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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล

ในจงัหวดัร้อยเอด็ 2) เพือ่สร้างรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจงัหวดัร้อยเอ็ดและ 3) เพ่ือทดลอง

ใช้และประเมินผลการใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ดรูปแบบการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอด็แบ่งการวิจยัออกเป็น 3 ระยะ เกบ็รวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม 

วเิคราะห์ข้อมลูใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ สถติทิีใ่ช้ทดสอบสมมตฐิาน ได้แก่ การวเิคราะห์จ�ำแนกประเภท (Discriminant Analysis) 

โดยหาค่าวิลค์ แลมบ์ดา (Wilk’Lambda) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรตามแบบวัดซ�้ำ (MANOVA : Repeated 

Measures)

	 ผลการวิจัยพบว่า

	 1. 	ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารจัดการและปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม

	 2. 	รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด ประกอบด้วย 1) การอบรมเรื่อง

การส่งเสรมิให้ทกุคนมคีวามรูสึ้กเป็นเจ้าขององค์กร 2) การอบรมเรือ่งกลยทุธ์ในการปฏบิตังิานตามแผนงานของการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ภายในองค์กร 3) การอบรมเรื่องการร่วมวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร 4) การอบรมเรื่องการเข้าร่วม

กจิกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาบคุลากรในองค์กร และ 5) การอบรมเร่ืองการได้รับประโยชน์จากการพัฒนาโดยการเลือ่นต�ำแหน่ง

หรือเงินเดือน

	 3. 	ผลการทดลองใช้และประเมินผลการใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

ร้อยเอ็ดพบว่า ก่อนและหลังการทดลองใช้ กลุ่มทดลองมีการบริหารจัดการและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานองค์กรเทศบาลต�ำบล

เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 ค�ำส�ำคัญ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

Abstract

	 This research aims to 1) study factors that affect human resource development of municipality’s 

officers in Roi-Et Province, 2) to create patterns of human resource development of municipality’s officers in 

Roi-Et Province, and 3) to experiment on and evaluate human resource development patterns. This research 

is divided into 3 phases: collecting data using questionnaire; data analysis using statistical analysis software 

with discriminant analysis to find Wilk’ Lambda; and variance analysis using MANOVA : Repeated Measures.

	 The research shows that:

	 1.	 Factors that affect human resource development of municipality’s officers in Roi-Et Province –  

statistically significant at the level of 0.5 – are factors of managements and participation.
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	 2.	 Patterns of human resource development of municipality’s officers in Roi-Et Province consist of  

1) A training of sense of business ownership, 2) A training on strategies in strategic planning of human resource 

development within organization, 3) A training in strategic planning participation of human resource  

development within organization, 4) A training on activities participation related to human resource development 

within organization, and 5) A training on benefits from position or salary promoting.

	 3.	 The results of the experiments and the evaluation within organization show that before and after 

the experiment, management and participation of the experiment group have significantly increased at the 

level of 0.5

	 Keywords: Human resource development pattern, human resource management, human resource 

development

บทน�ำ 

	 ในปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Development : HRD) เป็นหัวใจหลักของหลาย

องค์กร เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อ

ความส�ำเรจ็ขององค์กร ซึง่ทุกองค์กรมุง่ท่ีจะให้ทรพัยากรมนษุย์

ของตนมีความรู้ความสามารถและเต็มใจปฏิบัติงานอยู่ตลอด

เวลา การด�ำเนินงานขององค์การต่าง ๆ จะประสบความส�ำเร็จ

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภารกิจหน้าท่ีรับผิดชอบใน

ระดบัใดกข็ึน้อยูก่บัคณุภาพของคน โดย เรยีงล�ำดับความส�ำคัญ

ตั้งแต่ผู้น�ำสูงสุดขององค์การ ผู้บริหาร หัวหน้าหน่วยงาน และ 

ผู ้ปฏิบัติงานทุกคน ซึ่งจะส่งผลให้ถึงการพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสงัคมให้มคีวามเจริญเตบิโตอย่างมัน่คง และด้วยเหน็ว่ามนษุย์ 

เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดเพราะคนเป็นกลไกท�ำให้เกิดงาน 

งานทีม่คีณุภาพก็ต้องเกดิจากคนทีม่คีณุภาพ ดังนัน้ แผนพฒันา

เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิตัง้แต่ฉบบัที ่8 (พ.ศ. 2540-2544) 

ถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 

2555-2559) ได้มุ่งเน้นในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์เป็นส�ำคญั 

การบริหารและการปฏิบัติงานในหน่วยงานในยุคที่มีการ

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะทางด้านเทคโนโลยีอย่าง

เช่นปัจจุบันนี้จะประสบความส�ำเร็จได้ก็ต่อเม่ือหน่วยงานนั้น

ประกอบด้วยผู ้ปฏิบัติงานท่ีมีความรู ้ ความสามารถ และมี

ประสิทธิภาพในการท�ำงานเป็นอย่างดี ถึงแม้ในการสรรหา 

และคดัเลอืกคนเข้าท�ำงานจะมวีธิกีารสอบหรอืเลอืกสรรคนทีร่ดักมุ 

และมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม โดยปกติผู้ท่ีผ่านการสอบ

แข่งขันและเลือกสรรส่วนใหญ่ก็เป็นผู้ที่พึ่งส�ำเร็จการศึกษามา

จากสถาบัน ซึ่งสิ่งที่บุคลากรเหล่านี้มีติดตัวมาก็คือความรู้ใน

วิชาชีพเฉพาะด้านหรือเฉพาะสาขาวิชาที่ได้เรียนมาเท่านั้น 

สถาบันการศึกษาไม่ได้สอนให้ผู้ส�ำเร็จการศึกษารู้จักใช้ชีวิตใน

สิ่งแวดล้อมของการท�ำงานในองค์การหรือหน่วยงานใดโดย

เฉพาะ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จึงเป็นสิ่งที่ผู้ได้รับการบรรจุเข้าท�ำงานจะ

ต้องมาเรียนรู้ในหน่วยงานเอง โดยองค์กรหรือหน่วยงานเป็น 

ผูด้�ำเนนิการให้ในรปูแบบต่าง ๆ  เช่น การสอนงาน การปฐมนเิทศ  

การให้ได้รบัการศึกษา หรอืโดยวธิอีืน่ ๆ  เพือ่ให้ผูท้ีไ่ด้รับการบรรจ ุ

เข้าท�ำงานใหม่ รวมทั้งผู้ที่ท�ำงานในองค์กรนั้นอยู่แล้วได้มีความรู้  

ความเข้าใจ สามารถท�ำงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง

เต็มท่ี วิธีการต่าง ๆ ดังกล่าวน้ีเรียกว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผล

งาน การเปลีย่นแปลงของมนษุย์โดยผ่านกจิกรรมความคดิริเร่ิม

และกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน (จิตติมา อัครธิติพงศ์. 

