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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยอง และ 2) ศึกษาสภาพปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยอง ใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง 

เป็นพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จํานวน 346 คน ซ่ึงได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย 

ข้ันตอน และใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก จํานวน 15 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม  

และแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง ผลจากการสัมภาษณ์ พบว่า ด้านการฝึกอบรม  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 5 แห่ง ล้วนให้ความสําคัญกับการฝึกอบรมบุคลากรมาก  

ด้านการศึกษา การส่งบุคลากรศึกษาต่อนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถให้ทุนแก่บุคลากร 

เพ่ือศึกษาต่อได้เนื่องจากข้อกําหนดในระเบียบราชการ ด้านการพัฒนา ในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ยังไม่มีลักษณะของการทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  

ที่ชัดเจนอย่างเป็นระบบ ด้านการเรียนรู้ องค์กรปกครองท้องถิ่นในจังหวัดระยองมีลักษณะ 

การวินิจฉัยส่ังงานตามระดับช้ันการบังคับบัญชาเป็นหลัก ส่วนผลจากแบบสอบถาม พบว่า  

ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ่นในจังหวัดระยอง (Xഥ = 3.24) 2) สภาพปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  

1) ปัญหาการย้ายกลับภูมิลําเนาของบุคลากร 2) ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรตําแหน่งที่ 

สําคัญ ๆ 3) ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) ปัญหาระเบียบกฎหมาย 

ที่ไม่เอ้ือในการศึกษาต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 5) ปัญหาการจัดอบรมโดยหน่วยงาน 

ภายนอกซ่ึงไม่สอดคล้องกับความต้องการนําความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง 

 คําสําคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ในองค์การ 
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Abstract 

 Objectives of this research were to: 1) study the human resource development of local  

administrative organizations in Rayong Province; and 2) delineate problems and obstacles of  

human resource development of the local administrative organizations in Rayong Province. The mixed  

method research approach (quantitative and qualitative) was used in this research. The sample  

population was 346 officials of local administrative oraganizations, chosen through multi-stage  

random sampling. In addition, 15 key informants were interviewed for the qualitative portion of  

the research. A questionnaire, and interview forms were utilized as the tools for data collection. 

 The research results were as follows: 1 .  In term of the human resource development  

process of the local administration organizations in Rayong the data from 15 interviewees showed  

that: 1) On the topic of training, all 5 local administration organizations considered training as a very  

important activity. 2) For education, the local administration organizations could not offer  

scholarships to their officials to further their studies because of legal prohibition. 3) For development,  

the local administration organizations did not have clearly delineated career path development  

systems. 4) For learning, the local administration organizations in Rayong Province typically preferred  

top–down management. 1.2 Overall, the results of the human resource development process of the local  

administration organizations in Rayong were considered to be at the moderate level (Xഥ = 3.24).  

2. The human resource development ploblems that affected the effectiveness of the local  

administrations in Rayong Province were as follows: 1) the problem of transferring of some officials  

from their local administration organizations to their hometown government offices; 2) the problem  

of labor shortages for some technical staff positions; 3) the problem of interpersonal conflicts; 4) the  

legal problem of continuing education for officials; and 5) the problem of external training being not  

in line with the internal needs of the local administration organizations in Rayong Province. 

 Keywords: Human resource development, Local administrative organizations, Human resource  

development in organization. 



 143 
วารสารจันทรเกษมสาร ปีที่ 25 ฉบบัที่ 1 มกราคม–มิถุนายน 2562 

Journal of Chandrakasemsarn Vol. 25 No. 1 January-June, 2019 

บทนํา 

 ความจําเป็นในการอยู่ร่วมกันในสังคม การจัดระเบียบการปกครองที่ดีย่อมส่งผลให้ 

สังคมเกิดความเข้มแข็ง ก้าวหน้า และผาสุกทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับประเทศโดยรวม  

(อุดม ทุมโฆสิต , 2553) ในสังคมไทยอาจจําแนกการปกครองได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่  

การปกครองในส่วนกลาง การปกครองส่วนภูมิภาค และ การปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงการปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นเป็นสถาบันที่มีลักษณะพิเศษและมีคุณค่า และเป็นรากฐานในการพัฒนาในด้าน 

การเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมหรือประชาธิปไตย (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2555)  

การปกครองท้องถิ่นไทยในปัจจุบัน มีรูปแบบหลักๆ รูปแบบธรรมดา ได้แก่ องค์การบริหาร 

ส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนตําบลและรูปแบบพิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร  

และเมืองพัทยา ซ่ึงองค์กรปกครองท้องถ่ิน ในปัจจุบันมีจํานวน 7,853 แห่ง (กรมส่งเสริม 

การปกครองท้องถิ่น, 2560) กระจายอยู่ตามพ้ืนที่ต่าง ๆ ในประเทศ และนับว่าเป็นสถาบัน 

ที่เกี่ยวพันกับความเป็นอยู่ของประชาชนเป็นอย่างมาก หน้าที่ความรับผิดชอบขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นมีมาก อันได้แก่ งานที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของท้องถ่ินและงานที่เกี่ยวกับ 

การอํานวยความสะดวกในชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชน งานที่เกี่ยวกับการป้องกันภัยและรักษา 

