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บทคัดย่อ (Abstract) 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ 
จังหวัดอุดรธานี และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และปัญหาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เครื่องมือที่ใช้ศึกษา ได้แก่ แบบสอบถาม 
กลุ่มเป้าหมาย คือ บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี 
รวม 234 คน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test 
(Independent Sample) และ F-test (One Way ANOVA) ผลการศึกษา พบว่า ระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมากที่สุด ระดับปัญหาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมากที่สุด ผลเปรียบเทียบความ
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คิดเห็นต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุงาน 
สถานภาพการรับราชการ และสังกัดหน่วยงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดับ
ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพการ
รับราชการ และสังกัดหน่วยงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ค าส าคัญ (Keywords) :  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น,  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,  จังหวัดอุดรธาน ี
 

Abstract 
 The objectives of the research were 1,to study the level on human resources 
development and the level on developing problems for human resources in local 
administrative organizations of NongWuaso District in Udonthani Province and 2, to 
compare the concepts towards developing on human resources and the problems 
on developing of human resources by diving on personel factors. The instruments 
using for study were questionnaires on purposive groups for 234 persons from the 
personals in local administrative organizations of Nong Wua so District in Udonthani. 
The statistics using for data analysis included frequency, percentage, mean and 
standard deviation. the hypothesis testing included t-test (Independent Sample) and 
F-test (One Way ANOVA). The results of findings were as follows: The levels on 
development for human resources and the problems on development for human 
resources in the administrative organizations were in the highest levels.  The results 
of comparison on concepts towards the levels on development of human resources 
were founded that the persons with difference of gender educational level, the 
length of working, the status of being officer and being in service of the office were 
statistical significant different at.05 level. The results of comparison on the concepts 
towards the level of problems on development for human resources were statistical 
significant at. 05 level for the persons with difference of the personnel factors as 
mentioned. 
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บทน า (Introduction) 
 การบริหารงานของหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม “ทรัพยากรมนุษย์” นับว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่ใช้
ในการบริหารคน หรือที่เรียกว่า “ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource)” หากสังคมใดมีทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพ สังคมนั้นจะง่ายต่อการพัฒนาและเป็นสังคมที่มีความเจริญก้าวหน้า ดังนั้นทรัพยา
กรมนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งต่อการพัฒนาสังคมโลกไม่ว่าสังคมนั้นจะเป็น ระดับองค์กร 
สถาบัน ชุมชนหรือแม้กระทั่งสังคมที่เล็กที่สุดคือครอบครัว จ าเป็นอย่างยิ่งที่สังคมจะต้องมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ ด ารงชีวิตอยู่ในกฎระเบียบที่สังคมได้วางเอาไว้ เมื่อ
ทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกพัฒนาให้มีทั้งความรู้และความดีแล้วก็จะท าให้ระบบอ่ืนๆ ในสังคมมีการ
เปลี่ยนแปลงและปรับปรุงไปในทางที่ดีงามตามมา (เชาว์ โรจนแสง, 2544 : 135) 
 เมื่อกล่าวถึง “ทรัพยากร” ก็มักจะนึกถึงทรัพยากรธรรมชาติ อันหมายถึง สิ่งที่เกิดขึ้นเอง
ตามธรรมชาติ ซึ่งมนุษย์สามารถน าทรัพยากรเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์ในรูปลักษณ์ต่างๆ ได้ เช่น น้ า 
ถ่านหิน แร่ธาตุ โดยที่ทรัพยากรชนิดนี้ถ้าใช้มากก็อาจหมดไปได้ จึงถือว่าเป็นทรัพยากรที่สิ้นเปลือง 
ส่วนทรัพยากรที่ไม่สิ้นเปลือง เช่น น้ าทะเล ฝน แสงอาทิตย์ เป็นทรัพยากรที่มีค่า มีประโยชน์ และ
เป็น สิ่งจ าเป็นที่ก่อให้เกิดความอุดมสมบูรณ์ ในขณะเดียวกัน ถ้าพูดถึง “ทรัพยากรมนุษย์” ย่อม
หมายถึง “คน” ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรประเภทหนึ่งที่จ าเป็นจะต้องใช้การจัดการ การ
พัฒนา ทั้ งนี้ เป็นเพราะว่ามนุษย์ เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่ สุด เมื่ อ เปรียบเทียบกับ
ทรัพยากรธรรมชาติทั้งหมด แม้ว่ามนุษย์จะไม่ใช่วัตถุหรือทรัพย์สินแต่ต้องถือว่าเป็นทรัพยากรในการ
จัดการที่ซื้อหามาด้วยเงิน ไม่ได้ง่ายนัก และการที่มนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ  
 ส าหรับองค์กรปกครองส่วนทองถิ่นตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2560 รัฐได้ให้ความเป็นอิสระคลองตัว ตามหลักแห่ งการปกครองตนเองตาม
เจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบมีความเป็นอิสระใน
การก าหนดนโยบาย การปกครอง การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอ านาจหน้าที่
ของตนเอง โดยเฉพาะรัฐบาลเป็นผู้ก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเท่าที่จ าเป็นภายใต้กรอบ
กฎหมายและเพ่ือกระจายอ านาจ ให้แก่ท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง และเพ่ือการคุ้มครองประโยชน์ของ
ประชาชนในท้องถิ่น หรือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม และในส่วนขององค์ประกอบองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ท าหน้าที่ฝ่ายบริหาร ซึ่งมาจากการเลือกตั้ง
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โดยตรงของประชาชน ในทองถิ่น และมีสภาท้องถิ่น ท าหน้าที่ฝ่ายนิติบัญญัติ ซึ่งประกอบด้วย
สมาชิกสภาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนในท้องถิ่นนั้นเช่นเดียวกัน 
(โกวิทย์ พวงงาม, 2560 : 13) ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : 
HRD) เป็นหัวใจหลักของหลายองค์กร เนื่องจากทรัพยากรบุคลากรเป็นเรื่องที่ส าคัญ  ที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การซึ่งทุกองค์การมุ่งที่จะให้บุคลากรของตนมีความรู้ความสามารถและเต็มใจ
ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลาการด าเนินงานขององค์การต่าง ๆ จะประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในภารกิจหน้าที่รับผิดชอบในระดับใด ก็ขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของคน เรียงล าดับ
ความส าคัญตั้งแต่ผู้น าสูงสุดขององค์การผู้บริหาร หัวหน้าหน่วยงาน และผู้ปฏิบัติงานทุกคน ซึ่งจะ
ส่งผลไปถึงการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ให้มีความเจริญเติบโตอย่างมั่นคง และด้วยเห็นว่ามนุษย์ 
เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดเพราะคนเป็นกลไกท าให้เกิดงานที่มีคุณภาพต้องเกิดจากคนที่มี
คุณภาพ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช บรมนาถบพิตร รัชกาลที่ 9 ทรงมีพระ
ราชด ารัสว่า “จะต้องพัฒนาคนเพ่ือพัฒนาประเทศ” แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 
10 (พ.ศ.2540-2544) จึงได้มุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรเป็นส าคัญ (ปราโมทย์ อินสว่าง, 2557) 

