้งถ่ิน การดูงานน้ีโดยมากจะกระท าดว้ยการน า
บุคลากรทอ้งถ่ินเยีย่มชม และฟังการบรรยายสรุปเก่ียวกบัการปฏิบติังานในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารและการด าเนินงาน  
เพื่อน าขอ้ดีขององคก์ารเหล่านั้นมาปรับใชใ้นการบริหารและปฏิบติังานต่อไป 
  3.1 ความหมายของการศึกษาดูงาน 
   การศึกษาดูงาน หมายถึง การท่ีหน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปสังเกตการ
ท างานของหน่วยงานหรือองคก์ารอ่ืนในลกัษณะท่ีเรียกวา่ Study Tour/Visit กิจกรรมเช่นน้ี 
จะช่วยไม่ใหห้ลงผดิไปวา่ส่ิงท่ีตนท านั้นเป็นการกระท าท่ีดีท่ีสุดแลว้เพราะไม่มีท่ีจะเปรียบเทียบ  
การไปสังเกตกิจกรรมหน่วยงานอ่ืนยอ่มจะท าใหมี้โอกาสไดเ้ปรียบท าใหเ้กิดความคิด มองเห็น
ตวัอยา่งในการด าเนินงานตลอดจนอุปสรรคต่างๆ ท่ีอาจจะน ามาปรับปรุงใชใ้นหน่วยงานของ
ตนเอง 
   เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550 : 27) กล่าววา่ การไปทศันศึกษาดูงานและสังเกต
วธีิการท างานไวว้า่เป็นการส่งเสริมใหบุ้คคลไดมี้โอกาสไปศึกษาดูงานและสังเกตวธีิการท างาน 
เป็นการมุ่งเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เพื่อใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
สามารถปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึน 
   ทองพนู ชินะโชติ (2531 : 84) กล่าววา่ การศึกษาดูงานเป็นการอบรมนอก
สถานท่ีใหบุ้คลากรไดพ้บสถานท่ีจิรง เป็นการพฒันาบุคลากรไดทุ้กระดบัหรือเป็นการ
ฝึกอบรมชนิดหน่ึงท่ีตอ้งอาศยัศกัยภาพของจริง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์และประหยดัเวลา  
โดยมีวธีิด าเนินการดงัน้ี 
    1. ก าหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจนก่อนเดินทางไปดูงาน  
    2. สถานท่ีผูจ้ดัตอ้งศึกษาในรายละเอียดก่อนท่ีจะน าคณะผูดู้งานเขา้ 
เยีย่มชม  
   สรุปไดว้า่ การศึกษาดูงานเป็นการพฒันาบุคลากรท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
ไดศึ้กษาดูงาน การด าเนินการในหน่วยงานท่ีไดรั้บรางวลัหน่วยงานดีเด่น เพื่อน าประสบการณ์
ตรงท่ีไดรั้บมาปรับปรุง และเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของตน 
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  3.2 ประโยชน์ของการศึกษาดูงาน 
   การศึกษาดูงานและการสังเกตวธีิการท างานจะก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่
หน่วยงานและตวับุคคลควบคู่กนัไป คือ ท าใหห้น่วยงาน บุคลากรท่ีมีคุณภาพเหมาะสมกบังาน 
จะท าใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และในขณะเดียวกนัจะท าให้
บุคคลเกิดขวญัและก าลงัใจ เน่ืองจากไดเ้รียนรู้เทคนิคและวธีิการในการด าเนินงานใหม่ๆ ท่ีจะ
ปรับปรุงความสามารถในการด าเนินงานให้ดีข้ึน ยิง่จะท าใหง้านไดมี้โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ใน
การท างานต่อไป 
  3.3 ลกัษณะของการศึกษาดูงาน 
   การศึกษาดูงานสามารถแบ่งได ้2 ลกัษณะ (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่. 2550 : 27) คือ 

  1. การศึกษาดูงานในต่างประเทศ เน่ืองจากปัจจุบนัน้ีการพฒันาดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศมาตรการฟ้ืนฟูและมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน ประเทศ
ท่ีเจริญและพฒันากวา่ไดใ้หค้วามช่วยเหลือประเทศไทยมากข้ึน ทั้งในดา้นการใหกู้ย้มืเงินหรือ
ส่งผูเ้ช่ียวชาญมาช่วยเหลือให้วสัดุเคร่ืองมือต่างๆ ตลอดจนการใหทุ้นการศึกษาดูงานแก่
ขา้ราชการหรือพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อจะไดน้ าความรู้วชิาการต่างๆ มาใชใ้นการพฒันา
ประเทศชาติให้เจริญทดัเทียมกบัอารยประเทศ 

  2. การศึกษาดูงานในประเทศส่งเสริมพนกังานหรือขา้ราชการไปศึกษาดูงาน
ภายในประเทศปกติจะใชร้ะยะเวลาท่ีสั้นและการปฏิบติัไดผ้ลไดแ้ก่ 

  2.1 การใหไ้ปฝึกงานเป็นการส่งบุคลากรในหน่วยงานไปฝึกปฏิบติังาน
ในสถานท่ีต่างๆ เพื่อฝึกฝนความรู้ ความเช่ียวชาญเพื่อเพิ่มเติมใหส้ามารถกลบัมาปฏิบติังานใน
สังกดัไดดี้ยิง่ข้ึน วธีิท่ีนิยมกนัอยา่งแพร่หลาย คือ การฝึกหดังาน การฝึกงานโดยไม่ไดรั้บค่าจา้ง
ตอบแทน การสับเปล่ียนหนา้ท่ี และการศึกษาภายใตก้ารแนะน า 