ความปลอดภัย งานที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคม งานที่เกี่ยวกับการพาณิชย์ท้องถ่ิน และงานที ่

เกี่ยวกับการเมืองการปกครอง เป็นต้น (โกวิทย์ พวงงาม, 2550) จึงอาจกล่าวได้ว่า องค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นสถาบันที่มีความสําคัญและเกี่ยวพันกับการพัฒนาสังคม คุณภาพชีวิต 

ความเป็นอยู่ของประชาชนเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงจําเป็นต้องมี 

การพัฒนาศักยภาพในการให้บริการประชาชนตามภารกิจขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล 

 การพัฒนาศักยภาพองค์การขององค์กรปกครองท้องถ่ินนั้น ปฏิเสธไม่ได้ว่าจะต้อง 

ให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นที่ยอมรับกันว่า ในบรรดาทรัพยากร 

การบริหารนั้น ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดในการนําพาองค์การไปสู่การบรรล ุ

เป้าหมาย เพราะคน หรือมนุษย์นั้นเป็นผู้ที่สร้างสรรค์สรรพสิ่งทุกอย่าง เป็นผู้ที่นําเอาทรัพยากร 

ทางการบริหารอ่ืน ๆ มาดําเนินการจนสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นการที่ทรัพยากรมนษุย์ 

เป็นผู้ที่มีคุณภาพ หรือมีศักยภาพจึงเป็นเรื่องที่มีความสําคัญที่องค์การควรให้ความสําคัญ 

เป็นอย่างยิ่ง โดยทรัพยากรมนุษย์จะมีคุณภาพได้น้ัน จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ด้านหลัก ๆ ได้แก่ การให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training)  

การพัฒนา (Development) และการสร้างการเรียนรู้ (Learning) ถือเป็นกิจกรรม ซ่ึงเช่ือกันว่า 

การที่บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จําเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้อง 

ลงทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากรของตนให้มีทักษะ ความรู้ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีต่อการทํางาน  
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รวมถึงเป็นบุคลากรที่มีขีดความสามารถ (Competency) เพ่ือให้งานที่ตนรับผิดชอบสามารถบรรลุ 

ถึงเป้าหมายที่บุคลากรและองค์การได้กําหนดไว้ร่วมกัน (สุจิตรา ธนานันท์, 2551) ดังนั้น 

การศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเป็นเรื่องที่สําคัญ 

และควรทําการศึกษา 

 จังหวัดระยองเป็นจังหวัดที่มีรายได้ประชากรต่อหัวสูงที่สุดในประเทศ และผลิตภัณฑ์ 

มวลรวมจังหวัดอยู่ในอันดับ 2 ของประเทศไทย (สํานักงานคลังจังหวัดระยอง, 2559) มีพื้นท่ี 

ประมาณ 3,552 ตารางกิโลเมตร ประกอบด้วย 8 อําเภอ คือ อําเภอเมืองระยอง อําเภอบ้านฉาง  

อําเภอแกลง อําเภอวังจันทร์ อําเภอบ้านค่าย อําเภอปลวกแดง อําเภอเขาชะเมา และอําเภอนิคม 

พัฒนา (องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง, 2560) มีประชากรตามหลักฐานการทะเบียนราษฎร  

ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 688,999 คน (กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย,  

2560) ซ่ึงจํานวนประชากรดังกล่าวมีเพียงประมาณครึ่งของความเป็นจริง เพราะในจังหวัดระยอง 

มีประชากรแฝงที่เข้ามาทํางานอยู่เป็นจํานวนมาก (สํานักงานข่าว กรมประชาสัมพันธ์, 2561)  

จังหวัดระยองเป็นเมืองอุตสาหกรรม และมีแหล่งท่องเที่ยวที่มีชื่อเสียงจํานวนมาก ดังนั้นองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยองจึงเป็นองค์การที่มีความสําคัญเป็นอย่างมากในการที่จะทํา 

หน้าที่จัดบริการสาธารณะเพ่ือตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานของประชาชนในพ้ืนที่ ในแง่น้ี 

การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมไปถึงการศึกษา 

สภาพปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยองจึงเป็น 

ส่ิงที่จําเป็น กอปรกับเท่าที่สืบค้นงานวิจัยที่ผ่านมายังไม่มีการศึกษา ในเรื่องดังกล่าว จึงเป็นที่มา 

ของการศึกษาในครั้งนี้ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยอง 

 2. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดระยอง 

 3. เพ่ือศึกษาพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้และเพ่ิมพูนศักยภาพเพ่ือการพัฒนาจังหวัด

ระยองไปสู่ภาวะทันสมัยยุค 4.0 
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ขอบเขตของงานวิจัย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากการศึกษาครั้งน้ีใช้รูปแบบการศึกษาวิจัยแบบ 

ผสมผสาน (Mixed Research Method) (เนื่องจากต้องการให้ผลการวิจัยมีทั้งข้อมูลทั้งเชิงลึก 

จากการสัมภาษณ์ และข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่สะท้อนภาพความเป็นตัวแทนของประชากรด้วย)  

ดังนั้น ประชากรและกลุ่มตัวอย่างจึงแยกอธิบายได้ ดังน้ี 1) วิธีดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ 