การจะพัฒนาบุคลากรขององค์กร จ าเป็นต้องประเมินความสามารถของบุคลากรของ
องค์กรให้รู้ว่ามีจุดแข็งอะไรที่ต้องส่งเสริมสนับสนุนและมีจุดอ่อนอะไรที่ต้องปรับปรุงแก้ไขที่ส าคัญ 
การพัฒนาเพ่ือให้รู้ทันความเป็นไปของโลกธุรกิจในอนาคต องค์กรต้องมีความสามารถที่จะแบ่งปัน
เอาทรัพยากรในตลาดมาสร้างความมั่งคั่งให้กับองค์กร ซึ่งเป็นภาระอันใหญ่หลวงของผู้บริหารทุกคน 
องค์กรที่ดีสมาชิกขององค์กรต้องมีข้อผูกมัดหรือพันธะทางใจว่าจะท าให้งานขององค์กรประสบ
ผลส าเร็จ และมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ การที่องค์กรจะขับเคลื่อนได้ขึ้นอยู่กับสมาชิกขององค์กร 
ดังนั้น จ าเป็นต้องพัฒนาให้พนักงานรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และการเติบโต
ขององค์การ ซึ่งการพัฒนาพนักงานมีหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การมอบหมาย
งาน การท างานเป็นกลุ่มคณะ (Team building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาสาย
อาชีพ เป็นต้น (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2547: 165-173) ในการด าเนินงานของหน่วยงานหรือ
องค์การใด ๆ จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยน าเข้า (Inputs) ทรัพยากรต่าง ๆ (Resources) ขององค์กรที่มี
อยู่มาใช้ประโยชน์ให้มากที่สุด และได้ผลดีที่สุดจึงจะท าให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งของ
องค์การ เพราะจะเป็นผู้ที่น าเอาทรัพยากรด้านอ่ืน ๆ ขององค์การในการที่มีอยู่อย่างจ ากัดมาใช้
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่องค์การให้มากที่สุด ทั้งยังเป็นผู้จัดการหรือด าเนินงานให้แก่องค์การในการที่
จะแสวงหาทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นให้แก่องค์การด้วย หากบุคลากรเป็นผู้ที่ขาดประสิทธิภาพ
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ทรัพยากรต่าง ๆ เหล่านั้น ก็จะถูกน าไปใช้อย่างไร้ประสิทธิภาพ ดังนั้นการพัฒนาบุคคลากรเป็น
สิ่งจ าเป็นต่อประสิทธิภาพงานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ เมื่อได้มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้าท างาน
แล้ว ก็มิได้หมายความว่าจะสามารถให้เข้าท างานได้ทันทีเสมอไป จ าเป็นต้องมีการอบรมแนะน า
เบื้องต้นแก่ผู้เข้าท างานใหม่ (Orientation) ในบางกรณีอาจต้องมีการอบรมถึงวิธีการท างาน (In-
service training) ให้ด้วย (สมาน รังสิโยกฤษฎ์, 2530 : 83) 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษา เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี เพ่ือ ศึกษาระดับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรและระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
น าไปสู่การเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ทุกแห่งทั่วประเทศได้ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผลตาม
เป้าหมายองคก์รที่วางไว้ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรและระดับปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาครั้งนี้จะศึกษาเกี่ยวกับเนื้อหาสาระส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
  1.1 การฝึกอบรม 
  1.2 การศึกษาต่อ 
  1.3 การพัฒนาตนเอง 
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 2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  2.1 ตัวแปรต้น (Independent variable) ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานที่สังกัด 
  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent variable) ได้แก่ ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรและระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนอง
วัวซอ จังหวัดอุดรธานี จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการศึกษาต่อ 
 3. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   ในการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี มีกรอบแนวคิด ดังนี้ 
 

