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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอ  (1) ศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา (2) ศึกษาแนวทาง
การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอ  
รัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ใน 4 กิจกรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และ
การทศันศึกษาดูงาน แบ่งตามขัÊนตอนการวิจยั 2 ขัÊนตอน ดงันีÊ  ขัÊนตอนทีÉ 1 การศึกษาสภาพการจดักิจกรรม
การพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา 
กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จาํนวน 7 คน นกัวิชาการศึกษา จาํนวน 7 คน 
และผูดู้แลเด็ก จาํนวน 83 คน ขัÊนตอนทีÉ 2 การศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จาํนวน 5 คน นกัวิชาการศึกษา จาํนวน 5  คน และผูดู้แลเดก็ จาํนวน 
5 คน จากการเลือกแบบเจาะจงโดยกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งของกลุ่มตวัอยา่ง เครืÉองมือทีÉ
ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์แบบกึÉงโครงสร้าง วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
การแจกแจงความถีÉ และหาค่าร้อยละ   
 ผลการวิจยัสรุปไดว้า่  
 (1) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา มีสภาพการจดักิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กโดยการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบั
หน่วยงานต่าง ๆ มากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมา คือ การส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการศึกษา
ต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน ร้อยละ 95.88  การส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ ร้อย
ละ 93.81 และมีสภาพการส่งเสริมให้บุคลากรไปทศันศึกษาดูงานน้อยทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 63.92  
สภาพปัญหาทีÉพบมากทีÉสุด คือ งบประมาณมีไม่เพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 94.92  มีการจาํกดัจาํนวน



 (2)

บุคลากรทีÉได้รับการศึกษาต่อ ร้อยละ 88.33 และไม่ได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานตน้สังกัด     
ร้อยละ 44.07 
 (2) แนวทางการจัดกิจกรรมเพืÉอพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน ไดแ้ก่ ควรจดัสรรงบประมาณให้เพียงพอในทุกดา้น มีการกระจายโอกาสให้
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมอย่างทัÉวถึงตามความตอ้งการและความเหมาะสม ให้ผูที้Éสนใจไดรั้บ
การศึกษาต่อทุกคน จดัใหมี้การทศันศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง รวมถึงผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งทุกฝ่าย
ควรเขา้มาดูแลในเรืÉองของการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั และควรมีการประเมินผลและสรุปผลทุกครัÊ ง
ทีÉมีการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร 
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                                                                       Abstract 
 
        The objectives of this research were (1) to study the state of the organization of activities for 
personnel development at centers of infant development under the Local Administrative Organizations of 
Rattapoom District, Songkhla Province, (2) to study the approach to the organization of a foresaid  
activities involving four activities, namely, training, workshop, further study, and study tour, with two 
research steps.  Step one was about a study of the state of the organization of said activities, with a     
sample consisting of seven deputies of local administrative organizations, seven education specialists,     
and 83 infant caretakers.  Step two was a study of the approach to the organization of said activities,       
with a sample consisting of five deputies of local administrative organizations, five education specialists, 
and five infant caretakers. Purposive sampling was used by specification of the sample’s position 
qualifications.  The data-gathering instruments were a questionnaire and a semi-structured interview     
form.  The data analysis made use of frequency distribution and percentage. 
        The research findings may be summed up as follows. 
 (1)  The said Local Administrative Organizations, as far as the state of the organization 
of activities for personnel development at centers of infant development was concerned, encouraged 
their personnel to participate in workshops held by various agencies most of all, at the rate of 100 
per cent.  Next were the personnel being encouraged to further their studies, at the rate of 95.88 per 
cent, and the personnel being encouraged to be trained in various projects, at the rate of 93.81 per 
cent, the least being the state of encouragement for personnel to go on study tours, at the rate of 
63.92 per cent.  The problems encountered most frequently were inadequate budget, at the rate of 



 (4)

94.92 per cent, limitation of the number of personnel allowed for further study, at the rate of 88.33 
pert cent, and lack of support from one’s own organization, at the rate of 44.07. 
 (2)  The approach to the organization of activities for personnel development at centers 
of infant development under the Local Administrative Organizations should involve the following.  
An adequate budget should be provided for all activities.  Opportunities should be distributed to all 
personnel for further training as would be needed and appropriate.  Those interested in further 
studies should be provided with opportunities for such.  A study tour should be conducted at least 
once a year.  All concerned should have a part in earnestly looking after personnel development.  
Every activity of personnel development should be followed by an assessment and an outcome 
summation.            
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บททีÉ 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 พระราชบญัญติักาํหนดแผนและขัÊนตอนการกระจายอาํนาจให้แก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน พุทธศกัราช 2542   ซึÉ งออกตามความในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 
2540  ไดบ้ญัญติัอาํนาจและหนา้ทีÉใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนทุกประเภท ทัÊงองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล เทศบาล หรือเมืองพทัยา รับผิดชอบการจดับริการสาธารณะให้แก่ประชาชนในพืÊนทีÉ   
ซึÉ งรวมถึงการจดัการศึกษาดว้ย และไดก้าํหนดให้การศึกษาปฐมวยั หรือก่อนประถมศึกษา เป็น
หน้าทีÉซึÉ งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนต้องจัดทาํ โดยให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีหน้าทีÉ
รับผิดชอบในการบริหารจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในทุก ๆ ดา้น ทัÊงในดา้นงานบุคลากรและการ
บริหารจดัการ งานวิชาการและกิจกรรมตามหลกัสูตร งานอาคารสถานทีÉและสิÉงแวดลอ้ม งาน
ธุรการ การเงินและพสัดุ งานการมีส่วนร่วมและการสนับสนุนจากชุมชน เพืÉอเป็นการกระจาย
โอกาสใหป้ระชาชน ผูป้กครอง ไดรั้บบริการเพืÉอเตรียมความพร้อมใหแ้ก่เดก็ปฐมวยัอยา่งทัÉวถึงและ
มีประสิทธิภาพ (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน กระทรวงมหาดไทย, 2549 : 8) 
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ในฐานะทีÉเป็นหน่วยงานซึÉ งมีภารกิจอย่างหนึÉ งทีÉมีหน้าทีÉ
รับผิดชอบในด้านการบริหารจัดการศูนย์พฒันาเด็กเล็ก ตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญและ
กฎหมายว่าดว้ยแผนและขัÊนตอนการกระจายอาํนาจ ไดก้าํหนดอาํนาจหน้าทีÉให้ส่วนการศึกษา 
ศาสนาและวฒันธรรม  ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเป็นส่วนทีÉรับผิดชอบในการส่งเสริมและ
พฒันาศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ในทุก ๆ ดา้น โดยมีคณะผูบ้ริหาร หัวหนา้ส่วนการศึกษาและนกัวิชาการ
ศึกษา เป็นผูค้วบคุมดูแลงานดงักล่าว   
 จากรายงานสรุปผลการเสวนาและนิทรรศการการจดัการศึกษาทอ้งถิÉน (กรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถิÉน กระทรวงมหาดไทย, 2550 : 47) พบว่า ปัจจุบนับุคลากรขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉนมีประมาณ 400,000  คน จากจาํนวนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนทัÊงสิÊน 7,800  กว่าองคก์ร  
เมืÉอวิเคราะห์ด้านคุณวุฒิของบุคลากรส่วนท้องถิÉนแล้ว พบว่ายงัมีจุดด้อยในด้านคุณวุฒิอยู่ 2  
ประการ  คือ  บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนประมาณร้อยละ 72  เป็นผูที้Éมีคุณวุฒิหรือมี
วุฒิการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี  และบุคลากรบางส่วนมีวุฒิการศึกษาทีÉไม่สามารถทีÉจะเรียนต่อใน
ระดบัปริญญาตรีได ้ เนืÉองจากฐานวฒิุการศึกษาทีÉมีอยูใ่นปัจจุบนัตํÉากวา่มธัยมศึกษาปีทีÉ 6  หรือมีวุฒิ
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การศึกษาตํÉากวา่ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.)  ซึÉงคงตอ้งยอมรับวา่วิชาความรู้ คุณวุฒิ เป็นตวัชีÊวดั
ตวัหนึÉงถึงประสิทธิภาพของคน  ดงันัÊนจึงถือเป็นความจาํเป็นเร่งด่วนทีÉองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน
จะตอ้งดาํเนินการพฒันาบุคลากรเป็นอนัดบัแรก 
 ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา  มี
จาํนวนทัÊงสิÊนรวม 20  ศูนย ์ มีผูดู้แลเด็กรวมจาํนวน 83  คน โดยมีศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ตัÊงอยูใ่นตาํบล
ต่าง ๆ  จาํนวน 5 ตาํบล ไดแ้ก่  ตาํบลควนรู จาํนวน 3 ศูนย ์ มีผูดู้แลเด็ก จาํนวน 12 คน ตาํบลคูหาใต ้ 
จาํนวน 1  ศูนย ์มีผูดู้แลเดก็ จาํนวน 2  คน  ตาํบลกาํแพงเพชร จาํนวน 6 ศูนย ์มีผูดู้แลเด็ก จาํนวน 27  
คน  ตาํบลท่าชะมวง จาํนวน 6  ศูนย ์ มีผูดู้แลเด็ก จาํนวน 20 คน และตาํบลเขาพระ จาํนวน 4 ศูนย ์ 
มีผูดู้แลเดก็ จาํนวน 22  คน   
 คณะผูบ้ริหาร หัวหน้าส่วนการศึกษาและนักวิชาการศึกษา ขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน ในฐานะหน่วยงานทีÉรับผิดชอบดูแลศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จึงตอ้งมีการส่งเสริมและพฒันา
เพืÉอใหบุ้คลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็มีศกัยภาพทัÊงในดา้นความรู้ ความสามารถ และมีทกัษะในการ
ปฏิบติังานเพิÉมขึÊนเพืÉอก่อใหเ้กิดจิตสาํนึกและเจตคติทีÉดีต่อการปฏิบติังาน โดยไดก้าํหนดยทุธวิธีใน
การเพิÉมพูนความรู้ ความชาํนาญ และทกัษะการปฏิบติังานให้กบับุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนและแนวนโยบายการจดัการศึกษา
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน (องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ, 2551:13-16) มาพฒันาและจดั
กิจกรรมเพืÉอให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน ใน 4  กิจกรรม ได้แก่ การฝึกอบรม  การประชุมเชิง
ปฏิบติัการ  การศึกษาต่อ  และการทศันศึกษาดูงาน   
 ในการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ก็ยงัมี
ปัญหาอยู่หลายประการดว้ยกนั ดงัจะเห็นไดจ้ากการสํารวจขอ้มูลดา้นบุคลากรของศูนยพ์ฒันา 
เด็กเล็ก ในอาํเภอรัตภูมิ จังหวดัสงขลา  ตามแบบสํารวจขอ้มูลศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน ประจาํปี 2550 (สํานักงานทอ้งถิÉนจงัหวดั, 2550)  พบว่า ผูดู้แลเด็กทีÉจบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี  วิชาเอกปฐมวยัหรืออนุบาลศึกษา มีจาํนวน 14  คน  จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีสาขาอืÉน ๆ  จาํนวน  25 คน และมีผูที้Éยงัไม่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 44  คน  
จะเห็นว่าผูดู้แลเด็กทีÉมีวุฒิการศึกษาตํÉากว่าระดบัปริญญาตรียงัมีอยูค่่อนขา้งมาก  และสาํหรับผูที้Éจบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีบางคน ก็จบปริญญาตรีทางการศึกษาสาขาอืÉน ๆ ทีÉไม่ใช่สาขาวิชาเอก
ปฐมวยัหรืออนุบาลศึกษา  ซึÉ งไม่ตรงกบัตาํแหน่งงาน  ผูดู้แลเด็กบางคนมีประสบการณ์ในการ
ทาํงานไม่ถึง  2  ปี   ซึÉงตอ้งใชร้ะยะเวลาในการเรียนรู้และการปฏิบติังานในหนา้ทีÉ  จึงมีความจาํเป็น



 3

อยา่งยิÉงทีÉจะตอ้งเร่งพฒันาบุคลากรเพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ทีÉ  ก่อใหเ้กิด
ประโยชน์ทัÊงต่อตวัผูดู้แลเดก็เองและต่อองคก์รหรือหน่วยงานนัÊน  
 จากแบบรายงานผลการประเมินศูนยเ์ด็กเล็กน่าอยู่  ปีงบประมาณ 2551 (สํานักงาน
สาธารณสุขอาํเภอรัตภูมิ, 2551)  โดยคณะกรรมการตรวจประเมินรับรองมาตรฐานศูนยเ์ด็กเลก็น่า
อยูอ่าํเภอรัตภูมิ  ผลการประเมินดา้นบุคลากร ขอ้ 25  ผูดู้แลเด็ก ร้อยละ 50 ไดรั้บการอบรมเกีÉยวกบั
การเลีÊยงดูเดก็  พบวา่ ยงัมีศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ทีÉยงัไม่ผา่นเกณฑด์า้นการอบรมเกีÉยวกบัการเลีÊยงดูเด็ก 
จาํนวน 2 ศูนย ์ คือ  ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็บา้นบนควน และศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็บา้นคลองกัÉว ทาํใหก้าร
พฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนยงัไม่ประสบผลสาํเร็จ  
 และจากการศึกษาขอ้มูลสภาพปัญหาดา้นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ 
อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา (องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ, 2551:6-7) ไดมี้ประเด็นปัญหาใน
ดา้นต่าง ๆ ซึÉ งไดร้ะบุไวใ้นแผนพฒันาการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมระยะ 3 ปี พ.ศ.2551- 
2553 ดงันีÊ  บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจและทกัษะเกีÉยวกบัการปฏิบติังาน การจดัสรรงบประมาณ
เพืÉอพฒันาบุคลากรมีจาํนวนจาํกดั จึงไม่ไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาคุณภาพอยา่งเพียงพอ บุคลากร
มีวุฒิการศึกษาทีÉไม่ตรงกบัตาํแหน่งงาน  บุคลากรขาดความรู้และไม่มีทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยี
สมยัใหม่ และไม่สามารถนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการเรียนการสอนได ้ประกอบกบัทางองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉนแต่ละแห่งยงัไม่ไดท้าํการศึกษาวิจยั หรือประเมินผลการดาํเนินงานการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบและจริงจงั ตลอดจนการพฒันาแกไ้ขปรับปรุงการ
ดําเนินงานการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยงัคงเป็นลักษณะการอาศัยแนวทางของการ
ดาํเนินการในปีทีÉผา่น ๆ มา ทาํใหข้าดการพฒันาปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบัสภาพของแต่ละองคก์ร 
ดงันัÊน หากบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ไดรั้บการพฒันาอย่างถูกวิธี และสามารถนาํความรู้ทีÉ
ไดรั้บมาพฒันาปรับปรุงตนเอง มีการแสวงหาความรู้เพิÉมเติมอยูเ่สมอ และทนักบัความกา้วหนา้ทาง
วิชาการ และเทคโนโลย ีรวมถึงการจดัประสบการณ์เตรียมความพร้อมให้สอดคลอ้งกบัพฒันาการ
ของเด็กปฐมวยัทุกดา้นไปพร้อม ๆ กนั จะช่วยให้เด็กไดรั้บการพฒันาทัÊงทางดา้นร่างกาย  อารมณ์  
จิตใจ  สงัคม และสติปัญญา มีทกัษะพืÊนฐานในเบืÊองตน้เพืÉอการเรียนรู้ในระดบัทีÉสูงขึÊนต่อไป  
 การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จึงเป็นวิธีการหนึÉ งทีÉมีความ
จาํเป็น  เพราะไม่เพียงแต่จะทาํใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการปฏิบติังานแลว้ ยงั
ส่งผลให้องคก์รหรือหน่วยงานประสบผลสําเร็จบรรลุตามเป้าหมายอีกดว้ย ดงัจะเห็นไดจ้าก
แนวคิดของ อุทยั  หิรัญโต  (2535:108  อา้งถึงใน  สมุห์  สาคร, 2549:2) ทีÉไดก้ล่าวไวว้่า ถึงแมจ้ะได้
ผูที้Éมีความรู้ ความสามารถเขา้มาอยู่ในองคก์ารแลว้ก็ตาม แต่เมืÉอเวลาเปลีÉยนแปลงไปทาํให้ตอ้งมี
การพฒันาบุคคลใหมี้ความรู้กา้วทนัความเปลีÉยนแปลง การพฒันาบุคลากรจึงเป็นขัÊนตอนหนึÉงของ
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การบริหารงานบุคคล ซึÉ งส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิÉง เมืÉอมีความ
เจริญกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทาํให้เกิดการพฒันาดา้นขอ้มูล ข่าวสาร ก่อให้เกิด
การเปลีÉยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม หน่วยงานต่าง ๆ จึงจาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรของตนให้
ทนัต่อการเปลีÉยนแปลงดงักล่าว  และพนัส  หันนาคินทร์ (2530:132 อา้งถึงใน วินัย  ทองรัตน์, 
2540:3) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ในหน่วยงานทุกประเภทแมบุ้คลากรจะมีความชาํนาญในการปฏิบติังาน
เพียงใดก็ตาม แต่เมืÉอเวลาผ่านไปยาวนาน เทคโนโลยี ระเบียบกฏหมาย ระเบียบปฏิบติังานมีการ
เปลีÉยนแปลง จึงเป็นสาเหตุทีÉจะทาํให้ความรู้ความชํานาญนัÊ นล้าสมัยไป และยิÉงองค์การหรือ
หน่วยงานมีความเจริญเติบโต ลกัษณะงานมีความซบัซอ้นมากยิÉงขึÊน  
 จากปัญหาและแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัในฐานะทีÉเป็นบุคลากรทางการศึกษา ได้
เล็งเห็นถึงความสาํคญัของการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จึงมีความสนใจทีÉจะศึกษา
สภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ในดา้นการฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษา
ต่อ และการทศันศึกษาดูงาน เพืÉอนําผลการวิจยัทีÉได้ไปใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบาย 
วางแผนเพืÉอพฒันาบุคลากร และใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็  สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ใหมี้คุณภาพและมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานใหดี้ยิÉงขึÊน  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 
 1. เพืÉอศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัด
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   
 2. เพืÉอศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร ในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็  สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 
 
กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
  ในการวิจยั  เรืÉอง  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัได้
กาํหนดกรอบแนวคิด  ดงันีÊ 
 



 5

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.   ตาํแหน่งงาน 
    1.1   ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล    
       1.2   นกัวชิาการศึกษา 
       1.3   ผูดู้แลเดก็   
2.   อายุ 
        2.1   นอ้ยกวา่ 20  ปี     2.4   30 - 34  ปี       
        2.2   20 - 24  ปี           2.5   35  ปีขึÊนไป     
        2.3   25 - 29  ปี 
3.   ระดบัการศึกษา 
        3.1   ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.)หรือ ม.6  
        3.2   ประกาศนียบตัรวชิาชีพชัÊนสูง (ปวส.)  
        3.3   ปริญญาตรี 
        3.4   สูงกวา่ปริญญาตรี  
4.  วชิาเอกทีÉสําเร็จการศึกษา 
      4.1  การศึกษาปฐมวยั           
      4.2  การบริหารการศึกษา    
      4.3  การจดัการทัÉวไป 
      4.4  รัฐศาสตรการปกครอง 
5.   ประสบการณ์ในการทาํงาน 
     5.1   นอ้ยกวา่  2  ปี         
        5.2   2 - 5  ปี              
        5.3   6 - 9  ปี 
     5.4   10  ปีขึÊนไป 
6.   ประสบการณ์ในการฝึกอบรมต่อปี 
       6.1   ไม่เคยผา่นการฝึกอบรม 
       6.2   1 - 2  ครัÊ ง 
       6.3   3 - 4  ครัÊ ง 
       6.4   5  ครัÊ งขึÊนไป 

    สภาพการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากร  ในศูนย์พัฒนาเด็ก เล็ก 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  
อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา ใน 4  
กิจกรรม คือ 
     1.  การฝึกอบรม 
     2.  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
     3.  การศึกษาต่อ 
     4.  การทศันศึกษาดูงาน 

ตัวแปรทีÉศึกษา 

 
แนวทางการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 

สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน     
อาํเภอรัตภมิู   จงัหวดัสงขลา 

ภาพทีÉ 1   กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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ขอบเขตของการวจิยั 
 

 ในการวิจยั  เรืÉอง  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  ผูว้ิจยัได้
กาํหนดขอบเขตของการวิจยัโดยแบ่งตามลาํดบัขัÊนตอนของการวิจยั  2  ขัÊนตอน  ดงัน◌◌้ี 

 

ขัÊนตอนทีÉ 1 การศึกษาสภาพการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา    
  

 1. ขอบเขตของเนืÊอหา 
  การวิจยัในขัÊนตอนทีÉ 1  มุ่งศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเด็กเลก็  สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  ปีการศึกษา 2551 
ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนและแนวโยบายการจดัการศึกษา
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ใน 4  กิจกรรม  คือ   
  1.1 การฝึกอบรม 
  1.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
  1.3 การศึกษาต่อ 
  1.4 การทศันศึกษาดูงาน  
 

 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร   ทีÉใช้ในการวิจยัครัÊ งนีÊ   ประกอบด้วย  ปลดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน จาํนวน  7  คน  นกัวิชาการศึกษา จาํนวน 7 คน และผูดู้แลเด็ก จาํนวน 83 คน สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   ปีการศึกษา 2551  รวมทัÊงสิÊนจาํนวน 97  คน  
โดยศึกษาจากประชากร 
 

 3. ตัวแปรทีÉศึกษา   
  ไดแ้ก่  สถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จาํแนกได ้ดงันีÊ 
 3.1 ตําแหน่งงาน   แบ่งเป็น  3  กลุ่ม  คือ 
  3.1.1 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  
  3.1.2 นกัวิชาการศึกษา 
  3.1.3 ผูดู้แลเดก็ 
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 3.2 อายุ   แบ่งเป็น  5   กลุ่ม  คือ 
  3.2.1 นอ้ยกวา่ 20  ปี 
  3.2.2 20 - 24  ปี 
  3.2.3 25 - 29  ปี 
  3.2.4 30 - 34  ปี  
  3.2.5 35  ปี ขึÊนไป 
 3.3 ระดับการศึกษา   แบ่งเป็น  4   กลุ่ม   คือ 
  3.3.1 ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ ม.6 
  3.3.2 ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัÊนสูง (ปวส.) 
  3.3.3 ปริญญาตรี 
  3.3.4 สูงกวา่ปริญญาตรี  
 3.4 วชิาเอกทีÉสําเร็จการศึกษา 
    3.4.1 การศึกษาปฐมวยั            
    3.4.2 การบริหารการศึกษา            
    3.4.3 การจดัการทัÉวไป 
    3.4.4 รัฐศาสตร์การปกครอง 
 3.5 ประสบการณ์ในการทาํงาน    แบ่งเป็น  4   กลุ่ม   คือ 
  3.5.1 นอ้ยกวา่  2  ปี 
  3.5.2 2 - 5     ปี 
  3.5.3 6 - 9   ปี 
  3.5.4 10  ปีขึÊนไป 
 3.6 ประสบการณ์ในการฝึกอบรมต่อปี   แบ่งเป็น  4  กลุ่ม  คือ 
 3.6.1 ไม่เคยผา่นการฝึกอบรม 
 3.6.2 1 - 2  ครัÊ ง 
 3.6.3 3 - 4  ครัÊ ง 
 3.6.4 5  ครัÊ งขึÊนไป  
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  สภาพการจัดกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  ปีการศึกษา 2551  ตามแนวทางการพฒันา
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลและแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน ใน 4  กิจกรรม  คือ  
  1. การฝึกอบรม 
  2. การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
  3. การศึกษาต่อ  
  4. การทศันศึกษาดูงาน 
 
ขัÊนตอนทีÉ 2 การศึกษาแนวทางการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา  
 
 1. ขอบเขตของเนืÊอหา 
  การวิจยัในขัÊนตอนทีÉ 2  มุ่งศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ใน 4  กิจกรรม  คือ   
  1.1 การฝึกอบรม 
  1.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
  1.3 การศึกษาต่อ 
  1.4 การทศันศึกษาดูงาน  
 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร   ทีÉใช้ในการวิจยัครัÊ งนีÊ   ไดแ้ก่  ปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน  
นกัวิชาการศึกษา และผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จาํนวน 20 ศูนย ์สังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  ปีการศึกษา 2551  รวมทัÊงสิÊนจาํนวน  97  คน  
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง  ทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  ไดแ้ก่ ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  
จาํนวน 5 คน นักวิชาการศึกษา จาํนวน 5 คน และผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จาํนวน 5 คน  
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ปีการศึกษา 2551 รวมทัÊงสิÊนจาํนวน  

15 คน จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง
ของกลุ่มตวัอยา่ง   
 



 9

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. บุคลากร   หมายถึง  บุคคลทีÉปฏิบติังานอยูใ่นตาํแหน่งทีÉเป็นพนกังานจา้งทัÉวไป และ
พนักงานจา้งตามภารกิจ  เป็นตาํแหน่ง  ผูดู้แลเด็ก ของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  ปีการศึกษา 2551 
 2. ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  หมายถึง  ผูที้Éดาํรงตาํแหน่งปลดัหรือรักษาการใน
ตาํแหน่ง ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา     
 3. นักวชิาการศึกษา  หมายถึง  ผูที้Éดาํรงตาํแหน่งนกัวิชาการศึกษา หรือผูที้Éปฏิบติังานหรือ
มีส่วนเกีÉยวขอ้งกบัการดาํเนินงานในตาํแหน่งนักวิชาการศึกษา สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   
 4. ผู้ดูแลเด็ก  หมายถึง  พนักงานจา้งทัÉวไปหรือพนักงานจา้งตามภารกิจ ทีÉปฏิบติัหน้าทีÉ
เกีÉยวกบัการอบรมเลีÊ ยงดูเด็กก่อนวยัเรียนในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน  
อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  
 5. กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  วิธีการต่าง ๆ ทีÉนํามาใช้เพืÉอมุ่งเพิÉมพูน
ความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  ความชาํนาญ  และประสบการณ์  ให้กบับุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็ก ให้สามารถปฏิบติังานทีÉอยู่ในความดูแลรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน โดย
เลือกใชว้ิธีการทีÉมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา คือ การฝึกอบรม การประชุม
เชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน   
  5.1 การฝึกอบรม  หมายถึง  การพฒันาความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  ความชาํนาญ  
และประสบการณ์  ของบุคลากรให้มีมากขึÊน เพืÉอให้การปฏิบติังานในหน่วยงานมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊน 
และแกไ้ขการทาํงานทีÉดอ้ยประสิทธิภาพใหไ้ดคุ้ณภาพตามทีÉตอ้งการ ไดแ้ก่  การใหบุ้คลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมตามความสมคัรใจ การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน การเชิญ
วิทยากรมาใหค้วามรู้ในดา้นต่าง ๆ  
  5.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ  หมายถึง  การให้บุคลากรไดพ้บปะ พูดคุย อภิปราย 
ปรึกษาหารือหรือแลกเปลีÉยนแสดงความคิดเห็นระหว่างผูเ้ขา้ร่วมประชุมหรือผูที้Éมีประสบการณ์ใน
งานนัÊนมาแลว้ โดยสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดจ้ริงเพืÉอเป็นการเพิÉมพูนความรู้ ความเขา้ใจ 
และประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นการแลกเปลีÉยนประสบการณ์และหาแนวทางปฏิบติัเพืÉอพฒันา
และแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ไดแ้ก่  การส่งบุคลากรเขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน การให้
บุคลากรเขา้ร่วมประชุมในเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตาํแหน่งงานและหนา้ทีÉทีÉปฏิบติั 
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  5.3 การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้บุคลากรไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษา   
ต่าง ๆ  เพืÉอเพิÉมพนูความรู้ วุฒิการศึกษา  ทกัษะประสบการณ์  และวิทยาการใหม่ ๆ ทีÉทนัสมยัใน
สาขาวิชาทีÉเกีÉยวขอ้ง และสามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานในหน่วยงานของตนได ้
  5.4 การทัศนศึกษาดูงาน  หมายถึง  การให้บุคลากรเขา้เยีÉยมชมสถานทีÉต่าง ๆ หรือ
การเยีÉยมชมวิธีการปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงานทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพืÉอเพิÉมพูนทกัษะ 
วิสัยทศัน์  ในการปฏิบติังาน ช่วยให้บุคลากรไดรั้บประสบการณ์ตรง ไดมี้โอกาสสอบถามและ
แลกเปลีÉยนเรียนรู้  แลว้นําความรู้และประสบการณ์ทีÉได้ไปปรับปรุงหรือประยุกต์ใช้เพืÉอเป็น
แนวทางในการปฏิบติังานในหน่วยงานของตน 
 6. ศูนย์พฒันาเด็กเลก็  หมายถึง  สถานทีÉดูแลและใหก้ารศึกษาเด็ก อายรุะหว่าง 3-5  ปี  
มีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษา เป็นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทีÉองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนจดัตัÊงเอง และ
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของส่วนราชการต่าง ๆ ทีÉถ่ายโอนให้อยู่ในความดูแลรับผิดชอบขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน เช่น ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ทีÉรับถ่ายโอนจากกรมการพฒันาชุมชน ศูนยอ์บรม
เด็กก่อนเกณฑใ์นวดั/ มสัยิด  ทีÉรับถ่ายโอนจากกรมการศาสนา ในอาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา  
จาํนวน  20   ศูนย ์
 7. องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  หมายถึง  หน่วยงานราชการระดบัทอ้งถิÉน มีอาํนาจ
หน้าทีÉในการบริหารจดัการบริการสาธารณะตามกฎหมาย เพืÉอประโยชน์ของรัฐและของทอ้งถิÉน  
ในอาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   จาํนวน  7  แห่ง   ไดแ้ก่  เทศบาลตาํบลนาสีทอง   เทศบาลตาํบลกาํแพงเพชร   
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลควนรู   องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคูหาใต ้  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกาํแพงเพชร  
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าชะมวง  และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ 
 8. สภาพการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง วิธีการดาํเนินงานดว้ยวิธีการ
ต่าง ๆ ในเรืÉองทีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดู
งาน เพืÉอช่วยเพิÉมพนูความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความชาํนาญ และประสบการณ์ใหก้บับุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา     
 9. แนวทางการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  รูปแบบวิธีการต่าง ๆ ทีÉ
นาํมาใช้โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอแกไ้ขปัญหาเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ในดา้นการฝึกอบรม  
การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน   
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ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 
 
 1. ทาํให้ทราบถึงสภาพการจัดกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก  
สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 
 2. จากผลการวิจยั สามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบาย วางแผนเพืÉอ
พฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานใหดี้ยิÉงขึÊน 
 3. จากผลการวิจยั สามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงการจดักิจกรรมการ
พฒันาบุคลากร ในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน ให้มีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพยิÉงขึÊน 



บททีÉ 2 
เอกสารและงานวจิัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 ในการวิจยั  เรืÉอง  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดศึ้กษา
เอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอเป็นแนวทางในการวิจยั ตามลาํดบั  ดงันีÊ 
 1. การพฒันาบุคลากร 
  1.1 แนวความคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร 
  1.2 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
  1.3 ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
  1.4 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
  1.5 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา 
  1.6   แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาปฐมวยั 
 2. วิธีการพฒันาบุคลากร  
  2.1 การฝึกอบรม 
  2.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  2.3 การศึกษาต่อ 
  2.4 การทศันศึกษาดูงาน 
 3. ปัญหาการพฒันาบุคลากร 
 4. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 
  4.1  งานวิจยัภายในประเทศ 
  4.2  งานวิจยัในต่างประเทศ 
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1. การพฒันาบุคลากร 
 
 การพฒันาบุคลากร เป็นเรืÉองทีÉสาํคญัอยา่งหนึÉงในการบริหารงานบุคคล จึงควรหาวิธีการ
เพืÉอเป็นการพฒันาบุคลากรให้ไดรั้บความรู้ ความชาํนาญเพิÉมขึÊน ซึÉ งนอกจากจะเป็นการพฒันา
ตนเองให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานแลว้ ยงัส่งผลให้หน่วยงานประสบผลสาํเร็จอีกดว้ย ซึÉ ง  
ผูว้ิจยัจะขอกล่าวถึงการพฒันาบุคลากรในส่วนทีÉเกีÉยวขอ้ง  ดงันีÊ  
 
  1.1 แนวความคดิเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร 
   ไดมี้ผูก้ล่าวถึงแนวความคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรในทรรศนะทีÉแตกต่างกนั ซึÉ ง
จะขอนาํมาเสนอโดยสงัเขป  ดงันีÊ 
   จรรยา ชูทบั (2549 : ยอ่หนา้ทีÉ 1) ไดก้ล่าวว่า  แนวคิดในการพฒันาบุคลากร เราอาจ
แบ่งจุดประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร ไดเ้ป็น 3 ประการ คือ 
   1. เพืÉอใหบุ้คลากรทาํงานได ้ทาํงานดี ทาํงานเก่ง และทาํงานแทนกนัได ้
   2.  เพืÉอเพิÉมคุณค่าของคน 
   3.  เพืÉอเพิÉมความกา้วหนา้ในอาชีพ 
   ทัÊงนีÊ  โดยอาจแบ่งแนวคิดในการพฒันาบุคลากร ไดเ้ป็น 2 รูปแบบ หรือ Models คือ 

   1.  Input Process Output   
 
 
 
 

                                         (Feedback) 

ภาพทีÉ 2  แนวคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร 
 
     แนวคิดนีÊมองการพฒันาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั คือ 
    1.1 Inputs   หรือสิÉงนาํเขา้ ซึÉ งไดแ้ก่ ทรัพยากรต่างๆ เช่น เงินงบประมาณ 
บุคคล วสัดุ อุปกรณ์ ตลอดจน นโยบายและแนวคิด ในการบริหารงานการพฒันาบุคลากร วิธีการทีÉ
ใชใ้นการพฒันาบุคลากร และเทคโนโลยต่ีางๆ ฯลฯ ซึÉงหน่วยงานทุ่มเท หรือใส่เขา้ไป ในระบบการ
พฒันาบุคลากร 

Inputs 
 

Process 
 

Outputs 
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    1.2 Process หรือ กระบวนการพฒันาบุคคล หมายถึง การฝึกอบรม การสัมมนา 
การประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือการ ดาํเนินการพฒันาบุคลากรในลกัษณะอืÉน ๆ เช่น การมอบหมายงาน 

การหมุนเวียนหนา้ทีÉการงาน (Job Rotation) เป็นตน้ และ 
    1.3 Outputs  หรือผลลพัธ์  คือบุคลากรทีÉไดรั้บการพฒันาแลว้ รวมทัÊงขอ้มูลต่างๆ 
เกีÉยวกบัผลลพัธ์ ซึÉ งจะส่งผลกระทบเป็นขอ้มูลยอ้นกลบั เพืÉอใชใ้นการปรับปรุงการพฒันาบุคลากร
ต่อไปอีก 
    แนวคิดนีÊ ตอ้งการเน้นถึงประเด็นสําคญัว่า ถา้ตอ้งการผลลพัธ์ทีÉมีคุณภาพก็
จาํเป็นตอ้งใส่สิÉงนาํเขา้ทีÉสมบูรณ์และมีคุณภาพเขา้ไปในระบบ และดูแลใหก้ระบวนการพฒันาบุคลากร 
มีประสิทธิภาพดว้ย 
   2. Agricultural Model หรือ แนวคิดเชิงเกษตรกรรม ซึÉ งเปรียบเทียบการ

พฒันาบุคคลเช่นเดียวกบัการปลูกตน้ไม ้ และเห็นว่าเราควรจะตอ้งดาํเนินการพฒันาบุคลากรใน
ลกัษณะดงันีÊ 
 
                                                          =       รับคนดีเขา้มาทาํงาน 
 

   

                                        =     ระบบต่าง ๆ ในองคก์ารดี 
 
 

       = ค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสม (เงินดี) 
                                                                              ผูบ้งัคบับญัชาดูแลดีสมํÉาเสมอ 
                                                                        ประเมินผลงานอยา่งเหมาะสมถูกตอ้ง 
                                              

      = ใหก้ารฝึกอบรม หรือการพฒันารูปแบบ 
       ต่าง ๆ บา้งเป็นครัÊ งคราว 
  

      = พนกังานดี  ผลิตผลงานคุณภาพ 
                      อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
ภาพทีÉ 3  เปรียบเทียบการพฒันาบุคคลกบัการปลูกตน้ไม ้

เพาะเมลด็พนัธ์ดี 

ดินดี 

รดนํÊาพรวนดินดี
อยา่งสมํÉาเสมอ 

ใหปุ๋้ยบา้งเป็น 
ครัÊ งคราว 

ตน้ไมง้ามดีหรือ 
ออกดอกออกผล 
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   นอกจากนีÊ   ยงัไดแ้บ่งกิจกรรมในการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 4 ประเภท คือ 
   1. กิจกรรมทางการบริหาร  เป็นเรืÉองของผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูด้าํเนินการ 
ไดแ้ก่ 
    1.1 ใหท้าํงานแทนกนั 
      - ควรใชใ้นหน่วยงานทีÉมีบุคลากรไม่มากนกั 
    1.2 แบ่งความรับผดิชอบ 
      - แบ่งงานทีÉไม่ยากนักให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้มีโอกาสไดรั้บผิดชอบ
ตดัสินใจบา้ง 
    1.3 มอบหมายใหท้าํงานโครงการพิเศษ 
      -  มีขอ้ดีทีÉจะทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นทกัษะในการบริหาร (Managerial 
Skill) ของผูไ้ดรั้บมอบหมายวา่ จะสามารถควบคุมเวลาไดห้รือไม่ รู้จกักระจายงานเป็นหรือเปล่า ฯลฯ 
    1.4 Understudy 
      -  เป็นการใหศึ้กษาวิธีการทาํงานชิÊนใดชิÊนหนึÉงอยา่งละเอียดจากผูที้Éทาํงาน
ชิÊนนัÊนอยูเ่ดิม เพืÉอทีÉจะใหส้ามารถ ทาํแทนกนัได ้
    1.5 Rotation 
      - คือ การสบัเปลีÉยนหมุนเวียนงาน มีลกัษณะ คือ 
       1) การเปลีÉยนงานกนั โดยเปลีÉยนลกัษณะงาน (Job Rotation) 
       2) การเปลีÉยนงานกนั โดยเปลีÉยนสถานทีÉทาํงาน (Location Rotation) 
   2. กจิกรรมทางด้านการฝึกอบรม  เป็นกิจกรรมทีÉองคก์รมอบหมายใหห้น่วยงาน 
หรือกลุ่มบุคลากรรับผดิชอบดาํเนินการ อาทิเช่น 
    2.1 การจดัฝึกอบรมเองภายในองคก์ร (In house training) 
      - เป็นการจดัฝึกอบรมใหบุ้คลากรภายในองคก์รไดเ้ขา้อบรมพร้อม ๆ กนั 