ข้อมูลหลัก (Key Informants) ที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีมีจํานวน 15 คน ประกอบด้วย นายกองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจํานวน 5 คน ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจํานวน 5 คน และพนักงาน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจํานวน 5 คน 2) วิธีดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ 

ในการศึกษาเป็นพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง จํานวน 6,999 คน (ข้อมูล 

จากสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น จังหวัดระยอง ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2558) 

ส่วนกลุ่มตัวอย่าง (Sample) คือ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง โดยใช้ 

สูตรของ Taro Yamane โดยคํานวณจากระดับความคลาดเคล่ือน 0.05 แล้วจะได้ขนาดตัวอย่าง 

เท่ากับ 379 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

 2. ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจําแนกเป็น 4 ด้าน 

ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนา และ ด้านการเรียนรู้ 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 1. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ 1) แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง ซ่ึงใช้ 

ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) กับกลุ่มนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเจ้าหน้าท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ 2) แบบสอบถาม  

(Questionnaire) ซ่ึงผู้ตอบเป็นเจ้าหน้าท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยลักษณะของแบบสอบถาม 

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยทั้งแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ได้ผ่าน 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาจํานวน 3 ท่านเพ่ือพิจารณา 

ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และในกรณีแบบสอบถามได้นําไปทดสอบความเช่ือมั่น  

(Reliability) โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha โดยใช้เกณฑ์สัมประสิทธิ์แอลฟา  

(Alpha-coefficient) ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป (Jump, N., 1978) ซ่ึงแบบสอบถามที่ผู้เขียนนํามาหา 

ค่าความเชื่อมั่นนั้น มีค่าอัลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 จึงถือว่าผ่านเกณฑ์ 

 2. การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน ดังน้ี 1) ขอหนังสือ 

แนะนําตัวจากหน่วยงานต้นสังกัดเพ่ือขอสัมภาษณ์เชิงลึก และขอทอดแบบสอบถามในองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง 2) ส่งหนังสือแนะนําตัวพร้อมดําเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก  

จากผู้ให้สัมภาษณ์จํานวน 15 คน ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 5 แห่ง และทอดแบบสอบถาม 
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ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจํานวน 15 แห่ง 3) ผู้วิจัยนําผลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก และ 

จากการทอดแบบสอบถามมาทําการวิเคราะห์ข้อมูล 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 1) ผลจากการสัมภาษณ์ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลตามกรอบ 

แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 4 ด้าน คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา  

ด้านการพัฒนา และด้านการเรียนรู้ 2) ผลจากการทอดแบบสอบถาม ใช้สถิติพรรณาในการวิเคราะห์  

โดยใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

ผลการวิจัย 

 1. คุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ขอ้มูลหลัก 

 ผู้ให้ข้อมูลหลักในการสัมภาษณ์มีทั้งส้ิน 15 ราย จําแนกตามองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดระยอง 5 แห่งได้ ดังนี้ 1) องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีผู้ให้ข้อมูลหลัก 2 ราย ได้แก่  

ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง และผู้อํานวยการกองการเจ้าหน้าท่ี 2) เทศบาลนครระยอง  

มีผู้ให้ข้อมูลหลัก 3 ราย ได้แก่ รองนายกเทศมนตรี ปลัดเทศบาลนครระยอง หัวหน้าฝ่าย 

การเจ้าหน้าที่ 3) เทศบาลเมืองมาบตาพุด มีผู้ให้ข้อมูลหลัก 3 ราย ได้แก่ รองปลัดเทศบาล 

เมืองมาบตาพุด นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ และ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 4) เทศบาล 

ตําบลแกลงกะเฉด มีผู้ให้ข้อมูลหลัก 3 ราย ได้แก่ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาชุมชน ปลัดเทศบาลตําบล 

แกลงกะเฉด และหัวหน้าสํานักปลัดเทศบาลตําบลแกลงกะเฉด 5) องค์การบริหารส่วนตําบล 

ปลวกแดง มีผู้ให้ข้อมูลหลัก 4 ราย ได้แก่ รองนายกองค์การบริหารส่วนตําบลปลวกแดง  

เลขานายกองค์การบริหารส่วนตําบลปลวกแดง หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 

ปลวกแดง และ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งส้ิน 346 คน (แบบสอบถาม 

ที่ทอดไปจํานวน 407 ฉบับ สามารถรวบรวมกลับคืนมาและมีความสมบูรณ์ 346 ฉบับ คิดเป็น 

ร้อยละ 85.01) โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง ร้อยละ 74.9 มีอายุอยู่ในช่วง 30-39 ปี  

ร้อยละ 41.3 ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 51.1 และส่วนใหญ่มีอายุงาน 

อยู่ในช่วง 5-10 ป ีร้อยละ 29.8 

 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง 

 ในส่วนน้ีผู้เขียนขอสรุปผลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์จํานวน 15 คน และจาก 

การทอดแบบสอบถามจํานวน 346 ฉบับ ร่วมกัน ในภาพรวมผลจากการสัมภาษณ์พบว่า  

ในบางด้านของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ความสําคัญ  

และในบางด้านมีอุปสรรคบางประการทําให้ไม่สามารถให้ความสําคัญกับการพัฒนาในด้านนั้นได้  

ส่วนผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 346 คน พบว่า 
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ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ่นในจังหวัดระยอง (Xഥ = 3.24, SD = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรม 

มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Xഥ = 3.31, SD = 0.97) รองลงมาคือ ด้านการเรียนรู้ (Xഥ = 3.29, SD = 0.83)  

และด้านการพัฒนา (Xഥ = 3.22, SD = 0.77) ตามลําดับ ส่วนด้านการศึกษาเป็นด้านที่มีค่าเฉล่ีย 

ต่ําสุด (Xഥ = 3.16, SD = 0.77) 

 ทั้งนี้ สามารถจําแนกผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์ และจากการทอดแบบสอบถาม  

เป็นรายด้าน คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนา และด้านการเรียนรู้ ดังนี้ 

  2.1 ด้านการฝึกอบรม 

  ผลจากการสัมภาษณ์ พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 5 แห่ง ล้วนให้ความสําคัญ 

กับการฝึกอบรมบุคลากรมาก เพราะการเข้ารับการอบรมนั้น ถือเป็นตัวช้ีวัดในการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงถูกกําหนดโดยระเบียบราชการ ดังนั้นผู้นําในองค์กรจึงมักให้ 

ความสําคัญกับการเข้ารับการอบรมของบุคลากร โดยการจัดอบรมในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

มี 2 ลักษณะ คือ 1) เป็นการจัดอบรมโดยหน่วยงานภายนอก โดยส่วนใหญ่เป็นการอบรมที ่

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน และสถาบันการศึกษาต่าง ๆ และ 2) เป็นการจัดอบรมภายใน 

โดยองค์กรปกครองท้องถิ่นนั้น ๆ เป็นผู้จัดอบรมโดยอาจมีการเชิญวิทยากรจากภายนอก 

มาบรรยายให้ความรู้ เป็นต้น ซ่ึงทุกองค์กรปกครองท้องถิ่นที่ให้สัมภาษณ์มองว่าการจัดอบรม 

เป็นเรื่องที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กรปกครองท้องถิ่นของตนเอง แต่การจัดอบรมอาจมีได้ 

ไม่มากนักเพราะบุคลากรมีภาระงานประจําของตนเองด้วย 

  ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 346 คน  

พบว่าใน ด้านการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (Xഥ = 3.31, SD = 0.79)  

แต่เป็นด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอื่น ๆ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  

ข้อบุคลากรทุกคนในองค์การมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่างเท่าเทียมกันมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(Xഥ = 3.46, SD = 2.40) รองลงมาคือ ข้อผู้นําในองค์การให้ความสําคัญกับการฝึกอบรม (Xഥ = 3.45,  

SD = 0.90) ส่วนข้อการฝึกอบรมถูกนํามาพิจารณาเพ่ือเล่ือนตําแหน่งเป็นข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ําสุด  

(Xഥ = 2.97, SD = 1.01) 

  แม้ผลจากการศึกษาจะไม่สอดคล้องกัน คือ ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ 

มองว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของตนให้ความสําคัญกับการฝึกอบรมมาก แต่ผลจาก 

การทอดแบบสอบถามกลับพบว่ามีค่าเฉล่ียความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยผลจากแบบสอบถาม 

ที่สอดคล้องกันคือ ในด้านการฝึกอบรมเป็นด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกด้าน  

รวมถึงผู้นําในองค์การให้ความสําคัญกับการฝึกอบรม 
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  2.2 ด้านการศึกษา 

  ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า ในเรื่องการส่งบุคลากรศึกษาต่อนั้นองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นไม่สามารถให้ทุนแก่บุคลากรเพ่ือศึกษาต่อได้เนื่องจากมีข้อจํากัดของทางราชการจาก 

สํานักงานตรวจเงินแผ่นดิน (สตง.) ดังนั้นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจึงทําได้เพียง 

การอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อโดยใช้ทุนส่วนตัวและเป็นการไปศึกษานอกเวลาทําการ  

ส่วนเรื่องการศึกษาดูงานนั้นในเวลาต่อมา รัฐบาลมีนโยบายที่เข้มงวดมากข้ึน โดยเฉพาะอย่างย่ิง 

การศึกษาดูงานต่างประเทศ ทําให้มีการลดจํานวนของการศึกษาดูงานลงบ้างในบางแห่ง หรือ 

อาจเป็นการปรับลดจํานวนวันลง ตามความจําเปน็ 

  ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 346 คน  

พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการศึกษา ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ 

ปานกลาง (Xഥ = 3.16, SD = 0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อการศึกษามีความสัมพันธ์ 

กับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด (Xഥ = 3.49, SD = 0.84)  

รองลงมาคือ ข้อองค์การมีการจัดไปศึกษาดูงานในองค์การอ่ืนอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง (Xഥ = 3.31,  

SD = 0.99) ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ําสุดคือข้อการไปศึกษาดูงานของบุคลากรจะถูกนํามาพิจารณา 

เพ่ือเล่ือนตําแหน่ง (Xഥ = 2.82, SD = 1.45) ทั้งน้ีผลจากแบบสอบถามในด้านการศึกษานั้น เมื่อ 

เปรียบเทียบกับด้านอ่ืน ๆ ในภาพรวมพบว่า เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ําสุด 