  2.2 การไปดูงานหรือสังเกตการณ์ปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนท่ีเห็นวา่
เป็นแบบอยา่งท่ีดี และเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนเอง การพาบุคลากรไปดูงานจะช่วย
ใหบุ้คลากรไดเ้กิดความรู้ ความคิดเห็น และแนวทางการปฏิบติังานในวงกวา้ง และท าใหเ้กิด
ทศันคติในการปฏิบติังานมากกวา่การแนะน าอ่ืนๆ เพราะสามารถเห็นดว้ยตนเอง 
 4. การสัมมนา 
  การสัมมนา คือ การร่วมกนัศึกษาวเิคราะห์เร่ืองท่ีก าหนดข้ึนเป็นหวัขอ้ของการ
สัมมนา โดยอาจเก่ียวขอ้งกบัการส ารวจปัญหา การหาทางแกไ้ขปัญหาการก าหนดแนวทาง
ปฏิบติัหรือการวิเคราะห์แนวโนม้ในอนาคตของเร่ืองท่ีร่วมกนัพิจารณาในการสัมมนา ทั้งน้ี
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ในทางปฏิบติัมกัจะมีความเช่ียวชาญ ผูท้รงคุณวฒิุหรือวทิยากรเป็นผูใ้หค้วามรู้และขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งจ าเป็นเพื่อประกอบการสัมมนา โดยผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาทุกคนจะตอ้งมีส่วนร่วมในการ
คิด อภิปรายหาขอ้สรุปและขอ้เสนอแนะ ซ่ึงอาจไดจ้ากการประชุมหรืออภิปรายกลุ่มยอ่ย หรือ
การสัมมนาร่วมกนัทั้งหมดก็ได ้ซ่ึงในทางปฏิบติัมกัจะมีการเลือกประธานกลุ่มหรือประธาน
การสัมมนา เพื่อท าหนา้ท่ีควบคุมการประชุมกลุ่มและการสัมมนา คอยกระตุน้ใหส้มาชิกมีส่วน
ร่วมใหม้ากท่ีสุดและเลือกหรือตั้งเลขานุการกลุ่มท าหนา้ท่ีจดบนัทึกการอภิปรายและขอ้สรุป
เพื่อเสนอรายงานการสัมมนาต่อไป 
  ทองพนู ชินะโชติ (2531 : 78) ไดเ้สนอวา่ การสัมมนาเป็นการฝึกอบรมประเภท
หน่ึง โดยท่ีผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาร่วมกนัศึกษาคน้ควา้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ภายใตค้  าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงมีความรู้ความช านาญในเร่ืองนั้นจริง ซ่ึงผูจ้ดัสัมมนาจะตอ้งศึกษาคน้ควา้จาก
เอกสารหนงัสือ โดยการสังเกตการณ์หรือสัมภาษณ์ เพื่อน ามาเสนอต่อท่ีประชุมและอภิปราย
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั ซ่ึงการสัมมนาน้ีอาจใชเ้พื่อส ารวจปัญหา แกไ้ขปัญหา แลกเปล่ียน
ความรู้ ความเห็น หรือเพื่อก าหนดแนวทาง เพื่อหาทางเลือกหรือสรุปผลก็ได ้
  สรุปไดว้า่ การสัมมนา หมายถึง การประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็น
เพื่อท าขอ้สรุปเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยแบ่งกลุ่มศึกษาเร่ืองท่ีก าหนดไว ้แลว้น าผลการศึกษาเสนอ
ต่อท่ีประชุมใหญ่กรณีประเด็นพิจารณาใดๆ ท่ียงัหาค าตอบและขอ้ยติุยงัไม่ได ้ผลการศึกษาเป็น
เพียงขอ้เสนอแนะเท่านั้น ผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะปฏิบติัหรือไม่ก็ได ้
 5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) เป็นเทคนิคการประชุมท่ีเปิดโอกาสใหแ้ต่
ละคนมีส่วนร่วมไดม้าก ใหก้ลุ่มไดมี้โอกาสก าหนดเป้าหมายและวธีิการไดเ้อง และผูเ้ขา้ร่วม
การฝึกอบรมตอ้งพร้อมท่ีจะท างานแบบล าพงัคนเดียวและแบบร่วมมือกนัท า 
  กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 288) กล่าววา่ การประชุมเชิงปฏิบติัการวา่เป็นการประชุม
เพื่อแกปั้ญหา เนน้เชิงปฏิบติัการของผูท่ี้มีความสนใจหรือมีปัญหาร่วมกนั เพื่อเพิ่มพนูความรู้ 
ความสามารถ ความเขา้ใจ คน้ควา้อภิปราย หรือวดัความรู้จากวทิยากร 
  วจิิตร อาวะกุล (2537 : 140) กล่าววา่ การประชุมเชิงปฏิบติัการเป็นเทคนิค 
การประชุมท่ีตอ้งการใหผู้เ้ขา้อบรมเกิดประสบการณ์และจะเนน้หนกัไปในการน าเอาไปใชไ้ป
ปฏิบติัมากกวา่การพดูสัมมนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือการบรรยาย ซ่ึงจะตอ้งมีชัว่โมง
ปฏิบติัการมากกวา่บรรยายทัว่ไป ตวัอยา่งการประชุมเชิงปฏิบติัการ เช่น การจดัท าบญัชี  
การใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 
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สรุปไดว้า่ การประชุมเชิงปฏิบติัการ หมายถึง การเขา้ร่วมปรึกษาหารือกนั
ระหวา่งผูร่้วมงานท่ีมีประสบการณ์ในงานนั้นๆ อยูแ่ลว้ เพื่อด าเนินการแกปั้ญหาในทางปฏิบติั
ร่วมกนัโดยเนน้การปฏิบติัจริง 
 6. การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ 
  การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการเป็นการกระจายความรู้ขอ้มูลข่าวสารอนัเป็น
ประโยชน์ต่อบุคลากรในหน่วยงาน เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อเพิ่มพนูความรู้แก่บุคลากรให้
พฒันาตนเองใหท้นักบัความกา้วหนา้ทางวชิาการ ซ่ึงเป็นการพฒันาบุคลากรทางหน่ึง สามารถ
จดัท าในรูปแบบกิจกรรมต่างๆ หลายอยา่ง เช่น การจดันิทรรศการทางวชิาการ หรือการจดัฉาย
วดีีโอเก่ียวกบัการศึกษาและความกา้วหนา้ทางวชิาการ การจดัท าวาสาร จุลสาร การเผยแพร่
งานวจิยั เป็นตน้ เพื่อใหบุ้คลากรไดศึ้กษาคน้ควา้ 
  สมพงษ ์เกษมสิน (2533 : 82) กล่าววา่ การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการเป็น
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรอยา่งหน่ึง ซ่ึงอาจจดัในรูปของหอ้งสมุดเพื่อการบริการบุคลากร 
ในดา้นการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง เช่นเดียวกบัการบริการทางการแพทยแ์ละอ่ืนๆ การจดัใหมี้
บริการห้องสมุดมีประโยชน์หลายประการ ซ่ึงนอกจากจะเป็นการใชเ้วลาใหเ้กิดประโยชน์แลว้
ยงัช่วยใหบุ้คลากรไดท้ราบเร่ืองราว ข่าวสารท่ีน่าสนใจ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ทั้งแก่ตวับุคลากร
เองและองคก์ารดว้ย นอกจากน้ีการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ อาจท าไดโ้ดยการมอบหมายให้
อ่านหรือศึกษาบทความหรือเร่ืองราวต่างๆ แลว้สรุปน าเสนอแก่ผูร่้วมงานหรือสรุปยอ่ข่าว 
จดัท าวารสาร เอกสารทางวชิาการ จุลสารเผยแพร่งานวิจยัทางการศึกษาท่ีมีประโยชน์ ซ่ึงถือ
เป็นกิจกรรมในการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้กวา้งขวางข้ึน ทั้งในการแสดงออกทางความ
คิดเห็น และประสบการทางวิชาการ อนัจะเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา 
  สรุปไดว้า่ การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการเป็นการจดักิจกรรมใหบุ้คลากรไดรั้บ
ความรู้จากต ารา เอกสารทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน หรือความกา้วหนา้ทาง
วชิาการในรูปแบบต่างๆ เช่น การรับวารสารทางวชิาการ การจดัห้องสมุด การส่งเสริมใหเ้ขียน
บทความลงในวารสารทางวิชาการ การจดันิทรรศการ การฉายวดีีโอ เป็นตน้  
 7. การสอนงาน 
  การสอนงานหรือการสอนแนะ หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานหรือผูท่ี้มีความรู้ในเร่ือง
งานอยา่งถ่องแท ้ยนิดีท่ีจะแลกเปล่ียนข่าวสารขอ้มูลและมีเวลาสอนงานผูร่้วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ดเ้รียนรู้ เขา้ใจและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การสอน
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งานนั้นส่วนใหญ่จะใชก้ารพฒันาบุคลากรท่ีเพิ่งเขา้รับหนา้ท่ีใหม่ เป็นวกีารพฒันาบุคลากรแบบ
ตวัต่อตวั แต่บางคร้ังอาจจะสอนเป็นกลุ่มก็ได ้วธีิสอนงานน้ีใชไ้ดก้บังานทุกระดบั 
  การสอนงานถือวา่เป็นหนา้ท่ีอยา่งหน่ึงของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจ
และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และนอกจากน้ียงัท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มองเห็นจุดอ่อนและขอ้บกพร่องของงานและบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี แต่อยา่งไรก็ตาม  
การสอนงานนั้นมีขอ้ท่ีควรค านึงถึง ดงัน้ี คือ หากจะใหก้ารสอนงานไดผ้ลจริงจงั ควรมี 
การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ระยะเวลา รวมทั้งเน้ือหาท่ีจะสอนใหช้ดัเจนล่วงหนา้ 
  ขั้นตอนการสอนงาน ควรปฏิบติัดงัน้ี 

1.  แบ่งงานออกเป็นตอนๆ 
2.  อธิบายแสดงหรือสาธิตทีละขั้นตอน 
3.  เนน้ประเด็นท่ีส าคญั 
4.  ไม่ควรสอนมากเกินไปในคราวหน่ึงๆ  
5.  ใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่ายๆ 
6.  เปิดโอกาสใหซ้กัถามและแสดงความคิดเห็น 
7.  ใหเ้หตุผลเก่ียวกบัวธีิการท างานหรือกระบวนการท างาน 
8.  แสดงหรือท าใหดู้ทีละอยา่งในคราวเดียวๆ 
9.  ใหทุ้กส่ิงทุกอยา่งท่ีท่านตอ้งการไดคื้นจากเขา 