2556 : 40) โดยเป็นระบบและกิจกรรมของการพัฒนาที่มีต่อ

มนุษย์ ซึ่งมีจุดมุ ่งหมายให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู ้ที่มีความ

สามารถ สตปัิญญา สามารถน�ำภมูปัิญญาทีม่อียูม่าปรบัปรงุและ

ประยุกต์ใช้รู้จักพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตและเสริม

สร้างคุณภาพชีวิต มีทัศนคติที่ดีต่อการท�ำงาน รับผิดชอบต่อ

ประโยชน์ส่วนร่วม เพือ่เพ่ิมประสทิธภิาพการท�ำงานและท�ำงาน

ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข (วรารัตน์ เขียวไพรี. 2548 : 3) 

องค์กรที่ดีสมาชิกขององค์การต้องมีข้อผูกมัดหรือพันธะทางใจ

ว่าจะท�ำให้งานขององค์การประสบความส�ำเร็จและมีความ

พร้อมที่จะเรียนรู้ การที่องค์กรจะขับเคลื่อนได้ขึ้นอยู่กับสมาชิก

ขององค์กรไม่ได้ข้ึนอยูที่โ่ครงสร้างขององค์การ โดยตวัโครงสร้าง

องค์กรจะไม่มีความหมายแต่อย่างใดถ้าคนในองค์กรไม่มีความ

สามารถ ดังนั้น เมื่อรับคนดีมีความสามารถเข้ามาร่วมงานกับ

องค์การแล้ว ความจรงิทีร่บัทราบกนั คอื องค์กรต้องเจรญิเตบิโต 

หยุดนิ่งไม่ได้ ดังนั้น จ�ำเป็นต้องพัฒนาพนักงาน มีหลายรูปแบบ 

เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การท�ำงาน

เป็นกลุม่เป็นคณะ การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การพฒันาสาย

อาชีพ เป็นต้น (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. 2543 : 165) ในการ

ด�ำเนนิงานของหน่วยงานหรอืองค์กรใด ๆ  จ�ำเป็นต้องอาศยัปัจจยั 

น�ำเข้า (Inputs) ทรัพยากรต่าง ๆ (Resources) ขององค์กรที่มี
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อยูม่าใช้ประโยชน์ให้มากท่ีสุดและให้ได้ผลดีท่ีสุด จึงจะท�ำให้การ

ด�ำเนินงานขององค์กรบรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ ทรพัยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบทีส่�ำคญัยิง่ของ

องค์กรเพราะจะเป็นผู้น�ำเอาทรัพยากรด้านอื่น ๆ ขององค์การ

ที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดมาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรให้มาก

ที่สุด ทั้งยังเป็นผู้จัดการหรือด�ำเนินงานให้แก่องค์กรในการที่จะ

แสวงหาทรัพยากรอื่น ๆ ที่จ�ำเป็นให้แก่องค์กรด้วย หาก

ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ที่ขาดประสิทธิภาพ ทรัพยากรต่าง ๆ 

เหล่านัน้กจ็ะถกูน�ำไปใช้อย่างไร้ประสทิธภิาพ ดังนัน้ การพฒันา

บคุคลจงึเป็นสิง่จ�ำเป็นต่อประสิทธิภาพงานเป็นอย่างมาก กล่าว

คือ เมื่อได้มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้าท�ำงานแล้วก็มิได้

หมายความว่าจะสามารถให้เข้าท�ำงานได้ทันทีเสมอไป จ�ำเป็น

ต้องมีการอบรมแนะน�ำเบื้องต้นแก่ผู้เข้าท�ำงานใหม่ (Orienta-

tion) ซ่ึงในบางกรณีอาจต้องมีการอบรมถึงวิธีการท�ำงาน 

(In-service training) ให้ด้วย (สมาน รังสิโยกฤษฎ์, 2530 : 83) 

นอกจากน้ันเม่ือผู้ปฏิบัติงานท�ำงานไปนาน ๆ ประกอบกับ

ระเบียบ หลักเกณฑ์ และเทคนิคต่าง ๆ ในการท�ำงานได้

เปลี่ยนแปลงไป ก็จ�ำเป็นจะต้องมีการอบรมเพื่อให้สามารถ

ท�ำงานได้ดีดังเดิม ความจ�ำเป็นที่ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี

ความหมายส�ำคญัยิง่ทีจ่ะเสรมิสร้างความรู ้ความสามารถ ทกัษะ 

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ

และศักยภาพ ดังน้ัน จะเห็นได้ว่าการบริหารงานทรัพยากร

มนษุย์ทีม่ปีระสทิธภิาพจะช่วยให้สมาชกิในองค์การมคีวามเข้าใจ

ในวตัถุประสงค์ขององค์กร มคีวามสามคัคแีละร่วมแรงร่วมใจใน

การท�ำงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรสามารถเจริญ

เติบโตได้อย่างต่อเนื่องและมั่นคง ซ่ึงการท�ำงานอย่างมีจุดมุ่ง

หมาย และความเข้าใจร่วมกันย่อมส่งผลให้เกิดการใช้ทรพัยากร

ภายในองค์กรอย่างเหมาะสม (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. 2546 : 

18) เมื่อองค์กรของเทศบาลต�ำบลสามารถใช้ทรัพยากรของตน

อย่างเต็มที่ก็จะมีส่วนช่วยจะท�ำให้เกิดประสิทธิภาพในการให้

บริการแก่สังคม ท�ำให้สมาชิกในสังคมมีบริการที่มีมาตรฐาน

สูงส่งเสริมให้มีคุณภาพที่ดีขึ้น สามารถเสริมสร้างศักยภาพให้

สังคม และสามารถแข่งขันกับสังคมอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลใน

จังหวัดร้อยเอ็ดมีความส�ำคัญและจ�ำเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนา

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพและ

คณุภาพในการท�ำงาน เทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอด็ มีจ�ำนวน

ทั้งหมด 57 แห่ง คือ 

	 1) เทศบาลต�ำบลค�ำพอง 2) เทศบาลต�ำบลกู่กาสิงห์ 

3) เทศบาลต�ำบลเกษตรวิสัย 4) เทศบาลต�ำบลเมืองบัว 5) 