  จากผลการสัมภาษณ์และผลจากแบบสอบถาม สอดคล้องกันในแง่ที่ว่า ผลจาก 

การสัมภาษณ์พบว่าด้านการศึกษามีอุปสรรคด้านนโยบายของภาครัฐที่มีความเข้มงวดมากข้ึน 

ในเรื่องของการให้ทุนไปศึกษาต่อและการไปดูงานต่างประเทศ ส่วนผลจากแบบสอบถามพบว่า 

ด้านการศึกษา มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของบุคลากรต่ําที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอ่ืน ๆ 

  2.3 ด้านการพัฒนา 

  ผลการสัมภาษณ์พบว่า ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางแห่งอาจยังไม่มีลักษณะ 

ของการทําเส้นทางการพัฒนาสายงานอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจนอย่างเป็นระบบ แต่จะมี 

หน่วยงานโดยเฉพาะกองการเจ้าหน้าท่ีซ่ึงเป็นผู้ที่คอยให้คําปรึกษาแนะนํา ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีทราบ 

ถึงรายละเอียดของบุคลากรแต่ละคนและส่งเสริมกระตุ้นให้บุคลากรได้เติบโตในตําแหน่งหน้าที่ 

ของตน นอกจากน้ี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางแห่ง เช่น องค์การบริหารส่วนตําบลปลวกแดง  

ยังมีการจัดทําโครงการฝึกอบรมตัวช้ีวัดเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานอาชีพทุกสายงาน  

แต่ยังขาดการติดตามผลว่าผู้ที่เข้ารับการอบรมได้มีการพัฒนาตามสายงานอาชีพตามเป้าหมาย 

ของโครงการหรือไม่ 

  ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 346 คน  

พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยปานกลาง  
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(Xഥ = 3.22, SD = 0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อองค์การมีการส่งเสริมให้บุคลากร 

มีความรู้ในด้านศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด (Xഥ = 3.35, SD = 0.92)  

รองลงมาคือข้อผู้นําในองค์การให้ความสําคัญในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในด้านคุณธรรม 

ด้วย (Xഥ = 3.34, SD = 0.93) ส่วนข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ําสุดคือ ข้อองค์การมีการจัดทําแผนพัฒนา 

เส้นทางก้าวหน้าสอดคล้องกับบุคลิกลักษณะ และความสามารถของบุคลากร (Xഥ = 3.03,  

SD = 0.94) 

  จากผลการสัมภาษณ์และจากแบบสอบถามจะพบความสอดคล้องได้ ว่า  

ด้านการพัฒนา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังขาดการจัดทําแผนพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้า 

ของบุคลากรที่เหมาะสม 

  2.4 ด้านการเรียนรู้ 

  ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า องค์กรปกครองท้องถิ่นในจังหวัดระยอง 4 แห่ง จาก  

5 แห่ง ที่ทําการสัมภาษณ์ มีลักษณะการวินิจฉัยส่ังการตามระดับช้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy)  

โดยการตัดสินใจจากผู้บริหารระดับสูงส่ังการลงมาถึงผู้บุคลากรในองค์การเป็นหลัก แต่จะมี 

ลักษณะของการรับฟังความคิดเห็นหรือการมีส่วนร่วมจากบุคลากรในองค์การด้วย โดยเฉพาะ 

ในเรื่องที่ต้องอาศัยความเช่ียวชาญชํานาญงานของผู้ปฏิบัติงานเองโดยตรงเพราะผู้ปฏิบัติงาน 

จะเป็นผู้ที่เข้าใจถึงปัญหาของส่วนของที่ตนเองรับผิดชอบได้ดีและมีแนวความคิดในการแก้ปัญหา 

ได้ดี นอกจากนี้องค์กรปกครองท้องถิ่นยังมีการจัดประชุมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

อยู่เป็นประจํา และมีการให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีมของบุคลากรด้วยเช่นกัน มีเพียง 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 1 แห่ง ที่ให้สัมภาษณ์ว่า ผู้บริหารยึดความคิดของตนเองเป็นหลัก 

ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการทํางานเป็นทีม หรือการพัฒนาพื้นที่ท้องถิ่น 

  ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 346 คน  

พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการเรียนรู้ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยปานกลาง  

(Xഥ = 3.29, SD = 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อบุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้ 

ร่วมกันในการทํางานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (Xഥ = 3.41, SD = 1.82) รองลงมาคือ ข้อบุคลากร 

ในองค์การมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Xഥ = 3.33, SD = 0.83) ส่วนข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยต่ําสุดคือ ข้อในองค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด พันธกิจ เป้าหมาย  

และกระบวนการทํางานขององค์การ (Xഥ = 3.23, SD = 0.90) 

  ผลจากการสัมภาษณ์และผลจากแบบสอบถามสอดคล้องกัน ในแง่ที่ว่า ผลจากการ 

สัมภาษณ์ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่แม้จะมีการทํางานแบบเน้นการส่ังการตามระดับช้ัน 

การบังคับบัญชา แต่ส่วนใหญ่ก็ให้ความสําคัญกับการจัดประชุมรับฟังความคิดเห็น และ 
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การทํางานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันในการทํางาน โดยค่าเฉล่ียรายข้อของแบบสอบถาม 

ในข้อบุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้ร่วมกันในการทํางาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเมื่อเปรียบเทียบ