  สรุปไดว้า่ การสอนงาน หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้มีประสบการณ์ใน 
การท างาน สอนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือพนกังานไดมี้ความรู้ ความช านาญ มีทกัษะเพื่อท่ีจะ
สามารถเลือกสรรวธีิการปฏิบติังานท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกบังาน 
 8. การโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าทีก่ารงาน 
  การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีเป็นการใหบุ้คลากรทดลองปฏิบติังานหมุนเวยีนไปใน
แต่ละหนา้ท่ีซ่ึงเป็นการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถในหลายๆ หนา้ท่ีในงาน 
ท่ีปฏิบติัมากข้ึน เป็นการเพิ่มพนูความรู้แก่บุคลากรใหก้วา้งขวางและจดับุคลากรใหต้รงกบั
ความรู้ ความสามารถ ความถนดั ความสนใจของแต่ละบุคคล และเป็นการกระตุน้บุคลากร 
ท่ีเบ่ือหน่ายต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานนั้นมาเป็นเวลานาน ใหมี้ความ
กระตือรือร้นต่อต าแหน่งหนา้ท่ีใหม่ อีกทั้งท าใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้งานอ่ืนๆ มากข้ึนดว้ย  
อนัจะก่อให้เกิดผลดีทั้งต่อตนเองและหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
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  การโอน การยา้ย การสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีการงานนั้น ภิญโญ สาธร (2526 : 
336) ไดก้ล่าววา่ การโอนยา้ยน้ีตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความยติุธรรม ความเท่ียงตรง
ประสิทธิภาพของงาน และความพอใจของทุกฝ่าย นอกจากน้ีน่าจะพิจารณาถึงความส้ินเปลือง
ของงบประมาณในการโอนยา้ยดว้ย 
  ดนยั เทียนพุฒิ (2539 : 23) กล่าววา่ ขอ้ควรค านึงในการโยกยา้ยสับเปล่ียนงานไว้
ดงัน้ี 

1. นโยบายการโยกยา้ยสับเปล่ียนงานตอ้งประกาศชดัเจนให้ทราบทัว่ทั้ง 
องคก์าร   

2. ระยะเวลาการอยูใ่นต าแหน่งควรมีช่วงเวลาประมาณ 3-4 ปี เพื่อปฏิบติั 
หนา้ท่ี 

3. การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานควรด าเนินการควบคู่ไปกบัการพฒันารูปแบบอ่ืน 
4. จะตอ้งก าหนดใหช้ดัเจนเก่ียวกบัต าแหน่งท่ีจะการโยกยา้ยและใหเ้หมาะ 

สบกบัต าแหน่ง 
  สรุปไดว้า่ การโยกยา้ย สับเปล่ียนหนา้ท่ี คือ การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานให้ตรง
กบัความรู้ ความสามารถ ความถนดั ความสนใจ โดยจะตอ้งค านึงถึงความถูกตอ้งเป็นธรรม
เสมอหนา้กนั และตอ้งพิจารณาใหถ่้องแทก่้อนวา่เป็นผูมี้คุณสมบติัเหมาะสมกบังานในต าแหน่ง
นั้น 
  สรุปวา่วธีิการท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่  

1. การศึกษาต่อ 
2. การฝึกอบรม 
3. การศึกษาดูงาน 
4. การสัมมนา 
5. การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
6. การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ 
7. การสอนงาน 
8. การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน 
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ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ุ (2551 : 95-120) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น 
จะตอ้งเกิดข้ึนจากการผสมผสานการบูรณาการจากแนวคิดหลกัทั้งสามดา้น ไดแ้ก่  
1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 2) ทฤษฎีระบบ (System Theory) และ  
3) ทฤษฎีจิตวทิยา (Psychological Theory) แต่ละทฤษฎีมีความหมาย องคป์ระกอบ  
และลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป ดงัต่อไปน้ี 
  1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) พบวา่ ในแง่มุมของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยส่วนใหญ่จะกล่าวถึงแนวคิดทางดา้นจิตวทิยาท่ีมุ่งเนน้ถึงความเขา้ใจ
หลกัการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์าร รวมถึงทฤษฎีระบบโดยมอง
ถึงความสัมพนัธ์ของกระบวนการต่างๆ มากไปกวา่การกล่าวถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์  
ต่อมาภายหลงัมีค าถามท่ีเป็นโจทยจ์ากองคก์ารวา่ท าอยา่งไรในการเพิ่มผลประกอบการ 
ขององคก์าร (Organizational Performance) ไม่วา่จะเป็นก าไร รายได ้ยอดขายนัน่ก็คือความ
พยายามในการวดัผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการลงทุน หรือ Return On Investment : Roi เป็นเหตุ
ใหน้กัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งศึกษาและวเิคราะห์ถึงทฤษฎีทางดา้นเศรษฐศาสตร์ 
การศึกษาถึงตน้ทุนท่ีไดล้งทุนไปแลว้ ส าหรับตวับุคคลกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บวา่คุม้ค่าหรือไม่ 
ตอ้งรู้และเขา้ใจถึงความตอ้งการขององคก์ารนัน่ก็คือ ก าไร รายได ้และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
รวมถึงตน้ทุนค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนของตวับุคคล และดว้ยเหตุน้ีเอง นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งท าการศึกษาและเขา้ใจถึงหลกัทฤษฎีทางดา้นเศรษฐศาสตร์ให้มากข้ึน 
ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบส าหรับนกัพฒันาบุคลากร มิใช่เพียงแค่การก าหนดกลยทุธ์การ
ฝึกอบรมและการพฒันาพนกังานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายธุรกิจขององคก์ารเท่านั้น 
ภาระหนา้ท่ีงานหลกัอีกเร่ืองก็คือ การวดัผลส าเร็จจากกลยทุธ์ท่ีออกแบบนั้นวา่สามารถช่วย
ใหผ้ลประกอบการขององคก์ารดีข้ึนบา้งหรือไม่ ถา้ไม่ดีข้ึนควรจะตอ้งท าอยา่งไรต่อไป 
การศึกษาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์จะท าใหน้กัพฒันาบุคลากรเกิดความรู้ ความเขา้ใจถึงการ
ก าหนดรอบ แนวทาง และกลยทุธ์ในการพฒันาพนกังานในองคก์ารไดดี้ยิง่ข้ึน การประยกุตใ์ช้
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารนั้นสามารถศึกษาและท าความเขา้ใจได้
ง่ายมาก มีทฤษฎีหลกัๆ ในแง่มุมของหลกัเศรษฐศาสตร์ท่ีควรจะรู้และใหค้วามสนใจ คือ 

1.1 Scarce Resource Theory : ทฤษฎีการใชท้รัพยากรท่ีจ ากดั 
  ทฤษฎีจะกล่าวถึงขอ้จ ากดัของการใชท้รัพยากรไม่วา่จะเป็นงบประมาณ 

วสัดุอุปกรณ์ เวลาและอ่ืนๆ พบวา่ โครงการหรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีก าหนดข้ึนมานั้นอาจจะเผชิญ
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กบัปัญหาการมีทรัพยากรท่ีไม่เพียงพอ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานเองจ าเป็นจะตอ้งค านึงและตดัสินใจเลือก
น า ทรัพยากรอ่ืนๆ ทดแทนโดยการคาดการณ์และคาดคะเนถึงทรัพยากรท่ีถูกใชไ้ปกบั
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการลงทุน หรือ พิจารณาถึงค่า Roi : Return On Investment วา่การ
เลือกใชท้รัพยากรนั้นๆ จะคุม้ค่ากบัการลงทุนหรือไม่ 

1.2  Sustainable Resource Theory : ทฤษฎีการใชท้รัพยากรอยา่งย ัง่ยนื 
   ทฤษฎีน้ีจะมุ่งเนน้ผลตอบแทนท่ีไดรั้บโดยมองถึงเป้าหมายระยะยาวในอนาคต
มากกวา่เป้าหมายระยะสั้น การลงทุนท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งค านึงถึงขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่ง
ย ัง่ยนื (Sustainable Advantage) โดยการน าเอาเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างานเพื่อปรับปรุง
กระบวนการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน มากไปกวา่การพิจารณาเพียงแค่การน า
เทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มาใชโ้ดยไม่ไดม้องไปถึงการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัคู่แข่ง
ภายนอกในระยะยาว 

1.3  Human Capital Theory : ทฤษฎีมองมนุษยใ์หเ้ป็นทุนหรือทุนมนุษย ์
 แนวความคิดเร่ืองทุนมนุษย ์(Human Capital) เกิดข้ึนมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี 18           