เทศบาลต�ำบลชมุพร 6) เทศบาลต�ำบลเมยวด ี7) เทศบาลต�ำบล

บุ่งเลิศ 8) เทศบาลต�ำบลชมสะอาด 9) เทศบาลต�ำบลโนนตาล 

10) เทศบาลต�ำบลปอภาร 11) เทศบาลต�ำบลเมืองสรวง 12) 

เทศบาลต�ำบลคเูมอืง 13) เทศบาลต�ำบลหนองหนิ 14) เทศบาล

ต�ำบลกกกุง 15) เทศบาลต�ำบลเสลภูมิ (กลาง) 16) เทศบาล

ต�ำบลขวาว 17) เทศบาลต�ำบลเมืองไพร 18) เทศบาลต�ำบลนา

แซง 19) เทศบาลต�ำบลหนองหลวง 20) เทศบาลต�ำบลวังหลวง 

21) เทศบาลต�ำบลเกาะแก้ว 22) เทศบาลต�ำบลนาเมือง 23) 

เทศบาลต�ำบลพรสวรรค์ 24) เทศบาลต�ำบลชยัวาร ี25) เทศบาล

ต�ำบลเชียงใหม่ 26) เทศบาลต�ำบลอัคคะค�ำ 27) เทศบาลต�ำบล

โพนทราย 28) เทศบาลต�ำบลโพนทอง (แวง) 29) เทศบาลต�ำบล

โคกสูง 30) เทศบาลต�ำบลโคกกกม่วง 31) เทศบาลต�ำบล 

จตุรพกัตรพมิาน 32) เทศบาลต�ำบลหนองผอื 33) เทศบาลต�ำบล

ดงแดง 34) เทศบาลต�ำบลโคกล่าม 35) เทศบาลต�ำบลหัวช้าง 

36) เทศบาลต�ำบลเมืองหงส์ 37) เทศบาลต�ำบลลิ้นฟ้า 38) 

เทศบาลต�ำบลดงสิงห์ 39) เทศบาลต�ำบลดินด�ำ 40) เทศบาล

ต�ำบลจังหาร 41) เทศบาลต�ำบลผักแว่น 42) เทศบาลต�ำบลธง

ธานี 43) เทศบาลต�ำบลบ้านนิเวศน์ 44) เทศบาลต�ำบลอุ่มเม้า 

45) เทศบาลต�ำบลมะอึ 46) เทศบาลต�ำบลนเิวศน์ 47) เทศบาล

ต�ำบลปทุมรัตต์ 48) เทศบาลต�ำบลพนมไพร 49) เทศบาลต�ำบล

โพธิช์ยั 50) เทศบาลต�ำบลหนองฮี 51) เทศบาลต�ำบลสวุรรณภมูิ 

52) เทศบาลต�ำบลจ�ำปาขัน 53) เทศบาลต�ำบลหินกอง 54) 

เทศบาลต�ำบลทุ ่งกุลา 55) เทศบาลต�ำบลหนองพอก 56) 

เทศบาลต�ำบลท่าสีดา และ 57) เทศบาลต�ำบลอาจสามารถ มี

จ�ำนวนพนกังานเทศบาล ทัง้หมด 1,918 คน (ส�ำนกังานท้องถ่ิน

จังหวัดร้อยเอ็ด. 2558 :5) 

	 การท�ำวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท�ำการศึกษาถึงความ

จ�ำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบล

ในจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่ามีปัญหา ดังนี้ ในการบริหารและการ

ปฏบิตังิานของพนกังานในหน่วยงานเทศบาลต�ำบลในยคุทีม่กีาร

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะทางด้านเทคโนโลยีอย่าง

เช่นปัจจุบันนี้ องค์กรต้องประกอบไปด้วยผู้ปฏิบัติงานที่มีความ

รู ้ความสามารถและมปีระสทิธภิาพในการท�ำงานเป็นอย่างด ีซึง่

จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่พนักงานของเทศบาลต�ำบลจะต้องเรียนรู้ใน

หน่วยงานเองโดยองค์กรเทศบาลต�ำบลเป็นผูด้�ำเนนิการให้ในรูป

แบบของการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศกึษาดงูาน การสัมมนา 

การประชมุเชงิปฏบิตักิาร การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ การ

สอนงาน การโยกย้ายสบัเปลีย่นหน้าทีก่ารงาน หรอืโดยวธิอีืน่ ๆ  

พนักงานเทศบาลต�ำบลท่ีท�ำงานในองค์กรจะได้มีความรู้ ความ

เข้าใจ สามารถท�ำงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 

ซึง่เป็นกระบวนการทีเ่ป็นไปเพือ่การเรยีนรู ้การเพิม่ผลงาน การ

เปลี่ยนแปลงของพนักงานโดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและ

กิจกรรมทางการบริหารท้ังเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือ

เพิม่ประสทิธภิาพในการท�ำงานโดยเป็นระบบ และกจิกรรมของ
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การพัฒนาที่มีต่อพนักงานเทศบาลต�ำบล มีการพัฒนาด้าน

โครงสร้างขององค์การ ด้านภาวะผู้น�ำ ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ด้านการจูงใจ ด้านการบริหารจัดการ ด้านการมีส่วนร่วม ด้าน

ความผูกพันในงาน ซึ่งมีจุดมุ่งหมายให้พนักงานเทศบาลต�ำบล

เป็นผูท้ีม่คีวามสามารถ สตปัิญญา สามารถน�ำภูมปัิญญาท่ีอยูม่า

ปรับปรุงและประยุกต์ใช้ รู้จักพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอด

ชวีติ และเสรมิสร้างคณุภาพชวิีต มีทัศนคติท่ีดต่ีอการท�ำงานรบั

ผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนรว่ม เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการท�ำงาน

และท�ำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 

	 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาการทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล ในจังหวัดร้อยเอ็ดในครั้งนี้ 

เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and De velopment : R 

& D) และการวิจัยแบบมุ่งอธิบายการเกิดขึ้นของปรากฏการณ์ 

(Explanatory Research) โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย 1) เพื่อ

ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน

เทศบาลต�ำบลในจงัหวดัร้อยเอด็ 2) เพือ่สร้างรปูแบบการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด

และ 3) เพื่อทดลองใช้และประเมินผลการใช้รูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด

รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบล

ในจังหวัดร้อยเอ็ดแบ่งการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ เก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข ้อมูลใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์