กับข้ออ่ืน ๆ 

 3. สภาพปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

ระยอง 

 สําหรับผลการสัมภาษณ์เรื่องปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น จังหวัดระยองประมวลประเด็นได้ ดังนี้ 

  3.1 ปัญหาการย้ายกลับภูมิลําเนาของบุคลากร ผู้ให้สัมภาษณ์หลายรายมองว่า 

การย้ายกลับภูมิลําเนาของบุคลากรถือเป็นปัญหาสําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพราะบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินส่วนใหญ่ 

ไม่ใช่ประชากรในพ้ืนท่ีท้องถิ่นนั้น ๆ จริง เมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นครบ 

ตามระยะเวลาที่จะขอย้ายกลับภูมิลําเนาตนเองได้ จึงทําเรื่องย้ายกลับภูมิลําเนา ทําให้องค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเสียเวลาในการพัฒนาบุคลากรใหม่ 

  3.2 ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรตําแหน่งที่สําคัญ ๆ ในหลายตําแหน่ง ผู้ให้ 

สัมภาษณ์มองว่าเป็นปัญหาประการหนึ่งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพราะตําแหน่ง 

ที่สําคัญ ๆ บางตําแหน่ง เช่น นายช่างโยธา วิศวกรคอมพิวเตอร์ พยาบาลวิชาชีพ นิติกร เป็นต้น  

ซ่ึงการขาดแคลนบุคลากรในตําแหน่งที่สําคัญดังกล่าวทําให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ต้องอาศัยบุคลากรซ่ึงไม่ได้สําเร็จการศึกษามาตรงกับสายงานในการทํางานมาทําหน้าที่แทน  

และส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการประชาชน 

  3.3 ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีผู้ให้สัมภาษณ์ 1 ราย 

ที่กล่าวถึง โดยมองว่าเป็นปัญหาประการหนึ่งในองค์การของตน และไม่ใช่เพียงองค์กรปกครอง 

ท้องถิ่นของตนแห่งเดียวเท่าน้ันในความเป็นจริงยังมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ๆ อีกด้วย 

ที่มีปัญหาความขัดแย้งภายในทําให้บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนา และเป็นปัญหาต่อการพัฒนา 

ประเทศโดยรวมอีกด้วย 

  3.4 ปัญหาระเบียบกฎหมายที่ไม่เอ้ือในการศึกษาต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

กล่าวคือ ในด้านการศึกษาต่อนั้น ผู้ให้สัมภาษณ์มองว่าเนื่องจากติดขัดระเบียบกฎหมายในเรื่อง 

การให้บุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเองนั้น ทําให้ในปัจจุบันมีบุคลากรไปศึกษาต่อในจํานวน 

ที่น้อยลงกว่าเดิม ส่วนเร่ืองการจัดอบรม สัมมนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินนั้น ผู้ให้สัมภาษณ์ 

มองว่า การจัดอบรมเป็นเรื่องจําเป็นเพราะบุคลากรต้องนําความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพราะ 

ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ๆ  

แต่ในบางครั้งการจัดอบรมซ่ึงเป็นประโยชน์ดังกล่าวนั้นมีข้อจํากัดในเรื่องระเบียบ กฎหมาย  
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ความไม่เอ้ือของระเบียบ กฎหมายในการศึกษาต่อ ไม่นําไปสู่ภาวะทันสมัยและเป็นสาเหตุฉุดรั้ง 

ต่อการพัฒนา 

  3.5 ปัญหาการจัดอบรมโดยหน่วยงานภายนอกซ่ึงไม่สอดคล้องกับความต้องการ 

นําความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง กล่าวคือ ผู้ให้สัมภาษณ์บางรายมองว่า การส่งบุคลากร 

ไปอบรมภายนอกในหลายครั้งทางองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินพบว่า ไม่สามารถนําความรู้ที่ได้มาใช้ 

ในการปฏิบัติงานจริง เพราะการอบรมในหลาย ๆ ครั้ง ลักษณะของการจัดอบรมดังกล่าวที่ไม่สามารถ 

นําไปปฏิบัติได้จริงและขาดการตรวจสอบติดตามประเมินผล ทําให้เป็นการส้ินเปลืองและไม่ก่อ 

ให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การแต่อย่างใด 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่าสภาพปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง สามารถประมวลได้เป็น 5 ปัญหา คือ 1) ปัญหาการย้ายกลับภูมิลําเนา  

ของบุคลากร 2) ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรตําแหน่งที่สําคัญ ๆ 3) ปัญหาความขัดแย้งภายใน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) ปัญหาระเบียบกฎหมายที่ไม่เอ้ือในการศึกษาต่อการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ และ 5) ปัญหาการจัดอบรมโดยหน่วยงานภายนอกซึ่งไม่สอดคล้องกับ 

ความต้องการนําความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงปัญหาในข้อท่ี 1-3 อาจถือเป็นปัญหาภายใน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเอง ส่วนปัญหาที่ 4 และ 5 เป็นปัญหาที่มีความเกี่ยวพันกับองค์การ 

หรือหน่วยงานภายนอกเป็นอย่างมาก 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการวิจัยจําแนกเป็น 2 ประเด็น คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง และ สภาพปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง 

 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดระยองใช้ท้ังวิธีการ 

สัมภาษณ์และแบบสอบถาม ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 

จํานวน 346 คน พบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง (Xഥ = 3.24) ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