ทีละจาํนวนมากๆ (Class room training) โดยดาํเนินการตามขัÊนตอนในการจดัโครงการฝึกอบรม
เพืÉอพฒันาบุคลากร 
    2.2 การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกองคก์ร 
    2.3 การจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) 
      - มกัเป็นการยกปัญหาทีÉมีอยู่มาให้ศึกษาหรือทดลองปฏิบติั และอาจใช้
เป็นแนวปฏิบติัหลงัการประชุมฯ 
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    2.4 ดูงาน 
      - เป็นการไปขอฟังการบรรยายสรุปถึงลกัษณะการจดัระบบงาน และ
วิธีการปฏิบติังานจริงของหน่วยงานอืÉนๆ ทีÉสนใจศึกษา ณ ทีÉตัÊงของหน่วยงานนัÊน 
    2.5 การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริงอืÉน ๆ ดงัทีÉเรียกวา่ การฝึกอบรมในทีÉทาํ

การปกติหรือ On the job training ไดแ้ก่ 
      2.5.1 การสอนแนะหรือการใหค้าํปรึกษา (Coaching/Counseling) หมายถึง
การทีÉผูบ้งัคบับญัชา ควบคุมดูแลใหบุ้คลากรลงมือปฏิบติังานจริง โดยใหค้าํปรึกษาแนะนาํอยา่งใกลชิ้ด  

การ Coaching นีÊ   อาจหมายความรวมถึง การเป็นพีÉเลีÊยง ซึÉ งไม่จาํเป็นตอ้งสอนเฉพาะเรืÉองงานเท่านัÊน 
อาจรวมทัÊงเรืÉองเกีÉยวกบัคน หรือการวางตวัในองคก์ารดว้ยกไ็ด ้
      2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 
หมายถึงการทีÉผูบ้งัคบับญัชา สอนงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในสังกดั โดยเนน้ถึงการแบ่งงานออกเป็น
ขัÊนตอน และการทีÉผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบติังานให้เขา้ใจก่อน แลว้จึง
ควบคุมดูแลใหป้ฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง 
   3. กจิกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) 
    เป็นแนวทางการ พฒันาบุคลากร ซึÉ งจะตอ้งเป็นนโยบายขององคก์ร เพราะ
จะตอ้งครอบคลุมบุคลากรทุกระดบัและทุกสายงาน นัÉนคือ เป็นการวางแผน การพฒันาบุคลากรให้
มีความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพทีÉครองอยู ่ โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละตาํแหน่งงาน จะตอ้งไดรั้บ
การฝึกอบรมเพืÉอพฒันาความรู้ หรือทกัษะในดา้นใดและเมืÉอใด จึงจะไดรั้บการพิจารณาให้เลืÉอน
ระดบัตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนได ้ โดยฝ่ายบุคคล ขององคก์รนัÊนอาจเป็นผูรั้บผิดชอบจดักิจกรรมในการ
พฒันานัÊนให ้อาทิเช่น 
    3.1 การฝึกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion training)  
      - จดัให้เฉพาะบุคคลซึÉงดาํรงตาํแหน่งอยูใ่นระดบั ทีÉอยู่ในข่ายทีÉจะเลืÉอน
ระดบัตาํแหน่งสูงขึÊนได ้
    3.2 กิจกรรมก่อนเลืÉอนตาํแหน่งอืÉน ๆ เช่น 
      - การทดสอบ 
      - การมอบใหท้าํงานวิชาการ เช่น การเขียนรายงาน หรือโครงการ 
   4. กจิกรรมร่วมระหว่างพนักงาน   มีกิจกรรมหลายชนิดทีÉองคก์ารอาจส่งเสริมให้
พนกังานกระทาํร่วมกนัเป็นกลุ่ม โดยอาจมีจุดมุ่งหมายหลกั ในการร่วมกนั พฒันางาน หรือคุณภาพ
ชีวิตการทาํงานดว้ยตวัของพนกังานเอง แต่ผลพลอยไดที้Éสาํคญั คือ การพฒันาตวัพนกังานเองใน
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หลาย ๆ ดา้น ทัÊงในดา้นการทาํงานเป็นทีม การสร้างทกัษะในการคิดวิเคราะห์เพืÉอแกปั้ญหา การ
รู้จกัใชค้วามริริเริÉมสร้างสรรค ์ตลอดจน การสร้างนิสยั ในการจดัเกบ็ขอ้มูลใหเ้ป็นประโยชน์ ฯลฯ 
   สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 8)  ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการพฒันา
บุคลากรตามกรอบแนวคิดการพฒันาศกัยภาพมนุษย ์โดยแบ่งเป็น 2 ระดบั  คือ 
   1. ระดบัจุลภาค  ถือเป็นระดบัการเรียนรู้ในองคก์าร 3 ระดบั  คือ 

    1.1 การเรียนรู้ของบุคคล  (Individual Learning)  หวัใจสาํคญัอยูที่Éการเรียนรู้

เกีÉยวกบัแนวคิด (Concept)  ในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    1.2 ทีมการเรียนรู้ (Team Learning)  เป็นรูปแบบการพฒันาการทาํงานเป็น

ทีมทีÉมีลกัษณะขา้มฝ่ายงาน (Cross Functional)  การสัÉงตนเอง (Self-Directed Management) 
และการจดัการความคิดทีÉแตกต่าง เป็นตน้ 

    1.3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning)  เป็นการเรียนรู้ระดบั
สูงสุดในองคก์าร  การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็น “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” นีÊ  จะเนน้ในเรืÉองการเรียนรู้

ในสถานทีÉทาํงาน (Workplace Learning)  การมีความคิดแบบเป็นระบบหรือบูรณาการ การพฒันา
ตนเองเป็นบุคคลผูร้อบรู้ การมีเป้าหมายร่วมกนั และการบูรณาการเพืÉอจดัการทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   2. ระดบัมหภาค  เมืÉอสามารถพฒันาคนในองคก์ารใหเ้กิดการเรียนรู้ไดท้ัÊง 3 ระดบั 

กจ็ะกา้วไปสู่ระดบัการพฒันาทีÉแทจ้ริง (Developing)  ซึÉงมีอยู ่3 ระดบั เช่นกนั 
    2.1 การพัฒนาระดับชุมชน /ประเทศ   เป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือมี

เทคโนโลยีของเราเอง การมีลกัษณะทีÉเรียนว่า “ภูมิปัญญาชาวบา้น” (Intelligence Club)  เป็นสติ
ใหก้บัสงัคมหรือประเทศชาติ 
    2.2 การพัฒนาระดับภูมิภาค  เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้าม
วฒันธรรมทีÉจะเตรียมเขา้ไปแข่งขนัในระดับโลก พร้อมกับการพฒันาความสามารถในการคิด
เชิงกลยทุธ์ทีÉจะเขา้ไปแข่งขนัในธุรกิจทีÉรุนแรงระดบัภูมิภาค 
    2.3 การพฒันาสู่ระดับโลก  เป็นระดับสุดยอดของการพฒันา คือ สามารถ
บูรณาการทัÊงการเรียนรู้และการพฒันาเขา้มาเป็นหนึÉ งเดียว จนทาํให้ประเทศของเรากา้วไปสู่เวที
โลกในระดบันานาชาติแบบนกักลยุทธ์ระดบัโลกทีÉมีความพร้อมดา้นศกัยภาพของคน เทคโนโลย ี
การจดัการและทุน เป็นตน้ 
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   เจมส์ (James. 1970 : 4   อา้งถึงใน นวลนภา  บรรลือทรัพย,์ 2544 : 7) ไดใ้หแ้นวคิด
เกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรโดยสรุป  ดงันีÊ    
   ประการทีÉหนึÉ ง  การพัฒนาบุคลากรในองค์การ โดยทัÉว  ๆ ไปแล้วจะมาจาก
ประสบการณ์ทีÉเกิดจากการทาํงาน 
   ประการทีÉสอง  เครืÉองมือทีÉมีประสิทธิภาพมากทีÉสุดสําหรับการพฒันา  คือ  การ
กาํหนดความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน  การกาํหนดสิทธิอาํนาจความรับผิดชอบใน
การจดัการตอ้งเป็นไปอย่างเหมาะสม หรือไดส้ัดส่วนกนั และจะตอ้งมีการป้อนกลบัขอ้มูลให้ดี  
ผูป้ฏิบติังานไดรู้้ดว้ยวา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
   ประการทีÉสาม  การพฒันาบุคลากรในองค์การจะเกิดขึÊ นก็ต่อเมืÉอบุคลากรใน
องคก์ารปรารถนาทีÉจะควบคุมพฤติกรรม  หรือการปฏิบติังานดว้ยตวัเขาเองใหมี้ความใกลเ้คียง หรือ
เป็นไปตามมาตรฐานของการปฏิบติังานทีÉกาํหนดไว ้
   ประการทีÉสีÉ   ในเรืÉ องเกีÉยวกับกิจกรรมทีÉองค์การกาํหนดขึÊนเพืÉอไปสู่การพฒันา
จะตอ้งมุ่งอยูที่Éงานของบุคลากรเป็นสาํคญั 
   ประการทีÉหา้  การพฒันาบุคลากรไม่ใช่เป็นเรืÉองการกาํหนดใหค้นมีลกัษณะอยา่งใด
อยา่งหนึÉง  แต่เป็นเรืÉองสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉเอืÊออาํนวยให้บุคคลในองคก์ารสามารถ
พฒันาตวัเขาได ้
   ประการทีÉหก  การพฒันาบุคลากรในองค์การเกิดขึÊนได้ก็ต่อเมืÉอการพฒันานัÊ น
สอดคลอ้งกับความตอ้งการในชีวิตและศกัยภาพของเขา ถา้เป็นเช่นนัÊนแลว้การพฒันาก็จะไม่
สามารถเกิดขึÊนได ้
   ประการทีÉเจ็ด  ในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารโดยปกติแลว้วิธีการหรือเครืÉองมือ
สาํหรับการพฒันาหาไดมี้ความสาํคญัเท่ากบัความเขา้ใจ หรือไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร
อยา่งเตม็ทีÉ 
   ประการทีÉแปด  ในเรืÉองการศึกษาต่อเนืÉองหลกัสูตรทีÉเหมาะสมแลว้จะสามารถช่วย
สร้างประสบการณ์การเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และง่ายต่อการประยกุตใ์ช ้
   ประการทีÉเกา้  ในการพฒันาบุคลากรในองคก์าร จาํเป็นจะตอ้งเขา้ใจอยูป่ระการหนึÉง
วา่ยงัไม่มีวิธีการใดทีÉสามารถเป็นยาวิเศษสาํหรับการพฒันาความสามารถของตน 
   บรรยงค ์ โตจินดา  (2543 : 188-189)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรในองคก์าร 
เป็นการสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีÉเอืÊออาํนวยต่อการแสดงออกของศกัยภาพของบุคคลใน
องคก์าร ทาํให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน เกิดการพฒันาองคก์าร รวมทัÊงการออกแบบงานใหม่ 
ซึÉ งทัÊ งหมดนีÊ  เกิดจากภาวะปัจจุบันมีการแข่งขันทางธุรกิจมาก ทาํให้องค์การมีการปรับปรุง
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เปลีÉยนแปลงพฒันาการบริหารงานบุคคล ตอ้งมีการปรับสภาพเพืÉอความอยูร่อดขององคก์าร ซึÉ งการ
พฒันาบุคลากรนีÊ จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ทีÉมีลกัษณะต่อเนืÉองกันไปตลอดชีวิตของบุคคลใน
องคก์าร มีความเกีÉยวขอ้งกบัเรืÉองการฝึกอบรม การศึกษาจะเนน้ทีÉตวับุคคล ในการพฒันาบุคลากร
นัÊนจะสําเร็จได้ต้องทาํอย่างเป็นกระบวนการการทาํงานทีÉเป็นระบบและการทาํอย่างต่อเนืÉอง
ติดต่อกนัทุกระดบั เพราะคนทีÉมีความรู้ความเขา้ใจมีทศันคติทีÉแตกต่างกนั จะไม่สามารถทาํงาน
ร่วมกนัได ้การประสานงานให้เป็นระบบอย่างต่อเนืÉองกนั จึงจะทาํให้เกิดผลสาํเร็จแก่องคก์ารได ้ 
แนวคิดในการพฒันาบุคลากรในองคก์าร  มีดงัต่อไปนีÊ 
   1. การเคารพในสิทธิของบุคคล  การฝึกอบรม  เป็นความจาํเป็นของพนกังานทีÉเขา้
รับการอบรม  ไม่วา่จะเป็นในแง่รูปแบบ  เนืÊอหา  และวิธีการ 
   2. การมุ่งแกปั้ญหาให้แก่องคก์าร  การมุ่งแกปั้ญหา  เป็นตวักาํหนดบทบาทงาน
ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ให้มุ่งส่งเสริมการแกปั้ญหาในฐานะทีÉการศึกษา  การฝึกอบรม  เป็น
องคป์ระกอบของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   3. มุ่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา  ทัÊงในดา้นการเตรียมตวั  
การจดัหา  เนืÊอหารูปแบบ  ซึÉงผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา  ตอ้งมีจิตสาํนึกในการมีส่วนร่วมทีÉจะพฒันา
องคก์าร 
   จากแนวคิดเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากร  สรุปไดว้่า  การพฒันาบุคลากรในองคก์าร
ไม่ใช่เป็นเพียงการให้ความรู้  ทกัษะ  ประสบการณ์  การฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียว แต่เป็นเรืÉองของ
การสร้างบรรยากาศในองคก์ารและร่วมแลกเปลีÉยนเรียนรู้ซึÉ งกนัและกนั  และส่งเสริมให้บุคลากร
นาํเอาความรู้  ความสามารถทีÉมีอยูอ่อกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งเตม็ทีÉ 
 
  1.2 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
   การพฒันาบุคลากร แปลเป็นคาํภาษาองักฤษไดว้่า Personnel Development  ซึÉ งมี
ผูไ้ดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวม้ากมายหลายท่าน จะขอยกมาพอสงัเขป ดงันีÊ   
   คนึงนิจ   กองผาพา  (2543 : 10)  ไดส้รุปความหมาย  การพฒันาบุคลากร ว่าเป็นการ
ปรับปรุงเพิÉมพูนคุณภาพบุคลากรทัÊงครูทีÉปฏิบติัการสอนและฝ่ายสนับสนุนการสอน รวมทัÊงการ
ปฐมนิเทศครูใหม่  ซึÉ งขอบเขตการพฒันาจะครอบคลุมถึงการพฒันาดา้นความรู้  เจตคติ  และวิธี
ปฏิบติังานในโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ เพืÉอยกระดบัคุณภาพการศึกษาใหสู้งขึÊน 
   บรรยงค ์ โตจินดา  (2543 : 192)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ซึÉงรวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ดงัต่อไปนีÊ 
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   1.  การเพิÉมพูนความรู้  ทกัษะและประสบการณ์  เพืÉอเป็นประโยชน์และสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของตลาด 
   2.  การคน้หาวิธีการและเครืÉ องมือต่าง ๆ ทีÉสร้างบรรยากาศในการทาํงาน  เพืÉอ
กระตุน้ใหท้รัพยากรมีความคิดสร้างสรรคไ์ดม้ากทีÉสุดเท่าทีÉจะเป็นไปได ้
   3.  การสร้างบรรยากาศขององคก์ารใหเ้ป็นบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 
   4.  การเพิÉมอตัราการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  การเปลีÉยนค่านิยมให้
ถูกตอ้งในเรืÉ องของความรับผิดชอบ  สร้างจริยธรรมในอาชีพ  สร้างความซืÉอสัตย  ์ สร้างวินัย  
โดยเฉพาะวินยัแห่งตน 
   สาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2536 : 111, อา้งถึงใน ชาญณรงค ์   
หนูคง, 2543 : 17) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการใหบุ้คคลของหน่วยงาน
ไดมี้ความสามารถเหมาะสมกบังานทีÉจะปฏิบติั  หรืองานทีÉปฏิบติัหรือให้มีความสามารถสูงขึÊน  
และในการพฒันาบุคคลนีÊอาจจะดาํเนินการพฒันาความรู้  ความชาํนาญ  หรือทศันคติอยา่งใดอยา่ง
หนึÉ งหรือหลาย ๆ อย่างก็ได้  ทัÊ งนีÊ ขึÊ นอยู่กับปัญหาหรือความจาํเป็นทีÉจะต้องพฒันาบุคคลใน
หน่วยงานนัÊน ๆ  
   กรมวิชาการ  (2543 : 146)  ไดใ้หค้วามหมาย  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การจดั
กิจกรรมทีÉจาํเป็นและซับซ้อนอย่างหนึÉ ง  ทีÉจะสร้างความมัÉนใจต่อคุณภาพระดับสูงของครูใน
โรงเรียน  ถา้พฒันาบุคลากรประสบผลสําเร็จ  ก็จะส่งเสริมความกา้วหน้าของนักเรียน  และจะ
สนบัสนุนความร่วมมือของครูในรูปแบบต่าง ๆ เป็นลกัษณะของครูทีÉมีคุณภาพ 
   ชาญณรงค ์  หนูคง (2543 : 20)  ไดส้รุปความหมาย  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  
กระบวนการทีÉผูบ้ริหารจดัหรือสนบัสนุนส่งเสริมใหมี้ในรูปแบบของการฝึกอบรม  การส่งไปศึกษา
ฝึกอบรมหรือดูงาน  การพฒันาโดยกระบวนการปฏิบติังาน  การพฒันาตนเอง  และการพฒันา
ทีมงานหรือพฒันาองคก์าร  ให้บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจ  มีความสามารถ  ทกัษะความชาํนาญ
ในการปฏิบติังานมากขึÊน  ทัÊงนีÊ เพืÉอให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
รวมทัÊงส่งผลใหต้นเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉตาํแหน่ง  และมีขวญักาํลงัใจทีÉจะปฏิบติังานต่อไป 
   นวลนภา  บนัลือทรัพย ์(2544 : 11) ไดส้รุปไวว้่า  การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการ 
ทีÉจดัทาํขึÊนเพืÉอเพิÉมพนูความรู้  ความสามารถ  และเจตคติทีÉดีต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  เพืÉอให้มี
ทกัษะ  ความสามารถ  และประสบการณ์ให้สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งหนา้ทีÉ  เหมาะสมกบังาน  และ
พฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงขึÊน 
   อนนัต ์  กะสิรักษ ์(2545 : 11) ไดส้รุปความหมายเกีÉยวกบั การพฒันาบุคลากรใน
โรงเรียน  หมายถึง  การดาํเนินการตามกระบวนการเพืÉอพฒันาครูอาจารยใ์หมี้ความรู้  มีทกัษะ  และ     
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เจตคติทีÉดีในการทาํงาน  อนัจะไปสู่การปรับปรุงเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมการจดัการเรียนการสอน
ให้ดีและเหมาะสมยิÉงขึÊน  ตัÊงแต่เริÉมบรรจุเขา้รับราชการ  จนกระทัÉงปลดเกษียณ  ซึÉ งจะมีผลต่อ
คุณภาพทีÉดีของการศึกษา 
   สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยทุธ   เกษสาคร  (2544 : 9)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากร  
หมายถึง  กรรมวิธีใหม่ ๆ ทีÉจะเพิÉมพูนสมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานทัÊงในดา้นความคิด  
การกระทาํ  ความสามารถ  ความรู้  ความชํานาญ  และบุคลิภาพให้มีความก้าวหน้า  เพืÉอให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึÊนและประสบความสาํเร็จยิÉงขึÊน 
   สมุห์  สาคร (2549 : 11)  ไดก้ล่าวสรุปว่า  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การดาํเนินการ
ต่าง ๆ  ทีÉมุ่งเพิÉมสมรรถภาพในการปฏิบติังาน  ทัÊงดา้นความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  อุปนิสัย  เจตคติ  
และมีวิธีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  และมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง   โดยตอ้งจดัการพฒันา
ตัÊงแต่เริÉมปฏิบติังานจนกระทัÉงปลดเกษียณ 
   จากความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า   การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การดาํเนินงานโดย
วิธีการต่าง ๆ ทีÉเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ ความชาํนาญและมีเจตคติทีÉดี
ต่อการปฏิบติังาน ส่งผลให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉตาํแหน่งงาน และช่วยให้การปฏิบติังานมี
คุณภาพและประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน  
 
  1.3 ความจําเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   บุคลากร นับเป็นทรัพยากรทีÉสําคญัขององค์กรและหน่วยงาน ในการทีÉจะทาํให้
หน่วยงานสามารถดาํเนินงานประสบความสาํเร็จสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
จึงมีผูก้ล่าวถึงความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร  ซึÉงจะนาํเสนอไวโ้ดยสงัเขป  ดงันีÊ 
   สุวจัชยั   สมไพบูลย ์(2539 : 81-88) ไดก้ล่าวว่า ไม่มีแผนงานใดทีÉประสบผลสาํเร็จ
ไดโ้ดยปราศจากกาํลงัคน  ดงันัÊน  การลงทุนในการใชท้รัพยากรบุคคลนัÊนเป็นสิÉงจาํเป็นเสมือนหนึÉง
เป็นการสร้างสาธารณูปโภค  ดงันัÊนรัฐบาลควรจดัการให้ไดรั้บการศึกษาพร้อม ๆ กบัการพฒันา
ทักษะในการทาํงานเพืÉอเพิÉมความรู้  ความสามารถให้แก่  แรงงาน  เพืÉอให้เกิดความชํานาญ  
สามารถเป็นแรงงานทีÉมีประสิทธิภาพในอนาคต 
   พิเชษฐ ์  สุทธิวิรัตน์ (2540 : 15)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรมีความจาํเป็นอยา่ง
ยิÉง เพราะสามารถทาํให้บุคลากรไดรั้บความรู้ ความชาํนาญเพิÉมขึÊน สามารถจดัวิทยาการใหม่ ๆ  
เปลีÉยนแปลงไปตลอดเวลา  นอกจากจะช่วยให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานแลว้  ยงัทาํ
ให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิÉมขึÊนและลดความสิÊนเปลืองทีÉจะเกิดขึÊนได้เป็นอย่างมาก ซึÉ งเป็น
เป้าหมายสูงสุดของทุก ๆ หน่วยงาน 
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   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 : 3)  ไดส้รุปความจาํเป็นในการพฒันาบุคคลไว ้ ดงันีÊ  

   1. สภาพการแข่งขนัลกัษณะโลกไร้พรมแดน (Globalization) ทาํให้องคก์ารจะ
อยูเ่ฉยไม่ไดต้อ้งมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพทนักบัสภาพการดงักล่าว 
   2. จากการทีÉโครงสร้างองค์กรหรือหน่วยงานมีการเปลีÉยนแปลง หรือมีความ
ยุง่ยากซบัซอ้นขึÊนจาํเป็นทีÉจะพฒันาใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจสิÉงทีÉเปลีÉยนแปลงไปนัÊน 
   3. ความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทาํให้ตอ้งมีการเปลีÉยนแปลง
เทคนิควิธี และกระบวนการทาํงาน ตลอดจนเครืÉองจกัร เครืÉองยนต ์กลไกต่าง ๆ การพฒันาบุคลากร
จึงเป็นสิÉงทีÉจาํเป็น 
   4. การเปลีÉยนแปลงทางสภาพแวดลอ้ม สังคม และการเมือง อนัมีผลกระทบต่อ
องคก์าร เช่น  นโยบายรัฐ การเปลีÉยนแปลงแกไ้ขกฎหมาย สภาพเศรษฐกิจ และพฤติกรรมผูบ้ริโภค
ทีÉเปลีÉยนไป เหล่านีÊ  องคก์รจาํเป็นตอ้งเตรียมบุคลากรให้พร้อมทีÉจะรับการเปลีÉยนแปลงเหล่านัÊนได้
อยา่งทนัท่วงที 
   5. เนืÉองจากธรรมชาติของบุคคลย่อมตอ้งการความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่ง
หน้าทีÉการงาน แต่หากความตอ้งการไม่ได้รับการตอบสนอง บุคคลอาจเกิดความทอ้ถอยหมด
กาํลงัใจ การพฒันาบุคคลใหมี้ความรู้ ความสามารถเพิÉมขึÊน ส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพขึÊน 
จนไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนตาํแหน่ง หรือเงินเดือน 
   สุภาพร  พิศาลบุตร  และยงยุทธ   เกษสาคร  (2544 :17-18)  ไดก้ล่าวถึงมูลเหตุและ
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคคลในองคก์ารไว ้2 ประเดน็ กล่าวคือ 
   1. ความจาํเป็นภายในองคก์าร  สามารถแบ่งออกไดด้งันีÊ  
    1.1 การเตรียมบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานและองคก์าร   
    1.2 การวางแผนอาชีพในองคก์ารทีÉมีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ และคาํนึงถึง
ความกา้วหนา้ของบุคลากรในองคก์าร 
    1.3 การเปลีÉยนแปลงโครงสร้างองค์การหรือหน่วยงานทีÉมีความยุ่งยาก
ซบัซอ้น 
    1.4 การเปลีÉยนแปลงทางดา้นเทคโนโลยแีละวิทยาการทางดา้นต่าง ๆ  
    1.5 การเปลีÉยนแปลงทางสงัคมและการเมือง 
   2. ความจาํเป็นจากภายนอกองคก์าร  มูลเหตุภายนอกทีÉสาํคญั คือ สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์าร  ไดแ้ก่  ระบบเศรษฐกิจ  ระบบสังคม  ระบบการเมือง  เป็นตน้ ดงันัÊนเพืÉอความอยู่
รอดองคก์ารจาํเป็นตอ้งปรับตวัเองให้เขา้กบัสภาพสิÉงแวดลอ้มต่าง ๆ เหล่านัÊน เป็นการเตรียมการ
เกีÉยวกบับุคลากรเพืÉอใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ทีÉสงัคมโลกไดเ้ปลีÉยนแปลงไป 
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   อนันต์   กะสิรักษ์ (2545:14) ได้กล่าวสรุปเกีÉยวกับความจําเป็นในการพฒันา
บุคลากร  ดงันีÊ  
   1. หน่วยงานมีลักษณะเฉพาะไม่เหมือนกัน  บุคลากรทีÉ เข้ามาใหม่ไม่ทราบ
นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานทาํใหง้านไม่สมัฤทธิÍ ผล 
   2. ความเปลีÉยนแปลงทางการเมือง  ทางเศรษฐกิจ  รวมถึงความเจริญทางวิชาการ
และเทคโนโลยี  ทาํให้หน่วยงานทางการศึกษาจาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรอย่างสมํÉาเสมอ  เพืÉอให้
สามารถรับรู้ข่าวสารทนัเหตุการณ์  และการจดัการศึกษาใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูเ้รียน 
   3. การศึกษา  คือ  การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ และผูที้Éจะให้การศึกษาก็คือ ครู
อาจารย ์ จึงจาํเป็นอยา่งยิÉงทีÉจะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
   สมุห์   สาคร  (2549 : 12)  ไดส้รุปวา่  ความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากรจะช่วยให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานไดอ้ย่างดียิÉงขึÊน ดังนัÊน บุคลากรควรไดรั้บการ
พฒันาอย่างต่อเนืÉอง  ซึÉ งจะส่งผลให้บุคลากรมีใจรักงาน  มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน  ตลอดจนมี
การพฒันาความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์ ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร สงัคมและประเทศชาติ 
   กล่าวโดยสรุป  ความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากร เป็นเรืÉองทีÉสาํคญัอยา่งยิÉงในการ
บริหารงานบุคคล เพราะบุคลากรถือเป็นส่วนทีÉสําคญัขององค์กร จึงควรมีการพฒันาเพืÉอให้
บุคลากรไดรั้บความรู้  มีทกัษะ และความชาํนาญในการปฏิบติังาน เพืÉอให้สามารถปฏิบติังานไดดี้
ยิÉงขึÊน หากองค์กรใดมีบุคลากรทีÉมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  ก็จะทาํให้องค์กรนัÊนประสบ
ความสาํเร็จ ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทัÊงต่อองคก์รเอง ต่อสงัคมและประเทศชาติในอนาคต 

  1.4 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
   กระบวนการพฒันาบุคลากร  หมายถึง  ขัÊนตอนในการพฒันาบุคลากรอยา่งมีระบบ 
ได้มีนักวิชาการทัÊ งในประเทศและต่างประเทศ กล่าวถึงกระบวนการพฒันาบุคลากรไวอ้ย่าง
หลากหลาย ซึÉงจะขอยกมาพอสงัเขป  ดงันีÊ 
    สุเทพ   เทโหปการ (2540 : 20)  ไดก้ล่าวถึง  กระบวนการในการพฒันาบุคลากรว่า  
กระบวนการพฒันบุคลากร  ประกอบดว้ย  6  ขัÊนตอน  ไดแ้ก่ 
   1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   2. การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันา 
   3. การเลือกใชว้ิธีการอยา่งเหมาะสม 
   4. การกาํหนดโครงการและแผนงาน 
   5. การดาํเนินการ 
   6. การประเมินผล 
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   อาลยั   หงษท์อง  (2541 : 25)  ไดส้รุปว่า  กระบวนการพฒันาบุคลากรในองคก์าร
อาจดาํเนินการตามลาํดบั  ดงันีÊ  
   1. สํารวจความต้องการ   สํารวจปริมาณงาน   เทคนิควิ ธีการ   และความรู้
ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน วา่มีความจาํเป็นตอ้งปรับปรุงพฒันาดา้นใดบา้ง 
   2. กาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันา  พิจารณากาํหนดสิÉงทีÉตอ้งการ  จากการ
พฒันาบุคลากรว่าอยากจะใหเ้กิดผลงานอะไรบา้ง  และตอ้งการใหบุ้คลากรมีความรู้  ความสามารถ  
เพิÉมขึÊนในระดบัใด 
   3. กาํหนดรูปแบบในการพฒันา  คิดหาวิธีการและกิจกรรมทีÉเหมาะสมในการ
พฒันาบุคลากร  เพืÉอจะไดเ้กิดสิÉงทีÉตอ้งกการตามวตัถุประสงคที์Éกาํหนดไว ้
   4. ดาํเนินการพฒันาลงมือปฏิบติัใหมี้การพฒันาตามทีÉตอ้งการ 
   5. การประเมินผลการพฒันา  เป็นขัÊนติดตามและตรวจสอบดูวา่การพฒันาทีÉจดัขึÊน
นัÊนไดผ้ลตามวตัถุประสงคห์รือไม่  มีอุปสรรคปัญหาอะไรทีÉตอ้งแกไ้ขปรับปรุงในโอกาสต่อไป 
   ชูชยั   สมิทธิไกร  (2542 : 6-7)  ไดใ้ห้ความเห็นว่า  กระบวนการพฒันาบุคลากร  
ประกอบดว้ยการดาํเนินงาน  4  ขัÊนตอนใหญ่  สรุปไดด้งันีÊ  
   1. การสาํรวจและการกาํหนดความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  ความตอ้งการ
ให้การพฒันาบุคลากร  คือ  สิÉงทีÉองค์การตอ้งการไดรั้บจากโครงการพฒันาบุคลากร  ซึÉ งมกัจะ
เกิดขึÊนเมืÉอ  มีปัญหาเกีÉยวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร  เช่น ไม่เป็นไปตามมาตรฐานการทาํงาน
ตามทีÉกาํหนดไว ้ เป็นตน้ 
   2. การวางแผนพฒันาบุคลากร  เมืÉอองคก์ารทราบถึงความตอ้งการพฒันาบุคลากร
แลว้  ขัÊนตอนต่อไปเป็นการวางแผนเพืÉอพฒันาบุคลากร  ซึÉ งจะตอ้งมีการกาํหนดวตัถุประสงค ์ 
วิธีการและระยะเวลาของโครงการพฒันาแต่ละโครงการอย่างชดัเจน  อย่างไรก็ดีความตอ้งการ
เกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรอาจจะมากเกินกว่าความสามารถทีÉจะตอบสนองไดใ้นช่วงเวลาหนึÉ ง ๆ  
ดงันัÊน  การวางแผนจะตอ้งมีการจดัลาํดบัความสาํคญัและความเร่งด่วนของแต่ละโครงการ  เพืÉอให้
สามารถจดัสรรและบริหารทรัพยากรขององคก์ารอนัมีอยูอ่ยา่งจาํกดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิดภาพทีÉสุด 
   3. การคดัเลือก  ออกแบบ  และดาํเนินกิจกรรมการพฒันา  ซึÉ งขัÊนตอนต่อไปนีÊ   คือ  
การพิจารณาว่าโครงการพฒันาบุคลากรซึÉ งจะจดัขึÊนนัÊนควรจะมีลกัษณะอย่างไร  เช่น  ในแง่ของ
หลกัสูตร  วิธีการ  กิจกรรม  และรายละเอียดอืÉน ๆ เป็นตน้  ทัÊ งนีÊ การพิจารณาจะตอ้งคาํนึงถึง
วตัถุประสงคข์องโครงการเป็นหลกัสาํคญั  เพืÉอใหส้ามารถตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์าร
ไดเ้ป็นอยา่งดีทีÉสุด 
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   4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร  ขัÊนตอนสุดท้ายของการพัฒนา
บุคลากรการประเมินผลโครงการพฒันาบุคลากรเพืÉอใหท้ราบถึงสิÉงทีÉไดบ้รรลุผล  ปัญหา  อุปสรรค  
และสิÉงทีÉแกไ้ขในการดาํเนินงานต่อไป 