          ตัวแปรต้น (Independent variable)                   ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  

 4. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  4.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
อ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ทั้งหมด 563 คน (ข้อมูลขององค์กรปกครองส่วนทองถิ่นในเขต
อ าเภอหนองวัวซอ จังวัดอุดรธานี ณ วันที่ 15 พฤศจิกายน 2565) 
  4.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน
เขตอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ทั้งหมด 234 คน ซึ่งก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยด้วยการใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane, 1967) โดยก าหนดระดับค่าความเชื่อมั่นที่ 

      ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ 
จังหวัดอุดรธานี ประกอบด้วย ไดแ้ก ่
  1. เพศ  
  2. อาย ุ 
  3. ระดับการศึกษา  
  4. อายุงาน  
  5. สถานภาพการรับราชการ 
  6. หน่วยงานท่ีสังกัด 
 
 
 
 
 
 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร
และระดับปญัหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัว
ซอ จังหวัดอดุรธานี จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  
  1. การฝึกอบรม  
  2. การศึกษาต่อ  
  3. การพัฒนาตนเอง 
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95% และได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบบเป็นสัดส่วน 
โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 9 กลุ่มองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัด
อุดรธานี 9 แห่ง ตามสัดส่วนของบุคลากรแต่ละองค์กร ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะต่างกัน จากนั้น
ค านวณหาขนาดตัวอย่างจาก 9 แห่ง ตามสัดส่วนของประชากรให้ได้กลุ่มตัวอย่างครบตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 
 5. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามมี 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check-list) ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา    
อายุงาน สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานที่สังกัด  
  ตอนที่ 2 ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรและระดับปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี จ านวน 3 
ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเอง ลักษณะของค าถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรและปัญหาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี 
ลักษณะของค าถามเป็นค าถามท่ีให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็น (Open–ended Question) 
 6. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  6.1 ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ผลงานวิจัย เพ่ือก าหนดกรอบเนื้อหาในการสร้าง
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์  
  6.2 จัดท าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ที่ประกอบด้วยค าถามที่ต้องการเพ่ือตอบ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ให้ครบถ้วนและครอบคลุมเนื้อหา  
  6.3 ผู้ศึกษาท าการตรวจสอบเครื่องมืออีกครั้งหนึ่งในขั้นตอนนี้ตรวจสอบความ 
ครอบคลุมของเนื้อหา ความเข้าใจของภาษา ความเข้าใจตรงกันของค าถาม 
  6.4 น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ 
  6.5 น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ อผู้เชี่ยวชาญ
ประเมินความสอดคล้องของข้อค าถาม (IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญมีจ านวน 3 ท่าน และน าเครื่องมือที่ได้
จากผู้เชี่ยวชาญมาหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Content Validity) โดยค านวณหาค่า 
IOC โดยคัดเลือกข้อที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.67 เป็นต้นไป เป็นข้อที่น าไปใช้ได้  
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  6.6 น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ท่ีได้จากการปรับปรุงแก้ไขของผู้เชี่ยวชาญเสนอ
คณะกรรมการควบคุมการค้นคว้าอิสระตรวจสอบแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี จ านวน 30 คน  
  6.7 วิเคราะห์แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค ( Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (ทองใบ สุดชารี, 2549 : 131) ซึ่งจากการวิเคราะห์ผลได้ค่าเท่ากับ 0.842 
  6.8 น าเครื่องมือที่ปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์แล้วไปเก็บรวบรวมกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 7. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บและรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
  7.1 ผู้ศึกษาท าการศึกษาเกี่ยวข้องกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรและ
ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัด
อุดรธานี 
  7.2 ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างและรวบรวมข้อมูล
ด้วยตนเอง ซึ่งได้ท าการแจกแบบสอบถามจ านวน 234 ฉบับ 
  7.3 น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ และเก็บรวบรวมเพ่ือน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 8. การตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูล 
  วิเคราะห์โดยการน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาแปลงข้อมูลเป็นรหัสตัวเลขและ
บันทึกลงในสื่อคอมพิวเตอร์ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถิติ ดังนี้ 
  8.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิ เคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถี่  
(Frequency) อัตราร้อยละ (Percentage) และประกอบการน าเสนอแบบตาราง 
  8.2   วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ แล้วน าข้อมูลที่ได้มาแปรค่าเฉลี่ยพฤติกรรมของตัว
แปรต่าง ๆ ที่มีต่อระดับพฤติกรรม ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น 
(วิชิต อู่อ้น, 2548 : 181)   
  8.3 ข้อเสนอแนะแนวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรและปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี วิเคราะห์
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เคราะห์โดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา  (Content Analysis)  จ าแนกและจัดหมวดหมู่ แล้วสรุป
เป็นประเด็นหลักและพรรณนาข้อความอย่างละเอียด  
 9. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  9.1 การวิเคราะห์สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) หรือค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
   (1) ร้อยละ (Percentage) (บุญชม ศรีสะอาด, 2542: 101) 

   (2) ค่าเฉลี่ย (x̅) (บุญชม ศรีสะอาด, 2542: 102) 
   (3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (บุญชม ศรีสะอาด, 2542: 106) 
  9.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ได้แก่ 
   (1) t-test (Independent Sample) 
   (2) F-test (หรือ One Way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Sheffe's Method) 
 

ผลการวิจัย (Research Results) 
 1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 52.14 มีอายุ 
ระหว่าง 31-40 ปีจ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 42.31 มีระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 47.01 มีอายุการท างานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อย
ละ 59.40 มีสถานภาพการรับราชการเป็นข้าราชการ จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 และ
สังกัดเทศบาลต าบลกุตหมากไฟ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 14.53 
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที ่1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม   
 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 𝐱̅ S.D. แปลผล อันดับ 

1. ด้านการฝึกอบรม 4.21 0.49 มากที่สุด 2 
2. ด้านการศึกษาต่อ 4.14 0.56 มาก 3 
3. ด้านการพัฒนาตนเอง 4.28 0.48 มากที่สุด 1 

รวม 4.21 0.44 มากที่สุด  
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 จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅=4.21, S.D.= 

0.44) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง (x̅=4.28, 

S.D.=0.48) รองลงมา คือ ด้านการฝึกอบรม (x̅=4.21, S.D.= 0.49) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ (x̅=2.37, S.D.=0.88)  
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ดังแสดงในตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวม   
 

ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 𝐱̅ S.D. แปลผล อันดับ 

1. ด้านการฝึกอบรม 4.10 0.52 มาก 3 
2. ด้านการศึกษาต่อ 4.19 0.51 มาก 2 
3. ด้านการพัฒนาตนเอง 4.22 0.49 มากที่สุด 1 

รวม 4.17 0.41 มาก  
 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.17, S.D.=0.41) 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง (x̅=4.22, S.D.= 

0.49) รองลงมา คือ ด้านการศึกษาต่อ (x̅=4.19, S.D.= 0.51) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 

ด้านการฝึกอบรม (x̅=4.10, S.D.= 0.52) 
  

อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 1. ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
หนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง ทั้งนี้อาจเรื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองของบุคลากรเพราะบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นเพียง
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แรงงานเท่านั้นแต่เป็นทุนทางสังคมและสินทรัพย์ ขององค์การ ที่มีผลต่อการสร้างโอกาส ของการ
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไปในอนาคตนอกจากนี้ยังเป็นรากฐานส าคัญที่จะ
ปรับองค์การให้สามารถโต้ตอบกับสิ่งท้าทายต่างๆ ที่เกิดจาก สิ่งแวดล้อมภายนอกได้อย่างมั่นใจ 
ตามที่ Gilley & Eggland, 1990 (อ้างถึงใน สายทิพย์ รัตนสารี, 2553 : 18) ได้ให้นิยามการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่าการนหมายถึงการน ากิจกรรมที่มีการเน้น ก าหนดและวาง รูปแบบอย่างเป็น
ระบบเพ่ือใช้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อุทัย อู่อรุณ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณผลการศึกษาพบว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับสูงได้แก่ ด้านการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้แสดงว่าองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ภายในองค์การทางด้านการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้ เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความช านาญงาน 
  2. ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอ
หนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบุคลากรส่วนใหญ่
เป็นพนักงานจ้าง ท าให้การส ารวจความต้องการท าได้ไม่เท่าที่ควร อีกท้ังตัวแทนจากแต่ละหน่วยงาน
ที่เข้าประชุมเพ่ือจัดท า แผนพัฒนาบุคลากรนั้นส่วนใหญ่เป็นข้าราชการท าให้การฝึกอบรมส่วนใหญ่
จึงเน้นการพัฒนา บุคลากรที่รับราชการ และการพัฒนาบุคลากรท าได้เป็นกลุ่มใหญ่ไม่ได้เจาะตาม
หน้าที่บุคลากรต้องปฏิบัติงานและหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรง จึงท าให้การจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในแต่ละด้านได้ผลลัพธ์ไม่ตรงกับเป้าหมายที่วาง และที่ส าคัญการจัดสรรงบประมาณที่ได้ ใน
ระหว่างปีงบประมาณจึงต้องปรับเปลี่ยนโครงการหรือหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนาต่างๆตาม 
งบประมาณที่ได้รับ และท าให้ไม่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัญหาการพัฒนา ทรัพย์กร 
ด้านการฝึกอบรมนั้น สอดคล้องกับ ณัฏฐิรา เจริญบุญ (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่องแนวทางการ
พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก ผล
การศึกษาพบว่า ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ระดับปัญหามากท่ีสุดคือ ขาดการจัดท าแผนพัฒนางานด้านการพัฒนาบุคลากร  
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ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 ด้านการฝึกอบรม องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีการประเมินผลบุคลากรที่ผ่าน

การเข้ารับการฝึกอบรมว่าสามารถปรับใช้ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นหรือไม้ และควร

มีการจัดหลักสูตรเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่บุคลากร 

  1.2 ด้านการศึกษาต่อ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการสนับสนุนการศึกษาต่อใน

สาขาวิชาที่จ าเป็นและขาดแคลน ให้บุคลากรสามารถเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อที่ความสัมพันธ์

กับหน้าที่และภาระงาน 

  1.3 ด้านการพัฒนาตนเอง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่งเสริม สนับสนุนให้ได้ศึกษา

เรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ และควรส่งเสริม 

สนับสนุนให้บุคคลไปศึกษาดูงานที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 

 2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคของการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี 

  2.2 ควรศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่น่าจะมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี นอกเหนือจากปัจจัยที่ศึกษาใน

งานวิจัยนี้ เพ่ือให้ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

เพ่ิมข้ึน 

  2.3 ควรท าการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี โดยการจัดท า Focus Group 
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