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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา

บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง และพนักงานส่วนต าบล 
จ านวน 188 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของตัว
แปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
การด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี ด้านภาพรวม 
พบวา่ ระดับปัจจัยที่ส่งผลภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการรับรู้สิทธิและ
หน้าท่ี ของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า รองลงมาคือ ด้านปัจจัยการด าเนินงาน และค่าเฉลี่ย
ที่น้อยที่สุดคือด้านทัศนคติของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท 
จังหวัดสระบุรี (2) ความส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธ
บาท จังหวัดสระบุรี ด้านภาพรวม พบวา่ ระดับความส าเร็จภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อย ดังนี้ ด้านพฤติกรรมสุขภาพของผู้รับบริการในโครงการหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระ
พุทธบาท จังหวัดสระบุรี รองลงมาคือ ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการบริการในการด าเนินการตาม
นโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี (3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างความส าเร็จและระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อผลส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า 
โรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation 
coefficient) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพ
ถ้วนหน้าของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี ในทุกด้าน คือ ด้านปัจจัยการด าเนินงาน ด้านกระบวนการ
ด าเนินการ ด้านการรับรู้สิทธิและหน้าที่ ของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า และด้านทัศนคติ
ของผู้รับบริการต่อนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี  ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า  ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัด
สระบุรี ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อการบริการในการด าเนินการตามนโยบายหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้า 
ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรีและด้านพฤติกรรมสุขภาพของผู้รับบริการในโครงการหลักประกัน
สุขภาพถ้วนหน้า ของโรงพยาบาลพระพุทธบาท จังหวัดสระบุรี  มีความสัมพันธ์กันในทางบวก จึงเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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Abstract 
The purpose of this research was to study the opinions of Tambon Administrative 

Organization personnel. To develop personnel under sub-district administration organization. In 
Ang Thong district. Ang Thong. The samples used in this study were the personnel of the Tambon 
Administration Organization In Ang Thong district. Ang Thong 188 employees and district 
employees. Analyze data by means of average And standard deviation Analyze the relationship 
of independent variables and variables. Using correlation analysis. The results of the study are as 
follows: (1) Factors affecting the success of the universal coverage policy of Phra Phutthabat 
Hospital. In Saraburi province, it was found that the level of factors affecting the overall effect 
was very high. The average order of descending order is as follows. The main objective of this 
study was to determine the factors that affected the health insurance policy. And the mean of 
the least is the attitudes of the service recipients to the universal coverage policy. Of Phra 
Phutthabat Hospital Saraburi (2) Success in implementing Universal Health Care Coverage Policy 
Of Phra Phutthabat Hospital In Saraburi province, the overall level of achievement was at a high 
level. The average order of descending order is as follows: Health Behaviors of the Universal 
Health Care Coverage Patients Of Phra Phutthabat Hospital Saraburi province was followed by 
satisfaction of service recipients in the implementation of universal coverage policy. Of Phra 
Phutthabat Hospital Saraburi (3) The results of the analysis of the relationship between success and 
factors contributing to the success of universal coverage policy. Phra Phutthabat Hospital Saraburi The 
Pearson's correlation coefficient was used to determine the factors influencing the success of the 
universal coverage policy of Phra Phutthabat Hospital. Saraburi Province on all aspects of operation. 
Process side On the recognition of rights and duties. The recipients of universal health coverage policy. 
And the attitudes of service recipients to universal coverage policy. Of Phra Phutthabat Hospital 
Saraburi Affect the success of the implementation of universal health coverage policy. Of Phra 
Phutthabat Hospital Saraburi Satisfaction of service recipients towards services in implementing 
universal coverage policy. Of Phra Phutthabat Hospital Saraburi Province and Health Behaviors of 
Universal Service Coverage Patients Of Phra Phutthabat Hospital Saraburi Have a positive relationship It 
is based on the assumptions set. 
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บทน า 

การบริหารราชการแผ่นดิน ในส่วนของการ
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีวิวัฒนาการอย่างมาก ปัจจุบัน
รูปแบบของการให้ส่วนกลางเป็นศูนย์รวมอ านาจ
ทางด้านการบริหาร และเป็นศูนย์รวมของการตัดสินใจ 

รวมถึงการตัดสินใจว่าจะแต่งตั้งใครเป็นผู้บริหาร
ราชการส่วนท้องถิ่นได้เปลี่ยนเป็นการให้ราษฎรมี
อ านาจในการปกครองตนเอง ตัดสินใจเลือกผู้บริหาร
ท้องถิ่นของตน และตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร
กิจกรรมต่าง ๆ ภายใต้หลักการปกครองท้องถิ่นจะต้อง
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มาจากการเลือกตั้งของประชาชนในท้องถิ่น การบริหาร
ท้องถิ่นลักษณะนี้ เป็นการกระจายอ านาจให้กับ
ประชาชนโดยตรง 

หน่วยงานหรือองค์กรในการปกครองท้องถิ่นที่
ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด โดยพิจารณาจากความ
ครอบคลุมของพื้นที่ของประเทศ และจากจ านวน
ประชากรที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องให้ริการ 
ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบล หรือที่เรียกย่อ ๆ ว่า 
(อบต)” ได้จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (ปัจจุบันมีการ
แก้ไขถึงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546) มีฐานะเป็นนิติบุคคล มี
ความเป็นอิสระในการด าเนินงานภายใต้ขอบเขตที่
กฎหมายก าหนด มีรายได้ มีทรัพย์สินเป็นของตนเอง 
องค์การบริหารส่วนต าบลแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลขนาดกลาง และองค์การบริหารส่วนต าบล
ขนาดเล็ก รูปแบบการปกครองขององค์การบริหารส่วน
ต าบล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ฝ่ายการเมือง และฝ่าย
ประจ า 