   โนลส์ (Knowles. 1974 : 115-113 อา้งถึงใน นวลนภา  บรรลือทรัพย,์ 2544 : 7) ให้
ความเห็นวา่ กระบวนการในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารมิใช่เป็นเรืÉองของการหยบิยืÉนจากผูรู้้ฝ่าย
เดียวหากแต่เป็นเรืÉองของการมีส่วนร่วมแลกเปลีÉยนซึÉงกนัและกนัในทุกขัÊนตอนของกระบวนการพฒันา  
แบ่งเป็น  7  ประการ  คือ   
   1. เป็นเรืÉองทีÉเกีÉยวกบัการสร้างบรรยากาศขององคก์ารทีÉเอืÊออาํนวย  หรือมีส่วน
ร่วมต่อการรับรู้ซึÉงมีปัจจยั  ดงันีÊ 
    ประการทีÉหนึÉ ง  เป็นเรืÉองกาํหนดกรอบของนโยบายการพฒันา  หากไม่มีการ
กาํหนดนโยบายการพฒันาบุคลการใหแ้น่ชดั  หรือไม่ถือว่าเป็นเรืÉองสาํคญัทีÉจะบรรจุอยูใ่นนโยบาย
แลว้  การพฒันาบุคลากรมกัจะประสบผลลม้เหลว  อนัเนืÉองมาจากการไม่มีนโยบายนัÊนเท่ากบัไม่มี
เงืÉอนไข  หรือบรรยากาศผลกัดนัใหเ้กิดการเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันานัÉนเอง 
     ประการทีÉสอง  ไดแ้ก่  ปรัชญาของการจดัการ  คือ  ถา้ปรัชญาการจดัการใน
องคก์ารมีลกัษณะเป็นไปตามทฤษฏี X  จะนาํไปสู่บรรยากาศขององคก์ารมีลกัษณะเป็นเผด็จการ 
การพฒันามกัจะกลายเป็นเรืÉองของการสัÉงหรือกาํหนด บรรยากาศเช่นนีÊ จะไม่เสริมสร้างให้เกิด
ความตอ้งการเรียนรู้  ทัÊงนีÊ เพราะการเรียนรู้เป็นเรืÉองของความสมคัรใจหรือพึงพอใจของบุคลากร  
จะกาํหนดหรือสัÉงไม่ได ้ ตรงกนัขา้มถา้หากการจดัการเป็นไปตามทฤษฎี Y  บรรยากาศขององคก์าร
จะมีลกัษณะเอืÊออาํนวยต่อการพฒันา  เพราะปรัชญาการจดัการเช่นนีÊ จะให้ความสําคญักบัมนุษย ์ 
ทาํให้การพฒันาบุคลากรในองคก์ารกลายเป็นเรืÉองของความพอใจ  และความร่วมมือจากทุกฝ่ายทีÉ
เกีÉยวขอ้ง 
     ประการทีÉสาม  ได้แก่  โครงสร้างขององค์การ  คือ  องค์การทีÉมีภาคบงัคบั
บญัชารูปสามเหลีÉยมปิระมิดนัÊน  ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัทีÉช่วยเสริมสร้างให้เกิดการพฒันาตนเอง  ตรงกนั
ขา้มกลบักลายเป็นอุปสรรคขดัขวางการเรียนรู้  แต่ถา้หากโครงสร้างเป็นแนวนอนแลว้จะช่วยให้
เกิดการพฒันาตนเองไดม้าก  โดยเฉพาะอย่างยิÉงโครงสร้างองคก์ารทีÉเอืÊออาํนวยต่อการทาํงานเป็น
กลุ่ม  หรือรูปแบบการบริหารแบบโครงการ  เป็นตน้ 
     ประการทีÉสีÉ  ไดแ้ก่  นโยบายทางดา้นการคลงั  หมายความว่า  หากองคก์ารได้
ให้ความสาํคญัแก่การพฒันาบุคลากรโดยการทุ่มเทงบประมาณให้อย่างเพียงพอแลว้ จะมีอิทธิพล
ต่อการสร้างเจตคติของคนในองคก์ารในเรืÉองนีÊ เป็นอยา่งดี  เพราะเมืÉอบุคลากรเห็นว่าองคก์ารไดใ้ห้
คุณค่าและความสาํคญัแก่ตน  การพฒันากจ็ะเป็นไปไดดี้   ตรงขา้มหากงบประมาณถูกลดลงหรือไม่
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จดัสรรให้อยา่งเพียงพอก็ถูกมองว่าเป็นกิจกรรมทีÉไม่ใช่ความตอ้งการขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง  ซึÉ ง
ส่งผลต่อความพยายามในการพฒันาตนเองของคนในองคก์ารนัÊน ๆ  บรรยากาศทีÉไม่เอืÊออาํนวยหรือ
เป็นอุปสรรคต่อการพฒันา  หรือการเรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารจะมีผลทาํใหข้ัÊนตอนอืÉน ๆ  ใน
กระบวนการพฒันาตกอยูใ่นสภาวะทีÉเป็นอนัตราย  หรือเสีÉยงต่อความลม้เหลวอยา่งหลีกเลีÉยงไม่ได ้
   2.  การพฒันาบุคลากรตามแบบเก่านัÊน  หน้าทีÉความรับผิดชอบในการวางแผน
พฒันา  มกัจะเป็นเรืÉองของผูรั้บผดิชอบแต่เพียงฝ่ายเดียว เช่น ผูก้าํหนดโครงการ ครู อาจารย ์ ผูส้อน 
หรือ  ผูฝึ้กอบรม  เป็นตน้  การกระทาํนีÊ อาจจะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการเขา้รับการอบรม และ
นาํไปสู่ความขดัแยง้ระหวา่งผูฝึ้กอบรมกบัผูที้Éเขา้รับการฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
   3.  การหาความจาํเป็นสาํหรับการเรียนรู้  แบ่งเป็น 2  ขัÊนตอน  คือ   
     ขัÊนตอนทีÉหนึÉ ง  ไดแ้ก่  การสร้างตวัแปรสาํหรับพฤติกรรมการปฏิบติังานทีÉพึง
ปรารถนา  สาํหรับขัÊนตอนนีÊ มีแหล่งขอ้มูลสาํหรับสร้างตวัแบบไดห้ลายทาง  คือ  จากบุคลากรใน
องคก์าร  จากตวัองคก์ารและสังคม  ขอ้มูลจากบุคลากรในองคก์ารว่าเขาตอ้งการความสําเร็จใน
ระดบัไหนอย่างไร  ทัÊงนีÊ ไม่ไดห้มายความว่าความตอ้งการของเขา  คือ  สิÉงทีÉจะนาํมาสร้างตวัแบบ
ไดท้นัที  เพราะบุคลากรในองคก์ารอาจจะเป็นขอ้มูลเบืÊองตน้สาํหรับการกาํหนดความสามารถทีÉพึง
ปรารถนาได้  สําหรับขอ้มูลจากองค์การเกิดขึÊนจากการวิเคราะห์ระดับปฏิบติังานทัÊงหมดของ
องคก์าร และเอกสาร  เช่น  ใบพรรณางาน  ขอ้มูลทีÉไดจ้ากสังคมนีÊ เกิดขึÊนจากความคาดหวงัของ
สังคมต่อบทบาทและความสามารถในการปฏิบติังานของคนในองคก์าร  ซึÉ งจะหาไดจ้ากเอกสาร
งานวิจยัต่าง ๆ หรือจากบทความต่าง ๆ  ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ  ทาํให้กาํหนดความสามารถ  หรือ
พฤติกรรมและการปฏิบติัทีÉพึงปรารถนาไดอ้ยา่งเหมาะสม  และนาํไปสู่ขัÊนตอนยอ่ย 
     ขัÊนตอนทีÉสอง  การประเมินผลความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมและการ
ปฏิบัติงานทีÉพึงปรารถนา  กับความสามารถทีÉ เป็นอยู่ในปัจจุบัน  ขัÊนตอนทีÉสองนีÊ   คือ  ความ
ตอ้งการในการประเมิน  ความแตกต่างหรือช่องวา่งระหวา่งความสามารถทีÉคาดหวงัไวก้บัทีÉเป็นจริง
ในการปฏิบติังาน  ช่องว่างทีÉเกิดขึÊนแทจ้ริงนัÊน  ก็คือ  ความตอ้งการจาํเป็นในการพฒันา หรือการ
เรียนรู้ของบุคลากรในองคก์ารนัÊน 
   4. การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรขององคก์าร  ควรจะตอ้งให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารนัÊนดว้ย  ทัÊงนีÊ เพืÉอไม่นาํไปสู่ความขดัแยง้หรือ
การต่อตา้นจากบุคลกรในองคก์าร 
   5. การกาํหนดรูปแบบของการเรียนรู้ตอ้งกาํหนดใหมี้ความสัมพนัธ์กบัปัญหาทีÉจะ
แกไ้ขพร้อมทัÊงวิธีการต่าง ๆ ทีÉจะนาํไปสู่การเรียนรู้  ตอ้งสอดคลอ้งกนัดว้ย 
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   6. การปฏิบติัตามโครงการทีÉไดก้าํหนดไว ้ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจวา่ทาํอยา่งไรทีÉจะ
ใหโ้ครงการสามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   7. การประเมินผลโครงการ  อาจแบ่งเป็น  4  ขัÊนย่อย ๆ  ดว้ยกนั  ขัÊนตอนทีÉหนึÉ ง  
การประเมินปฏิกิริยาจากผูเ้ขา้ร่วมโครงการว่าเขามีความรู้สึกอย่างไรกบัโครงการนัÊน  ขัÊนตอนทีÉ
สอง  เป็นการประเมินการเรียนรู้ว่า ผูเ้ขา้ร่วมโครงการมีความรู้เพิÉมขึÊนหรือไม่อย่างไร  ขัÊนตอนทีÉ
สาม  ประเมินพฤติกรรมของผูเ้ขา้ร่วมโครงการว่าเปลีÉยนแปลงมากนอ้ยเพียงใด  อาจทาํไดโ้ดยการ
สังเกต  ขัÊนตอนสุดทา้ย  ประเมินผลการปฏิบติังานว่ามีประสิทธิภาพขึÊนหรือไม่  หลงัจากเขา้ร่วม
โครงการนัÊนแลว้ 
   บิชอฟ(Bishop.1979:172  อ้างถึงใน  อนันต์   กะสิ รักษ์ ,  2545:17) ได้แบ่ง
กระบวนการพฒันาบุคลากรไว ้ 6  ขัÊนตอน  ซึÉงพอสรุปได ้ ดงันีÊ  
   1. ศึกษาความตอ้งการของครูในการพฒันา 
   2. วิเคราะห์ความตอ้งการของครูโดยภาพรวม 
   3. ดาํเนินการพฒันาโดยวิธีทีÉเหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง 
   4. มีการวิจยั  ทดลอง  ปรับปรุงแกไ้ขเพืÉอใหโ้ครงการเป็นไปไดดี้ 
   5. การปฏิบติัตามโครงการ  จาํเป็นต้องหาวิทยากรทีÉมีความเชีÉยวชาญ  และมี
ประสบการณ์  เพืÉอชีÊนาํและใหก้ารฝึกอบรม 
   6. การประเมินผลว่าบรรลุตามวตัถุประสงคที์ÉตัÊงไวห้รือไม่  โดยดาํเนินการเป็น
ระยะและพิจารณาอยา่งมีหลกัเกณฑ ์
   อนนัต ์  กะสิรักษ ์ (2545 : 18)   ไดก้ล่าวสรุป  เกีÉยวกบักระบวนการพฒันาบุคลากร  
ซึÉงประกอบดว้ย  3  ขัÊนตอน  ดงันีÊ  
   1. ขัÊนเตรียมการศึกษาสภาพปัญหาและความตอ้งการวางแผนพฒันาบุคลากร  
   2. ดาํเนินการตามแผนพฒันาบุคลากร 
   3. ประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
   กล่าวโดยสรุป  กระบวนการพฒันาบุคลากร  ประกอบดว้ย  4  ขัÊนตอนทีÉสาํคญั  ดงันีÊ  
   1. ศึกษาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
   2. วางแผนการพฒันาบุคลากร 
   3. ดาํเนินการตามแผนการพฒันาบุคลากรโดยวิธีทีÉเหมาะสม 
   4. การประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
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  1.5 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา 
   ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรและแนวนโยบายการจัดการศึกษาขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน กระทรวงมหาดไทย องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ ไดน้าํมากาํหนดไวเ้ป็น
หลกัยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ  เพืÉอใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงาน ซึÉ งไดก้าํหนด
ประเด็นยทุธศาสตร์ได ้9 ยทุธศาสตร์ ไวใ้นแผนพฒันาการศึกษา ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมของ
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ดงัต่อไปนีÊ  (องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ, 2551:   11-18) 
  ยทุธศาสตร์ทีÉ 1   ความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน 
  การจดัการศึกษาใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนั  ในการเขา้รับการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน
ไม่นอ้ยกวา่  12  ปี  ใหไ้ดอ้ยา่งทัÉวถึง  และมีคุณภาพโดยไม่เกบ็ค่าใชจ่้าย 
  แนวทางการพฒันา 
  1. จดัการศึกษาขัÊนพืÊนฐานในทุกรูปแบบหรือแบบใดแบบหนึÉงตามความพร้อม ความ
เหมาะสม และความตอ้งการของทอ้งถิÉน ใน 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ   
และการศึกษาตามอธัยาศยั 
 2. จดัการศึกษาสําหรับบุคคลทีÉมีความบกพร่องทางร่างกาย  จิตใจสติปัญญา หรือมี
ร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ หรือบุคคลทีÉไม่สามารถพึÉงตนเองได ้หรือไม่มีผูดู้แลหรือผูด้อ้ยโอกาส  
ใหมี้สิทธิและโอกาสไดรั้บการศึกษาขัÊนพืÊนฐานเป็นพิเศษ 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 2   การจดัการศึกษาปฐมวยั 
 จดัการศึกษาให้เด็กปฐมวยัไดเ้ขา้รับบริการทางการศึกษาไดอ้ย่างทัÉวถึงและมีคุณภาพ    
มีความพร้อมเพรียงก่อนเขา้รับการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัการศึกษาปฐมวยัในสถานพฒันาเดก็ปฐมวยั  โรงเรียนหรือศูนยก์ารเรียน 
 2. ส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร ให้แก่ บุคคล  ครอบครัว 
หน่วยงาน  สถานประกอบการในการอบรมเลีÊ ยงดูบุตร หรือบุคคลทีÉอยู่ในการดูแลให้ไดรั้บการ
พฒันา รวมทัÊงสามารถจดัการศึกษาปฐมวยัไดต้ามความเหมาะสม 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 3   การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
 พฒันากระบวนการเรียน  การสอน และการบริหารใหมี้คุณภาพตลอดจนการดาํเนินการ
ประเมินคุณภาพและมาตรฐานการจดัการศึกษาของสถานศึกษาในสังกดั และเพิÉมบทบาทในการ
ตรวจสอบควบคุม  พฒันาและยกระดบัคุณภาพการศึกษาใหมี้มาตรฐานสูงสุด 
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 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัทาํเกณฑม์าตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 2. จดัใหมี้ระบบประกนัคุณภาพภายใน เพืÉอรองรับการประกนัคุณภาพจากภายนอก 
 3. สร้างความรู้ความเขา้ใจเกีÉยวกบัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาให้กบับุคลากร  
รวมทัÊงหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง  ดา้นการจดัการฝึกอบรม  สมัมนา  ชีÊแจง  เป็นตน้ 
 4. มีการจดัทาํรายงานผลคุณภาพการศึกษาเผยแพร่ใหส้าธารณชนรับทราบ 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 4   ระบบบริหารและการจดัการศึกษา 
 จดัระบบบริหารและการจดัการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัระบบการจดัการศึกษาของชาติ
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีเอกภาพในเชิงนโยบาย  และมีความหลากหลายในการปฏิบติัอีกทัÊงมี
ความพร้อมในการดาํเนินการจดัการศึกษา  และส่งเสริมให้องคก์รเอกชน ชุมชนมีส่วนร่วมในการ
กาํหนดนโยบายและแผนการจดัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. เตรียมความพร้อมในการรับถ่ายโอนการจดัการศึกษาจากรัฐและดาํเนินการจัด
การศึกษาอยา่งทัÉวถึง มีคุณภาพ 
 2. ให้มีคณะกรรมการพัฒนาการศึกษา ศาสนา ศิลปและวัฒนธรรมขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน  เพืÉอใหค้าํแนะนาํและสนบัสนุนการจดัการศึกษา ศาสนา ศิลปและวฒันธรรม 
 3. ให้มีคณะกรรมการสถานศึกษาขัÊ นพืÊนฐานเพืÉอกํากับและสนับสนุนกิจการ
สถานศึกษา 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 5   การพฒันาครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
 ครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา  ไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาเพืÉอให้มีคุณภาพ
และมาตรฐานทีÉเหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพชัÊนสูง 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. มีการวางแผนงานบุคคลทางการศึกษาอยา่งเหมาะสมและเพียงพอต่อความตอ้งการ
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 2. ใหส้ถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนงานบุคคลทางการศึกษาตามความตอ้งการ  
และความเหมาะสม 
 3. จดัสรรทรัพยากรในการส่งเสริม  พฒันาครู  อาจารย ์ บุคลากรทางการศึกษาและมีการ
จดัตัÊงกองทุน  เพืÉอส่งเสริมงานทีÉริเริÉมสร้างสรรค ์ การใหร้างวลัดีเด่น  รางวลัเชิดชูเกียรติ  เป็นตน้ 
 4. จดัทาํเกณฑแ์ละดาํเนินการปะเมินผลการปฏิบติังานของครู  อาจารย ์และบุคลากร
ทางการศึกษา อยา่งนอ้ยปีละ  1  ครัÊ ง 
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 5. จัดให้มีการฝึกอบรมหรือพัฒนาครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
สมํÉาเสมอ 
 6. จดัตัÊงชมรมหรือองคก์รวิชาชีพครู อาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา เพืÉอร่วมกนัพฒันา
วิชาชีพใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 6   การจดัทาํและพฒันาหลกัสูตร 
 ใหโ้รงเรียนในเขตองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จดัทาํรายละเอียดสาระ หลกัสูตรแกนกลาง
และสาระหลกัสูตรทอ้งถิÉนทีÉเน้นความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และบูรณาการตามความ
เหมาะสม 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. สถานศึกษากําหนดรายละเอียดสาระของหลักสูตรแกนกลาง  และสาระของ
หลกัสูตรทอ้งถิÉนใหมี้ความต่อเนืÉอง หลากหลาย โดยยดึหลกัผูเ้รียนสาํคญัทีÉสุด 
 2. สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีระบบการเทียบโอนผลการเรียนตามทีÉผูเ้รียนสะสมไวใ้น
รูปแบบเดียวกันหรือต่างรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกันหรือต่าง
สถานศึกษา  รวมทัÊงจากการเรียนรู้นอกระบบ  ตามอธัยาศยั  การฝึกอาชีพหรือจากประสบการณ์
ทาํงาน 
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 7   การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 
 จดักระบวนการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนทุกคนมีจิตสาํนึกในความเป็นไทย  และสามารถเรียนรู้ 
พฒันาตนเองได ้ โดยถือว่าผูเ้รียนสําคญัทีÉสุด  การจดัการศึกษาตอ้งส่งเสริมให้ผูเ้รียนพฒันาอย่าง
เต็มศกัยภาพ ให้เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนืÉองตลอดชีวิต และส่งเสริมให้ผูส้อนสามารถวิจยัเพืÉอ
พฒันาการเรียนรู้  ทีÉเหมาะสมกบัผูเ้รียนในแต่ละระดบัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. สถานศึกษาจดัการศึกษาแบบบูรณาการและแบบองคค์วามรู้ โดยให้ความสาํคญัทัÊง
ในดา้นความรู้ คุณธรรมและกระบวนการเรียนรู้ใหเ้หมาะสมกบัระดบัการศึกษา 
 2. สถานศึกษาจดักิจกรรมให้สอดคลอ้งกบัความสนใจและความถนดัของผูเ้รียนโดย
คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลและถือวา่ผูเ้รียนสาํคญัทีÉสุด 
 3. จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึÊนได้ทุกเวลา ทุกสถานทีÉ โดยประสานความร่วมมือกับ 
ผูป้กครองและชุมชน  เพืÉอพฒันาผูเ้รียนตามศกัยภาพ 
 4. สถานศึกษาตอ้งจดัให้มีระบบการประเมินผูเ้รียนโดยพิจารณาจากพฒันาการของ
ผูเ้รียน ความประพฤติ  การสงัเกตพฤติกรรมการเรียน ร่วมกบักิจกรรมและการทดสอบควบคู่ไปกบั
กระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสมของแต่ละระดบั และรูปแบบการศึกษา 
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 5. ใหส้ถานศึกษาร่วมกบัองคก์ร ชุมชน ภาคเอกชน สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ
หรือสถาบนัทางสังคมอืÉน ๆ  จดักระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพืÉอให้ชุมชนมีการจดัการศึกษา 
อบรม มีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร รู้จกัเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่าง ๆ เพืÉอพฒันา
ชุมชนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของชุมชน 
 6. ให้สถานศึกษาจะต้องพฒันากระบวนการเรียนการสอนอย่างต่อเนืÉอง รวมทัÊ ง
ส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้ส้อนสามารถวิจยัเพืÉอพฒันาการเรียนรู้ทีÉเหมาะสม 
 7. สถานศึกษาจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ส้อนจดับรรยากาศการเรียนการสอน 
การจดัสืÉอการเรียนการสอนเพืÉอส่งเสริมการเรียนรู้ รวมทัÊงสามารถใชก้ารวิจยัเป็นส่วนหนึÉงของการ
เรียนรู้ โดยผูเ้รียนและผูส้อนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกนัจากสืÉอการเรียนการสอน และแหล่งวิทยาการ
ประเภทต่าง ๆ  
 ยทุธศาสตร์ทีÉ 8   การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพืÉอการศึกษา 
 ระดมทรัพยากรและการลงทุนเพืÉอการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ทัÊงดา้นงบประมาณ  
การเงิน ทรัพยสิ์นในประเทศ จากรัฐ บุคคล องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน สถานประกอบการ  
สถาบนัสงัคมอืÉน ๆ  มาใชจ้ดัการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. จดัสรรงบประมาณและทรัพยากรทางการศึกษาให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ
ความจาํเป็นในการจดัการศึกษา โดยคาํนึงถึงความเสมอภาคและความเป็นธรรม 
 2. สนบัสนุนเงินอุดหนุนการศึกษาทีÉจดัโดยบุคคล ครอบครัว องคก์รชุมชน องคก์ร
เอกชน หรือสถาบนัอืÉน ตามความเหมาะสมและความจาํเป็น 
 3. จดัสรรทุนการศึกษาในรูปของกองทุนกู้ยืม ให้แก่ผูเ้รียนทีÉมาจากครอบครัวทีÉมี
รายไดน้อ้ยตามความเหมาะสมและความจาํเป็น 
 4. จดัตัÊงกองทุนเพืÉอพฒันาการศึกษาในทอ้งถิÉน 
 5. จดัสรรงบประมาณและจดัตัÊงกองทุนพฒันาครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
 6. ให้มีระบบการตรวจสอบติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณด้าน
การศึกษาให้สอดคลอ้งกบัหลกัการศึกษา แนวทางจดัการศึกษาและคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 
โดยหน่วยงานภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน และหน่วยงานอืÉน ทีÉมีหนา้ทีÉตรวจสอบภายนอก 
 7. ส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชน ชุมชน องคก์รต่าง ๆ ไดมี้ส่วนร่วมบริจาคทรัพยสิ์น
และทรัพยากรอืÉน  รวมทัÊงรับภาระค่าใชจ่้ายในการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
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 ยทุธศาสตร์ทีÉ 9   การผลิตและพฒันาเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการผลิตและพฒันาแบบเรียนเอกสารทางวิชาการ สืÉอ
สิÉงพิมพอื์Éน วสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา โดยเร่งรัดพฒันาขีดความสามารถในการ
ผลิต จดังบประมาณสนบัสนุนการผลิต รวมถึงพฒันาและการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 แนวทางในการพฒันา 
 1. พฒันาครู อาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา ให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการ
ใช ้และพฒันาเทคโนโลยทีางการศึกษาทีÉเหมาะสม มีคุณภาพและประสิทธิภาพอยา่งต่อเนืÉอง 
 2. พฒันาขีดความสามารถของผูเ้รียนในการใชเ้ทคโนโลยีเพืÉอให้มีความรู้ และทกัษะ
เพียงพอทีÉจะใชเ้ทคโนโลยทีางการศึกษาแสวงหาความรู้ดว้ยตวัเองไดอ้ยา่งต่อเนืÉองตลอดชีวิต 
 3. จัดให้มีการระดมทุนของรัฐ องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน สถานประกอบการ 
สถาบนัสงัคมอืÉน ๆ เพืÉอจดัตัÊงกองทุนพฒันาสืÉอและเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 4. ส่งเสริมการวิจยัและพฒันาดา้นการผลิต พฒันาเทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา รวมทัÊงการ
ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยีเพืÉอการศึกษา เพืÉอให้เกิดการใชที้Éคุม้ค่า และ
เหมาะสมกบักระบวนการเรียนรู้ 
 5. จดัตัÊงศูนยเ์ทคโนโลยีเพืÉอการศึกษา เพืÉอส่งเสริมสนบัสนุน ประสานดูแลให้บริการ
ทางเทคโนโลยี  เสนอนโยบายแผนส่งเสริมและประสานการวิจยัการพฒันาและการประยุกต์ใช ้ 
รวมทัÊงประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยเีพืÉอการศึกษา 
 จากแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  กระทรวงมหาดไทย 
ทัÊง  9  ยุทธศาสตร์  ดงักล่าว  แสดงให้เห็นว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดใ้ห้ความสําคญักบั
การศึกษา และการพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพ โดยไดก้าํหนดไวใ้นแนวนโยบาย
การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน เพืÉอเป็นการส่งเสริมและพฒันาด้านการจัด
การศึกษาขัÊนพืÊนฐานในทุกรูปแบบ ทัÊงการศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตาม
อัธยาศัย  มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรและดํา เนินการเพืÉอให้สอดคล้องกับ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  และแกไ้ขเพิÉมเพิÉม (ฉบบัทีÉ 2)  พ.ศ. 2545 
 
  1.6 แนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาปฐมวยั 
   ครูผูดู้แลเด็กปฐมวยัจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเพืÉอให้เกิดสมรรถนะในดา้นการ
ปฏิบติังานใหไ้ดต้ามมาตรฐานหลกัสูตร และมีความมัÉนคงในวิชาชีพ และครูผูดู้แลเด็กเป็นผูใ้กลชิ้ด
กบัเด็กเลก็มากทีÉสุด ดงันัÊนครูผูดู้แลเด็กจึงมีความสาํคญัอยา่งมากทีÉจะช่วยส่งเสริมใหเ้ด็กเลก็ ตัÊงแต่ 
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3-5 ปี มีความพร้อมในพฒันาการทุกดา้น ซึÉ งมีผูก้ล่าวถึงการพฒันาครูผูดู้แลเด็กปฐมวยัในดา้น    
ต่าง ๆ  ดงันีÊ  
   ทรรศนยั  โกวิทยากร (2550) กล่าวว่า  กิจกรรมในงานสัมมนาตามโครงการความ
ร่วมมือในการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาระหว่างมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต (มสด.) ร่วมกบั
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน จะเนน้กระบวนการในการจดักิจกรรมต่างๆ ของครูผูดู้แลเด็ก ว่า
จะมีกระบวนการในการจดักิจกรรมอยา่งไร ใหส้ามารถนาํไปใชที้Éศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ของตนเองได ้
โดยเฉพาะกิจกรรมทีÉเอืÊอต่อการทาํงานของสมองของเด็กปฐมวยั โดยพยายามสอดแทรกความรู้ 
เทคนิคในการจดักิจกรรมทีÉเอืÊอต่อการพฒันาสมองของเด็กปฐมวยัให้กบันกัศึกษาในกลุ่มนีÊ  ให้
สามารถนาํความรู้ทีÉไดไ้ปปรับใชใ้ห้ไดม้ากทีÉสุด เพราะนกัศึกษากลุ่มนีÊ อยู่กบัเด็กเล็กโดยตรงซึÉ ง
ความรู้ทีÉแนะนาํหรือถ่ายทอดให้จะเป็นประโยชน์อย่างมากในการนาํไปใชที้Éศูนยข์องนกัศึกษาแต่
ละคน  
   ธวชัชยั  เพง็พินิจ (2550) ไดก้ล่าวว่า  เมืÉอปี พ.ศ.2548 ไดเ้กิดโครงการความร่วมมือ
ทางวิชาการในการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนขึÊน ระหว่างกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน กบั มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต เพืÉอพฒันาคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพ
การศึกษาสาํหรับบุคลากรทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน โดยจดัการศึกษาเป็น 2 
ระดบั คือ ระดบัปริญญาตรี โปรแกรมวิชาการศึกษาปฐมวยั และระดบัปริญญาโท สาขาบริหาร
การศึกษา  ซึÉ งมาตรฐานหลกัสูตรกาํหนดให้นกัศึกษาทีÉเขา้เรียนในระดบัปริญญาตรี โปรแกรม
วิชาการศึกษาปฐมวยั ภาคการศึกษาทีÉ 1 ในเดือนสุดทา้ยของภาคเรียนจะตอ้งเขา้สัมมนาเชิง
ปฏิบติัการเรืÉอง " แนวทางการจดัการเรียนรู้ทีÉสอดคลอ้งกบัการทาํงานของสมองเด็กปฐมวยั (Brain 
Based Learning: BBL)" เพืÉอใหค้รูผูดู้แลเด็กนาํแนวคิด BBL ไปประยกุตใ์ชที้Éศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ทีÉ
ตนเองทาํงานอยู่  รูปแบบการศึกษาปฐมวยัผ่านแนวคิด BBL ยงัคงเป็นเรืÉองทีÉจะตอ้งมีการ
ดาํเนินการอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอให้ครูผูดู้แลเด็กมีความรู้ความเขา้ใจ อนัจะนาํไปสู่การพฒันาเด็ก
ปฐมวยัอยา่งสอดคลอ้งกบัพฒันาทางสมองของเด็ก เพืÉอเปิดหนา้ต่างของโอกาสทีÉถูกตอ้งเหมาะสม 
โดยมุ่งเนน้ทีÉการนาํไปปฏิบติัทีÉศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็อยา่งจริงจงั ซึÉ งหลกัสูตรการจดัการเรียนการสอน
ยงัไดก้าํหนดให้มีอาจารยนิ์เทศ เพืÉอติดตามผลการปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมของนักศึกษาทีÉศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ตลอดหลกัสูตรการศึกษาในทุกเดือน 
  กล่าวไดว้่า   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีแนวทางการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา
ปฐมวยัโดยร่วมกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต จดัทาํโครงการความร่วมมือในการพฒันาบุคลากร 
ทางการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนขึÊน เพืÉอรองรับการพฒันาบุคลากรทางการศึกษาของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ใหด้าํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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2. วธีิการพฒันาบุคลากร 

 
  การบริหารงานในทุกองคก์รหรือหน่วยงาน ย่อมตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลทีÉมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ ดงันัÊนจึงตอ้งมีการพฒันาบุคคลดงักล่าวดว้ยวิธีการต่าง ๆ ตามความเหมาะสม  
ซึÉงไดมี้ผูก้ล่าวถึงวิธีการพฒันาบุคลากรไวม้ากมายหลายวิธี  ดงันีÊ  
  ศรีอรุณ  เรศานนท ์(2535 : 344-346)  ไดก้ล่าวถึง กิจกรรมทีÉเป็นการพฒันาบุคลากร ไวด้งันีÊ  
  1. กิจกรรมทีÉใหค้วามรู้เพิÉมพนูประสบการณ์ปรับปรุงเจตคติใหเ้หมาะสมกบังาน ไดแ้ก่  
การฝึกอบรม  การสอนงาน  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  2. กิจกรรมดา้นการบริหาร  เช่น  การโยกยา้ย สับเปลีÉยนหนา้ทีÉ การหมุนเวียนงาน การ
แต่งตัÊงเป็นผูช่้วยให้เป็นตวัแทนรักษาการแทน การให้เขา้ร่วมในคณะทาํงาน หนา้ทีÉเป็นกรรมการ 
การดูงาน  การเพิÉมความรับผิดชอบในงาน  การมอบหมายพิเศษให้ทาํการจดักลุ่มคุณภาพการ
ปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารหรือการจดัแบ่งส่วนงานใหม่ 
  3. กิจกรรมดา้นการศึกษา  เช่น  การให้ทุนการศึกษาต่อ  การส่งเสริมให้มีการพฒันา
เฉพาะรายบุคคล  การศึกษาระบบเปิด 
  4. กิจกรรมแสวงหาความรู้ในหนา้ทีÉ  เช่น  การจดัการศึกษาแบบสาํเร็จรูป  จดัคู่มือการ
ปฏิบัติงานให้ออกวารสารทางวิชาการ  ให้ศึกษาเอกสารแล้วสรุปทาํรายงาน  เสนอให้มีการ
มอบหมายใหว้ิจารณ์หนงัสือ  เป็นตน้ 
  จารึก  ทองฤกษ ์ (2542 : 13)   ใหค้วามเห็นว่า  กิจกรรมการพฒันาบุคลากรนัÊน  สามารถ
กระทาํไดห้ลายรูปแบบ  เช่น  การฝึกอบรม  การส่งไปศึกษา  ดูงาน  การมอบหมายให้ปฏิบติังาน  
การสับเปลีÉยนโยกยา้ยหน้าทีÉ  การให้ทาํหน้าทีÉผูช่้วย  การให้รักษาการแทน  การจดัเอกสารทาง
วิชาการใหศึ้กษา  และการไปสงัเกตการณ์ในบางโอกาส 

  แคสเทตเตอร์ (Castetter. 1976 : 224,  อา้งถึงใน  อนนัต ์  กะสิรักษ,์ 2545 : 22) ได้
กล่าวถึง วิธีทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรในโรงเรียน  มีดงันีÊ  
  1. การบรรยาย 
  2. การจดัการประชุมใหญ่ 
  3. การสมัมนา 
  4. การอภิปรายแบบมีหวัขอ้ 
  5. การประชุมเชิงปฏิบติังาน 
  6. การสบัเปลีÉยนหมุนเวียนงาน 
  7. การใชแ้บบเรียนสาํเร็จรูป 
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  8. การประชุมยอ่ย 
  9. การใหห้วัขอ้เรืÉองคน้ควา้ 
  10. การอ่านสิÉงตีพิมพ ์
  11. การเขา้ฝึกอบรม (เป็นระยะยาว) 
  12. การหากรณีศึกษา 
  13. การดูภาพยนตร์ 
  14. การฟังเทป 
  15. การดูโทรทศัน์ 
  16. เกมต่าง ๆ 
  17. การกระตุน้ใหมี้การศึกษา 
  18. การฝึกอบรมจากการรับรู้ 
  19. การสอนงาน 
  20. การสาธิต 
  21. การฝึกงาน 
  22. การใหค้วามร่วมมือ 
  23. การเรียนพิเศษ  
  24. การเขียนโครงร่างวิทยานิพนธ์ 
  25. การเสนอโครงการวิจยั 
  26. การเยีÉยมเยยีน 
  27. การแลกเปลีÉยน 
  28. การฝึกตนเอง 
  29. การศึกษาร่วมกนั 
  30. บทบาทสมมติ 
  31. การระดมสมอง 
  32. การเขา้อบรมในสถาบนั 
  33. การทศันศึกษา 
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  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระ (2550 : 14) ไดก้าํหนดแนวทางการพฒันาบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  เพืÉอให้การดาํเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิÉนเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและเกิดประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ไวด้งันีÊ    
  1. การพฒันาผูบ้ริหาร 
   1.1 สนบัสนุนใหศึ้กษาเพิÉมเติมในระดบัทีÉสูงขึÊน 
   1.2 อบรมหลกัสูตรทางดา้นการบริหาร 
   1.3 สมัมนาและศึกษาดูงาน 
   1.4 เสริมสร้างบุคลิกลกัษณะใหเ้กิดภาวะผูน้าํ 
   1.5 เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม 
  2. การพฒันาความชาํนาญการแก่ขา้ราชการและพนกังาน 
   2.1 เพิÉมทกัษะการปฏิบติังาน 
   2.2 ใหก้ารอบรม  สมัมนาและทศันศึกษาดูงานนอกสถานทีÉ 
   2.3 ส่งเสริมใหก้ารศึกษาระดบัทีÉสูงขึÊนในสายงานทีÉเกีÉยวขอ้ง 
   2.4 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
   2.5 สนบัสนุนการปฏิบติังานเป็นทีม  และสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้
  3. การพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ / การเปลีÉยนสายงาน 
   3.1 ปฐมนิเทศและแนะนาํการปฏิบติังาน 
   3.2 ประชุมชีÊแจง 
   3.3 รับทราบนโยบาย 
   3.4 ใหก้ารศึกษาและฝึกอบรม 
   3.5 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
  4. การจูงใจ 
   4.1 ปรับปรุงสถานทีÉทาํงานใหเ้กิดความสะดวกสบาย  มีบรรยากาศทีÉดีเหมาะสม
แก่การปฏิบติังาน  ทาํใหเ้กิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
   4.2 จัดหาเครืÉ องมือ เครืÉ องใช้ ในการทํางานทีÉทันสมัยและเพียงพอแก่การ
ปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง 
   4.3 ส่งเสริมสนบัสนุนโอกาสในการศึกษา  ฝึกอบรม  ทาํให้เกิดทกัษะหรือความ
ชาํนาญพิเศษเพืÉอเอืÊอแก่การปฏิบติังานในหนา้ทีÉ 
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   4.4 สรรหาขา้ราชการและพนักงานทอ้งถิÉนทีÉมีความรู้  ความสามารถ   เขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์รเพืÉอนาํความคิดแนวปฏิบติังานทีÉดีจากองคก์รเดิมสู่องคก์รใหม่ 
   4.5 ส่งเสริมความกา้วหน้าของพนักงานและลูกจา้งให้มีโอกาสเจริญเติบโตใน
สายงานของตนเอง  และเปลีÉยนสายงานตามความถนดัและความรู้ความสามารถของแต่ละคน 
   4.6 สนับสนุนสวสัดิการ หรือผลการตอบแทนให้แก่ผูป้ฏิบติังานอย่างเต็มทีÉ
ตามทีÉกฎหมายกาํหนดเพืÉอจูงใจการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  สรุปไดว้่า  วิธีการพฒันาบุคลากรสามารถกาํหนดไดห้ลายวิธี  ทัÊงนีÊ ขึÊนอยูก่บัวตัถุประสงค์
และความเหมาะสมของหน่วยงานนัÊน ๆ  ซึÉ งองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาพระไดน้าํแนวทางการ
พฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน และแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน มาพฒันาและจดักิจกรรมเพืÉอให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับการ
ปฏิบติังานของผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ใน 4  กิจกรรม  
ไดแ้ก่  การฝึกอบรม  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  การศึกษาต่อ  และการทศันศึกษาดูงาน 
  
  2.1 การฝึกอบรม    

   ซึÉงตรงกบัคาํในภาษาองักฤษว่า Training  ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไว้
หลายท่าน  ซึÉงจะขอยกตวัอยา่งไวพ้อสงัเขป  ดงันีÊ  
   ขนบ   จรูญศรีสวสัดิÍ   (2540 : 25)   ไดอ้ธิบายวา่  การฝึกอบรม หมายถึง  กิจกรรมทีÉจดั
ขึÊน เพืÉอปรับปรุงและเพิÉมพูนความรู้ ทกัษะหรือความชาํนาญและทศันคติทีÉเหมาะสมให้เกิดขึÊนแก่
บุคลากร  อนัจะนําไปสู่การเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมทีÉสอดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์การ เพืÉอ
ยกระดบัมาตรฐานการทาํงานใหสู้งขึÊน  และทาํใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานมาก
ยิÉงขึÊน 
   วิจิตร   อาวะกุล (2540 : 14-15) ไดอ้ธิบายไวว้่า  การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการ
เพิÉมความรู้  ความชาํนาญ  และความสามารถของบุคคลหรือทีÉเรียกอีกอย่างหนึÉ งว่า “เป็นการพฒันา
บุคคล”   การฝึกอบรมมุ่งทีÉจะทาํใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงเกิดขึÊนในตวัของบุคคล  ซึÉ งอาจแบ่งออกไดเ้ป็น
ดา้นใหญ่ ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง 3  ดา้น  ไดแ้ก่   

   1. ดา้นความรู้ (Knowledge)  ดา้นความรู้การศึกษาสัÉงสอนให้มีความรู้  ความเขา้ใจ
สูงขึÊน       

   2. ดา้นทกัษะ (Skill)   ความชาํนาญงาน   

   3. ดา้นทศันคติ (Attitude)  ท่าทีความรู้สึกนึกคิดทีÉดีทีÉถูกทีÉควร และการสร้างสรรค ์  
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   วินยั   ทองรัตน์ (2540 : 18)  ไดส้รุปไวว้า่ การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการเพิÉม
ประสิทธิภาพด้านความรู้  ทักษะ  ความชํานาญและประสบการณ์ให้กับบุคลากร  สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด 
   พฒันา  สุขประเสิรฐ (2540 :4)  ไดก้ล่าวว่า  การฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการทีÉ
จะช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หนา้ทีÉ หรือบุคลากรใหม่ทีÉจะเขา้ทาํงาน หรือทีÉปฏิบติังานประจาํอยูแ่ลว้
ในหน่วยงานให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้
เหมาะสมกบัการทาํงาน รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทศันคติ หรือเจตคติทีÉดีต่อการปฏิบติังาน 
อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรแต่ละคนในหน่วยงาน หรือองคก์รมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพทีÉดีขึÊน 
   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 : 2)  ไดส้รุปไวว้่า  การฝึกอบรม  เป็นกระบวนการทีÉ
จดัขึÊนในองค์การเพืÉอส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติของบุคลากรใน
องคก์าร เพืÉอพฒันาตนและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยิÉงขึÊน และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร   
   ชาญณรงค ์ หนูคง (2543 : 27) ไดก้ล่าวสรุปว่า  การฝึกอบรม หมายถึง การทีÉบุคลากร
ไดรั้บการพฒันาตนเองตามกระบวนการ  การฝึกอบรมทีÉหน่วยงานได้จดัขึÊน เพืÉอให้บุคลากรมี
โอกาสพฒันาตนเองให้เป็นผูที้Éมีความรู้  ความเขา้ใจ  ทกัษะความชาํนาญ และมีทศันคติทีÉดีต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม  ในหลายวิธีดว้ยกนั คือ การบรรยาย การอภิปราย การสัมมนา การระดม
สมอง การสาธิต การแสดงบทบาทสมมติ การศึกษาบทเรียนสาํเร็จรูป เพืÉอให้มีระดบัมาตรฐานการ
ทาํงานให้สูงขึÊน จะส่งผลให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้าในหน้าทีÉการงาน และการปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานทีÉกาํหนดไว ้
   จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง การพฒันา
สมรรถนะของบุคลากรใหมี้มากขึÊน เพืÉอใหก้ารปฏิบติังานในหน่วยงานมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊน และ
แก้ไขการทาํงานทีÉด้อยประสิทธิภาพให้ได้คุณภาพตามทีÉต้องการ  ก่อให้เกิดการปรับเปลีÉยน
พฤติกรรมและมีเจตคติทีÉดีในการปฏิบติังาน ซึÉ งวิธีการฝึกอบรมจะแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะ
ของงาน และทาํใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานมากยิÉงขึÊน 
 
  2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   การประชุมเชิงปฏิบตัิการ เป็นวิธีการหนึÉ งของการพฒันาบุคลากร ไดม้ีผูใ้ห้
ความหมายเกีÉยวกบัการประชุมเชิงปฏิบติัการไวแ้ตกต่างกนั  จะขอยกมาพอสังเขป ดงันีÊ  
   วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 140)  กล่าวว่า  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  เป็นเทคนิคการ
ประชุมทีÉตอ้งการให้ผูเ้ขา้ร่วมอบรมเกิดประสบการณ์ และจะเน้นหนักในการนาํไปใชไ้ปปฏิบติั
มากกวา่การพดูสมัมนาแลกเปลีÉยนความคิดเห็น หรือบรรยาย ซึÉ งจะตอ้งมีชัÉวโมงปฏิบติัมากกว่าการ
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บรรยายทัÉวไป  ตวัอยา่งการประชุมเชิงปฏิบติัการ เช่น การจดัทาํบญัชี การใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
เป็นตน้  
   วิน  เชืÊอโพธิÍ หัก (2537 : 73) ไดเ้สนอแนวทางการประชุมเชิงปฏิบติัการ สรุปได้
ว่า เป็นเทคนิคการฝึกอบรมทีÉให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประมาณ 10 - 25 คน ซึÉ งมีความสนใจ
หรือมีปัญหาทีÉจะร่วมกนัแกไ้ข ไดพ้บปะปรึกษาหารือ ศึกษาคน้ควา้ หรือวิเคราะห์เพืÉอแกไ้ข
ปัญหา และเพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ประสิทธิภาพในการทาํงานให้มีความรู้กวา้งขวางขึÊน หรือเพืÉอ
ลงมือปฏิบติังานตามแผนทีÉวางไว  ้สถานทีÉในการจดัประชุมเชิงปฏิบตัิการส่วนใหญ่พอทีÉจะจดั
ทีÉนัÉงไดอ้ย่างสบาย มีทีÉวางเอกสารขอ้มูลต่าง ๆ ทีÉจะใช  ้มีห้องสมุดหรือเอกสาร ขอ้มูลสาํหรับ
การศึกษาคน้ควา้ และควรมีกระดาษหรืออุปกรณ์อืÉนสําหรับจดบนัทึกดว้ย การประชุมเชิง
ปฏิบติัการเป็นเทคนิคการประชุมทีÉเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นไดม้าก ให้กลุ่มไดม้ีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวิธีการไดเ้อง วิทยากรและผูเ้ขา้ร่วม
ประชุมจะตอ้งให้เวลาในการปฏิบตัิงานร่วมกนั และจะตอ้งใชเ้จา้หน้าทีÉผูป้ฏิบตัิงานจาํนวน
มาก ตอ้งใชว้สัดุ อุปกรณ์และเครืÉองอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ในการประชุม 
   อนันต์  กะสิรักษ์ (2545 : 42) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า  การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 
หมายถึง  การเขา้ร่วมปรึกษาหารือกนั ระหว่างผูร่้วมงานทีÉมีประสบการณ์ในงานนัÊน ๆ อยู่แลว้ 
เพืÉอดาํเนินการแกปั้ญหาในทางปฏิบติัร่วมกนัโดยเน้นการปฏิบติัจริง 
   สรุปไดว้่า การประชุมเชิงปฏิบติัการ หมายถึง  กิจกรรมทีÉจดัขึÊนเพืÉอให้บุคลากรได้
พบปะ พูดคุย อภิปราย ปรึกษาหารือหรือแลกเปลีÉยนแสดงความคิดเห็นระหว่างผูเ้ขา้ร่วมประชุม
หรือผูที้Éมีประสบการณ์ในงานนัÊนมาแลว้ โดยสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดจ้ริงเพืÉอเป็นการ
เพิÉมพูนความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นการแลกเปลีÉยนประสบการณ์และ
หาแนวทางปฏิบติัเพืÉอพฒันาและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั  
 