โดยนกัเศรษฐศาสตร์ช่ือ อดมั สมิท ต่อมา Gary Becker ซ่ึงเป็นนกัเศรษฐศาสตร์ท่ีเช่ียวชาญใน
ศาสตร์ดา้นทุนมนุษยไ์ดศึ้กษาคน้ควา้และก าหนดข้ึนมาเป็นทฤษฎีท่ีเรียกกนัวา่ ทฤษฎีทุน
มนุษยโ์ดยมุ่งเนน้การลงทุนไปท่ีขีดความสามารถและทกัษะในการท างานของบุคลากรใน
องคก์าร อนัน ามาซ่ึงผลประกอบการและผลการด าเนินงานท่ีดีขององคก์าร ต่อมา William R. 
Tracey นิยามค าวา่ทุนมนุษยไ์วว้า่ ผลตอบแทนท่ีองคก์ารไดรั้บจากความจงรักภกัดี ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ความพยายามความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนของบุคลากร
ในองคก์าร พบวา่ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นจะตอ้งเท่ากบัหรือมากกวา่การลงทุนในเคร่ืองจกัร
และการลงทุน 
   ดงันั้น ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็นทฤษฎีทางดา้นเศรษฐศาสตร์ท่ีไดถู้กน ามาใชม้าก
ท่ีสุด โดยพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรั้บจากพนกังานเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีไดล้งทุนไปในรูปแบบ
ของการฝึกอบรมและการศึกษาเป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน หรือ Cost-
Effectiveness Analysis ทฤษฎีน้ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึนกบัผลผลิตของ
พนกังานท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามไปดว้ย และเม่ือผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ีพนกังานพึงจะ
ไดรั้บยอ่มเพิ่มสูงข้ึนดว้ยเช่นเดียวกนั พบวา่ผลผลิตของพนกังานท่ีสูงข้ึนจะน าไปสู่ผลผลิตและ
ผลประกอบการของหน่วยงานและขององคก์ารเพิ่มสูงข้ึนตามล าดบั ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็น
การวเิคราะห์จากแนวคิดของตน้ทุนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (Cost-Benefit Analysis) และการ
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วเิคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการลงทุน (Roi : Return On Investment) 
พบวา่กิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี
จะตอ้งค านึงถึงการเพิ่มมูลค่าของมนุษยท่ี์เป็นพนกังานในองคก์าร ดว้ยการเรียนรู้ผา่นการศึกษา 
การฝึกอบรม และการพฒันาต่างๆ อนัน าไปสู่ผลลพัธ์หรือผลผลิตท่ีองคก์ารตอ้งการ 
 2.  ทฤษฏีระบบ (System Theory) 
  เป็นองคค์วามรู้ท่ีกล่าวถึงหลกัการทัว่ไป แนวคิดเคร่ืองมือ และวธีิการท่ีสัมพนัธ์
และเช่ือมโยงต่อไปยงัระบบงานอ่ืนๆ พบวา่ ทฤษฎีระบบไดถู้กน าไปประยกุตใ์ชใ้นงานดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในปัจจุบนัและต่อเน่ืองไปยงัอนาคต โดยมุ่งเนน้ไปท่ี
กระบวนการและวธีิการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอน ทฤษฎีระบบจะ
ประกอบไปดว้ยทฤษฎียอ่ยๆ ไดแ้ก่ 1) ทฤษฎีระบบโดยทัว่ไป (General System Theory) 2) 
ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory) และ 3) ทฤษฏีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   2.1 ทฤษฏีระบบโดยทัว่ไป (General Sy6stem Theory) นกัพฒันาทรัพยากร
มนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบใหญ่และระบบยอ่ยๆ ท่ีมีอยูใ่นองคก์ารทั้งท่ี
เก่ียวเน่ืองและไม่เก่ียวเน่ืองกบัระบบใหญ่ พบวา่ ลกัษณะพื้นฐานโดยทัว่ไปของทฤษฎีระบบ 
ไดแ้ก่ 

2.1.1 ระบบจะตอ้งถูกออกแบบข้ึนเพื่อความส าเร็จของเป้าหมายท่ีก าหนด 
2.1.2 องคป์ระกอบยอ่ยของระบบนั้นจะตอ้งถูกก าหนดข้ึนตามมา 
2.1.3 มุ่งเนน้ให้เกิดความสัมพนัธ์ภายในตวับุคคลท่ีอยูใ่นระบบนั้นๆ 
2.1.4 องคป์ระกอบพื้นฐานไม่วา่จะเป็นระบบหรือการเคล่ือนไหวของ

ขอ้มูล เทคโนโลยสีารสนเทศ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ถือวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของระบบนั้น 
2.1.5 วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ารมีความส าคญัมากกมากไป

กวา่เป้าหมายของระบบยอ่ยๆ 
  ดงันั้น การบริหารงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จไดน้ั้น
นกัพฒันาบุคลากรจ าเป็นจะตอ้งเขา้ใจถึงคุณลกัษณะพื้นฐานท่ีส าคญัของระบบโดยเฉพาะการ
ท าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี ทั้งน้ีการออกแบบระบบให้เกิด
ประสิทธิภาพระบบนั้นควรถูกก าหนดข้ึนมาเป็นระบบเปิด (Open System) มากกวา่ระบบปิด 
(Closed System) 
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1. ระบบปิด หมายถึง ระบบท่ีไม่สนใจหรือใส่ใจต่อสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกไม่รับรู้วา่คู่แข่งจะเป็นอยา่งไร  

2. ระบบเปิด หมายถึง ระบบท่ีค านึงถึงสภาพแวดลอ้มภายนอก เพื่อสร้าง
การแข่งขนัและความไดเ้ปรียบทางธุรกิจกบัคู่แข่งภายนอก ระบบงานมีการปรับเปล่ียน และ
การท างานมีความยดืหยุน่ตลอดเวลา  

3. Subsystems (ระบบยอ่ย) : ระบบยอ่ยเป็นส่วนหน่ึงท่ีเกิดข้ึนในระบบ  
และมีความสัมพนัธ์และเก่ียวเน่ืองต่อไปยงัส่วนอ่ืนๆ ส่วนยอ่ยๆ หรือระบบงานท่ีจะตอ้ง
พิจารณาถึงคือ (1) บุคคลท่ีมีส่วนร่วม (2) วธีิการด าเนินการ (3) ความคาดหวงัต่อเป้าหมายของ
ระบบงานน้ี และ (4) ทรัพยากรท่ีจ าเป็นจะตอ้งใช ้

4. Synergy (ประสานพลงั) : การประสานพลงัหรือการบูรณาการ ส่วน
งานอ่ืนๆ เขา้ดว้ยกนัอยา่งเป็นระบบ โดยมุ่งสู่เป้าหมายหรือผลประโยชน์ร่วมกนั  

5. Input/Output Model (ปัจจยัน าเขา้/ปัจจยัดา้นผลลพัธ์) : ระบบเปิด
จะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัน าเขา้ (Input) เช่น ขอ้มูล วสัดุ อุปกรณ์ เงิน บุคลากร ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เคร่ืองจกัร เป็นตน้ และปัจจยัดา้นผลลพัธ์ (Output) เช่น กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน สินคา้ท่ี
น าส่งหรือการบริการท่ีมอบใหลู้กคา้ เป็นตน้ 

6. Goal Seeking (การแสวงหาเป้าหมาย) : เป้าหมายท่ีส าคญัของระบบท่ี
ถูกออกแบบข้ึนมานั้น จะตอ้งพิจารณาถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริงหรือ Outcome ถือวา่เป็น
เป้าหมายสูงสุด  

7. Entropy (การเคล่ือนไหว การเปล่ียนแปลง) : ระบบดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการปรับเปล่ียนและถูกออกแบบใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงไป  

8. Steady State (สถาน “มัน่คง”) : ความมัน่คงขององคก์ารจะเกิดข้ึนจาก
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ซ่ึงเกิดข้ึนจากทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นฐานส าคญัใหเ้กิดการ
ปรับปรุงและพฒันาระบบงานใหดี้ข้ึน  