ด้วยบทบาทภารกิจ ที่ส าคัญหลายประการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อตอบสนองต่อการแก้ไข
ปัญหาของท้องถิ่น แต่การด าเนินงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลที่ผ่านมาพบว่าสภาพปัญหาในการ
ท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล มีประเด็นปัญหา
ที่ส าคัญในการท างานที่เกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลหลายประเด็น เช่น เป้าหมายการ
ท างานไม่ชัดเจน บุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลไม่ทราบบทบาทหน้าที่ของตนเอง การที่ไม่มี
ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานเฉพาะอย่าง เช่น 
กฎหมาย การจัดซื้อจัดจ้าง เป็นต้น ทั้งนี้ เนื่องจาก
บุคลากรจักต้องได้รับความรู้ความเข้าใจในนโยบายต่าง 
ๆ และทักษะการปฏิบัติงาน เพื่อสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สนองตอบต่อวัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ซึ่งประเด็นที่น่าสนใจ 
คือ องค์การบริหารส่วนต าบลจะพัฒนาบุคลากรอย่างไร
จึงจะตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน และ

สถานการณ์ภายในและภายนอกท้องถิ่นที่รอการจัดการ
อยู่ และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสามารถ
พัฒนาศักยภาพของตนเองได้เต็มที่ เพื่อการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลให้ประชาชนมี
คุณภาพชีวิตที่ดี และพึงพอใจต่อการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ดังนั้น การศึกษาถึงหลักการ 
วิธีการ กระบวนการ ตลอดจนความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรที่เป็นอยู่ในปัจจุบันขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการวางแผน
ในการส่งเสริม สนับสนุน และเป็นแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอนาคตต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทอง 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง 
จังหวัดอ่างทอง โดยจ าแนก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ความต้องการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ความต้องการเลื่อนระดับ และความต้องการเป็นที่
ยอมรับของสังคม 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

การบริหารหน่วยงานต่าง ๆ จะประสบ
ความส าเร็จตามความประสงค์ได้ ถ้าหน่วยงานนั้นมี
ปัจจัยการบริหาร คือ 4Ms ได้แก่คน วัสดุ เงิน และ
ระบบวิธีการท างานที่สมบูรณ์ โดยเฉพาะคนหรือ
บุคลากรที่จะปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ถ้า
หน่วยงานสามารถสรรหาและเลือกบุคลากร ที่มีความรู้
ความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการท างานเป็น
อย่างดีเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ในหน่วยงาน อย่างไร
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ก็ตาม แม้ว่าหน่วยงานจะมีวิธีการสรรหาและคัดเลือก
คนอย่างรัดกุมและมีประสิทธิภาพสักเพียงใด แต่
บุคลากรที่ผ่านการสอบแข่งขันการคัดเลือก ส่วนใหญ่
จะเพิ่งส าเร็จการศึกษามาจากสถาบันการศึกษาต่าง ๆ 
มีความรู้ในวิชาชีพเฉพาะด้าน เฉพาะสาขาที่ได้เรียนมา 
ยั ง ไ ม่ รู้ จั ก วิ ธี ก า ร ท า ง าน ให้ ห น่ ว ย ง า นอย่ า ง มี
ประสิทธิภาพเต็มที่ทันทีที่ได้รับการบรรจุเข้าท างาน
และไม่มีสถาบันใดจะสอนให้ผู้ส าเร็จการศึกษารู้จักการ
ใช้ชีวิตในสิ่งแวดล้อมของการท างานในองค์การ หรือ
หน่วยงานใดโดยเฉพาะได้ สิ่งเหล่านี้ผู้ได้รับการบรรจุ
เข้ าท างานจะต้องเรียนรู้ แสวงหาด้ วยตนเองใน
หน่วยงาน โดยองค์การหรือหน่วยงานเป็นผู้ด าเนินการ
ให้ในรูปแบบใดแบบหนึ่ง เช่น การสอนงาน การ
ปฐมนิเทศ การให้การศึกษาหรือการฝึกอบรม การให้
ทดลองฝึกหรือปฏิบัติงาน หรือโดยวิธีอื่น เพื่อให้ผู้ได้รับ
การบรรจุใหม่ รวมทั้ง ผู้ที่ท างานในองค์การนั้นอยู่แล้ว
ได้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถท างานในหน้าท่ีที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างดี ซึ่งวิธีการต่าง ๆ เหล่านี้ คือ “การ
พัฒนาบุคคล” 

การพัฒนาบุคคลอาจท าได้ 3 วิธีใหญ่ คือ วิธีให้
การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) หรือ
การพัฒนา (Development) อย่างใดอย่างหนึ่ง (1) 
การให้การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายที่
จะเสริมสร้างความรู้ ความช านาญ ค่านิยม และความ
เข้าใจ ที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตสามารถใช้ชีวิต
อย่างเป็นสุขและท าประโยชน์แก่สังคมได้ ส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้วการศึกษานั้นหมายถึงกิจกรรมด้าน
การพัฒนาคนที่ก าหนดขึ้น เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การท างานในภาพรวม นอกเหนือจากการเน้น
เฉพาะงานที่ก าลังท าอยู่ในปัจจุบันของเจ้าหน้าที่  (2) 
การฝึกอบรม คือ กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคต ิ
ความรู้ และความช านาญเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบัน ซึ่งอาจรวมถึงการเตรียมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
พร้อมที่จะเลื่อนขึ้นไปด ารงต าแหน่งสูงขึ้นในงานที่มี
ลักษณะอย่างเดียวกันด้วย (3) การพัฒนา หมายถึง 

การท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้า หรือความส าเร็จใน
การเพิ่มพูน ความรู้ ความสามารถ ทั้งโดยการเรียนรู้ใน
ทางตรงและทางอ้อม และการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
หรือการให้ค าปรึกษาแนะน าสอนงาน หรือโดยวิธีอื่นซึ่ง
เป็นประโยชน์ท้ังต่อผู้ปฏิบัติงานและต่อองค์การ 