  2.3 การศึกษาต่อ 
   การศึกษาต่อ  เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรอยา่งหนึÉง ทีÉเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ไดศึ้กษาหาความรู้เพิÉมเติม เพืÉอให้เกิดทกัษะและความชาํนาญในการปฏิบติังาน ซึÉ งมีผูก้ล่าวถึง
แนวคิดและความหมายเกีÉยวกบัการศึกษาต่อในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ 
   วินัย   ทองรัตน์ (2540 : 35) ไดส้รุปว่า การพฒันาบุคลากรโดยการส่งบุคลากร
ไปศึกษาต่อ  เป็นวิธีการหนึÉ งในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพิ ÉมขึÊนจาก
การศึกษาต่อ ซึÉ งการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อมีสองลกัษณะ คือ ไปศึกษาต่อตามความตอ้งการ
ของหน่วยงานและตามความประสงคข์องบุคลากร อาจกระทาํไดห้ลายวิธี เช่น การส่งไปศึกษา
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ต่อเต็มเวลา ไปศึกษาต่อนอกเวลาทาํงาน หรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงาน ทัÊงภายในและ
ต่างประเทศ  
   ธรากร   เหลก็กลา้  (2544 : 20)  ไดก้ล่าวสรุปว่า  การศึกษาต่อ  เป็นการเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรไดเ้พิÉมพนูความรู้  ความสามารถ  ความชาํนาญ ทกัษะการทาํงาน และเพิÉมวุฒิการศึกษา  
ตลอดจนยงัเป็นการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ และสร้างความมัÉนใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรดว้ย   
   อนันต์   กะสิรักษ์  (2545 : 40)   ไดก้ล่าวสรุปว่า  การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้
บุคลากรไปศึกษาในสถานศึกษา เป็นการเพิÉมวุฒิและเพิÉมพนูความรู้ ประสบการณ์ วิทยาการใหม่ ๆ  
เพืÉอใหน้าํความรู้มาปรับปรุงการเรียนการสอนใหท้นัต่อสภาพการเปลีÉยนแปลงทางเศรษฐกิจ  สงัคม  
สิÉ งแวดล้อม   และเทคโนโลยี  เป็นการเพิÉมคุณภาพในการจัดการศึกษาให้กับเด็กอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   จากแนวคิดและความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า  การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้
บุคลากรไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ โดยหน่วยงานเป็นผูส่้งบุคลากรไป
ศึกษาต่อหรือบุคลากรตอ้งการไปศึกษาต่อเอง ซึÉ งการไปศึกษาต่อสามารถกระทาํไดท้ัÊงการไปศึกษา
ต่อแบบเต็มเวลา การไปศึกษาต่อนอกเวลาทาํงาน หรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงานก็ได  ้เพืÉอ
เพิÉมพนูความรู้ วุฒิการศึกษา  ทกัษะประสบการณ์  และวิทยาการใหม่ ๆ ทีÉทนัสมยัในสาขาวิชาทีÉ
เกีÉยวขอ้ง และสามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานในหน่วยงานของตนได ้
 
  2.4 การทศันศึกษาดูงาน 
   วินยั  ทองรัตน์  (2540 : 33)  ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า  การทศันศึกษาดูงาน  เป็นวิธีการทีÉ
ทาํให้บุคลากรไดรั้บประสบการณ์ตรง  และสามารถนาํสิÉงทีÉพบเห็นมาปรับปรุงการปฏิบติังานได้
เป็นอยา่งดียิÉงขึÊน  นอกจากนัÊน  ยงัสร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างบุคลากรกบัหน่วยงาน  วิธีการใน
การพาไปทศันศึกษาดูงานนัÊนมีทัÊงขอ้ดีและขอ้เสีย  ส่วนทีÉดีนัÊนบุคลากรเกิดวิสัยทศัน์กวา้งไกลจาก
ประสบการณ์ตรง  ส่วนขอ้เสียนัÊน  สิÊนเปลืองงบประมาณและเวลาเตรียมการ 
   จารึก   ทองฤกษ ์ (2542 : 21)  ไดก้ล่าวถึง  การทศันศึกษาดูงาน  หมายถึง  การจดัให้
ขา้ราชการหรือผูป้ฏิบติังาน  ไดมี้โอกาสไปเยีÉยมชมหน่วยงาน และวิธีการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
และเจา้หนา้ทีÉในหน่วยงานอืÉน ซึÉงอาจเป็นส่วนราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน   
ซึÉ งวตัถุประสงคส์าํคญัของการดูงานก็เพืÉอให้ผูที้Éไดรั้บการพฒันาเกิดความรู้  ความเขา้ใจในเทคนิค   
และวิธีการทาํงานของหน่วยงานทีÉตนไปเยีÉยมชมดว้ยตาของตนเอง  และยงัไดมี้โอกาสสอบถาม
หรือแลกเปลีÉยนความรู้  ประสบการณ์และขอ้คิดเห็นอนัอาจนาํมาใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานใน
หน่วยงานของตน 



 41

   อนนัต ์ กะสิรักษ ์ (2545 : 34)  ไดส้รุปไวว้่า  การศึกษาดูงานเป็นการใหบุ้คลากรเขา้
เยีÉยมชมการปฏิบติังานในองคก์าร หรือหน่วยงานทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพืÉอนาํประสบการณ์ทีÉ
ไดรั้บไปปรับปรุงหรือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในหนา้ทีÉและความรับผดิชอบในหน่วยงาน 
   จากแนวคิดและความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า  การศึกษาดูงาน  หมายถึง  การให้
บุคลากรเขา้เยีÉยมชมสถานทีÉต่าง ๆ หรือการเยีÉยมชมวิธีการปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงานทีÉมี
ลักษณะคล้ายคลึงกันเพืÉอเพิÉมพูนทักษะ วิสัยทัศน์  ในการปฏิบัติงาน ช่วยให้บุคลากรได้รับ
ประสบการณ์ตรง  ไดมี้โอกาสสอบถามและแลกเปลีÉยนเรียนรู้  แลว้นาํความรู้และประสบการณ์ทีÉ
ไดไ้ปปรับปรุงหรือประยกุตใ์ชเ้พืÉอเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในหน่วยงานของตน 

 
3. ปัญหาการพฒันาบุคลากร 

 
   วีรอร  วดัขนาด (2541:60)  ไดก้ล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรในปัจจุบนัยงัไม่พฒันา
กา้วไกลไปเท่าทีÉควร เนืÉองจากยงัมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ อยูม่าก หากจะวิเคราะห์ในมุมมองทีÉ
แคบระดบัองคก์ารพบวา่ปัญหาอาจเกิดจากสาเหตุต่าง ๆ ดงันีÊ  
   1. ปัญหาจากผูบ้ริหารและหวัหนา้หน่วยงาน 
   2. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการพฒันาขาดความรู้ความเขา้ใจในงานอาชีพอยา่ง
เพียงพอ 
   3. ปัญหาจากวิทยากร 
   4. ปัญหาจากผูเ้ขา้รับการพฒันา 
   5. ปัญหาจากงบประมาณมีไม่เพียงพอ 
   6. ปัญหาจากสถานทีÉ และอุปกรณ์ 
   7. ปัญหาจากดา้นการประเมินผล 
   8. ปัญหาจากหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการ
เขา้รับการพฒันา 
   วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542 :12-13)  กล่าวว่า  ในการปฏิบติังานใด ๆ ก็ตาม 
จะตอ้งประสบกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ บา้ง แต่นัÊนไม่ใช่สิÉงสาํคญัเท่ากบัการหาวิธีแกปั้ญหา
นัÊนใหลุ้ล่วงไปได ้ ปัญหาและอุปสรรคแบ่งตามตน้เหตุได ้ 4  ดา้น ดงันีÊ 
   1. ปัญหาเกีÉยวกบัผูบ้ริหารขององคก์าร  เช่น  เจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ไม่เห็นความจาํเป็นของการฝึกอบรม เห็นเป็นการเสียเวลา เสียงาน เสียงบประมาณ ไม่คุม้กบัผลทีÉ
จะไดรั้บจึงไม่สนบัสนุนส่งเสริมแผนการพฒันาใหก้บับุคลากร 
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   2. ปัญหาดา้นการดาํเนินการ  เช่น  ขาดการสาํรวจความตอ้งการและความจาํเป็น
ในการพฒันาบุคลากร ปัญหาเกีÉยวกบัผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่ให้ความร่วมมือ หรือไม่สนใจรับการ
พฒันา  ไม่มีพืÊนฐานหรือการปฏิบติังานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัหลกัสูตรทีÉจดัขึÊน บางคนเขา้รับการพฒันา
ดว้ยการถูกสัÉงใหม้าโดยเจา้ตวัไม่เตม็ใจ  ไม่เห็นประโยชน์ของการพฒันา  สิÉงเหล่านีÊ คือปัญหาทีÉทาํ
ใหก้ารจดัการพฒันาไปแลว้ไม่ไดผ้ล 
   3. ปัญหาเกีÉยวกบัการบริหารงาน  เช่น ขาดบุคคลผูมี้ความรู้ในการจดัและเลือกสืÉอ
ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับกลุ่มผู ้เข้ารับการพัฒนา  ขาดอุปกรณ์และสืÉ อ เนืÉองจากไม่มี
งบประมาณจดัซืÊอ ใชสื้Éอไม่เป็น อุปกรณ์ลา้สมยั เป็นตน้ ซึÉ งอาจมีผลทาํให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาเกิด
ทศันคติทีÉไม่ดีต่อการเขา้รับการพฒันา ปัญหาด้านสถานทีÉ  องค์กรบางแห่งไม่มีสถานทีÉในการ
ดาํเนินการจดัเป็นของตนเอง ทาํใหไ้ม่สะดวกและสิÊนเปลือง ปัญหาการขาดงบประมาณ บางองคก์ร
มีงบประมาณจาํนวนจาํกดัจึงไม่เพียงพอในการดาํเนินงาน ทาํให้ไดผ้ลไม่ดีเท่าทีÉควรหรือบางครัÊ งผู ้
เขา้รับการพฒันาตอ้งจ่ายเงินเองบางส่วน 
   4. ปัญหาดา้นบุคลากรผูเ้ขา้รับการพฒันา  ผูเ้ขา้รับการพฒันาส่วนใหญ่มีคุณวุฒิทีÉ
ไม่เกีÉยวขอ้งกบัการพฒันามาโดยตรง อาจทาํให้เกิดทศันคติทีÉไม่ดีต่อการเขา้รับการพฒันา บางคน
อาจรู้สึกวา่ถูกลงโทษหรือถูกกลัÉนแกลง้ใหม้า 
   สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยทุธ  เกษสาคร (2544 :192-199)  ไดก้ล่าวถึง ปัญหาของ
การพฒันาบุคลากรว่า  ในการดาํเนินการพฒันาบุคลากรครัÊ งหนึÉ ง ๆ  ขององคก์ารใดก็ตาม  มกัจะ
ประสบกับปัญหาและอุปสรรคนานาประการ   อันอาจทําให้การพัฒนาบุคลากรไม่ประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้ ซึÉงปัญหาและอุปสรรคต่าง  ๆ  เหล่านีÊอาจจาํแนกออกไดเ้ป็น  
8  ดา้น  คือ  
   1. ปัญหาดา้นผูบ้ริหารหรือหัวหน้าหน่วยงาน  กล่าวคือ  นักบริหารบางคนมีเจต
คติทีÉคบัแคบ ไม่เห็นความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร จึงไม่ใหก้ารสนบัสนุน นอกจากนีÊผูบ้ริหาร
บางคนมีความสําคญัผิดคิดว่าการพฒันาบุคลากรเป็นยาวิเศษทีÉสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของ
องคก์ารไดทุ้กอย่างฉับพลนั ครัÊนเมืÉอไม่สามารถแกปั้ญหาไดอ้ย่างรวดเร็วทนัใจตามทีÉตอ้งการจึง
เกิดการต่อตา้น และอีกประการหนึÉงนกับริหารบางคนเลง็เห็นว่าตนมีความรู้ความสามารถมากกว่า
เจา้หน้าทีÉหรือวิทยากร จึงเป็นผูส้ัÉงการดาํเนินการต่าง ๆ แต่เพียงผูเ้ดียว ซึÉ งอาจก่อให้เกิดปัญหา    
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมากมายตามมา 
   2. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีÉดาํเนินงานบุคลากร  ลกัษณะของงานการพฒันาบุคลากร
ในองคก์ารโดยทัÉวไป  เป็นงานทีÉช่วยเหลือการสนบัสนุนดาํเนินงานของเจา้หนา้ทีÉสายงานหลกัเป็น
ส่วนใหญ่  ดงันัÊนบุคคลทัÉวไปจึงมกัพอใจทาํงานในสายหลกัมากกว่างานช่วยเหลือสนบัสนุน  และ
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เมืÉอผูใ้ดไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานดา้นนีÊ ก็มกัจะไม่เตม็ใจปฏิบติังานดงักล่าว  แต่จะขวนขวาย
ดิÊนรนไปดาํรงตาํแหน่งต่าง ๆ  ในสายงานหลกัขององคก์าร 
   3. ปัญหาดา้นวิทยากร  ปัญหาทีÉมกัจะพบอยู่เสมอ ๆ เกีÉยวกบัวิทยากร ก็คือ ผูที้Éมี
คุณสมบติัเหมาะสมทีÉจะเป็นวิทยาการทีÉดีมีอยู่นอ้ยมาก ส่วนใหญ่แลว้วิทยากรในโครงการพฒันา
บุคลากรในปัจจุบนันีÊมกัขาดคุณสมบติัทีÉจะเป็นผูฝึ้กสอนทีÉดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยายหรือผู ้
บอกเล่าถึงประสบการณ์ในการทาํงานของตนมากกว่า ดว้ยเหตุนีÊ ผูที้Éเขา้รับการพฒันาจึงมีโอกาส
ไดรั้บความรู้  ความแปลกใหม่นอ้ยมากจนอาจเกิดความเบืÉอหน่ายและหลกัเลีÉยงการพฒันาได ้ซึÉ งใน
ดา้นวิทยากรนัÊนมกัจะพบปัญหา  ดงันีÊ  
    3.1 วิทยากรขาดทกัษะเกีÉยวกบัเทคนิควิธีการพฒันาผูเ้ขา้รับการพฒันา 
    3.2 วิทยากรขาดการเตรียมการในเรืÉองเนืÊอหา 
    3.3 วิทยากรมกัจะขาดทกัษะการถ่ายทอด 
    3.4 ถ่ายทอดไม่ตรงเป้าหมายของการพฒันา 
    3.5 ไม่รักษาเวลา 
    3.6 บรรยายเกินความจริง 
    3.7 ไม่ศึกษาพืÊนฐานของผูเ้ขา้รับการพฒันาก่อน 
    3.8 ขาดทกัษะในการประเมินผล 
    3.9 วิทยากรบางคนไม่มีมนุษยสมัพนัธ์ 
    3.10 ไม่มีจิตวทิยาในการสอน 
   4. ปัญหาดา้นตวับุคคลทีÉเขา้รับการพฒันา 
    4.1 ผูเ้ขา้รับการพฒันาจาํนวนหนึÉงไม่เขา้ใจในวตัถุประสงคที์Éแทจ้ริงของการ
พฒันาวา่  เมืÉอเขา้รับการพฒันาแลว้จะไดรั้บประโยชน์อยา่งไรบา้ง  แต่เขา้รับการพฒันาเพราะไดรั้บ
คาํสัÉงจากผูบ้งัคบับญัชา  ถึงขนาดบางคนเขา้ใจว่าเป็นการถูกลงโทษ หรือผูบ้งัคบับญัชารังเกียจไม่
ชอบหนา้เป็นส่วนตวั จึงเกิดความนอ้ยใจไม่เตม็ใจเขา้รับการพฒันา 
    4.2 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนมีทศันคติทีÉไม่ดีต่อการพฒันาบุคลากร  กล่าวคือ  
เลง็เห็นว่าเรืÉองของการพฒันาบุคลากร  เป็นเรืÉองของเด็กนกัเรียนทีÉมีการเรียนการสอนในหอ้งเรียน  
ซึÉงไม่เหมาะสาํหรับผูใ้หญ่ทีÉทาํงานแลว้  อีกทัÊงเป็นการเสียเวลาเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์  ซึÉ งผูที้Éมี
หนา้ทีÉการทาํงานกระทาํอยูแ่ลว้  ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการอบรมหรือการพฒันาแต่อยา่งใด 
    4.3 บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษ์นิยม  พอใจทีÉจะประพฤติ
ปฏิบติังานตามแนวทางเดิมทีÉเคยยึดถือปฏิบติัมาชา้นานแลว้  และจะไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อตา้น
ความพยายามใด ๆ  ทีÉจะเปลีÉยนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม 
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    4.4 บุคลากรบางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายอยูเ่สมอ  ไม่เชืÉอว่าวิทยากรจะ
มีความรู้ ความสามารถเพียงพอทีÉจะมาฝึกสอนตนได ้ และไม่เชืÉอว่าเนืÊอหาสาระของโปรแกรมการ
พฒันาบุคลากรจะดีพอทีÉจะยอมรับและนาํมาใชป้ฏิบติัได ้
    4.5 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนถือทิฐิ  คือมีความเชืÉอมัÉนในตนเองสูงมาก
เกินไปคิดวา่ตวัเองรู้แลว้ ชาํนาญแลว้ มองตวัเองเหนือกวา่คนอืÉน 
   5.  ปัญหาด้านงบประมาณ   ในการเข้ารับการพัฒนาแต่ละครัÊ งย่อมจะต้องมี
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ เช่น  ค่าวสัดุสิÊนเปลือง ค่าตอบแทนวิทยากร ตลอดจนค่าเช่าสถานทีÉ และอาจจะมีค่า
ดูงานนอกสถานทีÉ ค่าอาหาร ค่าทีÉพกัอาศยั  ซึÉ งค่าใชจ่้ายขา้งตน้จะตอ้งมีการจดัตัÊงงบประมาณ แต่มี
ปัญหาวา่งบประมาณทีÉจดัตัÊงขึÊนนัÊน เวลาทีÉนาํมาปฏิบติัจริงยอ่มไม่ค่อยเพียงพอ บางครัÊ งตอ้งรบกวน
โดยการขอคิดเอากบัผูเ้ขา้รับการพฒันาโดยจดัในลกัษณะจ่ายค่าลงทะเบียน ซึÉ งส่วนนีÊ เป็นปัญหาทีÉ
สาํคญัเพราะทาํใหผู้เ้ขา้รับกาพฒันาเกิดเจตคติในแง่ลบ 
   6. ปัญหาดา้นสถานทีÉและอุปกรณ์ทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากร
จะประสบผลสําเร็จไดโ้ดยง่าย ถา้หากมีสิÉงอาํนวยความสะดวกดา้นต่าง ๆ อยู่อย่างพร้อมขอ้มูล  
โดยเฉพาะอย่างยิÉงด้านสถานทีÉและอุปกรณ์เครืÉ องมือเครืÉ องใช้ต่าง ๆ แต่เนืÉองจากการจดัหาสิÉง
อาํนวยความสะดวกเหล่านีÊ ตอ้งลงทุน  อุปกรณ์บางชิÊนมีราคาแพงมาก  องคก์ารต่าง ๆ ไม่สามารถ
ซืÊอหามาไดอ้ยา่งครบถว้น 
   7. ปัญหาดา้นการประเมินผลการเขา้รับการพฒันา 
    7.1 การใชแ้บบสอบถามทีÉไม่ตรงตามเนืÊอหาทีÉตอ้งการจะวดั 
    7.2 แบบสอบถามมีคาํถามทีÉไม่ชดัเจน ผูต้อบไม่เขา้ใจคาํถาม 
    7.3 การใชแ้บบสอบถามทีÉไม่เหมาะสม 
    7.4 การเกบ็แบบสอบถามไม่ไดเ้อาใจใส่อยา่งแทจ้ริง 
    7.5 การตอบแบบสอบถาม ผูต้อบตอบดว้ยความเกรงใจหรือตอบแบบเอาใจ
ผูด้าํเนินการจดั หรือเอาใจวิทยากรมากเกินไป 
    7.6 การประเมินผลไม่ไดป้ระเมินทุกดา้น 
    7.7 ผูป้ระเมินขาดเทคนิคในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
   8. ปัญหาการพฒันาไม่ตรงตามความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการพฒันา  โดยไม่ได้
สาํรวจความตอ้งการให้แน่ชดัก่อนทีÉจะดาํเนินการพฒันาบุคลากร หรือสํารวจแลว้แต่มีการไดรั้บ
ขอ้มูลทีÉไม่เป็นความจริง หรือไม่มีการวิเคราะห์ขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสาํรวจความตอ้งการโดยแทจ้ริง 
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  จะเห็นไดว้่า  การดาํเนินการพฒันาบุคลากรในองคก์ารนัÊน จะตอ้งประสบกบัปัญหาทีÉ
เกิดขึÊนไม่วา่จะเป็นปัญหาดา้นเจา้หนา้ทีÉดาํเนินงานดา้นวิทยากร ดา้นอุปกรณ์ สถานทีÉ ดา้นผูบ้ริหาร 
หรือปัญหาจากบุคลากรผูเ้ขา้รับการพฒันาเอง  ดงันัÊน จึงตอ้งร่วมมือกนัให้ความรู้เพืÉอสร้างความ
เขา้ใจแก่ผูที้ÉเกีÉยวขอ้งและผูที้Éเขา้รับการพฒันาบุคลากรให้มีแนวคิด และทศันคติทีÉดีต่อการพฒันา
บุคลากร 
 

4. งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 
  4.1  งานวจัิยในประเทศ 
   พิมพา   ดวงสวา่ง  (2541 : 81-83) ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง การพฒันาบุคลากรของโรงเรียน
เอกชนในระดบัก่อนประถมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาบุคลากรมีเป้าหมาย
เพืÉอพฒันาความรู้ ทกัษะ เจตคติ วิธีการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ ใชก้ระบวนการพฒันา 3 ขัÊนตอน  
คือ  1)  ศึกษาความตอ้งการการพฒันาโดยสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังาน ครูใหญ่เป็นผูรั้บผดิชอบ
ในการจดัทาํแผนและประเมินผล โดยมีการกาํหนดเป็นโครงการในแผนปฏิบติังานประจาํปี ส่วน
ใหญ่พฒันาดา้นการเรียนการสอน โดยเชิญวิทยากรจากหน่วยงานทางการศึกษา ใชง้บประมาณของ
โรงเรียน สถานทีÉทีÉใช ้ คือ โรงเรียนและกลุ่มโรงเรียน  2)  กิจกรรมการพฒันาใชก้ารฝึกอบรมเป็น
อนัดบัแรก  มีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมตามหน่วยงานต่าง ๆ มีการสอนโดยใชบุ้คลากรภายใน
โรงเรียน การศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่ศึกษาต่อในสาขาการศึกษาปฐมวยั มีการไป
ศึกษาดูงานทีÉหน่วยงานอืÉนทัÊ งภาครัฐและเอกชน เพืÉอพฒันาการเรียนการสอนและการทาํงาน
ร่วมกนั  3) การประเมินผลการพฒันาใชว้ิธีทดลองปฏิบติังานโดยครูใหญ่และคณะกรรมการฝ่าย
บุคลากร สาํหรับปัญหาในการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่  การกาํหนดนโยบายและเป้าหมายการพฒันา
ไม่ชัดเจน  บุคลากรไม่เห็นความสําคญัในการพฒันาตนเอง วิธีการและเครืÉ องมือทีÉใช้ในการ
ประเมินไม่เหมาะสม  โครงการพฒันาบุคลากรไม่มีและขาดการติดตามประเมินผล 
   นราลกัษณ์   พนัธะสา  (2542 : 69-72)  ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง  ศึกษาปัญหาการพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวดัสกลนคร  
ผลการวิจยัพบว่า  1)  ผูบ้ริหารโรงเรียน  โดยภาพรวมและจาํแนกตามขนาดของโรงเรียน มีปัญหา
การพฒันาบุคลากรโดยภาพรวมและรายดา้น ทัÊง 4  ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  และเมืÉอพิจารณาเป็น
รายดา้นโดยเรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยสูงสุดไปหาตํÉาสุด  คือ  การพฒันาโดยการปฏิบติังาน  การฝึกอบรม  
การพฒันาโดยกระบวนการบริหาร  และการพฒันาโดยการส่งไปศึกษาต่อ  และมีปัญหาเป็นราย
ยอ่ยอยูใ่นระดบัปานกลางในแต่ละดา้น ดงันีÊ   การจดังบประมาณสนบัสนุนในการฝึกอบรม  จดัใหมี้
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การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน  ส่งเสริมใหค้รูไดเ้ขียนบทความ  ตาํราทางวิชาการหรือทาํการวิจยัเพืÉอ
ประโยชน์ต่อการเรียนการสอน  ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรู้้จกันาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการเรียน
การสอน ให้ครูมีส่วนร่วมกาํหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน จดัให้ครูมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและนโยบายของโรงเรียน  ส่งเสริมบุคลากรศึกษาต่อภาคปกติโดย
ทุนประเภทส่วนตวั   2)  ผูบ้ริหารโรงเรียนในโรงเรียนเอกชนต่างมีปัญหาการพฒันาบุคลากรใน
ภาพรวมและเป็นรายดา้น ทัÊง 4  ดา้น  ไม่แตกต่างกนั  3)  ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาไดเ้สนอ
แนวทางการแกไ้ขปัญหาการพฒันาบุคลากรไวด้งันีÊ   ควรกระตุน้ สนับสนุน ประชาสัมพนัธ์ ให้
บุคลากรเห็นคุณค่าของการศึกษาต่อจัดงบประมาณในการฝึกอบรมให้เพียงพอเหมาะสม ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายการบริหาร การวางแผนของโรงเรียน และมีการนิเทศ
ติดตามการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งทัÉวถึง 
   อนันต์   กะสิรักษ์ (2545 : 94-98)  ไดท้าํการวิจยัเรืÉ อง  การพฒันาบุคลากรของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษา จงัหวดักระบีÉ  ผลการวิจยัพบว่า  
การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใชว้ิธีการพฒันาบุคลากร 9  ดา้น  คือ  การ
ปฐมนิเทศ  การฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสัมมนา  การศึกษาต่อ  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ  การสอนงาน  และการส่งเสริมการทาํผลงานทางวิชาการ วิธีทีÉใช้
มากทีÉสุด  คือ  การฝึกอบรม ร้อยละ 100  รองลงมาคือ ใชว้ิธีการจดัปฐมนิเทศ ร้อยละ 95.74  การ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ ร้อยละ 81.99  และวิธีการศึกษต่อ ร้อยละ 78.67   ส่วนวิธีทีÉใชน้้อยทีÉสุดใน
การพฒันาบุคลากร  คือ  การสมัมนา  ส่วนปัญหาทีÉพบมากทีÉสุด  คือ บุคลากรไม่ค่อยใหค้วามสนใจ 
ร้อยละ  59.24   โรงเรียนไม่ได้มีการเตรียมการในการปฐมนิเทศ ร้อยละ  57.82   การขาด
งบประมาณ และขาดวิทยากรผูเ้ชีÉยวชาญ  ร้อยละ 57.35  โดยมีแนวทางในการแกไ้ขปัญหา คือ  
ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนทาํผลงานทางวิชาการให้
มากขึÊน  ซึÉงอาจเชิญศึกษานิเทศก ์นกัวิชาการ มาใหค้วามรู้ ชีÊแนะแนวทางทีÉถูกตอ้งในการทาํ  มีการ
สนบัสนุนงบประมาณและสิÉงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ  เช่น  เครืÉองคอมพิวเตอร์  เป็นตน้ 
   สมุห์   สาคร (2549 : 63-66)  ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง  การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐานระดับประถมศึกษา อาํเภอสังขะ  เขตพืÊนทีÉการศึกษาสุรินทร์ เขต 3   
ผลการวิจยัพบว่า  การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐาน ระดบั
ประถมศึกษา ใช้การจดักิจรรมการพฒันาบุคลากร 6  ดา้น คือ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรมหรือ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสัมมนาทางวิชาการ  การศึกษาดูงานนอกสถานทีÉ  การแต่งตัÊงโยกยา้ย
สับเปลีÉยนหนา้ทีÉ  และการทาํงานเป็นทีม โดยผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัญหา
การจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาโดยรวมและภาพกิจกรรมอยู่ในระดับปานกลาง  
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กิจกรรมทีÉมีปัญหามากทีÉสุด  คือ  การฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบติัการ ในดา้นการขาดวิทยากรทีÉ
มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ และบุคลากรไม่พฒันาขึÊนหลงัจากการฝึกอบรมแลว้  โดย
มีแนวทางในการแก้ไขปัญหา คือ  จะต้องสรรหาวิทยากรทีÉมีความรู้ ความชํานาญในการจัด
ฝึกอบรมในเรืÉองนัÊน ๆ  และมีการฝึกทกัษะ การปฏิบติัควบคู่ไปดว้ย   
 
 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
   วอร์เรน  (Warren. 1974 : 3561-A,  อา้งถึงใน  ธรากร  เหลก็กลา้, 2544 : 33)  ได้
ศึกษาเรืÉอง  แนวปฏิบติัในการส่งเสริมครูประจาํการ  ซึÉ งสอบถามความคิดเห็นของครูผูป้ฏิบติัการ
สอนจากทุกรัฐของประเทศสหรัฐอเมริกา  พบว่า  ในการพฒันาบุคลากรสิÉงผูบ้ริหารควรปฏิบติั  คือ  
1)  ปรับปรุงโครงการให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของครูแต่ละคน  2)  ควรมีการประเมินความ
ตอ้งการและความสนใจของครูเป็นรายบุคคล เพืÉอนาํไปประกอบการพิจารณาสาํหรับจดัในโอกาส
ต่อไป  3)  ใหค้รูมีโอกาสร่วมในการวางแผนเสนอวิธีจดั  4)  ควรกาํหนดจุดมุ่งหมายเฉพาะอยา่งใน
แต่ละครัÊ ง  5)  ควรจดัส่งเสริมครูเป็นพิเศษนอกเหนือวนัเปิดเรียนปกติ  6)  ควรใชเ้ทปบนัทึกภาพใน
การฝึกสอนแบบจุลภาพ  7)  ควรมีการจดัและประเมินผลใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายทีÉวางไว ้ และ  
8)  วางโครงการใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการทีÉจะนาํไปใชจ้ริง 
   แมเนท (Maneth . 1988 :189-230A,  อา้งถึงใน  อนนัต ์ กะสิรักษ,์ 2545 : 55)  ไดท้าํ

การวิจยัเรืÉอง การปฏิบติัการพฒันาบุคลากรทีÉวิทยาลยัเคนซสั (Kansas Community College) โดย
ศึกษากบัวิทยาลยัทัÊงหมด  19  แห่ง   ผลการวิจยัพบว่า  การปฏิบติัทีÉทาํกนัมากในวิทยาลยั  คือ  การ
ทศันศึกษาดา้นวิชาชีพทีÉเกีÉยวขอ้ง  ไดแ้ก่  การประชุมนอกสถานทีÉทาํงาน  การแสดงผลงาน  การ
ประชุมเรืÉองเทคนิคการสอน  การเยีÉยมเยียนสถาบนัการศึกษาอืÉน ๆ  และการปฐมนิเทศ  การปฏิบติั
ทีÉไดรั้บการประเมินผลมาก  คือ  การทศันศึกษาดา้นวิชาชีพ  การประชุมนอกสถานทีÉ  การทาํงาน
ในวิทยาลยั  การแสดงผลงาน  การประชุมเทคนิคการสอน  และการฝึกอบรม 
   แฮนสัน (Hanson. 1994 : 3661-A, อา้งถึงใน สมุห์  สาคร, 2549 : 34) ไดว้ิจยั
เกีÉยวกับการฝึกอบรมเพืÉอพฒันาบุคลิกภาพบุคลากรในบริษัท  ด้านการช่วยเหลือบุคลากรใน
สหรัฐอเมริกา  พบวา่  บริษทัส่วนใหญ่เนน้การพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมบุคลากรของตนเอง
มากทีÉสุด  เมืÉอสาํรวจขอ้มูลครัÊ งทีÉสองพบว่า  มีบริษทัทีÉจะตอ้งฝึกอบรมบุคลากรเพิÉมเติมเป็นพิเศษ  
เพืÉอลดการลงทุนและเป็นหนีÊ สิน จาํนวน 12 บริษทั  และการวิจยัในครัÊ งนีÊ ชีÊ ให้เห็นว่า  การลงทุน
ของบริษทัในดา้นการพฒันาบุคลากร  มีปัจจยัพืÊนฐานสองสาเหตุ  คือ  เพืÉอพฒันาความชาํนาญใน
การทาํงานของบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพในการทาํงานและการจดัการของแต่ละบุคคล  และเพืÉอ
พฒันาความคิดเห็นของการยอมรับความเขา้ใจของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์าร 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งทัÊงในและต่างประเทศ  สรุปไดว้่า  การ
พฒันาบุคลากรในโรงเรียนตัÊงแต่ระดบัก่อนประถมศึกษาถึงระดบัประถมศึกษา และในหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ทัÊงภาครัฐและเอกชน  ไดใ้ชว้ิธีการพฒันาบุคลากรซึÉงมีอยูห่ลายวิธี  เช่น  การปฐมนิเทศ  การ
ฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การสัมมนา  การศึกษาต่อ  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  การสอนงาน การ
โยกยา้ยสับเปลีÉยนหน้าทีÉ   เป็นตน้  โดยมีเป้าหมายเพืÉอพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
และมีทกัษะในการปฏิบติังานเพิÉมขึÊน  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  มี
เจตคติและทศันคติทีÉดีต่องานทีÉปฏิบติั  ส่วนปัญหาทีÉพบโดยภาพรวม  คือ  บุคลากรไม่ค่อยใหค้วาม
สนใจ  ขาดแคลนงบประมาณ  ขาดวิทยากรผูเ้ชีÉยวชาญ  ไม่มีการวางแผนหรือศึกษาดูงานอย่าง
ชดัเจน  บุคลากรไม่ใหค้วามสนใจในการศึกษาต่อ  การสอนงานบุคลากรไม่นาํไปปฏิบติั  บุคลากร
ไม่เห็นความสาํคญัในการพฒันาตนเอง  วิธีการและเครืÉองมือทีÉใชใ้นการประเมินไม่เหมาะสม  และ
ไม่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรได้  ซึÉ งมีแนวทางในการปรับปรุงการพฒันาบุคลากร  
ไดแ้ก่  การเชิญวิทยากรผูเ้ชีÉยวชาญทีÉมีความรู้ ความสามารถ มาแนะนาํ สาธิต ขัÊนตอน หรือวิธีการ
ในการปฏิบติังาน ชีÊ แจงทาํความเขา้ใจให้บุคลากรเห็นความสาํคญัของการอ่านหนงัสือเพืÉอพฒันา
วิชาชีพ  ให้การส่งเสริมและสนบัสนุนโดยจดัหาวารสารต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวกบัการศึกษาไวใ้นห้องสมุด
หรือมุมหนงัสือของแต่ละห้อง  มีการสนบัสนุนงบประมาณและสิÉงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ การ
ฝึกอบรมควรมีการสอบถามความตอ้งการของบุคลากรก่อน และควรจดัให้บุคลากรไปทศันศึกษา  
ดูงานทัÊงในและต่างประเทศอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง   

 
 

 



บททีÉ 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การวิจยั เรืÉอง  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา บทนีÊผูว้ิจยัจะกล่าวถึง
วิธีดาํเนินการวิจยัตามลาํดบั ไดแ้ก่  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล  วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  การวิเคราะห์ขอ้มูล และสถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่ง
ขัÊนตอนการวิจยัออกเป็น  2  ขัÊนตอน ตามลาํดบัดงัต่อไปนีÊ 
 
ขัÊนตอนทีÉ 1   การศึกษาสภาพการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ สังกดั 
                         องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา   
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
     1.1 ประชากร   ทีÉใช้ในการวิจัยครัÊ งนีÊ   ได้แก่  ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน
นกัวิชาการศึกษา  และผูดู้แลเดก็ในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ จาํนวน  20  ศูนย ์ สงักดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  ปีการศึกษา 2551  รวมทัÊงสิÊนจาํนวน 97 คน โดยศึกษาจาก
ประชากร จาํแนกไดด้งันีÊ  
  1.1.1 ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จาํนวน           7 คน 
  1.1.2 นักวิชาการศึกษา จาํนวน           7 คน 
  1.1.3 ผูดู้แลเด็ก จาํนวน         83 คน 
  

2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  
  เครืÉ องมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัÊ งนีÊ เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire)  ทีÉผูว้ิจัยได้สร้างขึÊนเองจากการศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา และงานวิจัย         
ทีÉเกีÉยวขอ้ง แลว้นาํมาประมวลเป็นแบบสอบถามของผูว้ิจยัเอง  โดยแบ่งเป็น  3  ตอน ดงันีÊ  
  ตอนทีÉ 1 แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลสถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
มีลกัษณะเป็นแบบสํารวจรายการ (check-list) เพืÉอทราบถึงตวัแปรทีÉศึกษาเกีÉยวกบัตาํแหน่งงาน   
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อาย ุ ระดบัการศึกษา  วิชาเอกทีÉสาํเร็จการศึกษา  ประสบการณ์ในการทาํงาน และประสบการณ์ใน
การฝึกอบรมต่อปี 
  ตอนทีÉ 2  แบบสอบถามเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเด็กเล็ก  สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ซึÉ งมีลกัษณะเป็น

แบบสาํรวจรายการ (check-list)  ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน
และแนวนโยบายการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนใน  4 กิจกรรม  ได้แก่                
การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน 
  ตอนทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็  สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา ใน 
4  กิจกรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน 

ซึÉงมีลกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด (open - ended question)  
 