9. Feedback (การใหข้อ้มูลป้อนกลบั) : เป็นการช้ีแจงถึงผลงาน 
(Performance) ท่ีเกิดข้ึนใหผู้ป้ฏิบติังานรับรู้ ทั้งน้ีการให้ขอ้มูลป้อนกลบัจะท าใหเ้กิดปรับปรุง
และการปรับเปล่ียนปัจจยัน าเขา้ (Input) อนัน าไปสู่การปรับปรุงวธีิการ (Process) ใหเ้หมาะสม
ต่อไป 
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  2.2 ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory) 
   การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอาจน าไปสู่การต่อตา้น (Resistance) เป็นความรู้สึก
ของความเห็นดว้ยการปฏิเสธ หรือการไม่ยอมรับ อนัน าไปสู่การแสดงออกหรือการมี
พฤติกรรมท่ีไม่สนบัสนุนการไม่มีส่วนร่วม การชกัจูงให้ผูอ่ื้นปฏิเสธหรือต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ี ดงันั้น โครงการหรือกิจกรรมท่ีออกแบบข้ึนมาเพื่อพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์าร ผูอ้อกแบบโปรแกรมต่างๆ น้ีจึงไม่สามารถหลีกเล่ียงสถานการณ์ดงักล่าวน้ี
ได ้ตามแนวคิดของทฤษฎีความโกลาหลท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร หากนกัพฒันาบุคลากรเขา้ใจถึง
แก่นหรือหลกัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน ยอ่มท าใหพ้วกเขาเขา้ใจธรรมชาติของการเปล่ียนแปลง
และพร้อมเสมอท่ีจะเผชิญหนา้กบัปัญหาอุปสรรคท่ีพร้อมจะเกิดข้ึนไดจ้ากการเปล่ียนแปลง
นั้นๆ พบวา่ องคก์ารท่ีมกัจะเผชิญกบัความโกลาหลซ่ึงเป็นความรู้สึกต่อตา้นของพนกังานท่ีอยู่
ในองคก์ารนั้นๆ โดยส่วนใหญ่มกัจะเป็นองคก์ารท่ีมีคนรุ่นเก่าหรือเป็นลูกหมอ้ ท างานกบั
องคก์ารนั้นๆ มานานแลว้ เป็นบุคคลท่ีไม่พร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ อนัเน่ืองจากความ
เคยชินกบัระบบและวธีิการท างานแบบเดิมๆ พวกเขามีความรู้สึกวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ือง
ยุง่ยาก มีความเช่ือวา่ระบบงานเดิมท่ีเคยปฏิบติัดีอยูแ่ลว้ไม่เห็นจ าเป็นจะตอ้งเปล่ียน ดีไม่ดีคน
กลุ่มน้ีจะเป็นผูจุ้ดประกายท าใหพ้นกังานคนอ่ืนมีความคิดเห็นคลอ้ยตามไปดว้ย ดงันั้น 
นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งยนืหยดัและมีจุดยนืของตนเอง มิใช่วา่จะมีความคิดเห็น
คลอ้ยตามกบักลุ่มคนท่ีต่อตา้นการเปล่ียนแปลงนั้น ไม่มีองคก์ารใดท่ีไม่เผชิญกบัปัญหาหรือ
ความวุน่วายเม่ือมีการปรับเปล่ียนระบบงานหรือการน าโปรแกรม/โครงการใหม่ๆ มาใชใ้น
องคก์าร ความทา้ทายของนกัพฒันาบุคลากรก็คือ จะท าอยา่งไรใหส้ถานการณ์ความโกลาหลท่ี
เกิดข้ึนจากการต่อตา้นของคนท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้นเห็นดว้ยมีส่วนร่วม และสนบัสนุนการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ี 

2.3  ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) 
   ในการประยกุตใ์ชท้ฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตกบัแนวความคิดการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารนั้น พบวา่นกัพฒันาบุคลากรจ าเป็นจะตอ้งวางแผนและออกแบบโปรแกรม
หรือกิจกรรมการพฒันาใหเ้หมาะสมและสามารถรองรับกบัสภาพแวดลอ้มท่ีอาจจะ
เปล่ียนแปลงไปในอนาคตไดมิ้ใช่มองเพียงแค่สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัเท่านั้น นกัพฒันา
บุคลากรจ าเป็นจะตอ้งมีวสิัยทศัน์โดยการมองไปขา้งหนา้ ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตจึงมุ่งเนน้ไปท่ี
การวางแผนเพื่ออนาคตขา้งหนา้ เน่ืองจากอนาคตเป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่สามารถคาดเดา
ได ้อยูบ่นเง่ือนไขของความไม่แน่นอน ซ่ึงองคก์ารสามารถเผชิญกบัสถานการณ์ของความไม่
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แน่นอนท่ีเกิดข้ึนในอนาคตไดเ้สมอ ดงันั้นเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมกลบัการเปล่ียนแปลง
ในอนาคตขา้งหนา้ ส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งตระหนกัเสมอก็คือจะท าอยา่งไรให้องคก์ารพร้อมท่ีจะ
เผชิญปัญหาเหล่าน้ีได ้จะท าอยา่งไรใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีอาจจะทวคีวามรุนแรง
ข้ึนต่อไปในอนาคตได ้นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งวเิคราะห์สถานการณ์แนวโนม้ 
หรือความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดข้ึนในอนาคตดว้ยเช่นเดียวกนั  
กลยทุธ์ซ่ึงเป็นเสมือนแนวทาง แผนงาน และทิศทางเพื่อใหก้ารออกแบบโปรแกรมการพฒันา
บุคลากรไม่เพียงแต่จะแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัไดแ้ลว้ การออกแบบโปรแกรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งน าไปสู่การการเพิ่มประสิทธิภาพและขีดความสามารถในการ
แข่งขนัต่อไปในอนาคตไดด้ว้ยเช่นกนั 
 3. ทฤษฎจิีตวทิยา (Psychological Theory) 

ทฤษฎีทางจิตวทิยาไดถู้กน ามาใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเป็นอยา่ง
มากทฤษฎีไดร้วมไปถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองคก์าร การจูงใจพนกังาน การประมวลขอ้มูล
ข่าวสารการบริหารจดัการกลุ่ม ทฤษฎีทางจิตวทิยาถือไดว้า่เป็นศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการหรือสภาวะการเปล่ียนแปลงในดา้นจิตใจ และพฤติกรรมการแสดงออก พบวา่ 
ทฤษฎีทางจิตวทิยาไดถู้กน ามาใชใ้นการบริหารจดัการตนเอง และกลุ่มคนทั้งท่ีอยูใ่นหน่วยงาน
เดียวกนัและ/หรือต่างหน่วยงานกนัโดยมีเป้าหมายเพื่อการปรับปรุง และการพฒันาผลการ
ด าเนินงาน (Performance) ทั้งในระดบัองคก์าร หน่วยงาน และตวับุคคลใหดี้และมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าความเขา้ใจถึงกระบวนการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นจิตใจและการแสดงออกของมนุษย ์ซ่ึงการออกแบบโปรแกรมการพฒันา
บุคลากรจึงถูกก าหนดข้ึนมาเพื่อการปรับเปล่ียนการรับรู้ อารมณ์ ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงใน
ดา้นทศันคติ โดยมีเป้าหมายก็คือ พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเกินกวา่หรือเป็นไปตามความ
ตอ้งการหรือความคาดหวงัขององคก์าร และผูบ้งัคบับญัชาโดยมีความเช่ือวา่ เม่ือพฤติกรรมการ
ท างานเปล่ียนผลการด าเนินงานยอ่มไดรั้บการปรับปรุงและการพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพมาก
ข้ึนดว้ยเช่นกนัในการประยกุตใ์ชท้ฤษฎีจิตวทิยาในองคก์ารนั้น พบวา่ ทฤษฎีดงักล่าวน้ี
ประกอบไปดว้ยทฤษฎียอ่ยๆ อีก 3 ทฤษฎี ไดแ้ก่ 1) จิตวทิยาเกสตลัท ์(Gestalt Psychology) 2) 
จิตวทิยาดา้นพฤติกรรม (Behavioral Psychology) 3 )จิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) 
โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   1. ทฤษฎีจิตวทิยาเกสตลัท ์(Gestalt Psychology) โดยกล่าวถึงภาพรวมทั้งหมดท่ี
ประกอบกนัข้ึนมาใหม้องเป็นภาพรวมใหญ่ไม่มองแยกเฉพาะส่วนใดส่วนหน่ึง ทฤษฎีน้ีมีความ
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เช่ือวา่การศึกษาคุณค่า/มูลค่าท่ีเกิดข้ึนจากพฤติกรรมมนุษยน์ั้นจะตอ้งศึกษาเป็นภาพรวม จะแยก
ศึกษาและวเิคราะห์ออกเป็นทีละเร่ืองไม่ได ้เน่ืองจากพฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นพฤติกรรมบูรณา
การ (Integrated Behavior) ท่ีเกิดข้ึนจากการผสมผสานกนัระหวา่งความรู้ ความคิด ความรู้สึก 
การรับรู้ ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัไปของแต่ละคน ไม่ไดเ้กิดข้ึนจากเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเท่านั้น 
นอกจากน้ีพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยย์อ่มสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามกาลเวลา ข้ึนอยู่
กบัประสบการณ์ ความรู้ท่ีเพิ่มข้ึน อนัเป็นผลท าใหค้วามรู้ความเขา้ใจ ความรู้สึก ทกัษะ และ
ความสามารถเพิ่มมากข้ึนดว้ยเช่นเดียวกนั ทฤษฎีน้ีจะเนน้ไปท่ีพฤติกรรมการรับรู้ของมนุษยท่ี์
เป็นพื้นฐานใหเ้กิดการเรียนรู้ คนเรามีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัท าใหก้ารเรียนรู้และการแสดงออก
แตกต่างกนัไป ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงควรจะเนน้ไปท่ีภาพรวมของเร่ืองท่ีจะ
ศึกษาก่อน แลว้จึงค่อยศึกษาเน้ือหายอ่ยในแต่ละเร่ืองทีละส่วนต่อไป 