จากนิยามข้างต้น พอจะสรุปหลักส าคัญของแต่
ละวิธีการได้ว่า การให้การศึกษาเน้นที่ตัวบุคคลให้เกิด
ความรู้ ความเข้าใจที่เป็นประโยชน์ต่อการด ารงชีวิต 
ความรู้ ความช านาญในวิชาชีพเฉพาะทาง ซึ่งสามารถ
น าไปท ามาหากินเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานได้ ส่วนการฝึกอบรมเน้นที่งานหรือ
กิจกรรมที่ต้องปฏิบัติโดยเฉพาะ ความมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรม มักจะเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน
ของบุคลากรขณะนั้น เช่น เพื่อลดความผิดพลาด 
สูญเสีย เพื่อเพิ่มปริมาณการผลิต หรือเพื่อยกระดับ
คุณภาพของผลผลิต และการพัฒนาเน้นท่ีตัวบุคคลและ
องค์การ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อสร้างความ
เจริญก้าวหน้าและความส าเร็จร่วมกันการพัฒนาอาจท า
เป็นแผนระยะยาว เช่น การพัฒนาความก้าวหน้าด้าน
อาชีพของผู้ปฏิบัติงาน หรือท าเป็นโครงการเฉพาะ เช่น 
โครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง เป็นต้น อย่างไรก็
ตามไม่ว่าจะเน้นท่ีตัวบุคคล หรืองาน หรือองค์การ การ
พัฒนาบุคคลก็มี จุ ดมุ่ งหมาย เพื่ อก่ อ ให้ เ กิ ดการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีในการท างานนั่นเอง (วิชชุดา หุ่นวิไล, 
2542, หน้า 222-223) 

ทัง้นี้ สมหมาย มัณยานนท์ (2546, หน้า 11) ให้
ความส าคัญว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน ทั้งนี้เพื่อให้
บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ด้านวิทยาการและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
โลกเกี่ยวกับเครื่องมือเครื่องใช้ทางเทคโนโลยีและเพื่อ
พัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า ดังนั้นผู้บริหาร
ควรจะต้องท าการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
เป็นการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เช่นเดียวกับ วิชชุดา หุ่นวิไล (2542, หน้า 224) 
ให้ความส าคัญว่า การพัฒนาบุคลากร มีความส าคัญ
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เนื่องจากข้าราชการเป็นตัวจักรส าคัญของรัฐบาลในการ
พัฒนาประเทศ และประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการมีผลกระทบโดยตรงต่อความส าคัญ หรือ
ความล้มเหลวในการบริหารราชการและการพัฒนา
บ้านเมือง อีกทั้ง ข้าราชการแต่ละคนในแต่ละหน่วยงาน
ต่างก็มีความแตกต่างกันทั้งในแง่ระดับความรู้ความ
ช านาญและในแง่ของทัศนคติ นอกจากนั้นสภาพของ
ปัญหาในการปฏิบัติงาน และการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจสังคม ฉะนั้นการพัฒนาข้าราชการพลเรือนจึง
เป็นเรื่องส าคัญ 

ทั้งนี้ การพัฒนาบุคลากรต้องท าอย่างต่อเนื่อง
และมีระบบที่ดีในการพัฒนา รวมทั้งจะต้องมีกิจกรรม
ในการพัฒนาที่หลากหลาย เหมาะสมกับความต้องการ
ของบุคลากรเอง ทั้งนี้เพราะงานต่าง ๆ ของโรงเรียนจะ
บรรลุผลดีได้ต้องอาศัยบุคลากรที่มีทั้งความรู้และความ
สามรถที่แท้จริง (สุขสันต์ สุวรรณเจริญ, 2545, หน้า 
12) าการพัฒนาบุคคล ผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณา
และเตรียมการก่อนที่จะมีการพัฒนาบุคคลทุกครั้ง
เพื่อให้การพัฒนาบุคคลเป็นไปในทิศทางที่องค์การ
ต้องการ และบรรลุวัตถุประสงค์ (สมเกียรติ พ่วงรอด, 
2544, หน้า 130) ดังนั้น การให้บุคลากรได้เพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ และมี
ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ก่อนการพัฒนาผู้บริหาร
ต้องเตรียมวางแผนอย่างเป็นระบบ จะต้องมีกิจกรรมใน
การพัฒนาอย่างหลากหลาย มีความเหมาะสมกับความ
ต้องการของกลุ่มเป้าหมาย และต้องท าอย่างต่อเนื่อง
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี 
ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์กลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา 
ระยะเวลาและงบประมาณ รวมทั้งความเหมาะสมที่
เกี่ยวข้องอื่นๆ การเลือกใช้เทคนิคและวิธีการพัฒนาที่
เหมาะสมจะก่อให้ เกิดประโยชน์อย่างยิ่ งต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรตามต้องการ หรือ
เสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดี
ต่อการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ

ต่อไปเทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ (ชูศักดิ์ 
เจ๊ะยะหลี, 2550, หน้า 51) ได้แก่ การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน การฝึกอบรมนอกสภาพการท างาน การ
พัฒนาบุคลากรโดยวิธีอ่ืน 

การพัฒนาตนเอง ต้องเริ่มจากท าความเข้าใจ
ตนเองก่อนอันดับแรกแล้วลงมือปรับปรุ งแก้ ไ ข
ข้อบกพร่อง ในขณะเดียวกัน ต้องพยายามเข้าใจคนอื่น
ควบคู่ไปด้วย การพัฒนาถือเป็น“งาน” ของทุกคนที่
ต้องท าอย่างต่อเนื่องโดยไม่มีรอ  

การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพนั้น
กระบวนการ ในการพัฒนาบุ คลากร เป็นสิ่ งที่ มี
ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการด าเนินงานเพราะ
กระบวนการ คือ แนวทางด าเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่
มีขั้นตอนวางไว้เป็นล าดับตั้งแต่ต้นจนแล้วเสร็จตาม
จุดประสงค์ให้ประสบความส าเร็จตามความคาดหวัง ซึ่ง
สามารถน ากระบวนการบริหารมา ใช้ได้ในการ
บริหารงานบุคคล ตามแนวคิดและทฤษฎีของ
นักวิชาการนักการศึกษามีอยู่มากมาย เช่น วงจรเดมมิ่ง 
(Deming cycle) เป็นกระบวนการมี 4 ขั้นตอน คือ 
การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติ และการแก้ไขปัญหา (สมเดช สีแสง, 2543, 
หน้า 4) 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร ต้องค านึงถึง
นโยบายของหน่วยงาน ลักษณะของงานปัญหาทั้งของ
หน่วยงานและของผู้ปฏิบัติงาน และควรด าเนินการ 6 
ขั้นตอน ดังนี้ การพิจารณาความจ าเป็นของการพัฒนา
บุคคล การก าหนดวัตถุประสงค์ การเลือกวิธีการ การ
ก าหนดโครงการ การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
โครงการที่ก าหนด และการประเมินผลและติดตามผล 

สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การปฏิบัติตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างเป็นระบบด้วยการหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
การด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร ศึ ก ษ า เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 

(Quantitative Research) ในครั้ งนี้  เป็นการ
ด าเนินการศึกษา 2 แบบคือ (1) ศึกษาจากเอกสาร 
(Documentary Research) โดยได้ค้นคว้าจากหนังสือ
บทความ ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ หนังสือสั่งการ และเอกสารต่างๆ   
(2) ศึกษาโดยใช้วิธีส ารวจ (Survey Research) เป็น
ก า ร ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  โ ด ย ใ ช้ แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
(Questionnaire) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
ชนิดปลายปิด (close-ended question) และค าถาม
ปลายเปิด (opened-ended question)  

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมือง
อ่างทอง จังหวัดอ่างทอง เนื่องมาจากประชาการที่มี
จ านวนที่แน่นอนใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973 อ้างถึงใน อภินันท์ จันตะนี, 2550, 
หน้า 81) ระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 ความผิดพลาด
ที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งน้ีมีจ านวน 188 คน 

การวิจัยครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลของการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้สร้าง
เครื่องมือโดยมีขั้นตอนดังนี้  (1) ศึกษาวิธีการสร้าง
แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสารและ
ต าราที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบ
ความคิดในสร้างเครื่องมือ (2) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และเอกสารการวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยที่ก าหนดไว้ (3) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่
ปรึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้
ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ ใ ช้ เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพื่อ
น ามาวิเคราะห์ 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม
เป็ น เ ค รื่ อ ง มื อ ใ น ก า ร เ ก็ บ ร วบ ร วม ข้ อ มู ล โ ด ย
ประกอบด้วยแบบสอบถามชนิดปลายปิด (close-

ended question) และค าถามปลายเปิด (opened-
ended question) ที่ก าหนดเนื้อหาในแบบสอบถามให้
คลอบคลุมที่จะศึกษาซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 
1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง 
จังหวัดอ่างทอง 

ผู้ วิ จั ย ได้ ทดสอบคุณภาพเครื่ อ งมื อ  และ
วิ เคราะห์ข้อมูลด้วยวิ ธีการทางสถิติต่ างๆ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ทดสอบความถูกต้องเที่ยงตรงด้านเนื้อหา
ของข้อค าถามแต่ละข้อ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(index of item objective congruence: IOC) 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544, หน้า 245) 

2. ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 2540, หน้า 
113) 

3. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ 
(frequency) และหาค่าร้อยละ (percentage) (อภินันท์ 
จันตะน,ี 2545 หน้า 185) 

4. ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ตอนที่ 2 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, หน้า 153-167) 

5. ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าที (t–test) เพื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีค่าย่อย 2 ค่า 
ได้แก่ เพศ ความต้องการเลื่อนขั้นเงินเดือน ความ
ต้องการเลื่อนระดับ และความต้องการเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม กับระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
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อ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง (ประกายรัตน์ 
สุวรรณ, 2549, หน้า 201) 

6. ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัว
แปรอิสระที่มีค่าย่อยมากกว่า 2 ค่าขึ้นไป ได้แก่ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ ง 
ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน กับ
ระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมือง
อ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ด้วยการวิ เคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA : F – test) 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, หน้า 195-201) 

 
ผลการวิจัย 

1. ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง 
ด้านภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 
คือ วิธีการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ หลักการพัฒนา
บุคลากร และกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน (1) บุคลากรเพศ
ชายกับเพศหญิง มีความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทอง ในภาพรวมและในรายด้าน ได้แก่  ด้าน
กระบวนการพัฒนาบุคลากร และวิธีการพัฒนาบุคลากร 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (2) 
บุคลากรที่มีอายุ 20-30 ปี อายุ 31-40 ปี อายุ 41-50 
ปี และ 51-60 ปี มีความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทอง ในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ระหว่าง กลุ่ม 20-30 ปี กับกลุ่ม 31-
40 ปี กลุ่ม 31-40 ปี กับกลุ่ม 51-60 ปี และกลุ่ม 41-
50 ปี กับกลุ่ม 51-60 ปี (3) คลากรที่มีการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีความ

คิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการ
พัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ในภาพรวม 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ระหว่างกลุ่มต่ ากว่าปริญญาตรี แตกต่างกับกลุ่มปริญญา
ตรี และกลุ่มต่ ากว่าปริญญาตรี แตกต่างกับกลุ่มสูงกว่า
ปริญญาตรี (4) บุคลากรที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งสาย
งานผู้บริหาร และสายงานผู้ปฏิบัติงาน มีความคิดเห็น
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และรายด้าน 
ได้แก่ หลักการพัฒนาบุคลากรและกระบวนการพัฒนา
บุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (5) บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง 1-5 ปี 
6-10 ปี 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และในราย
ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ระหว่างกลุ่ม 1-5 ปี แตกต่างกับกลุ่ม 11-15 ปี และ
กลุ่ม 1-5 ปี แตกต่างกับกลุ่ม 16 ปีขึ้นไป (6) บุคลากร
ที่มี รายได้ เฉลี่ ยต่อเดือนน้อยกว่ า 10 ,000 บาท 
10,001-15,000 บาท 15,001-20,000 บาท และ 
20,001 บาทขึ้นไป มีความคิดเห็นของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัด
อ่างทองในภาพรวม และในรายด้าน ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (7) บุคลากรที่มีความต้องการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน และไม่ต้องการเลื่อนขั้นเงินเดือน มี
ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อ
การพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม 
และในรายด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(8) บุคลากรที่มีความต้องการเลื่อนระดับ และไม่
ต้องการเลื่อนระดับ มีความคิดเห็นของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัด
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องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง 
จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ 
หลักการพัฒนาบุคลากร และวิธีการพัฒนาบุคลากร 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 (9) บุคลากร
ที่มีความต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคม และไม่
ต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคม มีความคิดเห็นของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ต่อการพัฒนา
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองในภาพรวม และรายด้าน 
ได้แก่ กระบวนการพัฒนาบุคลากร และวิธีการพัฒนา
บุคลากร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05  

 
อภิปรายผล 

ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบล ต่อการพัฒนาบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง ด้าน
ภาพรวม พบวา่ ระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
วิธีการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ หลักการพัฒนา
บุคลากร และกระบวนการพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ศิลปานันต์ ล ากูล (2550) ศึกษาเรื่อง 
การน าเสนอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ด้านการพัฒนาในกองพลพัฒนาที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาบุคลากรของกองพลพัฒนาที่ 3 ที่ด าเนินการ
ในปัจจุบันมีการด าเนินการเป็นขั้นตอน ตั้งแต่
กระบวนการสรรหาบุคลากรเข้าสู่กระบวนการพัฒนา
บุคลากร โดยจัดให้มีการปฐมนิเทศก่อนการปฏิบัติงาน 
และระหว่างการปฏิบัติงานได้มีการส่งบุคลากรเข้า
อบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องบางเรื่อง ซึ่งเป็นไปตาม
หลักการของการพัฒนาบุคลากรทั่วไป และสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ สมจิตต์ จรกา (2548) ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการ
ส านักงบประมาณ  ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ
ส านักงบประมาณ มีความต้องการพัฒนาบุคลากรทั้ง 6 
ด้าน ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

ด้านกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
ของท่านมีการประเมินความต้องการของเจ้าหน้าที่ใน
การพัฒนาบุคลากร (2) อบต. ของท่านมีการประเมิน
ระดับของทักษะ/ความสามารถที่มีอยู่ในปัจจุบันของ
เจ้าหน้าที่เพื่อน าไปวางแผนการพัฒนาบุคลากร และ 
(3) อบต. มีการก าหนดกิจกรรมที่จะใช้ในการพัฒนา
บุคลากรอย่างชัดเจน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
วิโรจน์ นาคก้อน (2550) ศึกษาเรื่อง การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนบรรยากาศองค์การ
กับกระบวนการพัฒนาบุคลากร ของศูนย์บริการ
การศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอ ในเขตภาคกลาง 
ผลการวิจัยพบว่า ศูนย์บริการการศึกษานอกโรงเรียน
อ าเภอในเขตภาคกลาง มีระดับการปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 
ด้าน อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการหาความ
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ด้านการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากร ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากร และ
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ณัฐสุ ชัญญา ครุธา 
(2548) ศึกษาเรื่อง กระบวนการพัฒนาบุคลากรของ
บริษัทไทยวิศวการแกรนิต จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 
กระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัทไทยวิศวการ
แกรนิตจ ากัดทั้ง 4 ด้านดังกล่าวข้างต้นพบว่า ด้าน
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เห็นว่ามีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรขึ้น 
การพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญคือการใช้คนให้ตรงกับ
ความรู้ ความสารมารถที่เขามีอยู่ ด้านการวางแผน ให้
ผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป็นนโยบายเป็นแผนปฏิบัติ
การ หลังจากนั้นจึงน าไปก าหนดเป็นแผนยุทธศาสตร์
ร่วมกันแผนยุทธศาสตร์จะสามารถบรรลุผลตาม
เป้าหมายขององค์กร ได้นั้น ควรจัดเป็นแผนงานด้าน
แผนการผลิต, แผนการเงิน, แผนการตลาด และแผน
ทรัพยากรบุคคล 

วิธีการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับ
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ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน ได้แก่ (1) วิธีการพัฒนาบุคลากร : ด้านการ
ประชุม (2) วิธีการพัฒนาบุคลากร : ด้านการจัดทัศน
ศึกษาและดูงาน และ (3) วิธีการพัฒนาบุคลากร : ด้าน
การระดมความคิด สอดคล้องกับแนวคิดของ ชูศักดิ์ เจ๊ะ
ยะหลี (2550, หน้า 51) กล่าวว่า เทคนิคและวิธีการ
พัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์
กลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา ระยะเวลาและงบประมาณ 
รวมทั้งความเหมาะสมที่เกี่ยวข้องอื่นๆ การเลือกใช้
เทคนิคและวิธีการพัฒนาที่ เหมาะสมจะก่อให้เกิด
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรตามต้องการ หรือเสริมสร้างความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน
และแก้ไขปัญหาการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
จะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่อไปเทคนิคและ
วิธีการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ 

วิธีการพัฒนาบุคลากร ด้านการสนับสนุนให้ศึกษา
ต่อ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก
พบว่า (1) อบต. มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรได้รับ
ทราบข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการศึกษาต่อในระดับต่าง ๆ 
(2) อบต.สนับสนุนด้านเวลาให้พนักงาน/พนักงานจ้าง
ได้รับการศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาต่างๆ และ (3) 
อบต. สนับสนุนด้านค่าเล่าเรียนให้พนักงาน/พนักงานจ้าง 
ได้รับการศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ รัตนา เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของสายสนับสนุน
วิชาการของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
พบว่า มีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้านการ
ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อของข้าราชการสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ พัชรี ราวีศรี (2544) ศึกษาเรื่อง ความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากรของข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัย
บูรพา พบว่า ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มี

ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ด้านการส่งเสริมให้
มีการศึกษาต่อ อยู่ในระดับมาก 

วิธีการพัฒนาบุคลากร ด้านการประชุม โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า 
(1) อบต. เปิดโอกาสให้พนักงาน/พนักงานจ้างได้มีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นในการประชุม อบต. (2) อบต. มี
การจัดประชุมพนักงาน/พนักงานจ้าง เพื่อช้ีแจงแนว
ทางการปฏิบัติงาน และ (3) บุคลากรในสังกัด อบต. ให้
ความส าคัญกับการเข้าร่วมประชุม สอดคล้องกับแนวคิด
ของ ชูศักดิ์ เจ๊ะยะหลี (2550, หน้า 51) กล่าวว่า การที่
ผู้เข้ารับการอบรมหรือการพัฒนาต้องหยุดการท างาน
ปกติ เพื่อเข้ารับการอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการที่
ก าหนด โดยอาจเป็นการเข้ารับการฝึกอบรมในสถานที่
ของหน่วยงานนั้นเอง หรือการเข้ารับการฝึกอบรมใน
หน่วยงานฝึกอบรมภายนอก 

ด้านการมอบหมายงานพิเศษ โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
สนับสนุนให้พนักงาน/พนักงานจ้าง ได้มีโอกาสในการ
ได้รับมอบหมายการท างานพิเศษเท่าๆ กัน (2) อบต. ได้
มอบหมายงานพิ เศษให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้ าง
รับผิดชอบนอกเหนือจากการปฏิบัติงานปกติน และ (3) 
อบต. มีการส่งเสริมและเพิ่มทักษะเกี่ยวกับการท างาน
พิ เศษให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้าง สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ นภัสสร แนววงศ์ (2542) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาบุคลากร และ
ความส าเร็จขององค์การในภาครัฐ: ศึกษาเฉพาะกรณี
ของส านักงบประมาณ พบว่า การพัฒนาบุคลากรด้าน
ต่างๆ คือ การมอบหมายงานที่มีความส าคัญ (มีส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายและการด าเนินงาน) 

วิธีการพัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรม/การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. ส่งพนักงานไป
ฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ที่หน่วยงานอื่นเป็นผู้จัดตรงตาม
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ลักษณะงาน ที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่ (2) อบต. เปิดโอกาสให้
พนักงาน/พนักงานจ้าง แสดงความคิดเห็นในการประชุม
เชิงปฏิบัติการต่าง ๆ และ (3) อบต. มีการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ พนักงาน/พนักงานจ้างเพื่อช้ีแจงแนวทาง
ปฏิบัติงาน และพัฒนาความรู้ ทักษะ หรือทัศนคติของ
บุคลากรเป็นประจ า สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รัตนา 
เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรของสายสนับสนุนวิชาการของคณะแพทยศาสตร ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า มีความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรด้านการฝึกอบรมของข้าราชการสาย
ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร  ค ณ ะ แ พ ท ย ศ า ส ต ร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัชรี ราวีศรี (2544) 
ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของ
ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า ข้าราชการ
สาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มีความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก 

ด้านการระดมความคิด โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. ให้พนักงาน/
พนักงานจ้าง แสดงความคิดในเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเท่า
เทียมกัน (2) อบต. มีการจดบันทึกผลการระดมความคิดไว้
เพื่อใช้เป็นประโยชน์ในการบริหารงานอย่างจริงจัง และ 
(3) อบต. เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นกับ
ผู้บริหารได้อย่างตรงไปตรงมา สอคดล้องกับผลงานวิจัย
ของ รัตนา เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง ความต้องการ
ในการพัฒนาบุคลากรของสายสนับสนุนวิชาการของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า มีความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้านการส่งเสริมวิชาการ
ขอ ง ข้ า ร า ชก า ร ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร  ค ณ ะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับแนวนโยบายพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนของ สถาบันพัฒนาข้าราชการพล
เรือน ส านักงาน ก.พ. (2528, หน้า 45-46) ซึ่งให้นธย
บายไว้ว่า ให้มีการระดมสรรพก าลัง ทรัพยากร และความ
ช านาญการของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ที่

มีความพร้อม และขีดความสามารถเหมาะสมมาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน
เพื่อเป็นการประหยัด และหลีกเลี่ยงความซ้ าซ้อน และ
ให้มีการร่วมมือและประสานงานระหว่างส่วนราชการ 
สถาบันการศึกษาและหน่วยงานเอกชนเอกชนในการ
พัฒนาข้าราชการพลเรือน โดยให้มีองค์กรกลางก ากับ
ดูแลการพัฒนาข้าราชการพลเรือนให้เป็นไปตาม
แนวนโยบายนี้ 

ด้านการจัดทัศนศึกษาและดูงาน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
สนับสนุนให้พนักงาน/พนักงานจ้าง ได้ศึกษาดูงานต่าง 
ๆ ขององค์ กรอื่ น  ที่ประสบความส า เร็ จ ในการ
บริหารงาน (2) อบต. ได้มีการจัดการศึกษาดูงานด้าน
การบริหารจัดการให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้าง เป็น
ประจ าในรอบปี และ (3) อบต. ได้มีการจัดท าแผนเพื่อ
การศึกษาดูงานให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้างเป็นประจ า
ทุกปี สอดคล้องกับแนวคิดของ ชูศักดิ์ เจ๊ะยะหลี (2550, 
หน้า 51)กล่าวว่า การดูงาน เป็นการให้ผู้ปฏิบัติงานได้มี
โอกาสเยี่ยมชมและศึกษาวิธีการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
อื่น เพื่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ความเข้าใจในเทคนิค
และวิธีการท างานของหน่วยงานที่ตนไปเยี่ยมชม และยัง
ได้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และ
ข้อคิดเห็นอันอาจน ามาใช้ปรับปรุ งการท างานใน
หน่วยงานให้ดียิ่งขึ้น และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
พัชรี ราวีศรี (2544) ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรของข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา 
พบว่า ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มีความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร ด้านการส่งไปศึกษาดูงาน 
อยู่ในระดับมาก 