จ�ำแนกประเภท (Discriminant Analysis) โดยหาค่าวลิค์ แลมบ์ดา 

(Wilk’Lambda)และการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลาย 

ตัวแปรตามแบบวดัซ�ำ้ (MANOVA : Repeated Measures) วิธี

การวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยที่มีผล

ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลใน

จงัหวดัร้อยเอด็ กลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 400 คน โดยค�ำนวณขนาด

กลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ ทาโร ยามาเน่ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบหลายขั้นตอน (Multi-stages Sampling) การสร้าง

แบบสอบถามตามแนวทางของวตัถปุระสงค์ การวิเคราะห์ข้อมลู

ใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ สถติทิีใ่ช้ทดสอบสมมตฐิาน ได้แก่ การ

วิเคราะห์จ�ำแนกประเภท (Discriminant Analysis) โดยหาค่า 

วิลค์ แลมบ์ดา (Wilk’Lambda) ระยะที่ 2 สร้างรูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

ร้อยเอ็ด และวิพากษ์รูปแบบจากผู้มีประสบการณ์ตรง (The 

Critical Incident Technique) โดยเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ นัก

วิชาการ และผู้เกี่ยวข้องในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

พนกังานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอด็ จ�ำนวน 30 คน น�ำไป

วิพากษ์ร่วมกับกลุ่มที่มีส่วนร่วม แล้วน�ำข้อเสนอแนะของกลุ่ม

สรปุผล จากนัน้ปรบัปรงุเป็นรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด น�ำรูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

ร้อยเอ็ดไปทดลองกับพนักงานเทศบาลต�ำบลจตุรพักตรพิมาน 

อ�ำเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด ทดลองใช้เป็นเวลา 3 

เดือน แล้วจัดท�ำรายงานเปรียบเทียบความแตกต่างโดยใช้การ

วเิคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปรตามแบบวดัซ�ำ้ (MANO-

VA : Repeated Measures) โดยน�ำผลจากการเก็บข้อมูล

เปรียบเทียบก่อนการทดลองและหลังการทดลอง 

สรุปผลการวิจัย

	 1. 	ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด พบ

ว่า มี 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ 2) ปัจจัย

ด้านการมีส่วนร่วม

	 2. 	ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์

ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด มีกิจกรรมอบรม 

5 กิจกรรม ดังนี้

		  2.1	สร้างรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้าน

การบริหารจัดการ มีกิจกรรมอบรม 2 กิจกรรม คือ 1) การส่ง

เสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 2) กลยุทธ์ในการ

ปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร จัด

อบรม 1 วัน

		  2.2	สร้างรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้าน

การมีส่วนร่วม มีกิจกรรมอบรม 3 กิจกรรม คือ 1)การเข้าร่วม

การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนษุย์ภายในองค์กร 2)การเข้าร่วม

กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 3) การได้

รับผลประโยชน์ในการพัฒนาโดยเลื่อนต�ำแหน่งหรือเงินเดือน 

จัดอบรม 1 วัน

	 3.	 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจงัหวดัร้อยเอ็ด พบว่า ก่อน

และหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

กลุ่มทดลองมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ มีการปฏิบัติงาน

ตามแผน มีการเข้าร่วมกิจกรรมทุกกิจกรรม ได้รับผลประโยชน์

โดยการเลื่อนต�ำแหน่งหรือขั้นเงินเดือน และมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

การอภิปรายผล

	 การอภปิรายผลจากการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ผีลต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

ร้อยเอ็ด มี 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ 2) 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม โดยการวิเคราะห์จ�ำแนกประเภท 
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(Discriminant Analysis) โดยหาค่า วิลค ์ แลมบ์ดา 

(Wilk’Lambda) ผู้วิจัยได้จัดท�ำรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด จ�ำนวน  

2 ปัจจัย โดยสรุปผลการอภิปรายได้ดังนี้

	 1. 	ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ ผลการทดลอง

สมมตฐิานโดยการวเิคราะห์จ�ำแนกประเภท พบว่า มค่ีาน�ำ้หนกั

อทิธพิลทีม่ผีลต่อการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ เท่ากับ .979 และ

เมือ่ท�ำการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรตามแบบวัดซ�ำ้ 

(MANOVA : Repeated Measures) จากค่า Within Subjects 

โดยวิธีของ Wilks’Lambda พบว่า มีค่า Sig น้อยกว่าค่าระดับ

นัยส�ำคัญท่ีผู้วิจัยตั้งไว้ท่ี .05 แสดงว่าผลการด�ำเนินงานการ

ทดลองก่อนและหลงัด�ำเนนิการทดลอง มีผลการด�ำเนนิงานดีขึน้

อย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติ ิและน�ำไปทดสอบค่าเฉล่ียทลีะตวัแปร

ย่อย (Univariate Test) พบว่า การประเมินผลหลังจากการ

ทดลองมคีวามแตกต่างกันในระดบันยัส�ำคญัทางสถติ ิซึง่ผลการ

ด�ำเนินงานดีขึ้น สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้

		  การบริหารจัดการมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด โดย

สอดคล้องกนัแนวคดิของ Stephen P.Robbins, Mary Coulter 

(ผูแ้ต่ง) วริชั สงวนวงษ์วาน (แปล) 2547 : 3) รปูแบบการบรหิาร

มีหลายแนวทางที่คล้ายคลึงกันหลักพื้นฐานท่ีมีมายาวนานได้

จ�ำแนกการบริหารจัดการออกเป็น 4 หน้าที่ ได้แก่ การวางแผน 

(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การน�ำ (Leading) 

และการควบคุม (Controlling) สอดคล้องกับแนวคิดของ 

อณัชฌา เดชเส้ง (2547 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษายุทธศาสตร์การ

บริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต�ำบล 

ศกึษากรณ ีองค์การบรหิารส่วนต�ำบลแห่งหนึง่ในจังหวัดภาคใต้ 

พบว่า เงื่อนไขที่มีผลต่อการบริหารจัดการขององค์การบริหาร

ส่วนต�ำบล ประกอบด้วย 1) เงื่อนไขที่เกี่ยวกับผู้บริหาร 2) 

เงื่อนไขด้านบุคลากร 3) เงื่อนไขด้านประชาชน 4) เงื่อนไขด้าน

งบประมาณ และ 5) เงื่อนไขด้านสถานที่ตั้ง ส�ำหรับยุทธศาสตร์

การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วน

ต�ำบล ประกอบด้วยยทุธศาสตร์ คือ 1) ยทุธศาสตร์ร่วมด้วยช่วย

กัน (การมีส่วนร่วม) 2) ยุทธศาสตร์ลูกโซ่ (การบริหารงานเป็น

ทีม) 3) ยุทธศาสตร์ถึงลูกถึงคน (เข้าถึงประชาชน) และ 4) 