ดงันั้น นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าความเขา้ใจถึงทฤษฎีเกสตลัท์ 
เน่ืองจากจะท าใหเ้กิดความเขา้ใจในแง่มุมของการเรียนของพนกังานในองคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน 
พนกังานจะเรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในกิจกรรม/โครงการดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง พวกเขาจะตอ้งท าความเขา้ใจถึงการเช่ือมโยงถึงเป้าหมาย
หรือผลงานของพนกังานกบัเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ารดว้ยเช่นเดียวกนั 

2. ทฤษฎีจิตวทิยาดา้นพฤติกรรม (Behavioral Psychology) ทฤษฎีน้ีจะเนน้ไปท่ี
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยท่ี์สามารถสังเกตเห็นได ้การเรียนรู้ของมนุษยเ์กิดข้ึนจากส่ิง
เร้าหรือตวักระตุน้ท่ีถูกใส่เขา้มา และในทางกลบักนัมนุษยจ์ะหลีกเล่ียงการกระท าในเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึงจากตวักระตุน้ท่ีถูกใส่เขา้มาดว้ยเช่นกนั ทฤษฎีน้ีจึงมีความเช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษย์
จะเกิดข้ึนจากการเสริมแรงโดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ การเสริมแรงทางบวก (Positive 
Reinforcement) และ การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) ทั้งน้ีกระบวนการ
เสริมแรงจะประกอบไปดว้ยการท าความเขา้ใจถึงแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์น้ีจะท าให้
นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถน ามาปรับใชใ้นการออกแบบโปรแกรมหรือโครงการพฒันา
บุคลากรในองคก์ารให้เหมาะสมได ้โดยพิจารณาวา่ควรจะใชก้ารเสริมแรงทางบวกหรือทางลบ
เพื่อกระตุน้ใหค้นในองคก์ารแสดงพฤติกรรมอยา่งท่ีตอ้งการ เช่น หากคนในองคก์ารไม่ชอบ
วธีิการโอน ยา้ย/หมุนเวยีนงาน (เง่ือนไขน า) คนส่วนใหญ่จะหลีกเล่ียงและปฏิเสธท่ีจะโอนยา้ย
งาน (พฤติกรรม) เป็นเหตุให้ในองคก์ารไม่มีการโอนยา้ย/หมุนเวยีนงานเกิดข้ึน (ผลกรรม) 
ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งใชก้ารเสริมแรงทางบวก โดยการก าหนดใหก้าร
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โอนยา้ย/หมุนเวยีนงานเป็นปัจจยัหรือเกณฑห์น่ึงในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งงาน
ของพนกังาน 

3. ทฤษฎีจิตวทิยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) มุ่งเนน้ไปท่ีความเขา้ใจหรือ 
การคาดคะเนเหตุการณ์ต่างๆ โดยอาศยัการก าหนดรู้ (Perception) มาก่อน การรับรู้ท่ีถูกตอ้งจะ
น าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกท่ีถูกตอ้งเช่นเดียวกนั ทฤษฎีน้ีเป็นการผสมผสานระหวา่ง
ทฤษฎีจิตวทิยาเกสตลัทแ์ละจิตวทิยาเชิงพฤติกรรมเขา้ดว้ยกนั ทฤษฎีในกลุ่มน้ีอธิบายวา่ การ
เรียนรู้เป็นผลของกระบวนการคิด ความเขา้ใจ การรับรู้ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ ผสมผสานกบั
ประสบการณ์ระหวา่งประสบการณ์ท่ีไดรั้บในปัจจุบนักบัประสบการณ์ในอดีต จ าเป็นตอ้ง
อาศยักระบวนการทางปัญญาเขา้มามีอิทธิพลในการเรียนรู้ดว้ย ทฤษฎีกลุ่มน้ีจึงเนน้
กระบวนการทางปัญญา (Cognitive Process) ท่ีท าใหเ้กิดการเรียนรู้ ดงันั้น นกัพฒันาทรัพยากร
มนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งพยายามหาวธีิการเพื่อสร้างการรับรู้ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เป็นภาพใหญ่ให้
พนกังานเกิดความเขา้ใจ และเม่ือพนกังานมีการรับรู้ท่ีชดัเจนต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงแลว้ จะ
น าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นดว้ย สนบัสนุน ไม่ต่อตา้นหรือปฏิเสธในการให้ความ
ร่วมมือต่อกิจกรรมหรืองานโครงการดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ถูกก าหนดข้ึนมา 

สรุปไดว้า่ ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์กิดจากการผสมผสาน 
การบูรณาการแนวคิดหลกัทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory)  
ทฤษฎีระบบ (System Theory) และทฤษฎีจิตวทิยา (Psychological Theory) ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์ มีแง่มุมของหลกัเศรษฐศาสตร์ท่ีส าคญั คือ ทฤษฎีการใชท้รัพยากรท่ีจ ากดั ทฤษฎี
การใชท้รัพยากรอยา่งย ัง่ยนื ทฤษฎีมองมนุษยใ์หเ้ป็นทุนหรือทุนมนุษย ์และเทคนิควิชาการ
หลกัในการใช ้Scorecard เพื่อการบริหารทุนมนุษยใ์นองคก์าร ไดแ้ก่ การคดัเลือกตวัช้ีวดัการ
ก าหนดเป้าหมาย การบริหารจดัการขอ้มูล และการวเิคราะห์ช่องวา่งผลงาน  
และทฤษฎีระบบจะประกอบไปดว้ยทฤษฎียอ่ยๆ ไดแ้ก่ ทฤษฎีระบบโดยทัว่ไป ทฤษฎีแห่ง
ความโกลาหล และทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต และทฤษฎีจิตวทิยา จะประกอบไปดว้ยทฤษฎียอ่ยๆ อีก 
3 ทฤษฎี คือ จิตวทิยาเกสตลัท ์จิตวทิยาดา้นพฤติกรรม และจิตวทิยาการรับรู้ 
 

บริบทของเทศบาลต าบล 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคาม 
มีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ในการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ใหมี้ประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างาน เทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคามมีจ านวน 
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ทั้งหมด 18 แห่ง คือ 1) เทศบาลต าบลท่าขอนยาง 2) เทศบาลต าบลขามเรียง 3) เทศบาลต าบล
โคกพระ 4) เทศบาลต าบลโพนทอง 5) เทศบาลต าบลเชียงยนื 6) เทศบาลต าบลกุดปลาดุก  
7) เทศบาลต าบลหนองกุง 8) เทศบาลต าบลแกด า 9) เทศบาลต าบลมิตรภาพ 10) เทศบาลต าบล
โกสุมพิสัย 11) เทศบาลต าบลแวงน่าง 12) เทศบาลต าบลนาเชือก 13) เทศบาลต าบลนาดูน 14) 
เทศบาลต าบลหวัดง 15) เทศบาลต าบลหนองไผ ่16) เทศบาลต าบลบรบือ 17) เทศบาลต าบล
พยคัฆภูมิพิสัย 18) เทศบาลต าบลวาปีปทุม  

เทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคามมีจ านวนพนกังานเทศบาล ทั้งหมด 1,487 คน 
(ส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัมหาสารคาม. 2557 :5) องคป์ระกอบของเทศบาลต าบล มีดงัน้ี 
  1. โครงสร้างการบริหารงานของเทศบาล พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ.2496 แกไ้ข
เพิ่มเติมถึง ฉบบัท่ี 13 พ.ศ. 2552 ไดแ้บ่งโครงสร้างของเทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ  
ฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบญัญติัหรือสภาเทศบาลโดยใหเ้ทศบาลบริหารงานในรูปแบบ
นายกเทศมนตรีท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนผูมี้สิทธิเลือกตั้งในเขตเทศบาลนั้นๆ 
ส าหรับการปฏิบติังานในหนา้ท่ีประจ าในเทศบาลจะมีโครงสร้างทางเจา้หนา้ท่ี อีกส่วนหน่ึง
เรียกวา่ พนกังานเทศบาล และการแบ่งส่วนราชการตามท่ีนายกเทศมนตรีก าหนดโดยความ
เห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย  
  2. ฝ่ายสภาเทศบาล สภาเทศบาลท าหนา้ท่ีเป็นฝ่ายนิติบญัญติั คอยควบคุมและ
ตรวจสอบฝ่ายบริหารอนัเป็นวถีิทางแห่งการถ่วงดุลอ านาจ ก าหนดใหส้ภาเทศบาล
ประกอบดว้ยสมาชิกท่ีไดรั้บการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน และอยูใ่นต าแหน่งคราวละ              
4 ปี สภาเทศบาลมีประธานสภา 1 คน รองประธานสภาอีก 1 คน และสมาชิกสภาเทศบาลต าบล            
มีสมาชิกทั้งหมด 12 คน 
 โดยใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัแต่งตั้งประธานสภาและรองประธานสภา จากสมาชิกสภา
เทศบาลตามมติของสภาเทศบาล กล่าวคือ ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูเ้รียกประชุมสภาเทศบาล
แลว้ใหส้มาชิกเลือกตวัแทนสมาชิกสภาพเทศบาลข้ึนมาด ารงต าแหน่งประธานสภาเทศบาล 
โดยสมาชิกสภาเทศบาลไม่สามารถเลือกบุคคลภายนอกด ารงต าแหน่งดงักล่าวได ้ประธานสภา
มีหนา้ท่ีด าเนินการของเทศบาลใหเ้ป็นไปตามระเบียบขอ้บงัคบัการประชุมเทศบาล ควบคุม
บงัคบับญัชารักษาความสงบ และเป็นตวัแทนสภาในกิจการภายนอก 
 อ านาจหนา้ท่ีของสภาเทศบาล ปกติสภาเทศบาลท าหนา้ท่ีฝ่ายนิติบญัญติั โดยมีอ านาจ
หนา้ท่ี ดงัน้ี 
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  1. อ านาจในการตราเทศบญัญติั เทศบาลสามารถให้อ านาจในการตราเทศบญัญติั
โดยอ านาจสูงสุด คือ การพิจารณาร่างเทศบญัญติังบประมาณประจ าปี หากร่างดงักล่าวไม่ไดรั้บ
ความเห็นชอบจากสภาเทศบาลแลว้ หมายถึง คณะผูบ้ริหารส้ินสุดในหนา้ท่ี โดยมีเง่ือนไขท่ีน่า
สังเกตวา่ ผูว้า่ราชการจงัหวดัจะตอ้งเห็นดว้ย และในกรณีท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัไม่เห็นดว้ยนั้น
การตดัสินใจในขั้นสุดทา้ยจะข้ึนอยูก่บัรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยวา่จะด าเนินการ
ต่อไปอยา่งไร ส่วนการตราขอ้บญัญติัทัว่ไปจะมี 
หลกัการคลา้ยกนั แต่ต่างกนัตรงท่ีวา่ร่างดงักล่าวจะไดรั้บการวนิิจฉยัขั้นสุดทา้ยจาก
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย ถา้ผูว้า่ราชการจงัหวดัไม่เห็นดว้ย 
  2. อ านาจในการควบคุมฝ่ายบริหาร สภาเทศบาลมีอ านาจในการควบคุมคณะ
ผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นฝ่ายบริหารใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามระเบียบแบบแผนและนโยบายท่ีก าหนดไวโ้ดย
มีมาตรการควบคุมท่ีส าคญัอยา่งนอ้ย 4 ประการ 
   2.1 การแถลงนโยบายของนายกเทศมนตรีต่อสภาเทศบาล 
   2.2 การตั้งกระทูถ้าม สมาชิกสภาเทศบาลมีสิทธิท่ีจะตั้งกระทูถ้าม
นายกเทศมนตรีหรือรองนายกเทศมนตรี ในขอ้ความท่ีมีขอ้สงสัยอนัเก่ียวกบังานของเทศบาล  
หรือการปฏิบติัหนา้ท่ีของนายกเทศมนตรีหรือรองนายกเทศมนตรี 
   2.3 การเปิดอภิปราย สมาชิกสภาเทศบาลมีสิทธิท่ีจะขอเปิดอภิปรายต่อ
นายกเทศมนตรีหรือรองนายกเทศมนตรีคนใดคนหน่ึง ตามกฎเกณฑว์า่ดว้ยเร่ืองการปฏิบติัไม่
ชอบดว้ยอ านาจหนา้ท่ีละเลยไม่ปฏิบติังาน และมีความพฤติเส่ือมเสียซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดความ
เสียหายแก่ต าแหน่ง 
   2.4 การอนุมติังบประมาณรายปี ในแต่ละปีนายกเทศมนตรีจะตอ้งเสนอ
งบประมาณประจ าปีเพื่อขออนุมติัสภา ซ่ึงถือวา่เป็นตวัแทนของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น 
สามารถควบคุมจดัหารายได ้และการใชจ่้ายเงินของฝ่ายบริหารใหเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้ง และตรง
กบัความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
  3. อ านาจในการแต่งตั้งคณะกรรมการสภาเทศบาล เพื่อท่ีจะใหก้ารด าเนินงานต่างๆ
ของสภาเทศบาลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สภาเทศบาลมีอ านาจท่ีจะตั้ง
คณะกรรมการเพื่อใหป้ฏิบติัภารกิจท่ีมอบหมายใหท้ า ซ่ึงคณะกรรมการท่ีสภาเทศบาลจะ
แต่งตั้งน้ีสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ คณะกรรมการสามญัและคณะกรรมการวิสามญั 
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  4. นายกเทศมนตรี เป็นฝ่ายบริหารกิจการของเทศบาล ไดแ้ก่ มีอ านาจในการ
บริหารงานท่ีนายกเทศมนตรี และรองนายกเทศมนตรีเทศบาลต าบล และใหมี้รอง
นายกเทศมนตรีไดไ้ม่เกิน 2 คน 
 พระราชบญัญติัเทศบาล ท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 13) พ.ศ. 2552 ไดก้ าหนดใหก้าร
บริหารงานเทศบาลโดยนายกเทศมนตรี ใหน้ายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชน ด ารงต าแหน่งนบัแต่วนัเลือกตั้งและมีระยะเวลาการด ารงต าแหน่งคราวและส่ีปีนบั
แต่วนัเลือกตั้ง และนายกเทศมนตรีอาจแต่งตั้งท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และเลขานุการ
นายกเทศมนตรี ซ่ึงมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลก็ได ้โดยในกรณีเทศบาลต าบลใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวน
รวมกนัไม่เกินสองคน ในกรณีเทศบาลเมืองให้แต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินสามคนละใน
กรณีเทศบาลนครใหแ้ต่งตั้งไดจ้  านวนรวมกนัไม่เกินหา้คน 
 นายกเทศมนตรีมีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  1. ก าหนดนโยบายท่ีไม่ขดัต่อกฎหมายและรับผดิชอบในการบริหารราชการของ
เทศบาลใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั เทศบญัญติั และนโยบาย 
  2. สั่ง อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการเทศบาล 
  3. แต่งตั้งและถอดถอน รองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และ
เลขานุการนายกเทศมนตรี 
  4. วางระเบียบเพื่อใหง้านเทศบาลเป็นไปไดด้ว้ยความเรียบร้อย 
  5. รักษาการใหเ้ป็นไปตามเทศบญัญติั 
  6. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีและกฎหมายอ่ืน 
 4. การจดัส่วนราชการของเทศบาล พระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ไดบ้ญัญติัให้
เทศบาลแบ่งส่วนราชการเป็นส านกัปลดัเทศบาลและส่วนราชการอ่ืนตามท่ีนายกเทศมนตรี
ประกาศก าหนด โดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย และพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดก้ าหนดใหพ้นกังานเทศบาลเป็นเจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ิน
ของเทศบาลท่ีปฏิบติังานอนัเป็นภารกิจประจ าส านกังาน หรืออาจจะนอกส านกังานก็ได ้ซ่ึงมี
ความเก่ียวกบักบัชีวติและความเป็นอยูข่องประชาชนอยา่งใกลชิ้ด เพราะหนา้ท่ีของเทศบาลนั้น
ตอ้งติดต่อและใหบ้ริการแก่ประชาชนทั้งในเร่ืองงานทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษาการ
รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ซ่ึงนบัวา่เป็นภารกิจท่ีใกลชิ้ดประชาชนเป็นอยา่งมาก 
ต่างกบัคณะผูบ้ริหารท่ีรับผดิชอบในเชิงนโยบายเท่านั้น ส่วนในเร่ืองปฏิบติัเป็นภารกิจของ
พนกังานเทศบาลมีปลดัเทศบาลเป็นผูรั้บผิดชอบ จ านวนพนกังานเทศบาลข้ึนอยูก่บัปริมาณและ
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คุณภาพของงาน ส่วนการบรรจุแต่งตั้งการใหค้วามดีความชอบ ตลอดจนการออกจากต าแหน่ง
ใหเ้ป็นไปตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เป็นส าคญั 
พนกังานเทศบาลเป็นเจา้หนา้ท่ีประจ า ประกอบดว้ยหน่วยงานหลกั 6 ส่วน เพื่อใหบ้ริการแก่
ประชาชนไดอ้ยา่งทัว่ถึง ดงัน้ี 
  1. ส านกัปลดัเทศบาล มีหนา้ท่ีด าเนินการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผน 
และนโยบายของเทศบาล และมีหนา้ท่ีเป็นเลขานุการของสภาเทศบาล และคณะเทศมนตรี
เก่ียวกบังานสารบรรณ งานธุรการ งานประชาสัมพนัธ์ งานนิติการงานป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั งานทะเบียน ตลอดจนงานอ่ืนๆ ท่ีมิไดก้  าหนดไวเ้ป็นงานของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ 
เช่น สถานธนานุบาลของเทศบาล 
  2. ส่วนการคลงั มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการเงินและการบญัชี การจดัเก็บภาษีต่างๆ เช่น 
ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้าย งานจดัท างบประมาณ งานผลประโยชน์ของเขตเทศบาล
ควบคุมดูแลพสัดุและทรัพยสิ์นของเทศบาล ตลอดจนงานดา้นอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเงินท่ีมิได้
ก าหนดไวว้า่เป็นงานของส่วนใดหรือวา่เป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3. ส่วนสาธารณสุข มีหนา้ท่ีแนะน าช่วยเหลือดา้นการเจบ็ป่วยของประชาชนการ
ป้องกนัและระงบัโรค การสุขาภิบาล การรักษาความสะอาด งานสัตวแพทย ์ตลาดสาธารณะ 
สุสานฌาปนสถานสาธารณะ และงานดา้นสาธารณสุข ตลอดจนควบคุมการประกอบอาชีพท่ี
เก่ียวกบัสุขภาพอนามยัของประชาชน 
  4. ส่วนช่าง มีหนา้ท่ีด าเนินการเก่ียวกบังานโยธา งานบ ารุงรักษาทางบก  
ทางระบายน ้า สวนสาธารณะ งานส ารวจและแบบแผน งานสถาปัตยกรรม ฝังเมือง งาน
สาธารณูปโภค งานเก่ียวกบัไฟฟ้า และงานควบคุมการก่อสร้างอาคาร เพื่อความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของบา้นเมือง 
  5. ส่วนการประปา มีหนา้ท่ีด าเนินกิจการเก่ียวกบัการใหบ้ริการและจ าหน่ายน ้า
สะอาด ตลอดจนเก็บผลประโยชน์ในการน้ี 
  6. ส่วนการศึกษา มีหนา้ท่ีด าเนินการปฏิบติังานในดา้นการศึกษาระดบัการศึกษาขั้น
พื้นฐานของเทศบาล งานดา้นการสอน การนิเทศ การศึกษา งานสวสัดิการสังคมและ
นนัทนาการ ตลอดจนการปฏิบติังานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ส่วนต่างๆ เหล่าน้ีอาจจดัใหมี้ฐานะเป็นส านกั กอง ฝ่าย แผนก หรืองานก็ไดโ้ดย
ค านึงถึงลกัษณะงานในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ปริมาณ และคุณภาพของงานไดต้ามความ
เหมาะสมของแต่ละเทศบาล แต่หากงานใดยงัไม่มีความจ าเป็นจะตอ้งแยกจดัเป็นส่วน
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บริหารงานต่างหาก ก็ใหร้วมกิจการนั้นเขา้กบัส่วนอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัไดห้รือเทศบาล
ใดมีงานอ่ืนเพิ่มข้ึนจากท่ีก าหนดไวแ้ละไม่อาจรวมไวก้บัส่วนใดก็อาจจดัเป็นส่วนต่างหากก็ได้
ตามหลกัเกณฑข์า้งตน้โดยอนุโลม และตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยวา่ดว้ยการก าหนดส่วน
ราชการของเทศบาล พ.ศ. 2541 ก าหนดใหมี้การจดัตั้งกองหรือฝ่ายข้ึนไดถึ้ง 12 หน่วย โดย
เทศบาลบางแห่งอาจจดัตั้งนอ้ยกวา่ 12 หน่วยก็ได ้ดงัน้ี 