  วธีิการสร้างเครืÉองมือ 
 
  ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึÊนโดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง มีขัÊนตอนในการ
สร้างเครืÉองมือ  ดงันีÊ  
 1. ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยทีÉ เกีÉยวข้องภายใต้องค์ประกอบของการจัด
กิจกรรมการพฒันาบุคลากร ทีÉมีโครงสร้างและเนืÊอหาสอดคลอ้งกบังานวิจยัเรืÉองนีÊ  เพืÉอให้เกิดความรู้
ความเขา้ใจเกีÉยวกบัการศึกษาสภาพ ปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน แลว้นาํขอ้มูลทีÉไดม้าประมวลเป็นแนวทาง
สร้างเป็นแบบสอบถามของผูว้ิจยัเอง   
  2. นาํขอ้มูลทีÉไดจ้ากการศึกษามาพิจารณาสร้างแบบสอบถามเชิงสํารวจ ภายใต้
องคป์ระกอบของการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน 4  กิจกรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุม
เชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน  ดงันีÊ  
   2.1 ขอ้มูลเนืÊอหาทีÉเกีÉยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามจะพิจารณาสร้าง

แบบสอบถามทีÉมีลกัษณะเป็นแบบสาํรวจรายการ (check-list) เพืÉอทราบถึงตวัแปรทีÉศึกษาเกีÉยวกบั
ตาํแหน่งงาน อายุ ระดับการศึกษา วิชาเอกทีÉจบการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน และ
ประสบการณ์ในการฝึกอบรม 
   2.2 ข้อมูลเนืÊ อหาทีÉ เกีÉยวกับสภาพการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรจะ

พิจารณาสร้างแบบสอบถามทีÉมีลกัษณะเป็นแบบสาํรวจรายการ (check-list) 
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   2.3 ขอ้มูลเนืÊอหาทีÉเกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันา

บุคลากรจะพิจารณาสร้างแบบสอบถามทีÉมีลักษณะเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open-ended 
question) 
  3. นาํแบบสอบถามทีÉสร้างเสร็จแลว้เสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์เพืÉอ
ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และรับการเสนอแนะเพืÉอปรับปรุงแกไ้ข 
  4. นําแบบสอบถามทีÉปรับปรุงแก้ไขแลว้ เสนอผูเ้ชีÉยวชาญจาํนวน 3 ท่าน เพืÉอ

พิจารณาความถูกตอ้งและตรวจสอบความเทีÉยงตรง (Validity)  
  5. นําผลการตรวจสอบของผูเ้ชีÉยวชาญมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) (สิทธิÍ   ธีรสรณ์ , 2551 : 141-142) โดยขอ้คาํถาม
ทีÉมีค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกวา่ 0.5 นาํมาปรับปรุง 
  6. นาํแบบสอบถามทีÉปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบอีกครัÊ ง 
ผูว้ิจยัคดัเลือกขอ้คาํถามทีÉมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง ตัÊงแต่ 0.5 ขึÊนไป โดยไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(IOC)  เท่ากบั  1.00  ทุกขอ้ 
  7. นําแบบสอบถามทีÉได้หาคุณภาพเป็นฉบับทีÉสมบูรณ์แล้ว  จัดพิมพ์เป็น
แบบสอบถามฉบบัจริง เพืÉอนาํไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพืÉอการวิจยัต่อไป 
 

3. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
   ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขัÊนตอน  ดงันีÊ  
   1. ผูว้ิจยัติดต่อขอหนงัสือรับรองจากบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา ถึง
นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา จาํนวน 7 แห่ง เพืÉอขอความอนุเคราะห์
และขอความร่วมมือให้บุคลากรทีÉเป็นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ปลดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน  นกัวิชาการศึกษา  และผูดู้แลเดก็ในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ตอบแบบสอบถาม  
   2. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างและเก็บ
ขอ้มูลคืนดว้ยตนเองตามกาํหนดเวลา รวมส่งแบบสอบถามจาํนวน 97 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมาทุกฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100   
   3. รวบรวมแบบสอบถามทัÊงหมดทีÉไดรั้บ เพืÉอนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
    ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเกีÉยวกบัแบบสอบถามตามลาํดบัขัÊนตอน   ดงันีÊ  
   1. นาํแบบสอบถามทีÉไดรั้บคืนมาตรวจสอบเพืÉอคดัเลือกเอาเฉพาะแบบสอบถาม
ทีÉมีความสมบูรณ์  จดัหมวดหมู่ตามลกัษณะของตวัแปร 
   2. ข้อมูลทีÉได้จากแบบสอบถามในตอนทีÉ 1 เกีÉยวกับสถานภาพของผูต้อบ
แบบสอบถาม นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลหาค่าความถีÉและค่าร้อยละ  นาํเสนอในรูปตารางประกอบคาํ
บรรยาย 
   3. ขอ้มูลทีÉได้จากแบบสอบถามตอนทีÉ 2  เกีÉยวกับสภาพการจดักิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จังหวดั
สงขลา  นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลหาค่าความถีÉและค่าร้อยละ  นาํเสนอในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย 
   4. ขอ้มูลทีÉไดจ้ากแบบสอบถามตอนทีÉ 3  เกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะการ
จดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอ    
รัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการจดัลาํดบัความถีÉของแต่ละองคป์ระกอบ  เพืÉอใช้
ประกอบการอภิปรายผล 
 

5. สถติทิีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล   
 
  ในการวิจยัครัÊ งนีÊ    ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป  

เพืÉอหาค่าสถิติ คือ การแจกแจงความถีÉ และหาค่าร้อยละ (Percentage)   
 
ขัÊนตอนทีÉ 2 การศึกษาแนวทางการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 
  สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา    
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1 ประชากร   ทีÉใช้ในการวิจัยครัÊ งนีÊ   ได้แก่  ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  
นกัวิชาการศึกษา และผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จาํนวน 20 ศูนย ์สังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา  ปีการศึกษา 2551  รวมทัÊงสิÊนจาํนวน  97  คน  
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 1.2 กลุ่มตัวอย่าง  ทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ   ไดแ้ก่  ปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน  
จาํนวน  5  คน  นกัวิชาการศึกษา จาํนวน  5  คน และผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ จาํนวน 5 คน  
สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา  ปีการศึกษา 2551 รวมทัÊงสิÊนจาํนวน  

15  คน จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง
ของกลุ่มตวัอยา่ง   
 

2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    
  เครืÉ องมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึÉ งโครงสร้าง 

(semi  - structured interview)โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (in - depth interview) เพืÉอ
ขอทราบเกีÉยวกบัแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สงักดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   
  
  วธีิการสร้างเครืÉองมือ 
 

  ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึÊนโดยศึกษาจากเอกสารและแนวการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (in - 
depth interview)   มีขัÊนตอนในการสร้างเครืÉองมือ  ดงันีÊ  
  1. ศึกษาเอกสาร รูปแบบและแนวการสัมภาษณ์ในลกัษณะของการสัมภาษณ์แบบ

เชิงลึก (in - depth interview)   

  2. พิจารณาสร้างคําถาม  ประเด็นแนวการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก  (in-depth 
interview)  มีลักษณะเป็นคําถามจากแบบสัมภาษณ์แบบกึÉ งโครงสร้าง(semi-structured 
interview) เพืÉอทราบเกีÉยวกบัแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   
  3. นาํแบบสัมภาษณ์ทีÉสร้างเสร็จแลว้เสนอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์เพืÉอ
ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และรับการเสนอแนะเพืÉอปรับปรุงแกไ้ข 
  4. นาํแบบสัมภาษณ์ทีÉปรับปรุงแก้ไขแลว้ เสนอผูเ้ชีÉยวชาญจาํนวน 3 ท่าน เพืÉอ
พิจารณาความถูกตอ้งและความเหมาะสมในการใชภ้าษา  
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  5. นําผลการตรวจสอบของผูเ้ชีÉยวชาญมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item Objective Congruence : IOC)  (สิทธิÍ  ธีรสรณ์ , 2551 : 141-142)  แบบสัมภาษณ์ทีÉมี
ค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกวา่ 0.5 นาํมาปรับปรุง   
  6. นาํแบบสัมภาษณ์ทีÉปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบอีกครัÊ ง
ผูว้ิจัยคัดเลือกแบบสัมภาษณ์ทีÉมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ตัÊ งแต่ 0.5 ขึÊ นไป โดยได้ค่าดัชนีความ
สอดคลอ้ง (IOC)  เท่ากบั  1.00  ทุกขอ้ 
  7. นาํแบบสัมภาษณ์ฉบบัทีÉสมบูรณ์แลว้ จดัพิมพเ์ป็นแบบสัมภาษณ์ฉบบัจริง เพืÉอ
นาํไปใชใ้นการสมัภาษณ์ต่อไป 

 
3. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
   ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขัÊนตอน  ดงันีÊ  
   1. ผูว้ิจยัติดต่อขอหนงัสือรับรองจากบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา 
ถึงนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ในอาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา จาํนวน 5 แห่ง เพืÉอขอความ
อนุเคราะห์และขอความร่วมมือให้บุคลากรทีÉเป็นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ปลดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน  นกัวิชาการศึกษา  และผูดู้แลเดก็ในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ตอบแบบสมัภาษณ์  
   2. ทาํการนัดหมาย กาํหนดวนั เวลา และสถานทีÉให้บุคลากรทีÉเป็นกลุ่มตวัอย่าง 
ไดแ้ก่  ปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน นักวิชาการศึกษา และผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก         
จาํนวน  15  คน ไดท้ราบ โดยผูว้ิจยัจะดาํเนินการไปสมัภาษณ์ดว้ยตวัเอง 
  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้ิจัยได้ใช้คาํถามทีÉมีลกัษณะเป็นคาํถามจากแบบ

สัมภาษณ์แบบกึÉงโครงสร้าง (semi - structured interview)  ใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (in - 
depth interview) โดยสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกบักลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นรายบุคคล 
ไดแ้ก่  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  นักวิชาการศึกษา และผูดู้แลเด็กในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  
เพืÉอขอทราบเกีÉยวกบัแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   
   4. รวบรวมขอ้มูลการสมัภาษณ์ทัÊงหมดทีÉไดรั้บ เพืÉอนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
   5. ศึกษาเอกสารแลว้นาํมารวมกบัผลการสัมภาษณ์จนไดเ้ป็นคู่มือการจดักิจกรรม
การพฒันาบุคลากร สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จาํนวน 1 เล่ม 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
   ผูว้ิจัยได้ดาํเนินการเกีÉยวกับข้อมูลทีÉได้จากการสัมภาษณ์  มาวิเคราะห์ข้อมูล 

(Content Analysis) เพืÉอทราบถึงแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็  
โดยวิธีการพรรณาวิเคราะห์ แลว้สร้างเป็นคู่มือในการพฒันาบุคลากรของศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  



บททีÉ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยั  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัขอเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลตามลาํดบัขัÊนตอน  ดงันีÊ 
 ขัÊนตอนทีÉ 1   การศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา แบ่งเป็น 3 ตอน  ดงันีÊ  
    ตอนทีÉ 1  สถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ตอนทีÉ 2  สภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
    ตอนทีÉ 3  ปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  
 ขัÊนตอนทีÉ 2 การศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา  
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
ขัÊนตอนทีÉ 1   การศึกษาสภาพการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเลก็  
             สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จังหวดัสงขลา  

 
   ตอนทีÉ 1 สถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
    ผู ้วิจัยได้นําผลการศึกษาข้อมูลเ กีÉ ยวกับสถานภาพทัÉวไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่  ตาํแหน่งงาน อาย ุระดบัการศึกษา วิชาเอกทีÉสาํเร็จการศึกษา ประสบการณ์ใน
การทาํงาน และประสบการณ์ในการฝึกอบรม มาวิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลปรากฏตามตาราง 1  ดงันีÊ 
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ตาราง 1 จาํนวนและร้อยละเกีÉยวกบัสถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลสถานภาพทัÉวไป 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตําแหน่งงาน 
               ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
               นกัวิชาการศึกษา 
               ผูดู้แลเดก็ 

 
7 
7 
83 

 
7.22 
7.22 
85.56 

รวม 97 100 
อายุ 
              นอ้ยกวา่  20  ปี 
              20 - 24  ปี 
              25 - 29  ปี 
              30 - 34  ปี 
              35  ปี ขึÊนไป 

 
0 
4 

25 
30 
38 

 
0.00 
4.12 

25.77 
30.93 
39.18 

รวม 97 100 
ระดับการศึกษา 
              ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ ม.6 
              ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัÊนสูง (ปวส.) 
              ปริญญาตรี 
              ประกาศนียบตัรบณัฑิตวิชาชีพครู 
              ปริญญาโท 

 
14 
17 
55 
3 
8 

 
14.43 
17.53 
56.70 
3.09 
8.25 

รวม 97 100 
วชิาเอกทีÉสําเร็จการศึกษา 
              การศึกษาปฐมวยั 
              การบริหารการศึกษา 
              การจดัการทัÉวไป 
              รัฐศาสตร์การปกครอง                        

 
20 
4 
13 
9 

 
20.62 
4.12 
13.41 
9.28 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
  

ข้อมูลสถานภาพทัÉวไป 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
              อืÉน ๆ   การบญัชี 
                         วิชาชีพครู 
                         รัฐประศาสนศาตร์ 
                         คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 
                         การพฒันาชุมชน 
                         คหกรรม 
                         การเกษตร 
                         การตลาด 
                         มธัยมศึกษา             

12 
3 
4 
6 
4 
2 
3 
5 
12 

12.37 
3.09 
4.12 
6.19 
4.12 
2.06 
3.09 
5.16 
12.37 

รวม 97 100 
ประสบการณ์ในการทาํงาน 
              นอ้ยกวา่  2  ปี 
              2 - 5  ปี 
              6 - 9  ปี 
              10 ปี ขึÊนไป 

 
14 
25 
13 
45 

 
14.43 
25.78 
13.40 
46.39 

รวม 97 100 
ประสบการณ์ในการฝึกอบรมต่อปี 
              ไม่เคยผา่นการฝึกอบรม 
               1 - 2  ครัÊ ง 
               3 - 4  ครัÊ ง 
               5  ครัÊ ง ขึÊนไป 

 
5 
76 
11 
5 

 
5.15 
78.36 
11.34 
5.15 

รวม 97 100 
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 จากตาราง 1  พบว่า  จากผูต้อบแบบสอบถามทัÊงหมด 97 คน ส่วนใหญ่เป็นผูดู้แลเด็ก 
ร้อยละ 85.56 มีอาย ุ35 ปีขึÊนไป ร้อยละ 39.18  การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 56.70 วิชาเอกทีÉ
สาํเร็จการศึกษา คือ การศึกษาปฐมวยั ร้อยละ 20.62  มีประสบการณ์ในการทาํงาน 10 ปีขึÊนไป ร้อยละ 
46.39 และมีประสบการณ์ในการฝึกอบรมต่อปีตัÊงแต่ 1 - 2  ครัÊ ง ร้อยละ 78.36 
 
 ตอนทีÉ 2 สภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
   ผูว้ิจยัไดศึ้กษาขอ้มูลเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเด็กเลก็ ทัÊง 4 กิจกรรม ไดแ้ก่  การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อและการ
ทศันศึกษาดูงาน  
   1) การฝึกอบรม   
    ผลการศึกษาขอ้มูลเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กโดยวิธีการฝึกอบรม มาวิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ปรากฏตามตาราง 2 - 8  ดงันีÊ 
 
 
ตาราง 2 จาํนวนและร้อยละของสภาพการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน)  

ร้อยละ 

-  มี 
-  ไม่มี  เนืÉองจาก 
         1.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ 
         2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
         3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การฝึกอบรมไม่มีความจาํเป็น 
         4.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใช ้
              ประโยชน์ได ้

97 
97 
6 
6 
6 
6 

91 
6 
6 
0 
3 
0 

93.81 
6.19 

100.00 
0.00 
50.00 
0.00 
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 จากตาราง  2  พบวา่  จากผูต้อบแบบสอบถามทัÊงหมด 97 คน บุคลากรไดรั้บการส่งเสริม
ให้เขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 93.81  และมีผูที้Éไม่ไดรั้บ
การส่งเสริมใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ จาํนวน 6  คน คิดเป็นร้อยละ 6.19  โดยทุกคน
ทีÉไม่ได้รับการส่งเสริมให้เขา้รับการฝึกอบรมมีความเห็นว่าเนืÉองจากงบประมาณมีไม่เพียงพอ 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารเห็นวา่การฝึกอบรมไม่มีความจาํเป็น คิดเป็นร้อยละ 50.00 
 จากผลการสัมภาษณ์  บุคลากรส่วนใหญ่ไดรั้บการส่งเสริมให้เขา้รับการฝึกอบรมใน
โครงการต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน และบุคลากรมีความสนใจทีÉจะเขา้ร่วมในโครงการต่าง ๆ แต่ยงัมีปัญหาใน
เรืÉองของงบประมาณมีไม่เพียงพอ เพราะบุคลากรในหน่วยงานมีมาก ทาํให้มีงบประมาณไม่เพียง
พอทีÉจะส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมทุกคน บางหน่วยงานเห็นว่าไม่มีความจาํเป็น เพราะ
คิดว่าบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กไม่จาํเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมก็สามารถปฏิบติังานดูแลเด็ก
ในศูนยไ์ด ้  
 
 
ตาราง 3 จาํนวนและร้อยละของสภาพวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากรดา้นการ 
  ฝึกอบรม 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน  
คนตอบ (คน)  

ร้อยละ 

1.  ใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมตามความสมคัรใจ 
2.  ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ  
     ทีÉจดัขึÊน 
3.  เชิญวิทยากรมาใหค้วามรู้ในดา้นต่าง ๆ  
4.  สนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ 

97 
97 
97 
97 

61 
97 
26 
43 

62.89 
100.00 
26.80 
44.33 

 
 
 จากตาราง  3  พบว่า  สภาพวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากรด้านการ
ฝึกอบรมทีÉใชม้ากทีÉสุด คือ การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน คิดเป็น
ร้อยละ 100  รองลงมา คือ การใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมตามความสมคัรใจ ร้อยละ 62.89  การ
สนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ ร้อยละ 44.33 และวิธีการทีÉใช้น้อยทีÉสุด คือ การเชิญ
วิทยากรมาใหค้วามรู้ในดา้นต่าง ๆ ร้อยละ 26.80 
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 จากผลการสัมภาษณ์  ทุกคนมีความเห็นสอดคลอ้งกันว่า การส่งบุคลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน เป็นวิธีทีÉดีทีÉสุด เพราะเป็นวิธีทีÉไดมี้การปฏิบติัต่อเนืÉองกนัมา
อยูแ่ลว้จนถึงปัจจุบนั และบุคลากรกมี็ความพร้อมทีÉจะเขา้รับการฝึกอบรมทุกคน 
 
 
ตาราง 4 จาํนวนและร้อยละของสภาพการพิจารณาจดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  ความสนใจและความตอ้งการของบุคลากร 
2.  ความเหมาะสมของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน 
3.  โครงการและเนืÊอหาสาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 
4.  ประสบการณ์ของบุคลากรทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 

97 
97 
97 
97 

50 
77 
85 
33 

51.55 
79.38 
87.63 
34.02 

 
 
 จากตาราง  4  พบวา่  การจดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมจะพิจารณาจากโครงการและ
เนืÊอหาสาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรมมากทีÉสุด ร้อยละ 87.63 รองลงมา คือ จากความเหมาะสมของ
หนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน ร้อยละ 79.38  จากความสนใจและความตอ้งการของบุคลากร ร้อยละ 51.55  
และพิจารณาจากประสบการณ์ของบุคลากรทีÉเขา้รับการฝึกอบรม ร้อยละ 34.02  ตามลาํดบั 
 จากผลการสัมภาษณ์  สิÉ งทีÉสําคญัอีกอย่างหนึÉ งในการพิจารณาให้บุคลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมยงัขึÊนอยู่กับการตดัสินใจของผูบ้ริหารด้วยว่าจะพิจารณาอนุญาตหรือไม่ ถา้ผูบ้ริหาร
พิจารณาอนุญาตกส็ามารถเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ ได ้
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ตาราง 5 จาํนวนและร้อยละของสภาพเรืÉองทีÉจดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรม 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  การดูแลเดก็ปฐมวยั 
2.  การจดักิจกรรมการเรียนรู้และประสบการณ์เดก็ปฐมวยั 
3.  การพฒันาศกัยภาพเดก็ปฐมวยั 
4.  การส่งเสริมสุขภาพปากและฟันเดก็ 
5.  การใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการศึกษา 

97 
97 
97 
97 
97 

82 
84 
74 
92 
33 

84.54 
86.60 
76.29 
94.85 
34.02 

 
 
 จากตาราง  5  พบว่า  บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมเกีÉยวกบัเรืÉองการส่งเสริมสุขภาพปาก
และฟันเด็กมากทีÉ สุด  คิดเป็นร้อยละ  84.85 รองลงมา  คือ  การจัดกิจกรรมการเรียนรู้และ
ประสบการณ์เด็กปฐมวยั ร้อยละ 86.60  การดูแลเด็กปฐมวยั ร้อยละ 84.54  การพฒันาศกัยภาพเด็ก
ปฐมวยั ร้อยละ 76.29  และการใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการศึกษา ร้อยละ 34.02  ตามลาํดบั 
 จากผลการสมัภาษณ์  การทีÉบุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมเรืÉองการส่งเสริมสุขภาพปากและ
ฟันเดก็มากทีÉสุด เนืÉองจากไดรั้บการฝึกอบรมจากเจา้หนา้ทีÉอนามยัในเขตพืÊนทีÉคอยใหค้าํปรึกษาและ
แนะนาํวิธีการทีÉถูกตอ้ง ซึÉ งมีความสะดวก ไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายมาก เป็นการประหยดังบประมาณ
ค่าใชจ่้ายของหน่วยงานอีกทางหนึÉง และบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็จะทาํการตรวจสุขภาพปาก
และฟันเดก็เป็นประจาํทุกวนัอยูแ่ลว้ หรืออยา่งนอ้ยอาทิตยล์ะ 1 ครัÊ ง 
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ตาราง 6 จาํนวนและร้อยละของสภาพจาํนวนครัÊ งทีÉไดรั้บการการฝึกอบรมตามโครงการต่าง ๆ  
 ในแต่ละปี 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
2.  ปีละ  1 – 2  ครัÊ ง    
3.  ปีละ  3 – 4  ครัÊ ง 
4.  ปีละ  5  ครัÊ งขึÊนไป  

97 
97 
97 
97 

6 
84 
7 
0 

6.18 
86.60 
7.22 
0.00 

 
 
 จากตาราง  6  พบว่า  ส่วนใหญ่บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้เขา้รับการฝึกอบรมปีละ 1 - 2 
ครัÊ ง มากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 86.60  รองลงมา คือ ปีละ 3 - 4 ครัÊ ง ร้อยละ 7.22 และมีผูที้Éยงัไม่เคยไดรั้บ
การฝึกอบรม จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.18 
 จากผลการสัมภาษณ์  บุคลากรส่วนใหญ่จะไดรั้บการฝึกอบรมปีละ 1 - 2 ครัÊ ง แต่ยงัไม่เพียง 
พอต่อความตอ้งการและความรู้ทีÉไดรั้บ ซึÉงไดเ้สนอความเห็นวา่ควรมีการฝึกอบรมอยา่งนอ้ยคนละ  3 - 4 
ครัÊ งต่อปี  จึงจะเพียงพอและช่วยให้ไดรั้บความรู้อย่างเต็มทีÉ สามารถนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิด
ประโยชน์และมีประสิทธิภาพได ้
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ตาราง 7 จาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรม 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

-  ไม่มี 
-  มี 
         1.  โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการ 
              ของบุคลากร 
         2.  เนืÊอหาสาระไม่เป็นประโยชน์สาํหรับนาํมาใช ้
             ในการปฏิบติังาน                                         
         3.  บุคลากรขาดความสนใจ 
        4.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ 
        5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บจากการ 
              ฝึกอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

97 
97 
48 
 

48 
 

48 
48 
48 

49 
48 
9 
 

16 
 

4 
41 
10 

50.52 
49.48 
18.75 

 
33.33 

 
8.33 
85.42 
20.83 

 
 
 จากตาราง  7  พบว่า  บุคลากรเห็นว่าไม่มีปัญหาเกีÉยวกบัการฝึกอบรมบุคลากร คิดเป็น
ร้อยละ 50.52  และมีปัญหาเกีÉยวกบัการฝึกอบรมบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 49.48  ซึÉ งมีความแตกต่าง
กนัไม่มากนกั โดยมีสภาพปัญหาเกีÉยวกบังบประมาณมีไม่เพียงพอมากทีÉสุด  คิดเป็นร้อยละ 85.42  
รองลงมา คือ ปัญหาเกีÉยวกับเนืÊอหาสาระทีÉเขา้อบรมไม่เป็นประโยชน์สําหรับนํามาใช้ในการ
ปฏิบติังาน ร้อยละ 33.33  ปัญหาบุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน ร้อยละ 20.83  โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร ร้อยละ 18.75 และ
ปัญหาบุคลากรขาดความสนใจในการฝึกอบรม ร้อยละ 8.33  ตามลาํดบั 
 จากผลการสัมภาษณ์  บุคลากรเห็นว่างบประมาณมีไม่เพียงพอ ก่อให้เกิดปัญหาต่อการ
ฝึกอบรมมากทีÉสุด เพราะถา้ไม่มีงบประมาณในการดาํเนินการ บุคลากรก็ไม่สามารถเขา้รับการ
ฝึกอบรมได ้จึงควรจดัสรรงบประมาณเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรดา้นการฝึกอบรมให้เพียงพอ 
นอกจากนีÊ   ยงัมีปัญหาในเรืÉองการจาํกดัจาํนวนบุคลากรผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และระยะทางไกล 
สถานทีÉไม่เอืÊออาํนวยอีกดว้ย 
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ตาราง 8    จาํนวนและร้อยละของสภาพการใหบุ้คลากรดาํเนินการหลงัจากเขา้รับการฝึกอบรมแลว้ 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  ทาํบนัทึกรายงานผูบ้งัคบับญัชา 
2.  แจง้ใหผู้ที้ÉเกีÉยวขอ้ง/ผูร่้วมงานทราบ 
3.  ไม่ไดด้าํเนินการใด ๆ  

97 
97 
97 

74 
77 
2 

76.29 
79.38 
2.06 

  
 
 จากตาราง  8  พบว่า  หลงัจากเขา้รับการฝึกอบรมแลว้ บุคลากรจะดาํเนินการแจง้ให้ผูที้É
เกีÉยวขอ้ง/ผูร่้วมงานทราบ คิดเป็นร้อยละ 79.38  ทาํบนัทึกรายงานผูบ้งัคบับญัชา ร้อยละ 76.29 และ
ไม่ไดด้าํเนินการใด ๆ เลย ร้อยละ 2.06 
 จากผลการสัมภาษณ์  หลงัเสร็จสิÊนการฝึกอบรมแลว้ บุคลากรจะดาํเนินการแจง้เกีÉยวกบั
ความรู้ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมให้กบัเพืÉอนร่วมงานทราบ และทาํบนัทึกรายงานผูบ้งัคบับญัชาทราบ
และจดัเกบ็ไวเ้ป็นหลกัฐาน เพืÉอความถูกตอ้งตามระเบียบและเพืÉอเป็นการถ่ายทอดความรู้ทีÉไดรั้บใหก้บั
ผูร่้วมงานทีÉไม่ไดไ้ปอบรมไดท้ราบ 
 
   2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ   
    ผลการศึกษาขอ้มูลเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กโดยวิธีการประชุมเชิงปฏิบติัการ มาวิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏตามตาราง 9 - 12  ดงันีÊ  
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ตาราง 9 จาํนวนและร้อยละของสภาพการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบั 
            หน่วยงานต่าง ๆ 
 

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

-  มี 
-  ไม่มี  เนืÉองจาก 
  1.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ   
             2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
             3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการ 
                  ไม่มีความจาํเป็น 
             4.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใช ้
                  ประโยชนใ์นการปฏิบติังาน 

97 
97 
0 
0 
0 
 

0 
 

97 
0 
0 
0 
0 
 

0 

100.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 

 
0.00 

 
 
  จากตาราง  9  พบว่า  บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมให้เขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบั
หน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน คิดเป็นร้อยละ 100  โดยไม่มีบุคลากรคนใดทีÉไม่ไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้
ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  จากผลการสัมภาษณ์  บุคลากรไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการทุกคน
แต่ส่วนใหญ่ไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการปีละ 1 ครัÊ ง  เพราะตอ้งมีการจดัสรร
งบประมาณใหเ้พียงพอกบัจาํนวนบุคลากรทีÉมีอยู ่
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ตาราง 10 จาํนวนและร้อยละของสภาพวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน  
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  ส่งบุคลากรเขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน 
2.  ใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมในเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบั 
      ตาํแหน่งงานและหนา้ทีÉทีÉปฏิบติั 
3.  สนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ 
4.  สอบถามความตอ้งการของบุคลากร  

97 
97 
 

97 
97 

93 
82 
 

24 
41 

95.88 
84.54 

 
24.74 
42.27 

 
 
 จากตาราง  10  พบว่า  สภาพวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากรด้านการ
ประชุมเชิงปฏิบติัการทีÉหน่วยงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนใชม้ากทีÉสุด คือ การส่งบุคลากร
เขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน  คิดเป็นร้อยละ 95.88  รองลงมา คือ การใหบุ้คลากรเขา้
ร่วมประชุมในเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตาํแหน่งงานและหนา้ทีÉทีÉปฏิบติั ร้อยละ 84.54  การสอบถามความ
ตอ้งการของบุคลากร ร้อยละ 42.27  และการสนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ ร้อยละ 24.74  
ตามลาํดบั 
 จากผลการสัมภาษณ์  บุคลากรจะไดรั้บการส่งให้เขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉ
จดัขึÊน มากทีÉสุด เนืÉองจาก  ง่ายต่อการดาํเนินงานและสามารถจาํกดัจาํนวนบุคลากรในการส่งเขา้
ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ไดต้ามความตอ้งการและตามงบประมาณทีÉไดมี้การจดัสรรไวอ้ยา่ง
เพียงพอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 68

ตาราง 11 จาํนวนและร้อยละของสภาพการพิจารณาจดัใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการ 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  จากความสนใจและความตอ้งการของบุคลากร 
2.  จากความเหมาะสมของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน 
3.  โครงการและหวัขอ้เรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม 
4.  จากประสบการณ์ของบุคลากร 
5.  คุณประโยชน์ทีÉบุคลากรสามารถนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

97 
97 
97 
97 
97 

40 
76 
80 
28 
81 

41.24 
78.35 
82.47 
28.87 
83.51 

 
  
 จากตาราง  11  พบว่า  การจดัให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฎิบติัการจะพิจารณาจาก
คุณประโยชน์ทีÉ บุคลากรสามารถนํามาใช้ในการปฏิบัติงานมากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 83.51  
รองลงมา คือ จากโครงการและหวัขอ้เรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม ร้อยละ 82.47  จากความความเหมาะสม
ของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน ร้อยละ 78.35  จากความสนใจและความตอ้งการของบุคลากร ร้อยละ 
41.24  และพิจารณาจากประสบการณ์ของบุคลากรทีÉเขา้ร่วมประชุมนอ้ยทีÉสุด ร้อยละ 28.87   
 จากผลการสัมภาษณ์  การพิจารณาให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงประชุมเชิงปฏิบติัการ 
นอกจากจะดูจากโครงการและหัวขอ้เรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุมแลว้ การตดัสินใจของผูบ้ริหารว่าจะ
พิจารณาอนุญาตหรือไม่ เป็นสิÉงทีÉสาํคญัมากกว่า เพราะถา้ผูบ้ริหารไม่พิจารณาอนุญาตให้เขา้ร่วม
ประชุมแลว้ กไ็ม่สามารถดาํเนินการใด ๆ ได ้ ดงันัÊน  จึงตอ้งทาํใหผู้บ้ริหารเห็นความสาํคญัของการ
ใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการดว้ย 
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ตาราง 12 จาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม 
 เชิงปฏิบติัการ 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ

-  ไม่มี 
-  มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  
        1.  บุคลากรไม่มีทกัษะพืÊนฐานในเรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม 
        2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
       3.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ 
       4.  บุคลากรไม่มีการพฒันาขึÊนหลงัจากเขา้รับการ 
             ประชุมเชิงปฏิบติัการ 

97 
97 
45 
45 
45 
45 

52 
45 
13 
7 
38 
11 

53.61 
46.39 
28.89 
15.56 
84.44 
24.44 

  
 จากตาราง  12  พบว่า  การให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการไม่ประสบปัญหา 
ร้อยละ 53.61 และทีÉประสบปัญหาเกีÉยวกบัการให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการ ร้อยละ 
46.39  โดยมีปัญหาเกีÉยวกบังบประมาณมีไม่เพียงพอมากทีÉสุด  คิดเป็นร้อยละ 84.44  รองลงมา คือ 
ปัญหาเกีÉยวกบับุคลากรไม่มีทกัษะพืÊนฐานในเรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม ร้อยละ 28.89  ปัญหาบุคลากร
ไม่มีการพฒันาขึÊนหลงัจากเขา้รับการประชุมเชิงปฏิบติัการ ร้อยละ 24.44  และปัญหาบุคลากรขาด
ความสนใจมีนอ้ยทีÉสุด คือ ร้อยละ 15.56  
 จากผลการสัมภาษณ์  นอกจากปัญหาในเรืÉองงบประมาณมีไม่เพียงพอมากทีÉสุดแลว้ 
บุคลากรเห็นว่ายงัมีปัญหาในเรืÉองของการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการในแต่ละปีมีนอ้ยมาก ทาํให้ไม่
เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลกร เพราะบุคลากรไม่สามารถเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการได้
ครบหมดทุกคนในคราวเดียว จะตอ้งมีการสับเปลีÉยนหมุนเวียนกนัไป จึงน่าจะมีการจดัประชุมเชิง
ปฏิบติัการใหม้ากกวา่นีÊ  และจดัสรรงบประมาณใหอ้ยา่งเพียงพอ 
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   3) การศึกษาต่อ   
    ผลการศึกษาขอ้มูลเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กโดยวิธีการศึกษาต่อ มาวิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ปรากฏตามตาราง 13 - 17  ดงันีÊ 
 
 
ตาราง 13 จาํนวนและร้อยละของสภาพการส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

-  มี 
-  ไม่มี  เนืÉองจาก 
         1.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ 
         2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
         3.  ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสาํคญัในการใหบุ้คลากร 
              ศึกษาต่อ 

97 
97 
4 
4 
4 

93 
4 
4 
- 
3 

95.88 
4.12 

100.00 
0.00 
75.00 

 
 
 จากตาราง  13  พบว่า  จากผูต้อบแบบสอบถามทัÊ งหมด 97 คน บุคลากรได้รับการ
ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 95.88  และไม่ไดรั้บการส่งเสริม
ใหศึ้กษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.12  โดยทุกคนใหค้วามเห็นว่า  เนืÉองจาก
งบประมาณมีไม่เพียงพอ รองลงมา คือ ผูบ้ริหารไม่ให้ความสาํคญัในการให้บุคลากรศึกษาต่อ คิด
เป็นร้อยละ 75.00 
 จากผลการสัมภาษณ์  บุคลากรมีความตอ้งการทีÉจะศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน แต่ละปีมี
เป็นจาํนวนมาก แต่งบประมาณในการส่งเสริมดา้นการศึกษาต่อของบุคลากรมีจาํนวนจาํกดัไม่
เพียงพอกบัความตอ้งการของบุคลากร และบุคลากรจะไดรั้บการส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบัทีÉ
สูงขึÊน ไดป้ระมาณปีละ 2 – 3 คน  
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ตาราง 14 จาํนวนและร้อยละของสภาพการแต่งตัÊงคณะกรรมการในการพิจารณาคุณสมบติัของ 
  บุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อ 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ

-  ไม่แต่งตัÊง 
-  แต่งตัÊง  โดยแต่งตัÊงจาก 
          1.  นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 2.  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 3.  หวัหนา้ส่วนการศึกษา/นกัวิชาการศึกษา 
 4.  สมาชิกสภาทอ้งถิÉน 
 5.  ประธานศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
              6.  อืÉน ๆ   บุคลากร 
                               ทอ้งถิÉนอาํเภอ 
                                รองนายก  

97 
97 
90 
90 
90 
90 
90 
90 
90 
90 

7 
90 
72 
84 
85 
6 
5 

13 
7 

10 

7.22 
92.78 
80.00 
93.33 
94.44 
6.67 
5.56 
14.44 
7.78 
11.11 

 
 
 จากตาราง  14  พบว่า มีการแต่งตัÊงคณะกรรมการในการพิจารณาคุณสมบติัของบุคลากรทีÉ
ไดรั้บการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 92.78  โดยผูที้Éไดรั้บการแต่งตัÊงใหเ้ป็นคณะกรรมการมากทีÉสุด  3 
ลาํดบัแรก คือ หัวหน้าส่วนการศึกษา/นักวิชาการศึกษา ร้อยละ 94.44  รองลงมา คือ ปลดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน ร้อยละ 93.33 และนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ร้อยละ 80.00 ตามลาํดบั 
และมีคณะกรรมการอืÉน ๆ ทีÉไดรั้บการแต่งตัÊง คือ บุคลากร ร้อยละ 14.44  รองนายกองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉน ร้อยละ 11.11  ทอ้งถิÉนอาํเภอ ร้อยละ 7.78  สมาชิกสภาทอ้งถิÉน ร้อยละ 6.67 และ
ประธานศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็นอ้ยทีÉสุด คือ ร้อยละ 5.56  แต่บางแห่งไม่มีการแต่งตัÊงคณะกรรมการใน
การพิจารณาคุณสมบติัของบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อ คิดเป็น ร้อยละ 7.22   
 จากผลการสัมภาษณ์  เนืÉองจากนกัวิชาการศึกษา เป็นผูที้Éทาํหนา้ทีÉรับผิดชอบโดยตรงกบั
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก จึงควรได้รับการแต่งตัÊงเป็นคณะกรรมการเป็นลาํดับแรก ส่วน
ตาํแหน่งอืÉน ๆ มีการแต่งตัÊงโดยตาํแหน่ง ไดแ้ก่ นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน รองนายกองคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถิÉน ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน และบุคลากร เป็นตน้ แลว้แต่ว่าจะมีการ
แต่งตัÊงกีÉคน แต่อยา่งนอ้ยตอ้งมีตัÊงแต่ 3  คนขึÊนไป 
 
 
ตาราง 15 จาํนวนและร้อยละของสภาพหลกัเกณฑที์Éใชใ้นการพจิารณาใหบุ้คลากรศึกษาต่อ 
  

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน  
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  วฒิุการศึกษา 
2.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 
3.  ความพร้อมของบุคลากร 
4.  ความรู้ความสามารถของบุคลากร 

97 
97 
97 
97 

78 
91 
40 
22 

80.41 
93.81 
41.24 
22.68 

 
 