ด้านการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) บุคลากร
สังกัด อบต.ส่วนใหญ่เห็นความส าคัญของการปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่  (2) อบต. มีการปฐมนิเทศ พนักงาน/
พนักงานจ้าง บุคลากรใหม่ของ อบต. เป็นประจ าเมื่อมีการ
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รับบุคลากรใหม่ และ (3) อบต. ให้ความส าคัญกับการ
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ของ อบต. เพื่อให้เกิดการเรียนรู้
งาน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศิลปานันต์ ล ากูล 
(2550) ศึกษาเรื่อง การน าเสนอรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรด้านการพัฒนาในกองพลพัฒนา
ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการพัฒนาบุคลากรของ
กองพลพัฒนาที่  3 ที่น า เสนอประกอบด้วย การ
ปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนการปฏิบัติงานเป็น
เวลา 7 วัน ในเรื่องโครงการที่ปฏิบัติ สายการบังคับ
บัญชา หลักการปฏิบัติงานในฐานะเจ้าหน้าที่ด้านการ
พัฒนาของกองทัพบก แผนการปฏิบัติงานในรอบ
ปีงบประมาณ การพัฒนาชุมชน กระบวนการพัฒนา
ชุมชน การศึกษาชุมชน การประชาสัมพันธ์ ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง หลักการแนวคิดในการพัฒนา 
วิทยากรกระบวนการ การจัดเวทีประชาคม และการลง
ฝึกปฏิ บั ติ งานจริ ง ในพื้ นที่  ตลอดจนการท าการ
ประเมินผล และสรุปผลการฝึกอบรม และสอคดล้องกับ
ผลงานวิจัยของ รัตนา เนื่องแก้ว (2547) ศึกษาเรื่อง 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของสายสนับสนุน
วิชาการของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
พบว่า มีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้าน
ปฐมนิเทศของข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัชรี ราวีศรี 
(2544) ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร
ของข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า 
ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา มีความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากร ด้านปฐมนิเทศ อยู่ในระดับมาก 

ด้านการหมุนเวียนต าแหน่งงาน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 2 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. มี
การจัดท าแผนการหมุนเวียนต าแหน่งงานจริงให้แก่
พนักงาน/พนักงานจ้างที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน เป็น
ประจ าทุกปี และ (2) อบต. มีการหมุนเวียนต าแหน่งงาน
จริง ให้แก่พนักงาน/พนักงานจ้างที่มีลักษณะงานใกล้เคียง
กัน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ

แนวคิดของ ชูศักดิ์ เจ๊ะยะหลี (2550, หน้า 51) ได้
กล่าวถึงวิธีการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติที่ ใ ช้กันอยู่
โดยทั่วไปว่า การย้ายสับเปลี่ยนงาน เป็นการด าเนินการ
เพื่อเปลี่ยนแปลงหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรใน
ระดับเดียวกัน โดยการมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่อื่นซึ่ง
จัดเป็นการใช้คนให้เหมาะสมกับงานอีกวิธีหนึ่ง และ
เพื่อพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์ และความรอบ
รู้ในงานหลาย ๆ ด้าน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
หรือหน่วยงานโดยส่วนรวม การย้ายสับเปลี่ยนงานยัง
ช่วยลดการซ้ าซากจ าเจในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิด
ความกระตือรือร้นงานในต าแหน่งหน้าที่ใหม่ ๆ ทั้งยัง
ช่วยลดความขัดแย้งอันเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

ด้านการสอนหรือการนิเทศงาน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกพบว่า (1) อบต. 
ของท่านมีหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมานิเทศงานเป็นประจ า/
ต่อเนื่อง (2) พี่เลี้ยงช่วยสอนงานสามารถถ่ายทอดความรู้
ให้กับท่านได้เป็นอย่างดี และ (3) อบต. ของท่านมีการ
จัดหาพี่เลี้ยงช่วยสอนงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
สุวัฒน์ นิลวงษ์ (2547, หน้า 8 อ้างถึงใน สมชาย โอน
อ่อน, 2547, หน้า 12) ให้ความหมายว่า การ
ด าเนินการตามแผน หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีความ
ต่อเนื่องจากขั้นตอนการวางแผน เป็นขั้นตอนที่ท าให้
ทราบว่าได้มีการปฏิบัติจริงและมีการปฏิบัติตามแผน
หรือไม่ โดยการควบคุม ก ากับ ติดตามและนิเทศ เป็น
กิจกรรมที่จะต้องก าหนดต่อผู้ปฏิบัติ วิธีการปฏิบัติไว้
อย่างชัดเจนเป็นระบบ และต้องปฏิบัติอย่างจริงจัง
ตามที่ก าหนด 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. หลักการพัฒนาบุคลากรของ อบต. ผู้บริหาร
ควรให้ความส าคัญกับนโยบายการพัฒนาบุคลากรอย่าง
จริงจัง โดยมุ่งให้บุคลากรเพิ่มพูนความสามารถในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. กระบวนการพัฒนาบุคลากรของ อบต. 
ผู้บริหารควรร่วมเป็นผู้ก าหนดว่าเจ้าหน้าที่ขององค์การ
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บริหารส่วนต าบลควรจะเข้ารับการพัฒนาบุคลากรใน
ด้านใด 

3. ด้านการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ผู้บริหารควร
สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้นอย่างทั่วถึงและสนับสนุนทุนการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง และค่าใช้จ่ายในการศึกษาต่อไม่เฉพาะให้แต่
ค่าหน่วยกิตควรรวมค่าใช้จ่ายด้านอ่ืน ๆ ด้วย 

4. ด้านการประชุมของ อบต. ผู้บริหารควรน ามติ 
และข้อมูลที่ได้รับจากการประชุมมาใช้ในการก าหนด
นโยบาย/วางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการพัฒนา
บุคลากร 