1. ส านกังานปลดั 
2. กองการประปา หรือฝ่ายการประปา 
3. กองการแพทย ์หรือฝ่ายการแพทย ์
4. ส านกัการศึกษา หรือกองการศึกษา 
5. ส านกัการคลงั กองคลงั หรือฝ่ายคลงั 
6. ส านกัการช่าง กองช่าง หรือฝ่ายช่าง 
7. กองช่างสุขาภิบาล หรือฝ่ายช่างสุขาภิบาล 
8. กองวชิาการและแผนงาน หรือฝ่ายวชิาการและแผนงาน 
9. กองสวสัดิการและสังคม หรือฝ่ายสวสัดิการและสังคม 
10.  ส านกัการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม หรือกองสาธารณสุข 

และส่ิงแวดลอ้ม 
11. หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
12.  แขวง 

5. อ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลตามพระราชบญัญติัเทศบาล  
  อ านาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 13)  
พ.ศ. 2552 สามารถแบ่งแยกประเภทอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลไวเ้ป็น 3 ส่วน คือ หนา้ท่ีบงัคบั
หรือหนา้ท่ีจะตอ้งปฏิบติั หนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติั และหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายอ่ืน 

ไดแ้ก่  
  ส่วนท่ี 1 หนา้ท่ีบงัคบัหรือหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัของเทศบาลต าบล มาตรา 50 

1. การรักษาความสงบเรียนร้อยของประชาชน 
2. การใหมี้และบ ารุงทางบกและทางน ้า 
3. การรักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งการ 

ก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
4. การป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
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5. การใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
6. การใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม 
7. การส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
8. การบ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ

ทอ้งถ่ิน 
9. หนา้ท่ีอ่ืนๆ ซ่ึงค าสั่งกระทรวงมหาดไทย หรือกฎหมายบญัญติัให้เป็น 

หนา้ท่ีของเทศบาล 
ส่วนท่ี 2 หนา้ท่ีท่ีจะเลือกปฏิบติัของเทศบาลต าบล มาตรา 51 

1. การใหมี้น ้าสะอาดหรือการประปา 
2. การใหมี้โรงฆ่าสัตว ์
3. การใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือและท่าขา้ม 
4. การใหมี้สุสานและฌาปนสถาน 
5. การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
6. การใหมี้และบ ารุงสถานท่ีท าการพิทกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้
7. การใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
8. การใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้า 
9. เทศพาณิชย ์

ส่วนท่ี 3 หนา้ท่ีของเทศบาลท่ีจะตอ้งเลือกปฏิบติัตามกฎหมายอ่ืน 
  อ านาจและหนา้ท่ีของเทศบาลในการจดัระบบการบริการสาธารณะตามมาตรา  

16 ในพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดก้ าหนดไวด้งัน้ี 

1. การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
2. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
3. การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
4. การจดัใหมี้และการก่อสร้างอ่ืนๆ 
5. การสาธารณูปการ 
6. การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
7. การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
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1. การจดัการศึกษา 
2. การสังคมสงเคราะห์และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชราและ 

ผูด้อ้ยโอกาส 
3. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรม 

อนัดีของทอ้งถ่ิน 
4. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
5. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
6. การส่งเสริมกีฬา 
7. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
8. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
9. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
10. การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
11. การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
12. การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
13. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
14. การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์
15. การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั  

โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ 
16. การจดัการ การบ ารุงรักษาและการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน 

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
17. การผงัเมือง 
18. การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 
19. การดูแลรักษาสาธารณะ 
20. การควบคุมอาหาร 
21. การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
22. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและ 

รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
23. กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ี 

คณะกรรมการประกาศก าหนด 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
  

 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องพนกังานเทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้ง 7 ตวั  
 ท่ีเป็นปัจจยัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัแสดงใน
แผนภูมิรูปภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที ่1  กรอบแนวคิดในการวจิยัรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน 
                       เทศบาลต าบลในจงัหวดัมหาสารคาม 

ตัวแปรอสิระ 

 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ในดา้นการศึกษาต่อ   
ดา้นการฝึกอบรม   
ดา้นการศึกษาดูงาน   
ดา้นการสัมมนา  
ดา้นการประชุมเชิงปฏิบติัการ   
ดา้นการเผยแพร่ข่าวสารทาง
วชิาการ  ดา้นการสอนงาน  และ
ดา้นการโยกยา้ยเปล่ียนหนา้ท่ี 
การงาน   
 

ปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์าร 

ตัวแปรตาม 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

ปัจจยัดา้นการจูงใจ 

ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการ 

ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัในงาน 