ยุทธศาสตร์เกาให้ถูกที่คัน (การแก้ปัญหาให้ตรงจุด)

		  สอดคล้องกับแนวคดิของ ณฐัพชัร์ สถติพรธนชยั 

และปรีชา หงส์ไกร (2556 : 68,70) ศึกษาระดับการบริหาร

จัดการท่ีดีท่ีมีผลต่อการบริหารการพัฒนาขององค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลในพืน้ทีบ่รเิวณชายแดนไทย-พม่า ผลการศกึษาพบว่า 

ผลการศึกษาพบว่า การบริหารจัดการที่ดีขององค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลในพื้นที่บริเวณชายแดนไทย-พม่า โดยรวมมีการ

ปฏิบัติถ่ายทอดเรียนรู้ทั้งองค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตาม

ล�ำดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย อนัดบัแรก คอื ด้านหลกัความ

คุ้มค่า ด้านหลักการมีส่วนร่วมและข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ความคิดเห็นใน

ประเด็นการบริหารจัดการที่ดีด้านหลักความพร้อมรับผิด  

เรียงตามล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ 

องค์การบริหารส่วนต�ำบลมีการเสริมสร้างค่านิยมใหม่ทีเ่น้นเร่ือง

การบริหารที่ดี มีความเป็นวิชาชีพให้กับบุคลากร รองลงมาคือ 

มีมาตรการก�ำกับดูแลการด�ำเนินงานโดยสามารถรักษากรอบ

การด�ำเนินงานไว้ได้อย่างต่อเนื่อง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ ไม่มีบุคลากรที่กล้าแสดงออกถึงความรับผิดชอบจากการก

ระท�ำของตน สอดคล้องกบัแนวคดิของ ปรญิญา สร้อยทอง และ

สมศักดิ์ ศรีสันติสุข (2555 : 91, 95-96) วิจัยเรื่อง การศึกษารูป

แบบการบริหารจดัการเทศบาลท่ีดใีนประเทศไทย เป็นการวจิยั

และพัฒนาเพ่ือสร้างรูปแบบการบริหารจัดการท้องถิ่นท่ีดีใน

ประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการบริหารจัดการ

เทศบาลที่ดีมีความเหมาะสมมากที่สุด ได้แก่ การก�ำกับดูแล

เทศบาลโดยองค์การของตนเอง เป็นรูปแบบท่ีมแีนวคิดของการ

ปกครองตนเองที่เปิดโอกาสให้ชุมชนท้องถิ่นได้จัดตั้งโครงสร้าง

ระบบภายในขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีเป็นของตนเอง 

โดยตนเองและเพ่ือตนเอง มีอิสระในการดูแลชีวิตความเป็นอยู่

และสามารถจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนองต่อปัญหาและ

ความจ�ำเป็นภายในชุมชนของตนเอง ภายใต้มาตรฐานของท้อง

ถิน่แต่ละแห่ง ประเดน็ส�ำคญัทีแ่สดงให้เหน็ถงึจดุเด่นของรูปแบบ

การก�ำกับดูแลเทศบาลโดยองค์การของตนเอง คือ เป็นรูปแบบ

ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีอ�ำนาจในการตัดสินใจในกลไก

การตรวจสอบได้โดยตรง ซึ่งท�ำให้กลไกการตรวจสอบสามารถ

ด�ำเนินไปได้อย่างรวดเร็ว และสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้

อย่างตรงจุด ทั้งนี้จึงท�ำให้องค์การสามารถพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองได้ดียิ่งขึ้น แต่รูปแบบการบริหารจัดการที่มีความเป็นไป

ได้ในการน�ำไปปฏิบัติจริงมาที่สุด ได้แก่ รูปแบบการก�ำกับดูแล

เทศบาลโดยระบบคุณภาพ เป็นรูปแบบที่มีแนวคิดของการ

บริหารจดัการควบคมุก�ำกบัภาครัฐสมยัใหม่ทีเ่ป็นการบรูณาการ

แบบแผนควบคุมการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการ

บริหารจัดการท้องถิ่น ภายใต้มาตรฐานในการจัดการโดยระบบ

คณุภาพ ซึง่ได้แก่ การควบคมุคณุภาพ การประเมนิคณุภาพ และ

การบรหิารคณุภาพ ประเดน็ส�ำคญัทีแ่สดงให้เหน็ถงึจดุเด่นของ

รูปแบบการก�ำกับดูแลเทศบาล โดยระบบคุณภาพ คือ เป็นรูป

แบบที่มีกรอบการด�ำเนินงานในการตรวจสอบที่ชัดเจนและ

ครอบคลุมการด�ำเนินงานในทุกส ่วน ไม ่ว ่าจะเป ็นด ้าน 

งบประมาณ ด้านบคุลากร และด้านการบริหารงานในภาพรวมของ 

องค์กร โดยเน้นการบูรณาการตรวจสอบที่อาศัยการมีส่วนร่วม
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จากทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน รวมถึงภาค

ประชาชน อนึง่ไม่ว่าในการน�ำรปูแบบไปปฏบิตัคิวรเป็นผูบ้ริหาร

และบุคลากรทีเ่กีย่วข้องของเทศบาล และควรเปิดโอกาสให้ภาค

ประชาชนและภาคประชาสังคมเข้าไปมีส่วนร่วมในการตรวจ

สอบประเมินผล รวมท้ังการออกแบบกลไกการตรวจสอบที่มี

ความชัดเจนตามกรอบโครงสร้างการท�ำงานและกรอบอ�ำนาจ

หน้าที่ในการด�ำเนินงานของเทศบาลอย่างต่อเนื่อง สอดคล้อง

กบัแนวคิดของ ประเทอืง หงสรานากร (2553 : 61-66) ได้ศกึษา

โครงการการวิจัยชุมชนต้นแบบเรื่องงานดูแลเยาวชนของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลทุ่งแด้ อ�ำเภอเมืองยโสธร จังหวัด