5. ด้านการมอบหมายงานพิเศษ ผู้บริหารควรจัด
โครงการอบรมเพื่อพัฒนาและเพิ่มทักษะการปฏิบัติงาน
พนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 

6. ด้านการฝึกอบรม/การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ผู้บริหารควรจัดฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาบุคลากรให้
มีศักยภาพสูงขึ้นในระยะยาว ซึ่งเป็นการมุ่งที่จะพัฒนา
งานและพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศของ
องค์กรโดยรวม ดังท่ีมักจะมีค ากล่าวว่า การอยู่นิ่งเฉยไม่
พัฒนาก็คือการถอยหลังไปเรื่อยๆ เพราะผู้อื่นๆก็จะแซง
หน้าขึ้นไปหมด จึงจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากรให้มีศักยภาพสูงขึ้นอีก จึงควรจัดให้มีการ
ฝึกอบรมขึ้นอย่างต่อเนื่องและทั่วถึงทั้งองค์กร 

7. ด้านการระดมความคิด ผู้บริหารควรจัด
กิจกรรมเสวนาหรือการประชุม เพื่อระดมความคิดเห็นใน
การแก้ไขปัญหาการบริการจัดการของ อบต. โดยในการจัด
กิจกรรมเสวนาหรือการประชุมควรมีวิธีการและขั้นตอนที่
เปิดโอกาสให้พนักงาน/พนักงานจ้างตลอดจนผู้เข้าร่วม
ประชุมได้มี โอกาสสื่อสาร และแลกเปลี่ยนความรู้ 
ประสบการณ์ และข้อมูลข่าวสาร ซึ่งจะท าให้เกิดความ
เข้าใจถึงสภาพปัญหา ข้อจ ากัด ความต้องการ และ
ศักยภาพของผู้ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ ซึ่งเป็นกากรระดมสมอง
เพื่ อแก้ ไขปัญหาและหาแนวทางในการพัฒนาเชิง
สร้างสรรค์ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการวางแผน การ
พัฒนา การสร้างทีมงาน การสร้างความร่วมมือ การแก้ไข

ปัญหา และอื่น ๆ ที่ต้องการความคิด และพลังขององค์กร
ในการด าเนินงาน 

8. ด้านการจัดทัศนศึกษาและดูงาน แนวทาง
หนึ่งที่จะช่วยให้การพัฒนาองค์กร ในด้านต่างๆ เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ก็คือการพัฒนาบุคลากรเพิ่ม
ทักษะการปฏิบัติงาน ให้ได้รับความรู้  ความเข้าใจใน
งานท่ีปฏิบัติ ภายใต้กรอบของระเบียบและข้อกฎหมาย
ที่ก าหนด และจัดอบรมให้ความรู้ความเข้าใจกับ
พนักงานและลูกจ้างในการท างานสามารถน าความรู้ที่
ได้มาใช้ปฏิบัติงานภายในองค์กรและพื้นที่ชุมชนให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลนอกจากนั้นยังน า
บุคลากรเข้าฝึกอบรมภาคสนามเพื่อสร้างความสามัคคี
ในองค์กร และทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่เพื่อ
เสริมสร้างประสบการและให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
จากสถานที่จริงสามารถน าความรู้และประสบการณ์ที่
ได้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และพัฒนาองค์ กร ให้ เ จริญก้ าวหน้ ามากยิ่ ง ขึ้ น 
นอกจากนี้  ผู้บริหารควรมีการส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศด้วยทุนขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตอ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทอง 

9. ด้านการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ผู้บริหารของ 
อบต. ควรให้ความส าคัญของการปฐมนิเทศ และควร
จัดท าในองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเมืองอ่างทอง จังหวัดอ่างทองเอง และควรท า
อย่างต่อเนื่องด้วยกิจกรรมใหม่ ๆ มาสอดแทรกเข้าไป
ในการปฐมนิเทศทุกครั้ง เช่น มีการสอดแทรก คุณธรรม 
จริยธรรม กฎ ระเบียบ ของการเป็นบุคลากรที่ดี 

10. ด้านการหมุนเวียนต าแหน่งงาน ผู้บริหารควร
จัดให้มีการหมุนเวียนต าแหน่งงานเพื่อให้บุคลากรใน
สังกัดสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ และเพื่อให้เกิด
ความต่อเนื่องของการปฏิบัติงานเมื่อมีการโอนย้ายไป
สังกัดหน่วยงานอ่ืน 

11. ด้านการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
พัฒนาตนเอง  ผู้บริหารควรจัดให้มีศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 
เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับพนักงานส่วนต าบล และ
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พนักงานจ้างที่ต้องการศึกษาหาความรู้เกี่ยวกับระเบียบ 
กฎหมายต่าง ๆ ที่พนักงานส่วนต าบล/พนักงานจ้าง
ต้องการพัฒนาตนเอง 

12. ด้านการสอนหรือนิเทศงาน  ผู้บริหารควรจัด
ให้มีการพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบพี่เลี้ยง ส าหรับพัฒนา
พนักงานใหม่ทั้งในด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การบริหารจัดการ คุณลักษณะส่วนบุคคล ทักษะด้าน
มนุษยสัมพันธ์ ภาวะผู้น า เพิ่มความสามารถในการปรับตัว

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงานใหม่ 
โดยสอนงานโดยยึดหลักการสอนผู้ใหญ่ การสนับสนุน 
และเอื้อ านวย ให้พนักงานใหม่ ได้มีการพัฒนาตาม
ธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ พนักงานพี่เลี้ยงจึงเป็น
บุคคลที่มีความส าคัญซึ่งต้องมีความพร้อมทั้งในด้าน
ความรู้ความสามารถในด้านการปฏิบัติงาน การบริหาร
จัดการและมีคุณลักษณะที่เหมาะสมเพียงพอท่ีจะแสดง
บทบาทพี่เลี้ยงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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