พระเอกราช กิตติธโร (2556) ซ่ึงได้ศึกษา 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร 

ส่วนตําบลในอําเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรที่อาศัยอยู่ใน 

พ้ืนที่ของบริเวณอําเภอกันทรลักษ์ จํานวน 234 คน ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร 

ที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนตําบลกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Xഥ = 3.69) และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของวิภากร โฆษิตานนท์ 

(2558) ซ่ึงได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามแนวทาง 
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การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นประชาชนที่มีสิทธิเลือกตั้งในจังหวัด 

เพชรบูรณ์ จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Xഥ = 3.75) 

 สาเหตุที่ผลการศึกษาของผู้เขียนกับงานวิจัยทั้งสองดังกล่าวไม่สอดคล้องกันเป็นเช่นนั้น  

อาจเป็นเพราะความแตกต่างกันในแง่พ้ืนที่ในการศึกษาซึ่งอยู่ต่างภูมิภาคกัน และเมื่อพิจารณา 

เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยในภาพรวมของผู้เขียน (Xഥ = 3.24) และ งานวิจัยของ 

พระเอกราช (Xഥ = 3.69) จะพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเพียง 0.45 เท่านั้น หรือ หากเปรียบเทียบ 

กับงานวิจัยของวิภากร (Xഥ = 3.75) นั้นมีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเพียงแค่ 0.51 เท่านั้น  

จึงอาจเป็นสาเหตุทําให้ผลจากแบบสอบถามของผู้เขียนและผลงานวิจัยของพระเอกราชและวิภากร 

มีความแตกต่างกัน 

 อย่างไรก็ตามแม้ผลจากการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 

จะพบว่ากลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น แต่เมื่อพิจารณาประกอบจากการสัมภาษณ์ในรายด้านซ่ึงก็พบว่า ไม่ว่าจะเป็น 

ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนา และด้านการเรียนรู้ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ค่อนข้างให้ความสําคัญเพียงแต่ในบางเรื่องอาจมีปัญหาติดขัดบางประการ เช่น ในด้านการศึกษา  

สําหรับเรื่องการศึกษาดูงาน ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า ในเรื่องของการส่งบุคลากรศึกษาต่อนั้น 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่สามารถให้ทุนแก่บุคลากรเพ่ือศึกษาต่อได้เนื่องจากผิดระเบียบ 

ราชการ โดยถูกท้วงติงจากสํานักงานตรวจเงินแผ่นดิน (สตง.) ดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

จึงทําได้เพียงอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อโดยใช้ทุนส่วนตัวและเป็นเวลานอกเวลาทําการ  

ส่วนเรื่องการศึกษาดูงานนั้นในระยะหลัง ๆ รัฐบาล มีนโยบายที่เข้มงวดมากข้ึนในเรื่องการศึกษาดงูาน  

โดยเฉพาะการศึกษาดูงานต่างประเทศ ทําให้เรื่องการศึกษาดูงานมีการลดจํานวนของการศึกษา 

ดูงานลงบ้างในบางแห่ง หรืออาจเป็นการปรับลดจํานวนวันของการศึกษาดูงานลง เป็นต้น ซ่ึงอาจเป็น 

ส่วนหนึ่งที่ทําให้ผลจากแบบสอบถามในเชิงปริมาณ ในภาพรวมทําให้ระดับความพึงพอใจอยู่ใน 

ระดับปานกลาง 

 2. สภาพปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยอง  

สําหรับผลการสัมภาษณ์เรื่องปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

จังหวัดระยอง ซ่ึงพบว่า มี 5 ปัญหา คือ 1) ปัญหาการย้ายกลับภูมิลําเนาของบุคลากร 2) ปัญหา 

การขาดแคลนบุคลากรตําแหน่งที่สําคัญ ๆ 3) ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

4) ปัญหาระเบียบกฎหมายที่ไม่เอ้ือในการศึกษาต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 5) ปัญหา 

การจัดอบรมโดยหน่วยงานภายนอกซ่ึงไม่สอดคล้องกับความต้องการนําความรู้มาใช้ใน 

การปฏิบัติงานจริง ซ่ึงปัญหาในข้อท่ี 1-3 อาจถือเป็นปัญหาภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเอง  
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ส่วนปัญหาที่ 4 และ5 เป็นปัญหาท่ีมีความเกี่ยวพันกับองค์การหรือหน่วยงานภายนอก 

เป็นอย่างมาก นั้น หากเปรียบเทียบกับ ผลการศึกษาของ สมคิด เลิศไพฑูรย์ และคณะ (ม.ป.ป.)  