 จากตาราง  15  พบว่า  การพิจารณาให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับทีÉสูงขึÊน มีการใช้
หลักเกณฑ์ด้านประสบการณ์ในการทาํงานมากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 93.81 รองลงมา คือ วุฒิ
การศึกษา ร้อยละ 80.41  ความพร้อมของบุคลากร ร้อยละ 41.24 และใช้หลกัเกณฑ์จากความรู้
ความสามารถของบุคลากรนอ้ยทีÉสุด ร้อยละ 22.68  
 จากผลการสัมภาษณ์  มีการใช้หลกัเกณฑ์ด้านประสบการณ์ในการทาํงานมากทีÉสุด 
เนืÉองจาก บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็คนใดทีÉทาํงานมานาน แต่ยงัไม่จบการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี สาขาวิชาเอกการศึกษาปฐมวยั ก็จะไดรั้บสิทธิÍ ในการไดรั้บการพิจารณาใหศึ้กษาต่อก่อนคนอืÉน 
ตามงบประมาณทีÉไดจ้ดัสรรในแต่ละปีว่าสามารถจดัสรรใหศึ้กษาต่อไดจ้าํนวนกีÉคน  ส่วนคนอืÉน ๆ 
ทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกวา่กจ็ะไดรั้บสิทธิÍ ในปีถดัไป 
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ตาราง 16 จาํนวนและร้อยละของสภาพการส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อในแต่ละปี 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

-  ไม่มี 
-  มี  ดงันีÊ  
 1.  ปีละ  1  คน 
 2.  ปีละ  2  คน 
 3.  ปีละ  3  คน 
              4.  อืÉน ๆ     ปีละ  4  คน 
                                ไม่แน่นอน 

97 
97 
93 
93 
93 
93 
93 

4 
93 
12 
34 
32 
4 
11 

4.12 
95.88 
12.90 
36.56 
34.41 
4.30 
11.83 

 
 
 จากตาราง  16  พบว่า  ในแต่ละปีมีการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการศึกษาต่อ คิดเป็น
ร้อยละ 95.88  โดยมีการส่งเสริมให้ศึกษาต่อปีละ 2 คน มากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 36.56  รองลงมา คือ 
ปีละ 3 คน ร้อยละ 34.41  ปีละ 1 คน ร้อยละ 12.90  และ ทีÉมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อแต่ไม่
ทราบจาํนวนทีÉแน่นอน ร้อยละ 11.83  ปีละ 4 คน ร้อยละ 4.30 ตามลาํดบั และมีบางแห่งทีÉไม่มีการ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 4.12 
 จากผลการสัมภาษณ์  เนืÉองจากงบประมาณมีไม่เพียงพอ จึงตอ้งมีการจาํกัดจาํนวน
บุคลากรทีÉจะศึกษาต่อ โดยหน่วยงานไหนทีÉมีงบประมาณนอ้ยก็จะให้บุคลากรไดศึ้กษาต่อปีละ 1 
คน ส่วนหน่วยงานไหนทีÉมีงบประมาณมากก็จะจดัให้บุคลากรไดศึ้กษาต่อในแต่ละปีตัÊงแต่ 2  คน
ขึÊนไป 
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ตาราง 17 จาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการใหบุ้คลากรศึกษาต่อ 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ

-  ไม่มี 
-  มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  
          1.  ขัÊนตอนการขอรับการศึกษาต่อยุง่ยาก 
          2.  บุคลากรไม่มีความพร้อมหรือมีภาระไม่สามารถ 
                ศึกษาต่อได ้        
          3.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ 
         4.  บุคลากรไม่ใหค้วามสาํคญัในการศึกษาต่อ 
         5.  ขาดความยติุธรรมในการคดัเลือกบุคลากร 
               เพืÉอเขา้รับการศึกษาต่อ        
         6.  มีการจาํกดัจาํนวนบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อ 

97 
97 
60 
60 
 

60 
60 
60 
 

60 

37 
60 
2 
1 
 

53 
3 

13 
 

53 

38.14 
61.86 
3.33 
1.67 

 
88.33 
5.00 

21.67 
 

88.33 
 
 
 จากตาราง  17  พบว่า  บุคลากรเห็นว่าไม่มีปัญหาเกีÉยวกบัการให้บุคลากรศึกษาต่อ ร้อย
ละ 38.14 และมีปัญหาเกีÉยวกบัการให้บุคลากรศึกษาต่อ ร้อยละ 61.86  โดยประสบปัญหาเกีÉยวกบั
งบประมาณมีไม่เพียงพอและมีการจาํกดัจาํนวนบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อมากทีÉสุด  คิดเป็นร้อย
ละ 88.33 ปัญหาเกีÉยวกบัการขาดความยติุธรรมในการคดัเลือกบุคลากรเพืÉอเขา้รับการศึกษาต่อ ร้อย
ละ 21.67  ปัญหาบุคลากรไม่ใหค้วามสาํคญัในการศึกษาต่อ ร้อยละ 5.00  ปัญหาขัÊนตอนการขอรับ
การศึกษาต่อยุ่งยาก ร้อยละ 3.33และปัญหาบุคลากรไม่มีความพร้อมหรือมีภาระไม่สามารถศึกษา
ต่อไดมี้นอ้ยทีÉสุด คือ ร้อยละ 1.67 
 จากผลการสัมภาษณ์  นอกจากปัญหาในดา้นงบประมาณมีไม่เพียงพอและมีการจาํกดั
จาํนวนบุคลากรทีÉได้รับการศึกษาต่อแลว้ ยงัมีปัญหาในเรืÉ องผูบ้ริหารไม่เห็นความสําคญัของ
การศึกษาต่อ ซึÉ งเป็นปัญหาทีÉสําคญัอีกอย่างหนึÉ ง เพราะหากผูบ้ริหารไม่เห็นความสําคญัแลว้ การ
ส่งเสริมหรือการจดัสรรงบประมาณเพืÉอใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊนกไ็ม่สามารถทาํได ้
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   4) การทศันศึกษาดูงาน   
    ผลการศึกษาขอ้มูลเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กโดยวิธีการทศันศึกษาดูงาน มาวิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลปรากฏตามตาราง 18 - 21  ดงันีÊ 
 
 
ตาราง 18 จาํนวนและร้อยละของสภาพการส่งเสริมใหบุ้คลากรไปทศันศึกษาดูงาน 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

-  มี 
-  ไม่มี  เนืÉองจาก 
           1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
           2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
           3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การทศันศึกษาดูงาน 
                ไม่มีความจาํเป็น 
           4.  การทศันศึกษาดูงานเป็นการสิÊนเปลือง 
                และเสียเวลา 
           5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดม้า  
                ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้

97 
97 
35 
35 
35 
 

35 
 

35 

62 
35 
27 
- 

18 
 

11 
 

5 

63.92 
36.08 
77.14 
0.00 

51.43 
 

31.43 
 

14.29 

 
 
 จากตาราง  18  พบว่า  มีการส่งเสริมให้บุคลากรไปทศันศึกษาดูงาน ร้อยละ 63.92  และ
ไม่มีการส่งเสริมให้บุคลากรไปทศันศึกษาดูงาน ร้อยละ  36.08  โดยสาเหตุเนืÉองจากงบประมาณมี
ไม่เพียงพอมากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 77.14  ผูบ้ริหารเห็นว่าการทศันศึกษาดูงานไม่มีความจาํเป็น 
ร้อยละ 51.43 การทศันศึกษาดูงานเป็นการสิÊนเปลืองและเสียเวลา ร้อยละ 31.43 และบุคลากรไม่
สามารถนาํความรู้ทีÉไดม้าประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้ร้อยละ 14.29 ตามลาํดบั 
 จากผลการสัมภาษณ์  ในแต่ละปีหน่วยงานจะมีการจดัตัÊงงบประมาณเพืÉอใหบุ้คลากรได้
ไปทศันศึกษาดูงานนอกสถานทีÉ เพืÉอเป็นการเพิÉมประสบการณ์และนาํความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการ
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ปฏิบติังาน แต่บางหน่วยงานก็ไม่ไดต้ัÊงงบประมาณไวเ้พราะงบประมาณมีไม่เพียงพอ เนืÉองจาก    
ในหน่วยงานมีรายจ่ายดา้นอืÉน ๆ  ทีÉจาํเป็นมากกว่าและมีเป็นจาํนวนมาก ทาํให้ไม่มีงบประมาณ
สาํหรับใหบุ้คลากรไดไ้ปทศันศึกษาดูงาน 
 
 
ตาราง 19 จาํนวนและร้อยละของสภาพการพิจารณาเกีÉยวกบัสถานทีÉในการทศันศึกษาดูงาน 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

1.  ดูจากหน่วยงานทีÉไดรั้บมาตรฐานและรางวลัในดา้นการ 
      จดัการศึกษา  
2.  ดูจากหน่วยงานทีÉมีความสามารถในการบริหารงาน 
3.  ดูจากหน่วยงานทีÉบุคลากรในหน่วยงานนัÊนไดรั้บรางวลั 
4.  ดูจากหน่วยงานหรือสถานทีÉทีÉทุกคนสนใจ 
5.  อืÉน ๆ  ไม่ทราบเนืÉองจากไม่ไดจ้ดัการทศันศึกษาดูงาน 

97 
 

97 
97 
97 
97 

64 
 

40 
28 
60 
10 

65.98 
 

41.24 
28.87 
61.86 
10.31 

 
 
 จากตาราง  19  พบว่า  การพิจารณาเกีÉยวกบัสถานทีÉในการทศันศึกษาดูงานจะดูจาก
หน่วยงานทีÉได้รับมาตรฐานและรางวลัในด้านการจดัการศึกษามากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 65.98  
รองลงมา คือ ดูจากหน่วยงานหรือสถานทีÉทีÉทุกคนสนใจ ร้อยละ 61.86  ดูจากหน่วยงานทีÉมี
ความสามารถในการบริหารงาน ร้อยละ 41.24 และดูจากหน่วยงานทีÉบุคลากรในหน่วยงานนัÊน
ไดรั้บรางวลันอ้ยทีÉสุด ร้อยละ 28.87  และอืÉน ๆ กคื็อไม่ทราบเนืÉองจากไม่ไดจ้ดัการทศันศึกษาดูงาน 
ร้อยละ 10.31 
 จากผลการสัมภาษณ์  การเลือกสถานทีÉในการทศันศึกษาดูงาน ส่วนมากผูบ้ริหารจะเป็น
คนกาํหนดสถานทีÉเอง ซึÉ งในบางครัÊ งสถานทีÉทีÉจดัไปทศันศึกษาดูงานไม่ตรงกบัวตัถุประสงคต์าม
โครงการทีÉจดั และไม่ค่อยจะเกีÉยวขอ้งกบังานในหนา้ทีÉทีÉปฏิบติัของบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
แต่ถา้ผูบ้ริหารกาํหนดให้หัวหนา้ส่วนการศึกษาหรือผูที้Éรับผิดชอบบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก
เป็นผูด้าํเนินการโครงการในการทศันศึกษาดูงานเอง ส่วนมากก็จะไปทศันศึกษาดูงานในหน่วยงาน
ทีÉตรงกบัโครงการและตามความตอ้งการของบุคลากร คือ จะดูจากหน่วยงานทีÉไดรั้บมาตรฐานและ
รางวลัในดา้นการจดัการศึกษาเป็นอนัดบัแรก 
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ตาราง 20 จาํนวนและร้อยละของสภาพจาํนวนครัÊ งทีÉจดัใหบุ้คลากรไปทศันศึกษาดูงานในแต่ละปี 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ 

-  ไม่จดั 
-  จดั  ดงันีÊ   
               1.  ปีละ  1  ครัÊ ง 
               2.  ปีละ  2  ครัÊ ง  
              3.  ปีละ  3  ครัÊ ง 
               4.  อืÉน ๆ  ไม่แน่นอน 

97 
97 
66 
66 
66 
66 

31 
66 
52 
6 
- 
8 

31.96 
68.04 
78.79 
9.09 
0.00 
12.12 

  
  
 จากตาราง  20  พบว่า  ในแต่ละปีมีการจดัใหบุ้คลากรไปทศันศึกษาดูงาน คิดเป็นร้อยละ 
68.04  โดยมีการจดัทศันศึกษาดูงาน ปีละ 1 ครัÊ งมากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 78.79  และอืÉน ๆ คือ ไม่
แน่นอนแลว้แต่งบประมาณ  ร้อยละ 12.12  นอกจากนัÊนมีการจดัทศันศึกษาดูงาน ปีละ 2 ครัÊ ง คิด
เป็นร้อยละ 9.09  และมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนบางแห่งทีÉไม่มีการจดัทศันศึกษาดูงาน คิดเป็น
ร้อยละ 31.96 
 จากผลการสัมภาษณ์  บุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการไปทศันศึกษาดูงานนอกสถานทีÉและ
อยากให้มีการจดัตัÊงงบประมาณเพืÉอให้บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กไดมี้โอกาสไปทศันศึกษาดู
งานนอกสถานทีÉอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง เป็นประจาํทุกปี 
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ตาราง 21 จาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการจดัทศันศึกษาดูงาน 
   

สภาพการจัดกจิกรรม N 
(กลุ่มตัวอย่าง = 97) 

จํานวน 
คนตอบ (คน) 

ร้อยละ

-  ไม่มี 
-  มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  
         1.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ   
        2.  ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานตน้สงักดั 
         3.  สภาพแวดลอ้มและสถานทีÉไม่เอืÊออาํนวย 
        4.  โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการ 
              ของบุคลากร 
         5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาประยกุตใ์ช ้
              และพฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานได ้

97 
97 
59 
59 
59 
59 
 

59 

38 
59 
56 
26 
- 
5 
 

9 
 

39.18 
60.82 
94.92 
44.07 
0.00 
8.47 

 
15.25 

 
 
 จากตาราง  21  พบว่า  บุคลากรเห็นว่าการจดัทศันศึกษาดูงานไม่มีปัญหา ร้อยละ 39.18  
และมีปัญหาเกีÉยวกบัการจดัทศันศึกษาดูงาน ร้อยละ 60.82  โดยมีสภาพปัญหาเกีÉยวกบังบประมาณมี
ไม่เพียงพอมากทีÉสุด คิดเป็นร้อยละ 94.92  รองลงมา คือ  ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานตน้
สังกดั ร้อยละ 44.07  ปัญหาเกีÉยวกบับุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาประยกุตใ์ชแ้ละพฒันา
ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานได้ ร้อยละ 15.25  และปัญหาโครงการทีÉจัดขึÊนไม่ตรงกับความ
ตอ้งการของบุคลากรมีนอ้ยทีÉสุด คือ ร้อยละ 8.47   
 จากผลการสัมภาษณ์  นอกจากปัญหาในดา้นงบประมาณทีÉมีไม่เพียงพอแลว้ บุคลากร
เห็นว่ายงัมีปัญหาในเรืÉองของผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญัของการทศันศึกษาดูงาน และมีการทศัน
ศึกษาดูงานนอ้ยมาก ซึÉงสภาพปัญหาทัÊง 2 อยา่งนีÊ  กมี็ผลมาจากการทีÉงบประมาณมีไม่เพียงพอ จึงไม่
สามารถดาํเนินการอยา่งอืÉนต่อเนืÉองได ้ ดงันัÊนจึงควรมีการแกไ้ขปัญหาในเรืÉองของงบประมาณก่อน
จึงจะสามารถแกไ้ขปัญหาอยา่งอืÉนไดต้ามมา 
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  ตอนทีÉ 3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็   
    ผูว้ิจยัไดน้าํผลการศึกษาขอ้มูลเกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ทัÊง 4 กิจกรรม ไดแ้ก่  การฝึกอบรม การประชุม
เชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อและการทศันศึกษาดูงาน ของผูต้อบแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยการ
จดัลาํดบัความถีÉ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏตามตาราง 22 - 23  ดงันีÊ 
 
 
ตาราง 22 ปัญหาเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  
 
ข้อทีÉ ประเด็นปัญหา ความถีÉ (f) 

 
1 
2 
3 
4 
 

5 
6 

การฝึกอบรม 
งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
ระยะทางไกล สถานทีÉไม่เอืÊออาํนวย 
วิทยากรนาํเสนอไม่น่าสนใจ 
เรืÉองทีÉอบรมไม่น่าสนใจ ไม่สามารถนาํมาใชป้ระโยชนใ์นการ
ปฏิบติังาน 
มีการจาํกดัจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
ไม่มีความต่อเนืÉอง 

 
54 
49 
42 
38 
 

50 
32 

 
1 
2 
3 
4 

การประชุมเชิงปฏบิัติการ 
ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน 
งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
การจดัประชุมเชิงปฏิบติัในแต่ละปีมีนอ้ยมาก 
ระยะเวลาไม่เหมาะสม ใชเ้วลานาน 

 
51 
48 
45 
37 

 
1 
2 
3 

การศึกษาต่อ 
งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
มีการจาํกดัจาํนวนและคุณสมบติัผูที้Éจะศึกษาต่อ 
ผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญัของการศึกษาต่อ 

 
51 
42 
32 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 
ข้อทีÉ ประเด็นปัญหา ความถีÉ (f) 

 
1 
2 
3 
4 

การทศันศึกษาดูงาน 
งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
มีการทศันศึกษาดูงานนอ้ยมาก 
ผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญัของการทศันศึกษาดูงาน 
สถานทีÉไปทศันศึกษาดูงานไม่เกีÉยวขอ้งกบังานในหนา้ทีÉทีÉปฏิบติั 

 
53 
48 
36 
30 

 
 
 จากตารางทีÉ 22  ปัญหาในการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ทัÊง 4 กิจกรรม ผูว้ิจยัไดจ้ดัลาํดบั
ความถีÉ 3 ลาํดบัแรก ดงันีÊ 
 การฝึกอบรม  คือ  งบประมาณมีไม่เพียงพอ มีการจาํกดัจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
และระยะทางไกล สถานทีÉไม่เอืÊออาํนวย 
 การประชุมเชิงปฏิบติัการ  คือ  ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน งบประมาณมีไม่
เพียงพอ และการจดัประชุมเชิงปฏิบติัในแต่ละปีมีนอ้ยมาก 
 การศึกษาต่อ  คือ  งบประมาณมีไม่เพียงพอ มีการจาํกัดจาํนวนและคุณสมบติัผูที้Éจะ
ศึกษาต่อ และผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญัของการศึกษาต่อ 
 การทศันศึกษาดูงาน  คือ  งบประมาณมีไม่เพียงพอ มีการทศันศึกษาดูงานนอ้ยมาก และ
ผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญัของการทศันศึกษาดูงาน 
 
 
ตาราง 23 ขอ้เสนอแนะเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  
 
ข้อทีÉ ประเด็นข้อเสนอแนะ ความถีÉ (f) 

 
1 
2 
3 

การฝึกอบรม 
ควรมีการจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ 
ควรกระจายโอกาสใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งทัÉวถึง 
ควรจดัฝึกอบรมภายในจงัหวดั 

 
53 
51 
47 
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ตาราง 23 (ต่อ)  
 
ข้อทีÉ ประเด็นข้อเสนอแนะ ความถีÉ (f) 

 
4 
5 
6 

การฝึกอบรม 
ควรมีการฝึกอบรมอยา่งต่อเนืÉอง อยา่งนอ้ยปีละ 2 - 3 ครัÊ ง 
วิทยากรควรมีเทคนิคและวิธีการพดูทีÉน่าสนใจ 
เรืÉองทีÉจดัอบรมควรเป็นเรืÉองทีÉทนัสมยั น่าสนใจ สามารถนาํไปใช้
ประโยชน์ได ้

 
41 
40 
44 

 
 

1 
 

2 
3 
4 
 

การประชุมเชิงปฏบิัติการ 
ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมตามความตอ้งการและความ
เหมาะสม 
ควรจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ 
ควรจดัใหมี้กิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบติัใหม้ากขึÊน 
ควรจดัระยะเวลาในการประชุมเชิงปฏิบติัการใหมี้ความเหมาะสม ไม่
นอ้ยและไม่มากเกินไปจนเกิดความเบืÉอหน่าย 

 
48 
 

47 
42 
38 
 

 
1 
2 
3 

การศึกษาต่อ 
ควรจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ 
ใหผู้ส้นใจเขา้รับการศึกษาต่อทุกคน 
ชีÊแจงใหผู้บ้ริหารเห็นความสาํคญัของการศึกษาต่อ 

 
51 
47 
30 

 
1 
2 
3 
4 

การทศันศึกษาดูงาน 
ควรจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ 
ควรจดัใหมี้การทศันศึกษาดูงานใหม้ากขึÊนอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง 
ชีÊแจงใหผู้บ้ริหารเห็นความสาํคญัของการทศันศึกษาดูงาน 
ควรไปดูทศันศึกษาดูงานในหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ทีÉ 

 
53 
50 
38 
32 

 
 
 จากตารางทีÉ 23  ขอ้เสนอแนะในการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ทัÊง 4 กิจกรรม ผูว้ิจยัไดจ้ดัลาํดบั
ความถีÉ 3 ลาํดบัแรก ดงันีÊ 
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 การฝึกอบรม   
 1. ควรมีการจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอเพืÉอบุคลากรจะไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเมืÉอ 
หน่วยงานต่าง ๆ ไดจ้ดัขึÊน  
 2. ควรกระจายโอกาสใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งทัÉวถึง  
 3. ควรจดัฝึกอบรมภายในจงัหวดั เพืÉอความสะดวกในการเดินทางและเป็นการ
ประหยดังบประมาณค่าใชจ่้ายต่าง ๆ  
 การประชุมเชิงปฏิบติัการ   
 1. ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมตามความตอ้งการและความเหมาะสม  
 2. ควรจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ  
 3. ควรจดัใหมี้กิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบติัใหม้ากขึÊน เพืÉอบุคลากรสามารถนาํ
ความรู้ทีÉไดม้าใชใ้นการปฏิบติังาน 
 การศึกษาต่อ  
 1. ควรจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ  
 2. ใหผู้ส้นใจเขา้รับการศึกษาต่อทุกคน 
 3. ชีÊแจงใหผู้บ้ริหารเห็นความสาํคญัของการศึกษาต่อ 
 การทศันศึกษาดูงาน   
 1. ควรจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอและมีการวางแผนการดาํเนินงานใหพ้ร้อม  
 2. ควรจดัใหมี้การทศันศึกษาดูงานใหม้ากขึÊนอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง  
 3. ชีÊแจงใหผู้บ้ริหารเห็นความสาํคญัของการทศันศึกษาดูงาน  
 
ขัÊนตอนทีÉ 2    การศึกษาแนวทางการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเลก็  
              สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จังหวดัสงขลา  
 

  ผูว้ิจยัไดน้าํผลการศึกษาขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสัมภาษณ์แบบกึÉงโครงสร้าง (semi - 
structured interview) เกีÉยวกบัแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็
สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน มาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการพรรณนาวิเคราะห์ ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูล  ดงันีÊ 
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 1.  สภาพปัจจุบนัของการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน เห็นด้วยกับการนําแนวทางการพฒันา
บุคลากรและแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนมาประยกุตใ์ชใ้นการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิง
ปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน ซึÉ งเป็นแนวทางทีÉมีความเหมาะสม สามารถนาํมา
ประยกุตใ์ชเ้พืÉอก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน
โดยตรง ในการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรทัÊง 4 กิจกรรม ไดมี้การดาํเนินการโดยวิธีการต่าง ๆ 
ดงันีÊ 
  การฝึกอบรม  มีการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน  
การเชิญวิทยากรมาใหค้วามรู้ในดา้นต่าง ๆ รวมถึงการสนบัสนุนดา้นงบประมาณใหอ้ยา่งเพียงพอ  
  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  มีการส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการกับ
หน่วยงานต่าง ๆ โดยการสอบถามตามความตอ้งการและความสมคัรใจของบุคลากร และการ
สนบัสนุนดา้นงบประมาณ 
  การศึกษาต่อ  มีการส่งเสริมให้บุคลากรไดศึ้กษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน โดยพิจารณา
จากประสบการณ์ในการทาํงานและวฒิุการศึกษา การจดัสรรงบประมาณเพืÉอส่งเสริมดา้นการศึกษา
ของบุคลากร 
  การทศันศึกษาดูงาน  มีการจดัให้บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไปทศัน
ศึกษาดูงานจากหน่วยงานนอกสถานทีÉอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง 
  สภาพปัญหาหรืออุปสรรคในการดาํเนินงานเกีÉยวกับการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากร ทัÊง 4 กิจกรรม สามารถรวบรวมได ้ ดงันีÊ   
  การฝึกอบรม  ไดแ้ก่  บุคลากรขาดความสนใจ โครงการทีÉฝึกอบรมไม่ตรงกบัความ
ตอ้งการของบุคลากร วิทยากรไม่มีทกัษะในการจูงใจทาํใหน่้าเบืÉอ และงบประมาณมีไม่เพียงพอ ทาํ
ใหบุ้คลากรไม่สามารถเขา้รับการฝึกอบรมไดทุ้กคน 
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  ไดแ้ก่  โครงการทีÉเขา้ร่วมประชุมฯ ไม่มีความต่อเนืÉอง 
บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ และงบประมาณมีไม่เพียงพอ 
  การศึกษาต่อ  ไดแ้ก่  มีการจาํกดัจาํนวนบุคลากรเนืÉองจากงบประมาณมีไม่เพียง
พอทีÉจะใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อทุกคน 
  การทศันศึกษาดูงาน  ไดแ้ก่  สถานทีÉไม่สะดวกในการเดินทาง ผูบ้ริหารเห็นว่าไม่มี
ความจาํเป็น และงบประมาณมีไม่เพียงพอ 
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 2.  แนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ส่วนใหญ่เห็นว่าการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรโดยวิธีการฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน มี
ความเหมาะสมและเพียงพอต่อการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน เพราะเป็นแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรทีÉไดมี้การปฏิบติัติดต่อกนัมาเป็น
ประจาํอยูแ่ลว้ ส่วนกิจกรรมอืÉน ๆ ก็อาจจะมีเพิÉมเติมบา้ง แต่ก็ใชว้ิธีการเดียวกบัการฝึกอบรม และ
การประชุมเชิงปฏิบติัการ คือ การส่งบุคลากรเขา้ร่วมในโครงการต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน ทัÊงนีÊ   สิÉงทีÉสาํคญั
ในการดาํเนินการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร คือ งบประมาณ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนควร
ให้ความสาํคญัในการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ โดยการจดัสรรงบประมาณให้เพียงพอ 
เพืÉอให้บุคลากรได้รับการพฒันาในด้านต่าง ๆ ได้อย่างเต็มทีÉและมีความต่อเนืÉอง โดยผูใ้ห้การ
สมัภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางปฏิบติัในการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  ซึÉงไดร้วบรวมขอ้มูลปรากฏผลตามตาราง 24  ดงันีÊ 
 
 
ตาราง 24 แนวทางการปฏิบติัเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  
   

สภาพทีÉพบ แนวทางการปฏิบัต ิ บทบาทผู้ทีÉเกีÉยวข้อง 

 
1.  งบประมาณมีไม่เพยีงพอ
สาํหรับการดาํเนินกิจกรรม
การพฒันาบุคลากร   
 

  
-  ควรมีการจดัสรร
งบประมาณในการพฒันา
บุคลากรใหเ้พยีงพอ โดยในแต่
ละปีควรตัÊงงบประมาณ
สาํหรับการพฒันาบุคลากรให้
เพียงพอตามความตอ้งการและ
จาํนวนของบุคลากร 
 

คณะผู้บริหาร 
- กาํหนดแผนการพฒันา
บุคลากรใหช้ดัเจน ทัÊงระยะสัÊน
และระยะยาว 
- สนบัสนุนและส่งเสริม
งบประมาณดา้นการพฒันา
บุคลากรอยา่งเพียงพอ 
-  ประเมินผลการพฒันา
บุคลากรเป็นระยะ ๆ และ
ต่อเนืÉอง 
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ตาราง 24  (ต่อ) 
 

สภาพทีÉพบ แนวทางการปฏิบัต ิ บทบาทผู้ทีÉเกีÉยวข้อง 

 
2. มีการจาํกดัจาํนวนบุคลากร 

 
-  ควรใหบุ้คลากรเขา้ร่วม
กิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ตามความตอ้งการและมีการ
สอบถามความสมคัรใจของ
บุคลากร 

คณะผู้บริหาร 
-  พิจารณาการเบิกจ่ายเงิน
งบประมาณใหด้าํเนินไปดว้ย
ความถูกตอ้งตามวตัถุประสงค์
และคาํนึงถึงความประหยดั 
-  ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการ
พฒันาทุกคน โดยการสบัเปลีÉยน
หมุนเวียนไปตามความเหมาะสม 
 
ผู้ปฏบิัต ิ
-  เสนอโครงการทีÉสนใจจะเขา้
ร่วมและแจง้ใหผู้บ้ริหารทราบ 
โดยกาํหนดไวใ้นแผนปฏิบติั
การประจาํปี 
 

 
3. ผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญั
ของการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากร 
 

 
-  ควรมีการชีÊแจงและอธิบาย
ถึงความสาํคญัและประโยชน์
ของการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรใหผู้บ้ริหารทราบ  

คณะผู้บริหาร 
-  กาํหนดนโยบายทีÉเกีÉยวกบัการ
พฒันาบุคลากร ในศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็และสามารถดาํเนินการ
ไดจ้ริง 
- พิจารณาถึงประโยชน์ทีÉ
หน่วยงานจะไดรั้บและรับฟัง
ความคิดเห็นของส่วนรวม 
-  สนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้
การจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
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ตาราง 24  (ต่อ) 
 

สภาพทีÉพบ แนวทางการปฏิบัต ิ บทบาทผู้ทีÉเกีÉยวข้อง 

  

ผู้ปฏบิัต ิ
-  รายงานสรุปผลทีÉไดรั้บจาก
การเขา้ร่วมการจดักิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรใหผู้บ้ริหาร
ทราบ 
-  นาํเสนอผลงาน พร้อมทัÊง
คุณประโยชนข์องการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรให้
ผูบ้ริหารทราบ 
 

 
4.  บุคลากรไม่สามารถนาํ
ความรู้ทีÉได้รับมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบติังาน 

 
-  ก่อนเขา้รับการฝึกอบรมหรือ
การประชุมเชิงปฏิบติัการควร
พิจารณาถึงหวัขอ้และ
รายละเอียดต่าง ๆ ของ
โครงการทีÉจะเขา้ร่วมการ
ฝึกอบรมหรือการประชุมเชิง
ปฏิบติัการวา่มีประโยชนแ์ละ
เกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
หรือไม่ 

คณะผู้บริหาร 
- พิจารณาหวัขอ้และรายละเอียด
ต่าง ๆ ของโครงการ ว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อ
บุคลากรหรือหน่วยงานอย่างไร
บา้ง 
-  เสนอแนะให้ความช่วยเหลือ
เกีÉยวกบัวิธีการในการนาํความรู้
ทีÉได้รับมาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบติังาน 
  
ผู้ปฏิบัต ิ
-  คน้ควา้หาขอ้มูลและข่าวสาร
ทีÉ เ ป็ นประโยชน์ เพืÉ อนํ ามา
แ ล ก เ ป ลีÉ ย น ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ในการทาํงานซึÉ ง
กนัและกนั 
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ตาราง 24  (ต่อ) 
 

สภาพทีÉพบ แนวทางการปฏิบัต ิ บทบาทผู้ทีÉเกีÉยวข้อง 

  
-  หลงัจากมีการจดัใหบุ้คลากร
ได้รับการพัฒนาในกิจกรรม 
ต่าง ๆ แล้ว ควรให้บุคลากร
จัดทํารายงานและสรุปผลทีÉ
ได้รับให้ผูบ้ ังคบับัญชาทราบ 
และแจ้งให้ผูที้É เกีÉยวข้องและ
ผูร่้วมงานทราบดว้ย 
 

คณะผู้บริหาร 
-  กําหนดข้อตกลงในการให้
บุคลากรจัดทํารายงานและ
สรุปผลเกีÉ ยวกับความรู้  และ
ประโยชน์ ทีÉ ได้ รับ  เพืÉ อการ
ปฏิบติัทีÉเป็นแนวทางเดียวกนั 
 
ผู้ปฏิบัต ิ
-  รายงานและสรุปผลความรู้ทีÉ
ไดรั้บใหผู้บ้ริหารและผูร่้วมงาน
ทราบ 

  



บททีÉ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยั  การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค ์เพืÉอศึกษา
สภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ใน 4 กิจกรรม ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการ
วิจยัแบ่งตามขัÊนตอนการวิจยั ดงันีÊ   ขัÊนตอนทีÉ 1 การศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จาํนวน 7 คน นกัวิชาการศึกษา จาํนวน 7 คน และผูดู้แลเด็ก 
จาํนวน 83 คน ขัÊนตอนทีÉ 2 การศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เล็ก สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่าง คือ ปลดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน จาํนวน 5 คน นักวิชาการศึกษา จาํนวน 5 คน และผูดู้แลเด็ก จาํนวน 5 คน 

จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง
ของกลุ่มตวัอย่าง เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์

แบบกึÉงโครงสร้าง (Semi - structured interview) วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเครืÉองคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมสําเร็จรูป เพืÉอหาค่าสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถีÉ และค่าร้อยละ 

(percentage)   
 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 จากการศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา สรุปผลไดด้งันีÊ 
 1. สภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา 
  ดา้นการฝึกอบรม  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีสภาพการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้
รับการฝึกอบรมโดยใช้วิธีการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน โดย
พิจารณาจากโครงการและเนืÊอหาสาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม บุคลากรจะไดรั้บการฝึกอบรมเกีÉยวกบั
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การส่งเสริมสุขภาพปากและฟันเดก็มากทีÉสุด ปีละ 1 - 2 ครัÊ ง ซึÉงหลงัจากเขา้รับการฝึกอบรม องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดใ้ห้บุคลากรดาํเนินการโดยการแจง้ให้ผูที้ÉเกีÉยวขอ้ง/ผูร่้วมงานทราบ สภาพ
ปัญหาเกีÉยวกบัการฝึกอบรม ส่วนใหญ่จะมีปัญหาในเรืÉองของงบประมาณมีไม่เพียงพอมากทีÉสุด 
ปัญหาในดา้นอืÉน ๆ ไดแ้ก่ เนืÊอหาสาระไม่เป็นประโยชน์สาํหรับนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน บุคลากร
จึงไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังานได ้รวมถึงโครงการทีÉจดัขึÊน
ไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร ทาํใหบุ้คลากรขาดความสนใจทีÉจะเขา้รับการฝึกอบรม 
   ดา้นการประชุมเชิงปฏิบติัการ  องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนทุกแห่งมีสภาพการ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน จะใชว้ิธีการส่งบุคลากร
เขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ โดยพิจารณาจากคุณประโยชน์ทีÉบุคลากรสามารถนาํมาใชใ้น
การปฏิบติังานมากทีÉสุด และไม่มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนใดทีÉไม่มีการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้
ร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ สภาพปัญหาเกีÉยวกับการประชุมเชิงปฏิบัติการทีÉ มีมากทีÉสุด คือ 
งบประมาณมีไม่เพียงพอ ปัญหาในดา้นอืÉน ๆ ไดแ้ก่ บุคลากรไม่มีทกัษะพืÊนฐานในเรืÉองทีÉเขา้ร่วม
ประชุม และบุคลากรไม่มีการพฒันาขึÊนหลงัจากเขา้รับการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
   ด้านการศึกษาต่อ  องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีสภาพการส่งเสริมให้บุคลากร
ศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊนปีละ 2 คนมากทีÉสุด โดยไดแ้ต่งตัÊงคณะกรรมการในการพิจารณาคุณสมบติั
ของบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อ ไดแ้ก่ หวัหนา้ส่วนการศึกษา/นกัวิชาการศึกษา ปลดัองคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิÉน  และนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  หลักเกณฑ์ทีÉ ใช้ในการพิจารณา  คือ 
ประสบการณ์ในการทาํงานและวุฒิการศึกษา โดยส่วนใหญ่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อปีละ 2 คน สภาพปัญหาเกีÉยวกับการศึกษาต่อทีÉมีมากทีÉสุด คือ 
งบประมาณมีไม่เพียงพอและมีการจาํกดัจาํนวนบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อ  
   ด้านการทศันศึกษาดูงาน  องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีสภาพการส่งเสริมให้
บุคลากรไปทัศนศึกษาดูงาน ส่วนใหญ่จะจัดให้มีการทัศนศึกษาดูงานปีละ 1 ครัÊ ง โดยดูจาก
หน่วยงานทีÉไดรั้บมาตรฐานและรางวลัในดา้นการจดัการศึกษา สภาพปัญหาเกีÉยวกบัการทศันศึกษา
ดูงานทีÉมีมากทีÉสุด คือ งบประมาณมีไม่เพียงพอ ปัญหาในดา้นอืÉน ๆ คือ ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หน่วยงานตน้สงักดั บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงานได ้
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  2. แนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา 
  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาขอ้มูลและผลจากการสัมภาษณ์ เกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ทัÊ ง 4 กิจกรรม  ได้แก่  การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน  โดยไดจ้ดัทาํเป็นคู่มือการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน เพืÉอใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัในการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ประกอบดว้ย (รายละเอียดดงัภาคผนวก จ) 
  1. นโยบายการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  2. บทสรุปสาํหรับผูบ้ริหาร 
  3. แนวทางและบทบาทของผูบ้ริหารในการพฒันาบุคลากร 
  4. แนวทางและบทบาทของผูที้ÉเกีÉยวขอ้งในการปฏิบติังาน 
  5. กิจกรรมต่าง ๆ ทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากร 
   5.1 การฝึกอบรม 
   5.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
   5.3 การศึกษาต่อ 
   5.4 การทศันศึกษาดูงาน 
  บรรณานุกรม 
  ภาคผนวก 
 