ยโสธร พบว่า ปัจจัยส�ำคัญที่ก่อให้เกิดผลส�ำเร็จของการด�ำเนิน

งานตามพันธกิจดีเด่นขององค์การบริหารส่วนต�ำบลทุ่งแด้ คือ 

ความจริงใจ ความบริสุทธิ์ใจ การท�ำงานที่ไม่เป็นหน้าที่หรือ

นโยบายหากแต่ท�ำเพื่อประชาชนจริง ๆ ไม่เป็นไปเพื่อลาภยศ

สรรเสริญ แต่เป็นการเอาใจใส่แก่ประชาชนทุกกลุ่มทุกวัย โดย

ให้คนเหน็เองรูเ้องจากการกระท�ำของฝ่ายบรหิาร สอดคล้องกับ

แนวคดิของ Agndal H.and Nilsson U. (2006 : 91-97) ศกึษา

เรื่อง ยุคแห่งทุนด้านมนุษย์และโครงสร้าง กรณีศึกษาบทเรียน

จากการศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ด้านการ

ลงทุนในทุนมนุษย์และการลงทุนในองค์กร ตลอดจนเพื่อเสนอ

แนะแนวทางการบริการที่เหมาะสม การวิจัยนี้ใช้วิธีการศึกษา

วรรณกรรมทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัทนุทางปัญญาและใช้ข้อมลูจาก

อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศสวีเดน 

จ�ำนวน 16 บริษัท ตลอดจนการสัมภาษณ์ให้ข้อมูลส�ำคัญ 52 

คน ผลการศึกษาพบว่า การจัดการความรู้จะให้ความส�ำคัญใน

เรื่องทุนปัญญา โดยความรู้นั้นจะถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนกับ

บริบทต่าง ๆ ในสังคมได้ ดังนั้น กระบวนการทั่วไปของมนุษย์

ควรมุ่งเน้นให้มีการบริหารจัดการเรื่องการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

องค์การกับสังคม โดยการสร้างระบบติดตามการคงอยู่ของทุน

มนุษย์ เช่น การติดตามความสัมพันธ์ทางสังคมของพนักงาน 

ตลอดการสร้างสรรค์โครงสร้างต่าง ๆ ในองค์การที่จะให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์การ ผูบ้รหิารควรให้ความส�ำคญักบัการบรหิาร

ทุนทางปัญญา มุ่งเน้นหาแนวทางเพิ่มความโปร่งใสของทุนทาง

ปัญญา

		  กล่าวได้ว่าปัจจัยด้านการบริหารจัดการมีผลต่อ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล ดังนั้น 

การบรหิารจดัการของเทศบาลต�ำบลจะต้องมีความหลากหลาย 

เพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการบริหารจัดการ ซึ่งจะมีผลต่อ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล ปัจจัย

ด้านการบริหารมีองค์ประกอบที่ส�ำคัญ คือ 1) การสร้างกลยุทธ์

ในการพัฒนา 2) การสรรหาผู้ที่มีความรู้มาร่วมพัฒนา 3) การ

ปฏิบัติงานตามแผนพัฒนา 4) การสร้างทัศนคติทางบวกในการ

พัฒนา 5) การจัดท�ำคู่มือการพัฒนาบุคลากร 6) การก�ำหนัดตัว

ชีว้ดัของการพัฒนา และ 7) การประเมนิผลส�ำเร็จของการพัฒนา 

ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

		  1) 	 การสร้างกลยทุธ์ในการพฒันา คือ การพฒันา 

การวางแผนเชิงกลยทุธ์เพือ่ให้การด�ำเนนิงานในการบรหิารจดัการ 

ของเทศบาลต�ำบลมปีระสิทธภิาพและประสิทธผิล โดยเทศบาล

ต�ำบลต้องก�ำหนดแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับแผนหลักในการ

ท�ำงาน และเสริมสร้างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

ต�ำบลให้มีความเข้มแข็ง

		  2) 	 การสรรหาผูท้ีม่คีวามรูม้าร่วมพฒันา เป็นการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการบริหารจัดการภายในองค์กร 

มกีระบวนการได้มาซึง่ทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีณุค่า มคีวามรู ้ความ

สามารถเหมาะแก่การพัฒนาในทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

ต�ำบลให้ยั่งยืนต่อไป โดยกระบวนการดังกล่าว เร่ิมจากการ

วางแผนบคุลากร การสรรหาและการคดัเลอืก การบรรจแุต่งตัง้

บุคคลเข้ามาสู่องค์กร

		  3)	 การปฏิบัติงานตามแผนพัฒนา คือ การ

พัฒนาการปฏิบัติงานที่มุ ่งเน้นการท�ำงานให้เป็นไปตามแผน

พัฒนาที่ได้ก�ำหนดไว้ ไม่ว่าจะเป็นแผนยุทธศาสตร์ 5 ปี แผน

พฒันา 3 ปี หรอืแผนพฒันาประจ�ำปีทีไ่ด้ก�ำหนดไว้ โดยให้ความ

ส�ำคัญในการปฏิบัติตามแผน ซึ่งจะช่วยให้การบริหารจัดการ

ภายในองค์กรเป็นไปตามวัตถุประสงค์และมีผลต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลต่อไป

		  4)	 การสร้างทัศนคติทางบวกในการพัฒนา คือ

แนวทางการพัฒนาที่เน้นการสร้างอุดมคติในตัวบุคคลให้มี

ทศันคตทิีด่ต่ีอองค์กร เพือ่ส่งเสริมให้การท�ำงานอย่างสร้างสรรค์ 

ท�ำให้เทศบาลต�ำบลบรรลเุป้าหมายทีต่ัง้ไว้ ส่งเสริมและสนบัสนนุ

การบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

		  5)	 การจัดท�ำคู่มือการพัฒนาบุคลากร ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล จัดท�ำคู่มือ

การพัฒนาในการท�ำงานเป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญ เพราะเป็นการ

สร้างมาตรฐานในการท�ำงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วย

ให้ผู ้ปฏิบัติงานหรือผู ้ประสานงานสามารถเรียนรู ้เข้าใจการ

ท�ำงานได้จากคู่มือการปฏิบัติงาน ท�ำให้บุคลากรทั้งองค์กรได้

ทราบแนวทางในการพัฒนาการท�ำงานเกิดการปรับตัวและมี

มาตรฐานเดียวกัน

		  6)	 การก�ำหนัดตัวชี้วัดของการพัฒนา คือ การ

ก�ำหนดแนวทางการท�ำงานทีม่ตัีวชีว้ดัทีส่�ำคญัในแต่ละงาน และ

ยังเป็นตัวชี้วัดการท�ำงานของบุคลากรในเทศบาลต�ำบลให้เกิด

การพัฒนาตนเอง เช่น การก�ำหนดตัวชี้วัดในการตรวจประเมิน

เทศบาลต�ำบล ขององค์กรส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย ตัวชีว้ัดในการพัฒนาดังกล่าวท�ำให้เกิดการ
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พัฒนาทั้งทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรและพัฒนาเทศบาลต�ำบล

		  7) 	 การประเมินผลส�ำเรจ็ของการพฒันา คือ รปู

แบบการพัฒนาที่เน้นการติดตามประเมินให้รู้ถึงผลการด�ำเนิน

งานท่ีผ่านมาว่ามีประสิทธภิาพและประสิทธผิลมากน้อยเพยีงใด 

ซึง่รปูแบบการประเมนิมหีลากหลายวธิ ีไม่ว่าจะเป็นการประเมนิ

บุคคลจากลกัษณะงานในรปูแบบการประเมินเลือ่นขัน้เงนิเดอืน

และการประเมินเลื่อนระดับ

	 2. 	ด้านการมส่ีวนร่วม ผลการทดลองสมมติฐานโดย

การวิเคราะห์จ�ำแนกประเภท พบว่า มีค่าน�้ำหนักอิทธิพลที่มีผล

ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ .968 และเมื่อท�ำการ

วเิคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรตามแบบวัดซ�ำ้ (MANO-

VA : Repeated Measures) จากค่า Within Subjects โดยวิธี

ของ Wilks’Lambda พบว่า มค่ีา Sig น้อยกว่าค่าระดบันยัส�ำคญั

ท่ีผู้วิจัยตั้งไว้ที่ .05 แสดงว่าผลการด�ำเนินงานการทดลองก่อน

และหลังด�ำเนินการทดลอง มีผลการด�ำเนินงานดีขึ้นอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ และน�ำไปทดสอบค่าเฉลี่ยทีละตัวแปรย่อย 

(Univariate Test) พบว่า การประเมินผลหลังจากการทดลอง

มีความแตกต่างกันในระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ ซึ่งผลการด�ำเนิน

งานดข้ึีน สามารถอภปิรายผล ได้ดังนี ้การมส่ีวนร่วมมผีลต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

ร้อยเอ็ด โดยสอดคล้องกันแนวคิดของ พีรพัศ โห้ถนอม (2556 

: 1) ศกึษาเรือ่งการมส่ีวนร่วมของพนกังานในการบรหิารงานของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลไร่ขิง จังหวัดนครปฐม ผลการศึกษา

พบว่า ปัจจัยแห่งความส�ำเร็จของการบริหารงานขององค์การ

บริหารส่วนต�ำบลไร่ขิงแบบมีส่วนร่วม คือ คณะผู้บริหารมีวิสัย

ทศัน์กว้างไกลและให้อ�ำนาจพนกังานส่วนท้องถิน่ในการท�ำงาน

อย่างเต็มศักยภาพ ท�ำให้งานโครงการต่าง ๆ สามารถส�ำเร็จ

ลลุ่วงไปด้วยดี คณะผูบ้รหิารและสภาไม่มีความขดัแย้งกนั ท�ำให้

การท�ำงานประสบความส�ำเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของ เสาว

รตัน์ บุญวงศ์ (2556 : 5) ศกึษาเรือ่ง การพฒันาทรพัยากรมนษุย์

เชิงกลยุทธ์ของเทศบาลต�ำบลบางเหรียง อ�ำเภอควนเนียง 

จังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมใน

การพัฒนามีความรู้น้อย ไม่มีเวลาเข้ารับการพัฒนา ดังนั้น วิธี

การแก้ปัญหาดังกล่าว คือ การก�ำหนดพันธกิจการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของเทศบาลต�ำบลบางเหรยีง คอื การเสรมิสร้าง

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาความรู้ ทักษะการท�ำงาน และการ

ส่งเสรมิการท�ำงานเป็นทีม ซึง่ปัจจัยเหล่านีช่้วยให้การพฒันาคน

ประสบความส�ำเร็จ กิจกรรมที่ควรจัดขึ้น ได้แก่ การมีส่วนร่วม

ในโครงการฝึกอบรม ภาวะผู้น�ำ การท�ำงานเป็นทีม การสร้าง

เครอืข่ายการเรยีนรูแ้ละการมีส่วนร่วมในเวทีแลกเปล่ียนเรยีนรู้

ของภาคีเครือข่ายสอดคล้องกับแนวคิดของ วิวัฒน์ หามนตรี 

(2554 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดท�ำแผน

พัฒนาแบบมีส่วนร่วมขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัด

อ่างทอง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสนับสนุนการท�ำแผนพัฒนา

แบบมีส่วนร่วม ได้แก่ การเรียนรู้การท�ำงานร่วมกัน การสื่อสาร

ประชาสัมพันธ์ คุณภาพของผู้น�ำชุมชน การมีเครือข่ายบุคคล

และเครือข่ายองค์การ การพัฒนารูปแบบการจัดท�ำแผนแบบมี

ส่วนร่วม ใช้วิธีการ 7 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) ขั้นเตรียมการ 

2) ข้ันการเรียนรู้ร่วมกัน 3) ข้ันส�ำรวจและเก็บข้อมูล 4) ข้ัน

วเิคราะห์ข้อมลู 5) ข้ันยกร่างแผน 6) ข้ันประชาพิจารณ์แผนและ

ได้แผน 7) ข้ันตดิตามและประเมินผล ทัง้นีก้ารจดัท�ำแผนพฒันา

ทั้ง 7 ขั้นตอนต้องมากจาปัญหาที่แท้จริงตามบริบทของชุมชน 

มปัีจจยัสนบัสนนุให้ประชาชน แกนน�ำชมุชน ผูน้�ำท้องถิน่มส่ีวน

ร่วม ได้รับการสนับสนุนจากองค์การบรหิารส่วนต�ำบล ตลอดจน

องค์การภายนอก และมีการสื่อสารประชาสัมพันธ์เพื่อให้ความ

รู้ความเข้าใจขั้นตอนในการจัดท�ำแผน การน�ำรูปแบบแผน

พัฒนาแบบมีส่วนร่วมไปทดลองปฏิบัติ พบว่า ผู้มีส่วนร่วมได้

ปฏิบัติตามขั้นตอนการท�ำแผน ท�ำให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ได้