ซ่ึงได้ทําการศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในโครงการ 

ศึกษาวิเคราะห์และประเมินผลการถ่ายโอนงานวาง/ปรับปรุงผังเมืองรวมเมือง/ชุมชน พบว่า 

มี 5 เรื่องหลัก ๆ ได้แก่ ปัญหาด้านบุคลากร ปัญหาด้านโครงสร้างองค์การ ปัญหาด้านผู้บริหาร  

ปัญหาด้านเทคโนโลยี และปัญหาที่เกี่ยวกับประชาชน ซ่ึงผู้วิจัยของกล่าวถึงเฉพาะผลท่ีเกี่ยวกับ 

งานวิจัยของผู้วิจัย คือ ปัญหาด้านบุคลากร ซ่ึงจากงานวิจัยพบว่า ปัญหาด้านบุคลากร พบปัญหา 

ต่าง ๆ 3 ประการ คือ 1) ปัญหาด้านบุคลากรที่ไม่เพียงพอ 2) ปัญหาด้านการเปล่ียนแปลงของ 

บุคลากรอันเนื่องจากการโอนย้าย และ 3) ปัญหาด้านความรู้ด้านผังเมืองของบุคลากร จาก 

การเปรียบเทียบจะพบว่า แม้งานของสมคิด เลิศไพฑูรย์ และคณะ จะเป็นงานวิจัยที่ศึกษาคนละ 

ประเด็นกับผู้วิจัย แต่กลับพบปัญหาสําคัญประการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในท้องถิ่น 

ที่สอดคล้องกัน คือ ปัญหาการโอนย้ายงานของบุคลากร และปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

ที่สําคัญ ๆ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าปัญหาดังกล่าวน้ีถือเป็นปัญหาสําคัญในการบริหารงานท้องถิ่น  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ที่ทุกภาคส่วนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 

จะต้องตระหนักในการให้ความสําคัญต่อการแก้ปัญหาดังกล่าว 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

 สําหรับข้อเสนอแนะจากการวิจัยนั้นสามารถจําแนกได้เป็น ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

และข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ ดังนี้ 

 1. ข้อเสนอแนะสําหรับการปฏิบัติ 

  1.1 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรพยายามหาวิธีการในการจูงใจให้บุคลากร 

เกิดความรักและผูกพันต่อองค์การเพ่ือบรรเทาปัญหาการย้ายกลับภูมิลําเนาของบุคลากร ดังเช่น  

การแก้ปัญหาของผู้บริหารองค์กรปกครองท้องถ่ินที่ให้สัมภาษณ์ซ่ึงเลือกใช้วิธีการหน่ึงคือ 

การสร้างที่พักอาศัยให้บุคลากรได้อยู่พักอาศัย เป็นต้น 

  1.2 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรตระหนักถึงปัญหาความขัดแย้ง  

ในองค์การ โดยในการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบต่าง ๆ ควรจะต้องคํานึงถึง 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมขององค์การมากกว่าการคํานึงถึง  

ความเป็นพวกพ้อง เพราะอาจทําให้ปัญหาความขัดแย้งในองค์การมากยิ่งข้ึน และองค์การ 

จะไม่ได้รับประโยชน์จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างเต็มที่ 

  1.3 ในด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษานั้น ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

อาจนํามาใช้เป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณาเพ่ือเล่ือนตําแหน่งของบุคลากรเพ่ือเป็นการกระตุ้นจูงใจ 
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ให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง เพราะจากผลการศึกษาพบว่าข้อการฝึกอบรมและการศึกษาต่อที่ 

จะนําไปใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจาณาเลื่อนตําแหน่งของบุคลากรยังถือเป็นข้อที่มีค่าเฉล่ียต่ําสุด 

ในด้านนั้น ๆ 

  1.4 ในด้านการพัฒนานั้น ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรให้ความสําคัญ  

กับการจัดทําเส้นทางการพัฒนาสายงานอาชีพ (Career Path) มากข้ึน เพราะจากผลการศึกษา 

ทั้งจากการสัมภาษณ์และจากแบบสอบถามล้วนสอดคล้องกันว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังมี 

การจัดทําเส้นทางการพัฒนาสายงานอาชีพน้อยเมื่อเทียบกับเรื่องอ่ืน ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  1.5 ในด้านการเรียนรู้ ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรรับฟังความคิดเห็น 

จากบุคลากรในองค์การ เพ่ือเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และควรตระหนักในเรื่องของการลดอคติ 

ส่วนบุคคล ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ดังจะเห็นได้จากผล 

การสัมภาษณ์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหนึ่งแห่งจากการสัมภาษณ์ซ่ึงประสบปัญหาดังกล่าว 

 2. ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง 

เท่านั้นซ่ึงอาจมีบริบทแตกต่างไปจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดอ่ืน ๆ ในภูมิภาคอ่ืน ๆ  

หรือ องค์กรของรัฐประเภทอ่ืน ๆ ดังนั้นการศึกษาในลักษณะที่ต่างบริบทขององค์การออกไป 

เพื่อให้ได้ข้อสรุปในภาพรวมจึงเป็นส่ิงที่น่าสนใจในการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.2 ในส่วนของการสัมภาษณ์ประกอบการวิจัยครั้งน้ีเน้นไปที่ผู้บริหารและบุคลากร  

ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นซ่ึงถือว่าเป็นมุมมองจากบุคคลภายในองค์การ ดังนั้นในการวิจัย 

ครั้งต่อไปอาจใช้การสัมภาษณ์บุคคลภายนอกองค์การ เช่น ผู้บริหารในกรมส่งเสริมการปกครอง 

ท้องถิ่น หรือประชาชนผู้มารับบริการจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นต้น เพ่ือให้ได้มุมมอง 

ที่หลากหลายมากข้ึน เพื่อเป็นการต่อยอดและสร้างองค์ความรู้เพ่ือการศึกษาในโอกาสใหม่ 
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