การอภปิรายผล 
 
  จากการวิจยั เรืÉอง การศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดน้ํา
ประเดน็ทีÉคน้พบมาอภิปรายผล ดงันีÊ  
  1. สภาพการจัดกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา 
   การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ ส่วนใหญ่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉนไดส่้งเสริมใหมี้การจดัขึÊน ทัÊง 4 กิจกรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน ทัÊงนีÊ เนืÉองจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดก้าํหนดไวเ้ป็น
ยทุธวิธีในการเพิÉมพูนความรู้ ความชาํนาญ และทกัษะการปฏิบติังานให้กบับุคลากรในศูนยพ์ฒันา
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เดก็เลก็ ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรและแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน โดยกิจกรรมทีÉองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดส่้งเสริมและจดัให้มีขึÊนเพืÉอพฒันาบุคลากร
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กมากทีÉสุด คือ การประชุมเชิงปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมา คือ 
การศึกษาต่อ ร้อยละ 95.88  การฝึกอบรม ร้อยละ 93.81 และกิจกรรมทีÉมีการส่งเสริมและจดันอ้ย
ทีÉสุด คือ การทศันศึกษาดูงาน ร้อยละ 63.92  ทัÊงนีÊ เพราะ  กิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบติัการเป็น
กิจกรรมทีÉองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ไดแ้ก่  สถานศึกษา โรงพยาบาล สํานักงานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถิÉน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน  ไดจ้ดัให้มีโครงการต่าง ๆ ขึÊน เพืÉอให้บุคลากร
ไดเ้ขา้ร่วมมากทีÉสุดและมีการจดัขึÊนบ่อยครัÊ งในแต่ละปี ทาํให้บุคลากรทีÉสนใจสามารถหมุนเวียน
สับเปลีÉยนเขา้ร่วมกิจกรรมตามโครงการต่าง ๆ ไดทุ้กคน  ส่วนกิจกรรมอืÉน ๆ มีการส่งเสริมและจดั
ใหมี้ขึÊนนอ้ยมาก โดยเฉพาะกิจกรรมการทศันศึกษาดูงานทีÉจดัใหมี้ขึÊนแค่ปีละ 1 ครัÊ ง 
  จากขอ้มูลผลการสัมภาษณ์  บุคลากรเห็นว่าองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีการส่งเสริม
และจัดกิจกรรมการทัศนศึกษาดูงานน้อย  เนืÉองจากงบประมาณมีไม่เพียงพอ เพราะต้องใช้
งบประมาณในการดาํเนินงานมาก บางหน่วยงานผูบ้ริหารก็ไม่ให้ความสาํคญัเพราะเห็นว่าไม่เป็น
ประโยชน์ และบุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานได ้ ซึÉ งไม่สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ อนนัต ์ กะสิรักษ ์(2545 : 94-98) ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดักระบีÉ ผลการวิจยัพบว่า การพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ใชว้ธีิการพฒันาบุคลากร 9 ดา้น คือ การปฐมนิเทศ การ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสัมมนา การศึกษาต่อ การประชุมเชิงปฏิบติัการ การเผยแพร่ข่าวสาร
ทางวิชาการ การสอนงาน และการส่งเสริมการทาํผลงานทางวิชาการ วิธีทีÉใช้มากทีÉสุด คือ การ
ฝึกอบรม ร้อยละ 100  รองลงมาคือ ใชว้ิธีการจดัปฐมนิเทศ ร้อยละ 95.75  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
ร้อยละ 81.99  และวิธีการศึกษาต่อ ร้อยละ 78.67  ส่วนวิธีทีÉใชน้อ้ยทีÉสุดในการพฒันาบุคลากร คือ 
การสัมมนา ร้อยละ 56.48  ทัÊงนีÊ เนืÉองมาจาก  การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะมี
คณะผูบ้ริหาร ซึÉ งไดแ้ก่ นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน รองนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
และปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน จะเป็นผูพ้ิจารณาและให้ความเห็นชอบในการจดัและส่ง
บุคลากรเขา้ร่วมกิจกรรมเพืÉอเป็นการพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีการต่าง ๆ  ไดแ้ก่  การส่งบุคลากรเขา้รับ
การฝึกอบรมและร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน การใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อ
ในระดบัทีÉสูงขึÊน และการให้บุคลากรไดไ้ปทศันศึกษาดูงานจากหน่วยงานนอกสถานทีÉ  ซึÉ งในการ
ดาํเนินการดังกล่าวจะต้องได้รับการพิจารณาและความเห็นชอบจากคณะผูบ้ริหาร หากคณะ
ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามเห็นชอบบุคลากรก็ไม่สามารถไดรั้บการพฒันาตามกิจกรรมต่าง ๆ ได ้ จากผล
การสัมภาษณ์  บุคลากรเห็นว่าเพืÉอให้คณะผูบ้ริหารเห็นถึงความสําคญัของการจดักิจกรรมการ
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พฒันาบุคลากรจึงควรมีการชีÊแจงและอธิบายถึงความสาํคญัและประโยชน์ของการจดักิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรให้ผูบ้ริหารทราบ และผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากรภายใน
หน่วยงานของตน เพราะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรบุคคลทีÉสําคญัของหน่วยงาน จึงควรมีการ
ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรในทุก ๆ ดา้น เพืÉอให้บุคลากรมีความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะการ
ปฏิบติังาน สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง   
  จากผลการวิจยัจะเห็นว่า  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดมี้การพฒันาบุคลากรในดา้น
การส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการมากทีÉสุด มีวิธีในการดาํเนินการ คือ การส่ง
บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน โดยพิจารณาจากโครงการและ
หัวขอ้เรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม ความเหมาะสมของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงานทีÉปฏิบติัของแต่ละบุคคล  
นอกจากนีÊ  ยงัพิจารณาจากลกัษณะของโครงการ วตัถุประสงคข์องโครงการ ความรู้ทีÉบุคลากรจะ
ไดรั้บหลงัจากทีÉเขา้ร่วมประชุมแลว้ เพืÉอเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจ และมี
ทกัษะในการปฏิบติังาน อีกทัÊงยงัเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความมุ่งมัÉนในการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานมากยิÉงขึÊน ดงัทีÉ ชาญณรงค ์ หนูคง (2543 : 20) 
ไดก้ล่าวสรุปว่า การพฒันาบุคลากร คือ กระบวนการทีÉผูบ้ริหารจดัหรือสนบัสนุนส่งเสริมให้มีใน
รูปแบบของการฝึกอบรม  การส่งไปศึกษาฝึกอบรมหรือดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบติังาน การพฒันาตนเอง และการพฒันาทีมงานหรือพฒันาองคก์ารให้บุคลากรมีความรู้ความ
เขา้ใจ มีความสามารถ ทกัษะความชาํนาญในการปฏิบติังานมากขึÊน ทัÊงนีÊ เพืÉอใหง้านบรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  รวมทัÊงส่งผลให้ตนเองมีความกา้วหน้าในหน้าทีÉตาํแหน่ง  
และมีขวญักาํลงัใจทีÉจะปฏิบติังานต่อไป ดังนัÊน บุคลากรจึงควรได้รับการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง 
เพืÉอให้ทนักับความก้าวหน้าและการเปลีÉยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีซึÉ งมีการเปลีÉยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา จึงจาํเป็นอยา่งยิÉงทีÉจะตอ้งมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจและทกัษะในการ
ปฏิบัติงาน เพืÉอสามารถนําความรู้ทีÉได้รับมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร เพราะ
บุคลากรเป็นส่วนสาํคญัในการทีÉจะช่วยพฒันาองคก์รไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  สอดคลอ้ง
กบั สมุห์  สาคร (2549 : 12) ทีÉไดก้ล่าวสรุปว่า  การพฒันาบุคลากรจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน ดังนัÊ น บุคลากรควรได้รับการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง ซึÉ งจะส่งผลให้
บุคลากรมีใจรักงาน มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ตลอดจนมีการพฒันาความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร สงัคมและประเทศชาติ  
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  2. สภาพปัญหาเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา ทัÊง  4  กิจกรรม  ไดแ้ก่ 
  การฝึกอบรม  มีสภาพปัญหาเกีÉยวกบังบประมาณมีไม่เพียงพอมากทีÉสุด  คิดเป็นร้อย
ละ 85.42  รองลงมา คือ ปัญหาเกีÉยวกบัเนืÊอหาสาระทีÉเขา้อบรมไม่เป็นประโยชน์สาํหรับนาํมาใชใ้น
การปฏิบติังาน ร้อยละ 33.33  ปัญหาบุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมมาใชใ้น
การปฏิบติังาน ร้อยละ 20.83  โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร ร้อยละ 18.75 
และปัญหาบุคลากรขาดความสนใจในการฝึกอบรม ร้อยละ 8.33   
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ  มีสภาพปัญหาเกีÉยวกบังบประมาณมีไม่เพียงพอมากทีÉสุด  
คิดเป็นร้อยละ 84.44  รองลงมา คือ ปัญหาเกีÉยวกบับุคลากรไม่มีทกัษะพืÊนฐานในเรืÉองทีÉเขา้ร่วม
ประชุม ร้อยละ 28.89  ปัญหาบุคลากรไม่มีการพฒันาขึÊนหลงัจากเขา้รับการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
ร้อยละ 24.44  และปัญหาบุคลากรขาดความสนใจมีนอ้ยทีÉสุด คือ ร้อยละ 15.56  
  การศึกษาต่อ  มีสภาพปัญหาเกีÉยวกับงบประมาณมีไม่เพียงพอและมีการจาํกัด
จาํนวนบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อมากทีÉสุด  คิดเป็นร้อยละ 88.33 ปัญหาเกีÉยวกบัการขาดความ
ยุติธรรมในการคดัเลือกบุคลากรเพืÉอเขา้รับการศึกษาต่อ ร้อยละ 21.67  ปัญหาบุคลากรไม่ให้
ความสาํคญัในการศึกษาต่อ ร้อยละ 5.00  ปัญหาขัÊนตอนการขอรับการศึกษาต่อยุง่ยาก ร้อยละ 3.33
และปัญหาบุคลากรไม่มีความพร้อมหรือมีภาระไม่สามารถศึกษาต่อไดมี้นอ้ยทีÉสุด คือ ร้อยละ 1.67 
  การทศันศึกษาดูงาน  มีสภาพปัญหาเกีÉยวกบังบประมาณมีไม่เพียงพอมากทีÉสุด คิด
เป็นร้อยละ 94.92  รองลงมา คือ  ไม่ไดรั้บการสนับสนุนจากหน่วยงานตน้สังกดั ร้อยละ 44.07  
ปัญหาเกีÉยวกบับุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาให้เกิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงานได ้ร้อยละ 15.25  และปัญหาโครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรมี
นอ้ยทีÉสุด คือ ร้อยละ 8.47   
  จากผลการวิจยั  กิจกรรมการพฒันาบุคลากรทีÉมีสภาพปัญหามากทีÉสุด  คือ การทศัน
ศึกษาดูงาน ในดา้นงบประมาณมีไม่เพียงพอ ร้อยละ 94.92  ทัÊงนีÊ เนืÉองจาก องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิÉนแต่ละแห่งมีเงินรายได้และเงินอุดหนุนจากรัฐบาลทีÉแตกต่างกันตามขนาดขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน เมืÉอนํามาจดัสรรเป็นค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงานต่าง ๆ  จึงตอ้งพิจารณา
จดัสรรงบประมาณจากงานหรือโครงการทีÉมีความสําคญัและความจาํเป็นเร่งด่วนก่อน ทาํให้การ
จดัสรรงบประมาณเพืÉอเป็นค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรดา้นการทศัน
ศึกษาดูงาน บางครัÊ งมีไม่เพียงพอ  ทาํใหใ้นแต่ละปีบางหน่วยงานไม่มีการจดัจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรดา้นการทศันศึกษาดูงาน เพราะตอ้งใชง้บประมาณในการดาํเนินงานมากกวา่กิจกรรมอืÉน ๆ 
รวมถึงคณะผูบ้ริหารขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนบางแห่งไม่ให้ความสําคญัในการพฒันา
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บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ ซึÉ งเห็นว่าไม่มีความจาํเป็นและเป็นการสิÊนเปลืองงบประมาณ แต่จะ
เนน้ให้ความสาํคญัและให้การสนบัสนุนส่งเสริมงบประมาณในการพฒันาดา้นโครงสร้างพืÊนฐาน
และสิÉ งสาธารณูปโภคมากกว่า เช่น การคมนาคม การไฟฟ้า การประปา เป็นต้น  ส่งผลให้
งบประมาณดา้นการพฒันาบุคลากรมีนอ้ย ไม่เพียงพอกบัความตอ้งการและจาํนวนของบุคลากรใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  ซึÉ งไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ อนนัต ์ กะสิรักษ ์(2545 : 94-98) 
ทีÉไดท้าํการวิจยัเรืÉอง  การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนักงานการ
ประถมศึกษา จงัหวดักระบีÉ  ผลการวิจยัดา้นปัญหาในการพฒันาบุคลากร พบว่า  ปัญหาทีÉพบมาก
ทีÉสุด คือ บุคลากรไม่ค่อยให้ความสนใจ ร้อยละ 59.24  โรงเรียนไม่ได้มีการเตรียมการในการ
ปฐมนิเทศ ร้อยละ 57.82  การขาดงบประมาณ และขาดวิทยากรผูเ้ชีÉยวชาญ ร้อยละ 57.35 และไม่
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สมุห์  สาคร (2549 : 63-66) ไดท้าํการวิจยัเรืÉอง  การจดักิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรในสถานศึกษาขัÊนพืÊนฐานระดับประถมศึกษา อาํเภอสังขะ เขตพืÊนทีÉการศึกษา
สุรินทร์ เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า  ปัญหาการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาโดยรวมและ
ภาพกิจกรรมอยู่ในระดบัปานกลาง กิจกรรมทีÉมีปัญหามากทีÉสุด คือ การฝึกอบรมหรือประชุมเชิง
ปฏิบติัการ ในดา้นการขาดวิทยากรทีÉมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ และบุคลากรไม่
พฒันาขึÊนหลงัจากการฝึกอบรมแลว้   
 จากขอ้มูลผลการสัมภาษณ์  บุคลากรได้เสนอแนวคิดเพืÉอให้การจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่  คณะผูบ้ริหารควรมีการจดัสรรงบประมาณทีÉเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรในแต่ละกิจกรรมให้
เพียงพอกบัจาํนวนบุคลากร โดยมีการวางแผนการดาํเนินงานใหพ้ร้อม ควรกระจายโอกาสใหบุ้คลากร
เขา้รับการฝึกอบรมและร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการตามโครงการต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊนอยา่งทัÉวถึง เพืÉอเป็นการ
แลกเปลีÉยนความรู้ แนวคิด และประสบการณ์ให้บุคลากรสามารถนําความรู้ทีÉได้รับมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเพืÉอศึกษาต่อ  ควรมีการแต่งตัÊ ง
คณะกรรมการโดยพิจารณาคดัเลือกผูที้Éไดรั้บการศึกษาต่อตามหลกัเกณฑแ์ละคุณสมบติัทีÉกาํหนด โดยมี
ประกาศและแจง้ให้ทราบโดยทัÉวกนั ซึÉ งในการดาํเนินงานควรกระทาํดว้ยความยุติธรรม และโปร่งใส  
และหลงัจากทีÉบุคลากรไดรั้บการพฒันาในแต่ละกิจกรรมแลว้ ควรมีการจดัทาํบนัทึกรายงานผลทีÉไดรั้บ
จากการจดักิจกรรมให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานทราบ รวมถึงชีÊแจงให้ผูบ้ริหารเห็นถึงความสาํคญั
และประโยชน์ของการทีÉบุคลากรไดรั้บการพฒันาในแต่ละกิจกรรม ทัÊงการฝึกอบรม การประชุมเชิง
ปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน เพืÉอให้ผูบ้ริหารและผูที้ÉเกีÉยวขอ้งสามารถนาํขอ้มูลทีÉ
ไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ใหมี้คุณภาพและมีประสิทธิภาพต่อไป 
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ข้อเสนอแนะ 
 
  จากการวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพืÉอเป็นแนวทางในการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  ดงันีÊ 
 
  1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
  1.1 การฝึกอบรม พบว่า งบประมาณมีไม่เพียงพอ เนืÊอหาสาระไม่เป็นประโยชน์
สาํหรับนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมมาใชใ้น
การปฏิบติังาน โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร มีการจาํกดัจาํนวนผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรม และระยะทางไกล สถานทีÉไม่เอืÊออํานวย  ดังนัÊ น ในการฝึกอบรมควรจัดสรร
งบประมาณใหเ้พียงพอกบัจาํนวนบุคลากร หลงัจากสิÊนสุดการฝึกอบรมควรใหบุ้คลากรจดัทาํบนัทึก
รายงานผลทีÉไดรั้บจากการเขา้รับการฝึกอบรมให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานทราบ มีการกระจาย
โอกาสให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งทัÉวถึง สถานทีÉในการจดัฝึกอบรมควรจดัฝึกอบรมภายใน
จงัหวดั เพืÉอความสะดวกในการเดินทางและเป็นการประหยดังบประมาณค่าใชจ่้ายต่าง ๆ  
  1.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ พบว่า หน่วยงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนมี
การส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบัหน่วยงานต่าง ๆ มากทีÉสุด แต่ก็ยงัมีปัญหา
ในดา้นของงบประมาณมีไม่เพียงพอ บุคลากรไม่มีทกัษะพืÊนฐานในเรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม และไม่มี
การพฒันาขึÊนหลงัจากเขา้รับการประชุมเชิงปฏิบติัการ  ดงันัÊน จึงควรจดัสรรงบประมาณให้อย่าง
เพียงพอ และควรจดัใหมี้กิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบติัให้มากขึÊนอยา่งนอ้ยปีละ 2 ครัÊ ง เพืÉอให้เกิด
ความต่อเนืÉองและบุคลากรสามารถนาํความรู้ทีÉไดม้าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน    
  1.3 การศึกษาต่อ พบว่า งบประมาณมีไม่เพียงพอ มีการจาํกดัจาํนวนและคุณสมบติั
ผูที้Éจะศึกษาต่อ ขาดความยติุธรรมในการคดัเลือกบุคลากรเพืÉอเขา้รับการศึกษาต่อ และผูบ้ริหารไม่
เห็นความสาํคญัของการศึกษาต่อ ดงันัÊน จึงควรจดัสรรงบประมาณให้เพียงพอกบัจาํนวนบุคลากร 
ให้ผูส้นใจเข้ารับการศึกษาต่อทุกคน มีการแต่งตัÊ งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกผูที้Éได้รับ
การศึกษาต่อ มีการประกาศและแจง้เกีÉยวกบัหลกัเกณฑแ์ละคุณสมบติัของผูที้Éจะศึกษาต่อให้ทุกคน
ไดท้ราบ รวมถึงชีÊแจงใหผู้บ้ริหารเห็นถึงประโยชน์และความสาํคญัของการศึกษา 
  1.4 การทศันศึกษาดูงาน พบว่า งบประมาณมีไม่เพียงพอ ไม่ไดรั้บการสนับสนุน
จากหน่วยงานตน้สังกดั บุคลากรไม่สามารถนําความรู้ทีÉไดรั้บมาประยุกต์ใช้และพฒันาให้เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานได ้มีการทศันศึกษาดูงานนอ้ยมาก และผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญัของการ
ทศันศึกษาดูงาน ดงันัÊน ควรมีการจดัสรรงบประมาณให้เพียงพอและมีการวางแผนการดาํเนินงาน
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ใหพ้ร้อม หน่วยงานควรจดัใหมี้การทศันศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง รวมถึงชีÊแจงใหผู้บ้ริหาร
เห็นความสําคญัของการทศันศึกษาดูงาน และหลงัจากมีการจดัทศันศึกษาดูงานแลว้ควรมีการ
รายงานผลและประโยชน์ทีÉไดรั้บจากการทศันศึกษาดูงานใหผู้บ้ริหารทราบ 
 
 2. ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยครัÊงต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาความพร้อมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนในการจดักิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  2.2 ควรศึกษารูปแบบการบริหารงานดา้นงบประมาณในการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
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รายนามผู้เชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมือในการวจิยั 
 
รายนามผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมือในการวิจยั เพืÉอพิจารณาความครอบคลุมของเนืÊอหา ความ
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมอืวจิยั 

และเกบ็ข้อมูลเพืÉอการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ค 
ค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกบัเนืÊอหา 

และแบบประเมนิความสอดคล้อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 116 

ตาราง  25   แสดงค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ระหวา่งขอ้คาํถามกบัเนืÊอหา และความเหมาะสม 
                   เหมาะสมของภาษา โดยผูเ้ชีÉยวชาญ 
 

 

ข้อทีÉ 

ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 

ผลรวม
คะแนน
(∑R ) 

จํานวนผู้ 
เชีÉยวชาญ

(N) 

ค่าความ
สอดคล้อง 

IOC = 
N
R∑  

ผลการ
ประเมิน คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 

ขัÊนตอนทีÉ 1 
ตอนทีÉ 1 

1 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
6 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 

ตอนทีÉ 2 
1 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
2 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
3 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
4 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
5 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
6 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
7 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
8 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
9 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
10 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
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ตาราง  25   (ต่อ) 
 
 

ข้อทีÉ 

ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 

ผลรวม
คะแนน
(∑R ) 

จํานวนผู้ 
เชีÉยวชาญ

(N) 

ค่าความ
สอดคล้อง 

IOC = 
N
R∑  

ผลการ
ประเมิน คนทีÉ 1 คนทีÉ 2 คนทีÉ 3 

ตอนทีÉ 2 (ต่อ) 
11 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
12 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
13 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
14 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
15 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
16 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
17 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
18 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
19 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
20 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 

ตอนทีÉ 3 
1 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 

ขัÊนตอนทีÉ 2 
ข้อ 1 

1.1 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
1.2 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
1.3 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 

ข้อ 2 
2.1 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
2.2 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
2.3 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
2.4 +1 +1 +1 3 3 1 สอดคลอ้ง 
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แบบประเมินความสอดคล้อง 
เรืÉอง  การศึกษาสภาพและแนวทางการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเลก็  

สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา 
********************* 

 
คาํชีÊแจง  1.  ให้ท่านพิจารณาว่าลกัษณะของแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เกีÉยวกบัสภาพและ
แนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน ทัÊง 4  กิจกรรม นีÊ  มีความสอดคลอ้งในดา้นเนืÊอหา รูปแบบและความเหมาะสมของภาษา
หรือไม่ แลว้ทาํเครืÉ องหมาย  ลงในช่องผลการประเมินตามความคิดเห็นของท่าน โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ช่อง  ดงันีÊ  
 + 1 หมายถึง ลกัษณะของขอ้คาํถามและแบบสมัภาษณ์มีความสอดคลอ้ง 
     0 หมายถึง ไม่แน่ใจในลกัษณะของขอ้คาํถามและแบบสมัภาษณ์ 
 -1 หมายถึง ลกัษณะของขอ้คาํถามและแบบสมัภาษณ์ไม่มีความสอดคลอ้ง 

 2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2  ขัÊนตอน  ดงันีÊ  
ขัÊนตอนทีÉ 1 การศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  สังกดั
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จังหวดัสงขลา  โดยใช้แบบสอบถาม  แบ่งเป็น  3  
ขัÊนตอน  ดงันีÊ  
  ตอนทีÉ 1   แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลสถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนทีÉ 2  แบบสอบถามเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา                                                       
  ตอนทีÉ 3  แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 
ขัÊนตอนทีÉ 2  การศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา   โดยใชแ้บบสมัภาษณ์ 
 

--------------------------------------- 
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ขัÊนตอนทีÉ 1 การศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็  
  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 
 

ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

ตอนทีÉ 1  ขอ้มูลเกีÉยวกบัสถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1 ตําแหน่งงาน 

(    )     ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
(    )     นกัวิชาการศึกษา 
(    )     ผูดู้แลเดก็ 
 

   

2 อายุ    
(    )     นอ้ยกวา่  20  ปี        
(    )     20 - 24  ปี        
(    )     25 - 29  ปี 
(    )     30 - 34  ปี 
(    )     35  ปี ขึÊนไป 
 

   

3 ระดับการศึกษา     
(    )     ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ ม.6 
(    )     ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัÊนสูง (ปวส.) 
(    )     ปริญญาตรี 
(    )    สูงกวา่ปริญญาตรี  (โปรดระบุ)............................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

4 วชิาเอกทีÉสําเร็จการศึกษา 
(     )     การศึกษาปฐมวยั  สาขา.......................................       
(     )     การบริหารการศึกษา  สาขา..................................                       
(     )     การจดัการทัÉวไป  สาขา.........................................  
(     )     รัฐศาสตร์การปกครอง สาขา................................     
(     )     อืÉนๆ  (โปรดระบุ)................................................. 
 

   

5 ประสบการณ์ในการทาํงาน    
(    )     นอ้ยกวา่  2  ปี                    
(    )     2 - 5     ปี  
(    )     6 - 9   ปี                                 
(    )     10  ปีขึÊนไป  
 

   

6 ประสบการณ์ในการฝึกอบรมต่อปี   
 (    )     ไม่เคยผา่นการฝึกอบรม        
(    )     1 - 2   ครัÊ ง      
(    )     3 - 4  ครัÊ ง               
(    )     5   ครัÊ งขึÊนไป 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

ตอนทีÉ 2  ขอ้มูลเกีÉยวกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 

 
1 

การฝึกอบรม 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง 
ๆ  หรือไม่  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

    มี 
   ไม่มี  เนืÉองจาก 

             1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
             2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
             3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การฝึกอบรมไม่มีความจาํเป็น 
            4.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชป้ระโยชน์ได ้
           5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

   

2 หน่วยงานของท่านมีวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากรด้านการ
ฝึกอบรมอยา่งไรบา้ง  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

  1.  ใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมตามความสมคัรใจ 
  2.  ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน 
  3.  เชิญวิทยากรมาใหค้วามรู้ในดา้นต่าง ๆ  
  4.  สนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ 
  5. อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

   

3 หน่วยงานของท่านมีการจดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมโดยพิจารณาจากเรืÉอง
ใด  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

  1.  จากความสนใจและความตอ้งการของบุคลากร 
  2. ความเหมาะสมของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน 
  3.  โครงการและเนืÊอหาสาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 
  4.  ประสบการณ์ของบุคลากรทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 
  5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

4 หน่วยงานของท่านมีการจดัให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเกีÉยวกบัเรืÉองใดบา้ง  
(ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

  1.  การดูแลเดก็ปฐมวยั 
  2.  การจดักิจกรรมการเรียนรู้และประสบการณ์เดก็ปฐมวยั 
  3.  การพฒันาศกัยภาพเดก็ปฐมวยั 
  4.  การส่งเสริมสุขภาพปากและฟันเดก็ 
  5.  การใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการศึกษา  
  6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

 

   

5 ท่านไดรั้บการส่งเสริมจากหน่วยงานให้เขา้รับการฝึกอบรมตามโครงการต่าง ๆ 
ทีÉจดัขึÊน ปีละกีÉครัÊ ง 

  1. ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
  2. ปีละ  1 – 2  ครัÊ ง  

 สาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม.............................................  
  3.  ปีละ  3 – 4  ครัÊ ง 

 สาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม.............................................. 
  4.  ปีละ  5  ครัÊ งขึÊนไป 

 สาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม.............................................. 
  5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)............................................................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 

+1 0 -1 
6 หน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรมบุคลากรหรือไม่  

(ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   ไม่มี 
   มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  

         1. โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
         2.  เนืÊอหาสาระไม่เป็นประโยชน์สาํหรับนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน              
         3.  บุคลากรขาดความสนใจ 
         4. งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
         5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 
         6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
 

   

7 หน่วยงานของท่านให้บุคลากรทีÉเขา้รับการฝึกอบรมดาํเนินการอยา่งไรหลงัจาก
เขา้รับการฝึกอบรมแลว้  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

  1.  ทาํบนัทึกรายงานผูบ้งัคบับญัชา 
  2.  แจง้ใหผู้ที้ÉเกีÉยวขอ้ง/ผูร่้วมงานทราบ 
  3.  ไม่ไดด้าํเนินการใด ๆ  
  4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 

+1 0 -1 
 

8 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกับ
หน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊนหรือไม่ (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

   มี 
   ไม่มี  เนืÉองจาก 

           1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
           2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
           3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการไม่มีความจาํเป็น 
           4.  บุคลากรไม่สามารถนําความรู้ทีÉได้รับมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบติังาน 
           5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)....................................................  

   

9 หน่วยงานของท่านมีวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากรด้านการ
ประชุมเชิงปฏิบติัการอยา่งไรบา้ง(ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

  1.  ส่งบุคลากรเขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน 
  2.  ใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมในเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตาํแหน่งงานและหนา้ทีÉ

ทีÉปฏิบติั 
  3.  สนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ 
  4.  สอบถามความตอ้งการของบุคลากร 
  5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

   

10 หน่วยงานของท่านให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการโดยพิจารณาจาก
เรืÉองใด (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

  1.  จากความสนใจและตอ้งการของบุคลากร 
  2.  ความเหมาะสมของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน 
  3.  โครงการและหวัขอ้เรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม 
  4.  จากประสบการณ์ของบุคลากร 
  5. จากคุณประโยชน์ทีÉบุคลากรสามารถนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
  6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

11 หน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม
เชิงปฏิบติัการหรือไม่   (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

   ไม่มี 
    มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  

   1.  บุคลากรไม่มีทกัษะพืÊนฐานในเรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม 
   2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
   3.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
                  4.  บุคลากรไม่มีการพฒันาขึÊนหลงัจากเขา้รับการประชุมเชิง
ปฏิบติัการ 
   5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
 

   

 
12 

การศึกษาต่อ 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊนหรือไม่  
(ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

   มี 
   ไม่มี  เนืÉองจาก 

            1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
            2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
            3.  ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสาํคญัในการใหบุ้คลากรศึกษาต่อ 
           4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)....................................................  
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

13 หน่วยงานของท่านมีการแต่งตัÊงคณะกรรมการในการพิจารณาคุณสมบติัของ
บุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อหรือไม่ (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

   ไม่แต่งตัÊง 
   แต่งตัÊง  โดยแต่งตัÊงจาก 

   1.  นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
   2.  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
   3.  หวัหนา้ส่วนการศึกษา/นกัวิชาการศึกษา 
   4.  สมาชิกสภาทอ้งถิÉน 
   5.  ประธานศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
   6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)........................................ 

   

14 หน่วยงานของท่านใชห้ลกัเกณฑใ์ดมาใชใ้นการพิจารณาบุคลากรเพืÉอศึกษาต่อ
ในระดบัทีÉสูงขึÊน  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

  1.  วฒิุการศึกษา 
  2.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 
  3.  ความพร้อมของบุคลากร 
  4.  ความรู้ความสามารถของบุคลากร 
  5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

   

15 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการศึกษาต่อหรือไม่ หากมีปี
ละกีÉคน 

  ไม่มี 
   มี  ดงันีÊ  

   1.  ปีละ  1  คน 
   2.  ปีละ  2  คน 
   3.  ปีละ  3  คน 
   4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

16 หน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการให้บุคลากรศึกษาต่อหรือไม่  
(ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

   ไม่มี 
    มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  

            1.  ขัÊนตอนการขอรับการศึกษาต่อยุง่ยาก 
            2.  บุคลากรไม่มีความพร้อมหรือมีภาระไม่สามารถศึกษาต่อได ้
            3.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
            4.  บุคลากรไม่ใหค้วามสาํคญัในการศึกษาต่อ 
            5.  ขาดความยติุธรรมในการคดัเลือกบุคลากรเพืÉอเขา้รับ 
                       การศึกษาต่อ 
            6.  มีการจาํกดัจาํนวนบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อ 
            7.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
 

   

17 การทศันศึกษาดูงาน     
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไปทศันศึกษาดูงานหรือไม่ 
(ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

   มี 
   ไม่มี  เนืÉองจาก 

         1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
         2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
         3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การทศันศึกษาดูงานไม่มีความจาํเป็น 
         4.  การทศันศึกษาดูงานเป็นการสิÊนเปลืองและเสียเวลา 
         5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดม้าประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์
ได ้
         6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)............................................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

18 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรไปทศันศึกษาดูงานโดยพิจารณา
เกีÉยวกบัสถานทีÉในการทศันศึกษาดูงานอยา่งไร (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ)  

  1.  ดูจากหน่วยงานทีÉไดรั้บมาตรฐานและรางวลัในดา้นการจดัการศึกษา  
  2.  ดูจากหน่วยงานทีÉมีความสามารถในการบริหารงาน 
  3. ดูจากหน่วยงานทีÉบุคลากรในหน่วยงานนัÊนไดรั้บรางวลั  
  4.  ดูจากหน่วยงานหรือสถานทีÉทีÉทุกคนสนใจ  
  5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

   

19 หน่วยงานของท่านจดัให้บุคลากรไดไ้ปทศันศึกษาดูงานหรือไม่ หากมีการจดัปี
ละกีÉครัÊ ง 

   ไม่จดั 
   จดั  ดงันีÊ   

   1.  ปีละ  1  ครัÊ ง 
   2.  ปีละ  2  ครัÊ ง  
   3.  ปีละ  3  ครัÊ ง 
   4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

   

20 หน่วยงานของท่านประสบกับปัญหาทีÉเกีÉยวกับการทศันศึกษาดูงานหรือไม่  
(ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 

   ไม่มี 
    มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  

   1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
   2.  ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานตน้สงักดั 
   3.  สภาพแวดลอ้มและสถานทีÉไม่เอืÊออาํนวย 
   4.  โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
   5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาประยกุตใ์ชแ้ละพฒันา
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานได ้
   6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

ตอนทีÉ 3  ปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 
 

การฝึกอบรม 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
  
  
  

การประชุมเชิงปฏบิัติการ 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
  
  
  

การศึกษาต่อ 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
  
  
  

การทศันศึกษาดูงาน 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
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ตอนทีÉ 2   การศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็  
 สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 
 

ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

1 สภาพปัจจุบนัของการจัดกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 1.1  ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเกีÉยวกบัการนาํแนวทางการพฒันาบุคลากร
และแนวนโยบายการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมาสู่การ
ปฏิบติั 
............................................................................................................................. 
............................................................................................................................. 
 

   

 
1.2  หน่วยงานของท่านมีการดาํเนินงานเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ ทัÊง 4  กิจกรรม  อยา่งไร 
  การฝึกอบรม...................................................................................... 
............................................................................................................................ 
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ.................................................................. 
............................................................................................................................ 
  การศึกษาต่อ...................................................................................... 
............................................................................................................................ 
  การทศันศึกษาดูงาน.......................................................................... 
............................................................................................................................ 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

 1.3  การดาํเนินงานเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็
เลก็ ทัÊง 4  กิจกรรม ในหน่วยงานของท่านไดป้ระสบกบัปัญหาหรืออุปสรรค
อยา่งไรบา้ง 
  การฝึกอบรม...................................................................................... 
............................................................................................................................ 
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ.................................................................. 
............................................................................................................................ 
  การศึกษาต่อ...................................................................................... 
............................................................................................................................ 
  การทศันศึกษาดูงาน.......................................................................... 
............................................................................................................................ 
 

   

2 แนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 2.1  ท่านคิดว่าการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ ทัÊง 
4 กิจกรรม  มีความเหมาะสมเพียงพอแลว้หรือไม่  
............................................................................................................................. 
...........................................................................................................................
        

   

        2.2   ท่านคิดว่าควรมีการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็ก
เลก็เพิÉมเติมหรือไม่ หากมีท่านคิดวา่ควรมีการจดักิจกรรมใดเพิÉมเติมบา้ง 
............................................................................................................................. 
............................................................................................................................. 
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ข้อทีÉ ประเด็นพจิารณา 
ผลการประเมิน 
ของผู้เชีÉยวชาญ 
+1 0 -1 

 2.3  ท่านคิดว่าควรมีวิธีดาํเนินการอย่างไรบา้ง เกีÉยวกับการจัดกิจกรรมการ
พฒันาบุคลากร เพืÉอเป็นการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
............................................................................................................................. 
............................................................................................................................. 
 

   

 2.4  ท่านมีความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพืÉอเป็นแนวทางในการพฒันาหรือ
ปรับปรุงการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ อยา่งไรบา้ง 
............................................................................................................................. 
............................................................................................................................. 
 

   

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพืÉอการวจิยั 
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แบบสอบถามเพืÉอการวจัิย 
เรืÉอง 

การศึกษาสภาพและแนวทางการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากร ในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 
สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา 

-------------------------------------- 

คาํชีÊแจง 
 1.  แบบสอบถามชุดนีÊ   เป็นแบบสอบถามเพืÉอศึกษาสภาพการจัดกิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก  สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา  
ภายใตอ้งค์ประกอบของกิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน 4 กิจกรรม ได้แก่  การฝึกอบรม  การ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ  การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน 

 2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  2  ขัÊนตอน  ดงันีÊ 
ขัÊนตอนทีÉ 1 การศึกษาสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็  สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา  โดยใชแ้บบสอบถาม  แบ่งเป็น  3  ขัÊนตอน  ดงันีÊ  
  ตอนทีÉ 1   แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลสถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนทีÉ 2  แบบสอบถามเกีÉยวกับสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา                                                       
  ตอนทีÉ 3  แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะการจดักิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา 
ขัÊนตอนทีÉ 2  การศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา   โดยใชแ้บบสมัภาษณ์ 

 3. ขอ้มูลทีÉได้จากแบบสอบถามนีÊ  ใช้สําหรับการวิจัยเท่านัÊ น การวิเคราะห์ขอ้มูลจะ
วิเคราะห์ในภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามเป็นรายบุคคล                  
  
  ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงทีÉใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในครัÊ งนีÊ  
 

 
(ชนญัศิกาญจน์  ขนุเศรษฐ)์ 

นกัศึกษาปริญญาโท  วิชาเอกการบริหารการศึกษา 
บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา 
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ตอนทีÉ 1 ข้อมูลเกีÉยวกบัสถานภาพทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีÊแจง   โปรดเขียนเครืÉองหมาย      ลงใน (     )   ทีÉตรงกบัขอ้มูลของท่านตามสภาพทีÉเป็นจริง 
 1. ตําแหน่งงาน 
  (    ) ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  (    ) นกัวิชาการศึกษา 
  (    ) ผูดู้แลเดก็  

 2. อายุ    
  (    ) นอ้ยกวา่  20  ปี   
  (    ) 20 - 24  ปี   
  (    ) 25 - 29  ปี 
  (    ) 30 - 34  ปี 
  (    ) 35  ปี ขึÊนไป 

 3. ระดับการศึกษา     
  (    ) ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ ม.6 
  (    ) ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัÊนสูง (ปวส.) 
  (    ) ปริญญาตรี 
  (    ) สูงกวา่ปริญญาตรี  (โปรดระบุ)............................... 

 4. วชิาเอกทีÉสําเร็จการศึกษา 
  (     ) การศึกษาปฐมวยั       สาขา.......................................       
  (     ) การบริหารการศึกษา  สาขา......................................                        
  (     ) การจดัการทัÉวไป         สาขา.......................................  
  (     ) รัฐศาสตร์การปกครอง สาขา...................................     
  (     ) อืÉนๆ  (โปรดระบุ).................................................... 
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 5. ประสบการณ์ในการทาํงาน    
  (    ) นอ้ยกวา่  2  ปี     
  (    ) 2 - 5     ปี 
  (    ) 6 - 9   ปี   
  (    ) 10  ปีขึÊนไป    

 6. ประสบการณ์ในการฝึกอบรมต่อปี   
   (    ) ไม่เคยผา่นการฝึกอบรม 
  (    ) 1 - 2   ครัÊ ง  
  (    ) 3 - 4  ครัÊ ง  
  (    ) 5   ครัÊ งขึÊนไป 
 
 
 
 

*************************** 
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ตอนทีÉ 2    ข้อมูลเกีÉยวกบัสภาพการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากร ในศูนย์พฒันาเด็กเลก็  สังกดัองค์กร 
                   ปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา 

คาํชีÊแจง  โปรดกาเครืÉองหมาย  หนา้ขอ้ความทีÉตรงกบัสภาพการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร
ในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ของท่านทัÊง 4 กิจกรรม  (ตอบได้มากกว่า 1 คาํตอบ) 
 
การฝึกอบรม 

1.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ  หรือไม่ 
     (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
     มี 
    ไม่มี  เนืÉองจาก 
    1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
    2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
    3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การฝึกอบรมไม่มีความจาํเป็น 
    4.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชป้ระโยชน์ได ้
   5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)....................................................   