แผนพัฒนาต้นแบบทีม่าจากปัญหาของชมุชน การเรียนรู้ร่วมกนั

ท�ำให้เกิดความรูค้วามเข้าใจ ตระหนกัถึงความส�ำคญัของการจดั

ท�ำแผนพัฒนาอย่างมีคุณภาพและเห็นความส�ำคัญของการเก็บ

และรวบรวมข้อมลูเพือ่การจดัท�ำแผน และสอดคล้องกบังานวจิยั

ของ Jamali and Sidani (2008 อ้างใน Ahmad Al-Halak, 

2011 : 7) ศกึษาเกีย่วกบัการประเมนิประสทิธภิาพขององค์การ

ในประเทศเลบานอน ในมติอิงค์การแห่งการเรยีนรู ้เป็นการวจิยั

เชงิปรมิาณเกบ็ข้อมลูด้วยแบบสอบถามจากกลุม่ตวัอย่าง ผลการ

ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการประเมินประสิทธิภาพของ

องค์การในประเทศเลบานอนในมิติองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมของพนักงาน บรรยากาศการเรียนรู้  

ระบบการพัฒนาพนักงาน การด�ำเนินงานอย่างต่อเน่ือง และ

ระบบการให้รางวัลในเรื่องการเรียนรู้

		  กล่าวได้ว่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมมีผลต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

ร้อยเอ็ด ปัจจยัด้านการมส่ีวนร่วมมอีงค์ประกอบท่ีส�ำคัญ คือ 1) 

การร่วมวางแผน 2) ส่งเสริมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

พัฒนาบุคลากร 3) ส่งเสริมการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนา และ 4) 

ให้ประโยชน์จากการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

		  1)	 การร่วมวางแผน คือ การพัฒนาในรูปแบบ

การมส่ีวนร่วมของบคุลากรในเทศบาลต�ำบลให้มส่ีวนร่วมในการ

วางแผน เพ่ือพัฒนาเทศบาลต�ำบลท้ังการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในเทศบาลต�ำบล ซึ่งสามารถท�ำได้โดยการให้ทุกคนมาร่วม

วางแผนพัฒนาตัง้แต่ระดบังาน แผนก ส่วนราชการ จนมาถึงข้ึน

การร่วมวางแผนพฒันาเทศบาลต�ำบล เช่น แผนพฒันาบคุลากร 

แผนพัฒนาสามปี แผนการด�ำเนินงาน ดังนั้น การพัฒนาการมี
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ส่วนร่วมในการวางแผน จงึเป็นส่วนหนึง่ในการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล

		  2) 	 ส่งเสริมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

พัฒนาบุคลากร เป็นแนวทางการพัฒนาการมีส่วนร่วมส่งเสริม

ให้บคุลากรได้แสดงความคิดเหน็ในการพฒันาองค์กร ซึง่สามารถ

ท�ำได้หลายรปูแบบ เช่น การประชมุ ทัง้ประชมุย่อยและประชุม

ประจ�ำเดือนเพือ่รบัฟังความคดิเหน็เกีย่วกบัการท�ำงาน ซึง่ส่งผล

ต่อทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต�ำบล

		  3) 	 ส่งเสรมิการเข้าร่วมกจิกรรมพฒันา คอื การ

สร้างรูปแบบการมีส่วนร่วมในการท�ำกิจกรรมพัฒนาภายใน

เทศบาลต�ำบล เพื่อให้บุคลากรได้ร่วมกันพัฒนาการท�ำงานให้มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งอาจด�ำเนินการในรูปแบบโครงการ กิจกรรม 

อบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาด้านต่าง ๆ อย่างบูรณาการจาก

บุคลากรในทุกส่วนงาน 

		  4) 	 ให้ประโยชน์จากการพัฒนาบุคลากร คือ 

การกระตุ้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรในเทศบาลต�ำบล ด้วย

การให้รางวัลตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน การ

พจิารณาเลือ่นข้ึนเงนิเดือน เล่ือนต�ำแหน่ง ซึง่องค์ประกอบเหล่า

นี้ล้วนเป็นการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

เทศบาลต�ำบลให้มีความพร้อมในการพัฒนา

ข้อเสนอแนะ

	 1. 	ข้อเสนอแนะเพื่อน�ำผลการวิจัยไปใช้

		  ข้อเสนอแนะรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด คือ

		  1.1	ผูบ้รหิารเทศบาลต�ำบลควรหึค้วามส�ำคญักบั

การบริหารจัดการงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ

ปฏิบัติตามแนวทางที่ก�ำหนดไว้อย่างจริงจัง โดยก�ำหนดกลยุทธ์

ที่ชัดเจน เช่น การสรรหาผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาสู่

องค์การ ส่งเสรมิพฒันาความสามารถในการปฏิบตังิาน การสร้าง

ทัศนคติทางบวกต่อการพัฒนาตนเอง จัดท�ำคู่มือการพัฒนา

บุคลากร การพัฒนาก�ำหนดตัวชี้วัดของการท�ำงาน และการ

ประเมินผลส�ำเร็จของงานเป็นต้น

		  1.2	ผู้บริหารเทศบาลต�ำบลควรสร้างวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งเสริมการสร้างค่านิยมด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์และการพฒันาตนเอง เช่น การสร้างบรรยากาศให้ทกุคน

มีเสรีภาพและการคิดอย่างอิสระ การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้

และน�ำความรู้มาใช้อย่างอิสระการเรียนรู้เป็นหน้าที่และเป็น

ความรับผิดชอบของทุกคน การส่งเสริมให้รูสึกเป็นเจ้าของ

องค์การ ส่งเสริมบรรยากาศการท�ำงานแบบเปิดเผย โปร่งใส 

สจุรติ และการพฒันาน�ำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิบัตงิาน 

โดยผู้บริหารระดับสูงควรสนใจใส่ใจและเป็นตัวอย่างท่ีดีแก่

สมาชกิในองค์การ ตลอดจนมกีจิกรรมเพือ่กระตุน้เตอืนการปลกู

ฝังวัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเนื่องและมีแนวทางการประเมิน 

ติดตามผลที่เป็นรูปธรรม

		  1.3	ผู้บริหารเทศบาลต�ำบลควรสร้างระบบแรง

จูงใจที่เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่มและโอกาส เช่น การให้

รางวัล การยกย่องชมเชยผู้ที่มีความสามารถอันเกิดจาก

การพัฒนาตนเอง และมอบหมายงานที่ท้าทาย เป็นต้น

	 2. 	ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

		  2.1	ควรมีการประเมินประสิทธิภาพของการ

ประยุกต์ใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน

เทศบาลต�ำบลในจังหวัดร้อยเอ็ด

		  2.2	ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในด้านโครงสร้างองค์การที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อเทศบาลต�ำบล

		  2.3	ควรศึกษาการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ำที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อเทศบาลต�ำบล
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