2.  หน่วยงานของท่านมีวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากรดา้นการฝึกอบรมอยา่งไรบา้ง 
     (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   1.  ใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมตามความสมคัรใจ 
   2.  ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน 
   3.  เชิญวิทยากรมาใหค้วามรู้ในดา้นต่าง ๆ  
   4.  สนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ 
   5. อืÉน ๆ (โปรดระบุ)....................................................  
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3.  หน่วยงานของท่านมีการจดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมโดยพิจารณาจากเรืÉองใด   
     (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   1.  จากความสนใจและความตอ้งการของบุคลากร 
   2. ความเหมาะสมของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน 
   3.  โครงการและเนืÊอหาสาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 
   4.  ประสบการณ์ของบุคลากรทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 
   5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

4.  หน่วยงานของท่านมีการจดัใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมเกีÉยวกบัเรืÉองใดบา้ง 
     (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   1.  การดูแลเดก็ปฐมวยั 
   2.  การจดักิจกรรมการเรียนรู้และประสบการณ์เดก็ปฐมวยั 
   3.  การพฒันาศกัยภาพเดก็ปฐมวยั 
   4.  การส่งเสริมสุขภาพปากและฟันเดก็ 
   5.  การใชเ้ทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการศึกษา  
   6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

5.  ท่านไดรั้บการส่งเสริมจากหน่วยงานใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามโครงการต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน  
     ปีละกีÉครัÊ ง 
   1. ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
   2. ปีละ  1 – 2  ครัÊ ง  
  สาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม...................................................................... 
  ..................................................................................................................... 
   3.  ปีละ  3 – 4  ครัÊ ง 
  สาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม...................................................................... 
  ..................................................................................................................... 
   4.  ปีละ  5  ครัÊ งขึÊนไป 
  สาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม...................................................................... 
  ..................................................................................................................... 
   5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)....................................................................................... 
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6.  หน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรมบุคลากรหรือไม่ 
     (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    ไม่มี 
    มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  
    1. โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
    2.  เนืÊอหาสาระไม่เป็นประโยชน์สาํหรับนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน                                         
    3.  บุคลากรขาดความสนใจ 
    4. งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
    5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมมาใชใ้นการ 
                                                ปฏิบติังาน 
    6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

7.  หน่วยงานของท่านใหบุ้คลากรทีÉเขา้รับการฝึกอบรมดาํเนินการอยา่งไรหลงัจากเขา้รับการ 
     ฝึกอบรมแลว้   (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   1.  ทาํบนัทึกรายงานผูบ้งัคบับญัชา 
   2.  แจง้ใหผู้ที้ÉเกีÉยวขอ้ง/ผูร่้วมงานทราบ 
   3.  ไม่ไดด้าํเนินการใด ๆ  
   4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

8.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉ
จดัขึÊนหรือไม่  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    มี 
    ไม่มี  เนืÉองจาก 
    1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
    2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
    3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการไม่มีความจาํเป็น 
    4.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังาน 
    5. อืÉน ๆ (โปรดระบุ)....................................................   
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9.  หน่วยงานของท่านมีวิธีดาํเนินงานเพืÉอส่งเสริมการพฒันาบุคลากรดา้นการประชุมเชิงปฏิบติัการ
อยา่งไรบา้ง  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   1.  ส่งบุคลากรเขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉจดัขึÊน 
   2.  ใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมในเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตาํแหน่งงานและหนา้ทีÉทีÉปฏิบติั 
   3.  สนบัสนุนดา้นงบประมาณอยา่งเพียงพอ 
   4.  สอบถามความตอ้งการของบุคลากร 
   5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

10.  หน่วยงานของท่านใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการโดยพิจารณาจากเรืÉองใด 
       (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   1.  จากความสนใจและตอ้งการของบุคลากร 
   2.  ความเหมาะสมของหนา้ทีÉและตาํแหน่งงาน 
   3.  โครงการและหวัขอ้เรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม 
   4.  จากประสบการณ์ของบุคลากร 
   5.  จากคุณประโยชน์ทีÉบุคลากรสามารถนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
   6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

11.  หน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมเชิงปฏิบติัการ 
       หรือไม่   (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    ไม่มี 
     มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  
    1.  บุคลากรไม่มีทกัษะพืÊนฐานในเรืÉองทีÉเขา้ร่วมประชุม 
    2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
    3.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
    4.  บุคลากรไม่มีการพฒันาขึÊนหลงัจากเขา้รับการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
    5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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การศึกษาต่อ 

12.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊนหรือไม่ 
       (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    มี 
    ไม่มี  เนืÉองจาก 
    1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
    2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
    3.  ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสาํคญัในการใหบุ้คลากรศึกษาต่อ 
   4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)....................................................   

13.  หน่วยงานของท่านมีการแต่งตัÊงคณะกรรมการในการพิจารณาคุณสมบติัของบุคลากรทีÉไดรั้บ
การศึกษาต่อหรือไม่   (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    ไม่แต่งตัÊง 
    แต่งตัÊง  โดยแต่งตัÊงจาก 
    1.  นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
    2.  ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
    3.  หวัหนา้ส่วนการศึกษา/นกัวิชาการศึกษา 
    4.  สมาชิกสภาทอ้งถิÉน 
    5.  ประธานศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
    6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)........................................ 

14.  หน่วยงานของท่านใชห้ลกัเกณฑใ์ดมาใชใ้นการพิจารณาบุคลากรเพืÉอศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน 
       (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
   1.  วฒิุการศึกษา 
   2.  ประสบการณ์ในการทาํงาน 
   3.  ความพร้อมของบุคลากร 
   4.  ความรู้ความสามารถของบุคลากร 
   5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
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15.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการศึกษาต่อหรือไม่ หากมีปีละกีÉคน 
   ไม่มี 
    มี  ดงันีÊ  
    1.  ปีละ  1  คน 
    2.  ปีละ  2  คน 
    3.  ปีละ  3  คน 
    4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

16.  หน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการใหบุ้คลากรศึกษาต่อหรือไม่ 
       (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    ไม่มี 
     มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  
    1.  ขัÊนตอนการขอรับการศึกษาต่อยุง่ยาก 
    2.  บุคลากรไม่มีความพร้อมหรือมีภาระไม่สามารถศึกษาต่อได ้ 
    3.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ 
    4.  บุคลากรไม่ใหค้วามสาํคญัในการศึกษาต่อ 
    5.  ขาดความยติุธรรมในการคดัเลือกบุคลากรเพืÉอเขา้รับการศึกษาต่อ 
    6.  มีการจาํกดัจาํนวนบุคลากรทีÉไดรั้บการศึกษาต่อ 
    7.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 
 
การทศันศึกษาดูงาน     

17.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไปทศันศึกษาดูงานหรือไม่ 
       (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    มี 
    ไม่มี  เนืÉองจาก 
    1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
    2.  บุคลากรขาดความสนใจ 
    3.  ผูบ้ริหารเห็นวา่การทศันศึกษาดูงานไม่มีความจาํเป็น 
    4.  การทศันศึกษาดูงานเป็นการสิÊนเปลืองและเสียเวลา 
    5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดม้าประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้
    6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ)...............................................  
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18.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรไปทศันศึกษาดูงานโดยพิจารณาเกีÉยวกบัสถานทีÉ
ในการทศันศึกษาดูงานอยา่งไร  (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ)  
   1.  ดูจากหน่วยงานทีÉไดรั้บมาตรฐานและรางวลัในดา้นการจดัการศึกษา  
   2.  ดูจากหน่วยงานทีÉมีความสามารถในการบริหารงาน 
   3. ดูจากหน่วยงานทีÉบุคลากรในหน่วยงานนัÊนไดรั้บรางวลั  
   4.  ดูจากหน่วยงานหรือสถานทีÉทีÉทุกคนสนใจ  
   5.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

19.  หน่วยงานของท่านจดัใหบุ้คลากรไดไ้ปทศันศึกษาดูงานหรือไม่ หากมีการจดัปีละกีÉครัÊ ง 
    ไม่จดั 
    จดั  ดงันีÊ   
    1.  ปีละ  1  ครัÊ ง 
    2.  ปีละ  2  ครัÊ ง  
    3.  ปีละ  3  ครัÊ ง 
    4.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

20.  หน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาทีÉเกีÉยวกบัการทศันศึกษาดูงานหรือไม่ 
       (ตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ) 
    ไม่มี 
     มี  โดยประสบปัญหาในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ  
    1.  งบประมาณมีไม่เพียงพอ   
    2.  ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานตน้สงักดั 
    3.  สภาพแวดลอ้มและสถานทีÉไม่เอืÊออาํนวย 
    4.  โครงการทีÉจดัขึÊนไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
    5.  บุคลากรไม่สามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาใหเ้กิด 
                                                ประโยชน์ต่อหน่วยงานได ้
    6.  อืÉน ๆ (โปรดระบุ).................................................... 

 
 

************************* 
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ตอนทีÉ 3 ปัญหาและข้อเสนอแนะการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ สังกดั 
                     องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา 

คาํชีÊแจง โปรดเขียนปัญหาและขอ้เสนอแนะเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันา
เด็กเล็ก ตามความคิดเห็นของท่านว่าประสบปัญหาอะไรบา้งและมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรตามองคป์ระกอบ
ของการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร 4  กิจกรรม  ดงันีÊ  
 

การฝึกอบรม 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
................................................................................
............................................................................... 
...............................................................................

................................................................................

............................................................................... 

............................................................................... 

การประชุมเชิงปฏบิัติการ 

................................................................................

............................................................................... 

...............................................................................

................................................................................

............................................................................... 

............................................................................... 

การศึกษาต่อ 
................................................................................
............................................................................... 
............................................................................... 

................................................................................

............................................................................... 

............................................................................... 

การทศันศึกษาดูงาน 
................................................................................
............................................................................... 
............................................................................... 

................................................................................

............................................................................... 

............................................................................... 

 

กรุณาทบทวนความถูกตอ้งสมบูรณ์อีกครัÊ งหนึÉงวา่ท่านตอบคาํถามครบถว้นแลว้หรือยงั 

ขอขอบพระคุณทีÉใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ์เพืÉอการวจัิย 
เรืÉอง 

การศึกษาสภาพและแนวทางการจัดกจิกรรมการพฒันาบุคลากร ในศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 
สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จังหวดัสงขลา 

-------------------------------------- 

ขัÊนตอนทีÉ 2   การศึกษาแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็  
                สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  อาํเภอรัตภูมิ  จงัหวดัสงขลา   

ชืÉอ - สกลุผู้ให้สัมภาษณ์................................................................ตําแหน่ง......................................... 
หน่วยงาน..........................................................ตําบล...................อาํเภอ.................จังหวดั............... 
วนัเดือนปีทีÉสัมภาษณ์.................................................เริÉมเวลา........................สิÊนสุดเวลา................... 
 
 

1. สภาพปัจจุบนัของการจัดกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 1.1  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกีÉยวกบัการนาํแนวทางการพฒันาบุคลากรและแนวนโยบาย
การจดัการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนมาสู่การปฏิบติั 

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 1.2  หน่วยงานของท่านมีการดาํเนินงานเกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ ทัÊง 4  กิจกรรม  อยา่งไร 

  การฝึกอบรม...................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................  
  การศึกษาต่อ...................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
  การทศันศึกษาดูงาน........................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 
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 1.3  การดาํเนินงานเกีÉยวกับการจัดกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พฒันาเด็กเล็ก ทัÊ ง           
4  กิจกรรม ในหน่วยงานของท่านไดป้ระสบกบัปัญหาหรืออุปสรรคอยา่งไรบา้ง 
  การฝึกอบรม...................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................  
  การศึกษาต่อ...................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
  การทศันศึกษาดูงาน........................................................................................................... 
............................................................................................................................................................ 

2.  แนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
 2.1  ท่านคิดว่าการจัดกิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ทัÊ ง 4 กิจกรรม             
มีความเหมาะสมเพียงพอแลว้หรือไม่  
 ...................................................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................................................... 

 2.2   ท่านคิดว่าควรมีการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็เพิÉมเติมหรือไม่ 
หากมีท่านคิดวา่ควรมีการจดักิจกรรมใดเพิÉมเติมบา้ง 
 ...................................................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................................................... 

 2.3  ท่านคิดวา่ควรมีวิธีดาํเนินการอยา่งไรบา้ง เกีÉยวกบัการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร เพืÉอ
เป็นการพฒันาบุคลากรในศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
 ...................................................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................................................... 

 2.4  ท่านมีความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพืÉอเป็นแนวทางในการพฒันาหรือปรับปรุงการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ อยา่งไรบา้ง 
 ...................................................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................................................... 

*********************** 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก จ 
คู่มอืการจดักจิกรรมการพฒันาบุคลากร 
สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 
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              คู่มือการจดักจิกรรมการพฒันาบุคลากร 

              สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 
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คาํนํา 
 

 คู่มือการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรเล่มนีÊ   ผูว้ิจยัไดจ้ดัทาํขึÊนหลงัจากทีÉไดมี้การวิจยั
เกีÉยวกับการศึกษาสภาพและแนวทางการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน อาํเภอรัตภูมิ จงัหวดัสงขลา โดยรวบรวมจากเอกสาร ตาํราและ
หนงัสือต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง ตามทีÉไดอ้า้งอิงไวนี้Ê แลว้ เพืÉอสร้างความรู้ความเขา้ใจและใชเ้ป็นแนวทาง
ในการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากร ใน 4  กิจกรรม ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การประชุมเชิง
ปฏิบติัการ  การศึกษาต่อ  และการทศันศึกษาดูงาน  

 หวงัเป็นอยา่งยิÉงวา่คู่มือเล่มนีÊ   จะเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการและผูที้Éสนใจในการจดั
กิจกรรมการพฒันาบุคลากร และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชก้บังานต่าง ๆ ได ้เพืÉอการปฏิบติัทีÉมีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากขึÊ น  นําไปสู่สัมฤทธิผลในการดําเนินงานของหน่วยงานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด หากมีขอ้ผดิพลาดประการใด ผูเ้รียบเรียงขออภยัมา  ณ ทีÉนีÊดว้ย 
 
 

 
                                                                                                ชนญัศิกาญจน์  ขนุเศรษฐ ์
                                                                                                                    สิงหาคม  2552 
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นโยบายการพฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 
 
  ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรและแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิÉน กระทรวงมหาดไทย องค์การบริหารส่วนตาํบลเขาพระ ได้กําหนดไวเ้ป็นหลัก
ยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ  และเพืÉอใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงานจึงไดก้าํหนด
เป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล  เพืÉอให้การดาํเนินงานดา้นการ
พฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและเกิดประโยชน์ต่อ
ตนเองและหน่วยงาน ไวด้งันีÊ    
  1. การพฒันาผูบ้ริหาร 
   1.1 สนบัสนุนใหศึ้กษาเพิÉมเติมในระดบัทีÉสูงขึÊน 
   1.2 อบรมหลกัสูตรทางดา้นการบริหาร 
   1.3 สมัมนาและศึกษาดูงาน 
   1.4 เสริมสร้างบุคลิกลกัษณะใหเ้กิดภาวะผูน้าํ 
   1.5 เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม 
  2. การพฒันาความชาํนาญการแก่ขา้ราชการและพนกังาน 
   2.1 เพิÉมทกัษะการปฏิบติังาน 
   2.2 ใหก้ารอบรม  สมัมนาและทศันศึกษาดูงานนอกสถานทีÉ 
   2.3 ส่งเสริมใหก้ารศึกษาระดบัทีÉสูงขึÊนในสายงานทีÉเกีÉยวขอ้ง 
   2.4 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
   2.5 สนบัสนุนการปฏิบติังานเป็นทีม  และสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้
  3. การพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ / การเปลีÉยนสายงาน 
   3.1 ปฐมนิเทศและแนะนาํการปฏิบติังาน 
   3.2 ประชุมชีÊแจง 
   3.3 รับทราบนโยบาย 
   3.4 ใหก้ารศึกษาและฝึกอบรม 
   3.5 จดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน 
  4. การจูงใจ 
   4.1 ปรับปรุงสถานทีÉทาํงานใหเ้กิดความสะดวกสบาย  มีบรรยากาศทีÉดีเหมาะสม
แก่การปฏิบติังาน  ทาํใหเ้กิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
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   4.2 จัดหาเครืÉ องมือ เครืÉ องใช้ ในการทํางานทีÉทันสมัยและเพียงพอแก่การ
ปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง 
   4.3 ส่งเสริมสนบัสนุนโอกาสในการศึกษา  ฝึกอบรม  ทาํให้เกิดทกัษะหรือความ
ชาํนาญพิเศษเพืÉอเอืÊอแก่การปฏิบติังานในหนา้ทีÉ 
   4.4 สรรหาขา้ราชการและพนักงานทอ้งถิÉนทีÉมีความรู้  ความสามารถ   เขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์รเพืÉอนาํความคิดแนวปฏิบติังานทีÉดีจากองคก์รเดิมสู่องคก์รใหม่ 
   4.5 ส่งเสริมความกา้วหน้าของพนักงานและลูกจา้งให้มีโอกาสเจริญเติบโตใน
สายงานของตนเอง  และเปลีÉยนสายงานตามความถนดัและความรู้ความสามารถของแต่ละคน 
   4.6 สนับสนุนสวสัดิการ หรือผลการตอบแทนให้แก่ผูป้ฏิบติังานอย่างเต็มทีÉ
ตามทีÉกฎหมายกาํหนดเพืÉอจูงใจการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บทสรุปสําหรับผู้บริหาร 
 
         การจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิÉน ไดด้าํเนินงานโดยใช้หลกัการมีส่วนร่วมระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง ได้แก่  กรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน สํานักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉนจงัหวดั โรงพยาบาล สํานักงาน
สาธารณสุข มหาวิทยาลยั องคก์รและหน่วยงานอืÉน ๆ ซึÉงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ไดด้าํเนินการ
พฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ในกิจกรรมต่าง ๆ  ดงันีÊ  
 1. การฝึกอบรม  ไดด้าํเนินการโดยส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานต่าง ๆ 
ทีÉจดัขึÊน โดยพิจารณาจากโครงการและเนืÊอหาสาระทีÉเขา้รับการฝึกอบรม โดยเฉพาะเรืÉ อง การ
ส่งเสริมสุขภาพปากและฟันเด็ก  บุคลากรจะไดรั้บการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ ปีละ 1 - 2  ครัÊ ง
และในการฝึกอบรมควรมีการจดัสรรงบประมาณให้เพียงพอกบัจาํนวนบุคลากร มีการกระจาย
โอกาสให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมอย่างทัÉวถึง สถานทีÉในการจดัฝึกอบรมควรจดัฝึกอบรม
ภายในจงัหวดั เพืÉอความสะดวกในการเดินทางและเป็นการประหยดังบประมาณค่าใชจ่้ายต่าง ๆ   
 2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ   ได้ดําเนินการโดยส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุมกับ
หน่วยงานต่าง ๆ  ทีÉจดัขึÊน โดยพิจารณาจากโครงการและหวัขอ้เรืÉองทีÉร่วมประชุม ซึÉ งในการประชุม
เชิงปฏิบติัการควรจดัใหมี้กิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบติัใหม้ากขึÊนอยา่งนอ้ยปีละ 2 ครัÊ ง เพืÉอใหเ้กิด
ความต่อเนืÉองและบุคลากรสามารถนาํความรู้ทีÉไดม้าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน  
 3. การศึกษาต่อ  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดด้าํเนินงานโดยการตัÊงงบประมาณเพืÉอ
เป็นค่าใชจ่้ายตามโครงการทุนการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน เพืÉอส่งเสริมให้บุคลากร
ในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทีÉยงัไม่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือจบปริญญาตรีสาขาอืÉน ได้รับ
การศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี สาขาการศึกษาปฐมวยั โดยมีผูไ้ดรั้บทุนการศึกษาอยา่งนอ้ยปีละ 2 
คน และควรจดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอกบัจาํนวนบุคลากร ใหผู้ส้นใจเขา้รับการศึกษาต่อทุกคน 
มีการแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกผูที้Éไดรั้บการศึกษาต่อ มีการประกาศและแจง้เกีÉยวกบั
หลกัเกณฑ์และคุณสมบติัของผูที้Éจะศึกษาต่อให้ทุกคนไดท้ราบ รวมถึงชีÊ แจงให้ผูบ้ริหารเห็นถึง
ประโยชน์และความสาํคญัของการศึกษา 
 4. การทัศนศึกษาดูงาน   องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไดจ้ดัโครงการทศันศึกษาดูงาน
ให้แก่บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กอย่างน้อยปีละ 1 ครัÊ ง  โดยพิจารณาจากหน่วยงานทีÉได้รับ
มาตรฐานและรางวลัในดา้นการจดัการศึกษา และควรมีการจดัสรรงบประมาณให้เพียงพอ มีการ
วางแผนการดาํเนินงานให้พร้อม หน่วยงานควรจดัให้มีการทศันศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 1 ครัÊ ง 
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รวมถึงชีÊแจงใหผู้บ้ริหารเห็นความสาํคญัของการทศันศึกษาดูงาน และหลงัจากมีการจดัทศันศึกษาดู
งานแลว้ควรมีการรายงานผลและประโยชน์ทีÉไดรั้บจากการทศันศึกษาดูงานใหผู้บ้ริหารทราบ 
 ซึÉ งหลังจากมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ แล้ว ได้กาํหนดให้บุคลากรทาํการสรุปผลและ
รายงานผลเกีÉยวกับความรู้และประโยชน์ทีÉได้รับจากการดาํเนินงานทัÊ ง 4 กิจกรรม ได้แก่ การ
ฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการทศันศึกษาดูงาน ใหก้บัผูบ้ริหารไดท้ราบ 
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แนวทางและบทบาทของผู้บริหารในการพฒันาบุคลากร 
 
 ตามแนวทางการพฒันาบุคลากรและแนวนโยบายการจดัการศึกษาขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉนคณะผูบ้ริหารได้นํามากาํหนดเป็นหลกัยุทธศาสตร์ในการพฒันาบุคลากร โดยได้

กาํหนดเป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน เพืÉอนาํมาใชใ้นการพฒันา
บุคลากร ไดแ้ก่ การพฒันาความชาํนาญ เพิÉมทกัษะการปฏิบติังานแก่ขา้ราชการและพนกังาน ส่งให้
มีการฝึกอบรม  การเขา้ร่วมประชุมกับหน่วยงานต่าง ๆ จดัทศันศึกษาดูงานนอกสถานทีÉให้แก่
บุคลากรเพืÉอเพิÉมความรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน  ส่งเสริมสนบัสนุนโอกาสทางการศึกษาใน
ระดบัทีÉสูงขึÊน  จึงไดพ้ฒันาและจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ สังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน ขึÊนใน 4 กิจกรรม ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ 
และการทศันศึกษาดูงาน เพืÉอให้การพฒันาบุคลากรสามารถดาํเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประโยชน์สูงสุดทัÊงต่อบุคลากรและหน่วยงาน โดยบุคคลสาํคญัทีÉมีส่วนเกีÉยวขอ้งในการกาํหนด
นโยบายเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรและเป็นผูใ้ห้ความสําคญัและเห็นประโยชน์ของการพฒันา
บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ ไดแ้ก่  นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน และปลดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉน  ซึÉงมีบทบาทสาํคญัในดา้นต่าง ๆ  ดงันีÊ  
 
 นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  มีบทบาททีÉสําคญั   คอื 
 1. กาํหนดนโยบายดา้นการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ใหเ้ป็นภารกิจสาํคญัทีÉ
จะตอ้งจดัทาํ  ผูบ้ริหารจะตอ้งกาํหนดไวเ้ป็นหลกัยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยจดัทาํเป็น
แนวทางการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน   
 2. พิจารณาอนุมติัและตดัสินใจในการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการ
พฒันาดา้นต่าง ๆ   
 3. ให้ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก เพืÉอให้ได้รับความรู้ 
ความชาํนาญ และทกัษะในการปฏิบติังานมากขึÊน 
 4. สนบัสนุนและส่งเสริมดา้นงบประมาณในการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็
อยา่งเพียงพอตามความตอ้งการและจาํนวนของบุคลากร 
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 ปลดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน  มีบทบาทสําคญั  คอื 
 1. พิจารณาใหค้วามเห็นชอบการพฒันาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ  
 2. ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ไดรั้บการพฒันาทัÊงในดา้น
ความรู้  ความสามารถ และทกัษะการปฏิบติังาน  
 3. ควบคุมดูแลในการดาํเนินงานการจดักิจกรรมการพฒันาบุคลากรให้เป็นไปอย่าง
ถูกตอ้งตามระเบียบ และกฏหมาย 
 4. เสนอแนะ ให้ความช่วยเหลือในการดาํเนินงานการจดักิจกรมการพฒันาบุคลากรใน
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ดา้นต่าง ๆ  
 

แนวทางและบทบาทของผู้ทีÉเกีÉยวข้องในการปฏิบตังิานการพฒันาบุคลากร 
  
 ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งในการดาํเนินงานเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็ทีÉ
สาํคญั คือ หัวหนา้ส่วนการศึกษาหรือนกัวิชาการศึกษา ซึÉ งเป็นผูที้Éคอยส่งเสริมและสนบัสนุนการ
พฒันาบุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ใหไ้ดรั้บความรู้ ความชาํนาญ และประสบการณ์ในการทาํงาน 
เพราะเป็นผูที้ÉคอยควบคุมดูแลและรับผิดชอบเกีÉยวกบับุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเลก็โดยตรง  โดย
การนาํนโยบายการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารมาปฏิบติัเพืÉอก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรและ
เกิดประสิทธิภาพสูงสูดต่อหน่วยงาน  โดยมีบทบาทสาํคญัในดา้นต่าง ๆ  ดงันีÊ  
 
 หัวหน้าส่วนการศึกษา/นักวชิาการศึกษา  มีบทบาทสําคญั  คอื 
 1. ส่งเสริมให้บุคลากรในศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กไดรั้บการพฒันาดว้ยวิธีการต่าง ๆ ทัÊงใน
ดา้นทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการปฎิบติังานอยา่งสมํÉาเสมอ 
 2. ประสานงานกบับุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอร่วมมือกนัส่งเสริมและ
จดักิจกรรมต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรในศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็ 
 3. ควบคุมดูแลการเบิกจ่ายงบประมาณใหด้าํเนินไปตามวตัถุประสงค ์ และถูกตอ้งตาม
ระเบียบ และกฏหมาย 
 4. ประชาสัมพนัธ์โครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ให้บุคลากรทีÉสนใจไดรั้บทราบเพืÉอเขา้
ร่วมโครงการ 
 5. ติดตามผลการดําเนินงานการจัดกิจกรรมต่าง  ๆ  ว่าสามารถดําเนินไปตาม
วตัถุประสงคห์รือไม่ 
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กจิกรรมทีÉ 1   การฝึกอบรม 
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การฝึกอบรม 
 
 การฝึกอบรม คือ กระบวนการในอนัทีÉจะทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความ
เขา้ใจ ทศันคติ และความชาํนาญในเรืÉองใดเรืÉองหนึÉง และเปลีÉยนพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงคที์É
กาํหนดไว ้ 
 

จุดประสงค์ของการฝึกอบรม 
 

 1.  เพืÉอเพิÉมพนูความรู้และแนวคิดใหม่  คือ  เนน้ใหบุ้คลากรมีความรู้ความเขา้ใจ แนวคิด
ใหม่ หลกัการ และวิธีการทาํงานทีÉจะนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ทีÉใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึÊน 
 2.  เพืÉอเพิÉมทกัษะและประสบการณ์ในการทาํงาน  คือ  เนน้ใหบุ้คลากรไดล้งมือปฏิบติังาน
โดยใช้เครืÉ องมือ และวสัดุอุปกรณ์ทีÉใช้ปฏิบติังานจริงในองค์การ เพืÉอให้มีความคล่องแคล่ว ความ
ชาํนาญในการใชเ้ครืÉองมือนัÊน เช่น การใชเ้ครืÉองคอมพิวเตอร์ก็ตอ้งใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดฝึ้กอบรม
ไดฝึ้กปฏิบติัการใชเ้ครืÉองคอมพิวเตอร์ชนิดเดียวกบัทีÉใชป้ฏิบติัอยูใ่นองคก์าร 
 3.  เพืÉอปรับเปลีÉยนพฤติกรรมใหเ้หมาะสม  คือ  เนน้การพฒันาจิตใจของบุคลากรใหเ้ห็น
คุณค่าของการประพฤติตามกฎของสังคม และปรับเปลีÉยนพฤติกรรมของตนเองใหเ้หมาะสมกบักฏ
ของสงัคม 
 4.  เพืÉอสร้างเจตคติใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร  คือ  เนน้การพฒันาจิตใจ
ของบุคลากรใหมี้จิตสาํนึกทีÉดีในหนา้ทีÉการงาน และความรับผดิชอบตามบทบาทหนา้ทีÉของตนทีÉจะ
ปฏิบติัหนา้ทีÉของตนใหบ้รรลุจุดประสงคห์ลกัขององคก์าร โดยถือเป้าหมายขององคก์ารเป็นเกณฑ์
ในการปฏิบติังาน 

 
ลกัษณะสําคญัของการฝึกอบรม 

 
  1.  เป็นกระบวนการทีÉก่อให้เกิดการเรียนรู้  กล่าวคือ  ประสบการณ์ทีÉไดรั้บจากการ
ฝึกอบรมจะต้องทาํให้พฤติกรรมหลงัการฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการอบรมเปลีÉยนแปลงไปจาก
พฤติกรรมก่อนการฝึกอบรมตามจุดประสงคข์องการฝึกอบรม 
  2.  พฒันาสมรรถภาพในการปฏิบติังาน ใน  3  ดา้น คือ 
   2.1  ดา้นความรู้  คือ  มีความรู้ความคิดเกีÉยวกบังาน และวิธีปฏิบติังาน 
   2.2  ดา้นเจตคติ  คือ  มีความรู้สึกนึกคิดทีÉดีต่อการปฏิบติังาน 



 159

   2.3  ด้านทักษะ คือ มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ชํานาญ 
คล่องแคล่ว และรวดเร็ว 
  3.  เนน้ขอบเขตการปฏิบติังานเฉพาะดา้น  คือ  เป็นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลให้
สนองจุดประสงค์ขององค์การ ในขอบเขตของการปฏิบติังานในหน้าทีÉเฉพาะด้านสําหรับการ
ฝึกอบรมแต่ละครัÊ ง 
 4.  นาํไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึÊน  คือ  ทาํให้บุคคลมีการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมใน
การปฏิบติังาน ทีÉส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์าร ไดแ้ก่ มีความตัÊงใจทาํงานมากขึÊนทาํงานอย่าง
เตม็ความสามารถ กล่าวคือ ถา้เป็นงานราชการผลสาํเร็จคือ สร้างความเป็นเลิศความมีชืÉอเสียงมาสู่
หน่วยงาน ถา้เป็นงานธุรกิจ ผลสาํเร็จ คือ ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพเพิÉมขึÊน มีกาํไรสุทธิมากขึÊน 
 

ประโยชน์ของการฝึกอบรม  แบ่งเป็น  3  ส่วนหลกั คือ 
 

1.  ในระดบัพนกังาน  การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ดงัต่อไปนีÊ  
  ช่วยส่งเสริมความรู้และความเขา้ใจ ซึÉงเป็นการเพิÉมคุณค่าแก่ตนเอง 
  ช่วยลดอุบติัเหตุหรือการทาํงานผดิพลาด 
  ช่วยทบทวนแนวความคิดและทศันคติ 
  ช่วยเสริมสร้างทกัษะและความสามารถทีÉสูงขึÊน 
2.  ในระดบัผูบ้งัคบับญัชา  การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ดงัต่อไปนีÊ  
  ช่วยทาํใหเ้กิดผลงานทีÉดีขึÊน เมืÉอตระหนกัในบทบาทหนา้ทีÉและความรับผดิชอบ 
  ช่วยลดปัญหาและแกไ้ขงานทีÉผดิพลาด 
  ช่วยลดภาระในการปกครอง การบงัคบับญัชา 
  ช่วยเสริมสร้างภาวการณ์เป็นผูน้าํทีÉเก่งงาน เก่งคน และเก่งคิด 
3.  ในระดบัหน่วยงาน/องคก์ร  การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ดงัต่อไปนีÊ  
  ช่วยลดค่าใชจ่้ายทางดา้นแรงงาน 
  ช่วยลดความสูญเสียวสัดุอุปกรณ์และค่าใชจ่้ายต่าง ๆ  
  ช่วยเพิÉมผลผลิตทัÊงทางตรงและทางออ้ม 
  ช่วยสร้างศูนยก์าํไรในการประหยดัค่าใชจ่้ายในสาํนกังาน 
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สิÉงทีÉควรคาํนึงในการจัดทาํโครงการฝึกอบรม   มีดงัต่อไปนีÊ  
 

1.  กลุ่มผู้ฟัง ผูที้Éจะเขา้รับการฝึกอบรมจะมีความแตกต่างกนัในดา้นต่าง ๆ เช่น อายุ เพศ 
ระดับการศึกษา ระดบัสติปัญญา ทศันคติ ค่านิยม ขนดของกลุ่ม ตลอดจนความคาดหวงัทีÉมีต่อ
หลกัสูตรฝึกอบรม  

2.  สถานทีÉ สภาพแวดล้อมทีÉเกีÉยวขอ้งกับการจัดฝึกอบรมจะมีอิทธิพลต่อผลของการ
ฝึกอบรมมาก เช่น สถานทีÉฝึกอบรม ควรจะเป็นห้องทีÉปราศจากเสียงรบกวน มีขนาดแสงสว่าง 
อุณหภูมิ การจดัทีÉนัÉงเหมาะสม ตลอดจนมีอุปกรณ์ทีÉเอืÊออาํนวยใหเ้กิดการเรียนรู้สูง 

3.  บรรยากาศและการจูงใจ การฝึกอบรมทีÉดีจะตอ้งมีบรรยากาศทีÉส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ 
การร่วมมือในกิจกรรมการอบรมการจูงใจให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีส่วนร่วม มีความตืÉนตวัอยากทีÉจะ
เรียนรู้ 

4.  จิตวิทยาการเรียนรู้ การฝึกอบรมจะตอ้งคาํนึงถึงจิตวิทยาการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ ซึÉ ง
แตกต่างจากการเรียนรู้ของเดก็  

5.  ปัจจัยด้านอืÉน ๆ เช่น เวลา ทรัพยากร และงบประมาณจดัเป็นสิÉงทีÉผูจ้ดัทาํโครงการตอ้ง
พิจารณา เพืÉอการจดัทาํโครงการไดเ้หมาะสม 
 

การดําเนินงานการฝึกอบรม 
 

คณะกรรมการโครงการฝึกอบรม 
 
  การบริหารงานโครงการฝึกอบรมใหป้ระสบผลสาํเร็จ ตอ้งเลือกสรรบุคลากรผูเ้ชีÉยวชาญ 
แต่ละสาขามาทาํงานร่วมกนัเป็นคณะในฝ่ายต่าง ๆ ดงันีÊ  
  1.  ฝ่ายเลขานุการ  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   1.1  ประสานงานกบัฝ่ายต่าง ๆ เพืÉอใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
   1.2  จดัทาํโครงการและกาํหนดการฝึกอบรม 
   1.3  จดัการดา้นธุรการและงานสารบรรณ ไดแ้ก่ 
    1.3.1 หนงัสือถึงผูบ้งัคบับญัชาผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม โดยเจง้ใหส่้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เขา้รับการฝึกอบรม 
    1.3.2  หนงัสือเชิญและตอบขอบคุณวิทยากร 
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    1.3.3  หนังสือเชิญประธาน และแขกผูมี้เกียรติในพิธีเปิดและพิธีปิดการ
ฝึกอบรม 
    1.3.4  หนงัสือติดต่อสถานทีÉจดัโครงการและหนงัสือตอบขอบคุณ 
    1.3.5  ร่างคาํกล่าวรายงาน และคาํกล่าวของประธานในพิธีเปิด และพิธีปิดการ
ฝึกอบรม 
    1.3.6  รวบรวมและจดัเกบ็เอกสารสาํคญัต่าง ๆ ในการฝึกอบรม 
 
  2.  ฝ่ายทะเบียน  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   2.1  จดัทาํทะเบียนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวิทยากร 
   2.2  จดัเตรียมแฟ้มเอกสาร พร้อมป้ายชืÉอผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม สาํหรับแจกผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมในวนัทีÉลงทะเบียน 
   2.3  รับลงทะเบียน ตอ้นรับ และอาํนวยความสะดวกแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
   2.4  จดัเตรียมแฟ้มลงเวลา และตรวจสอบการลงเวลาประจาํวนัของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม 
   2.5  จดัเตรียมวุฒิบตัร ทะเบียนวุฒิบตัร และประสานงานกบัฝ่ายพิธีการในการมอบ
วฒิุบตัรก่อนพิธีปิดการฝึกอบรม 
  3.  ฝ่ายพธีิการและพธีิกร  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   3.1  จดัเตรียมและดาํเนินการในพิธีเปิด และพิธีปิดการฝึกอบรม 
   3.2  ประสานงานและใหค้วามอนุเคราะห์วิทยากร 
   3.3  เป็นพิธีกรประจาํวนั ดาํเนินรายการตามกาํหนดการฝึกอบรม 
   3.4  ร่วมแกปั้ญหาทีÉอาจจะเกิดขึÊนระหวา่งการดาํเนินการฝึกอบรม 
  4.  ฝ่ายเอกสารการพมิพ์  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   4.1  จดัพิมพเ์อกสารประกอบการฝึกอบรมทัÊงก่อน ระหว่างดาํเนินการ และหลงัการ
ฝึกอบรม 
   4.2  จดัเตรียมวสัดุ อุปกรณ์ในการจดัพิมพเ์อกสารใหพ้ร้อมใชง้าน 
   4.3  รวบรวมเอกสารทางวิชาการในการฝึกอบรม เพืÉอเยบ็เล่ม 
  5.  ฝ่ายสถานทีÉ  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   5.1  จดัตกแต่งสถานทีÉฝึกอบรมใหเ้รียบร้อย สะอาด สวยงาม 
   5.2  จดัเตรียม และดูแลโตะ๊หมู่บูชา ในพิธีเปิด 
   5.3  จดัเตรียมหอ้งประชุมกลุ่มยอ่ย ใหเ้หมาะสมกบัการจดักิจกรรม 
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  6.  ฝ่ายเทคโนโลย ี มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   6.1  เขียนป้ายชืÉอการฝึกอบรม ป้ายชืÉอวิทยากร และป้ายชืÉอผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
   6.2  ตรวจสอบความพร้อมใชง้านของโสตทศันูปกรณ์ และเครืÉองปรับอากาศ 
   6.3  บนัทึกภาพ บนัทึกเสียง เกีÉยวกบักิจกรรมการฝึกอบรม 
   6.4  ช่วยเหลือวิทยากรในการใชเ้ครืÉองมือโสตทศันูปกรณ์ 
  7.  ฝ่ายการเงินและพสัดุ  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   7.1  ประมาณการค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม 
   7.2  ดาํเนินการจดัซืÊอ จดัจา้งพสัดุตามระเบียบ 
   7.3  ยมืเงินทดรองจ่าย เพืÉอใชใ้นโครงการฝึกอบรม 
   7.4  ดาํเนินการเบิกจ่ายเงินตามโครงการฝึกอบรม ใหถู้กตอ้งตามระเบียบ 
   7.5  ตรวจสอบ และเกบ็รวบรวมเอกสารสาํคญัทางการเงินเมืÉอสิÊนสุดการฝึกอบรม 
   7.6  รวมยอดค่าใชจ่้ายทัÊงสิÊนของโครงการฝึกอบรม แยกตามหมวดรายจ่าย 
  8.  ฝ่ายบริการและสวสัดิการ  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   8.1  จัดเตรียม และอาํนวยความสะดวกด้านทีÉพกัแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ
วิทยากร 
   8.2  จดั ดูแล และอาํนวยความสะดวกดา้นอาหาร เครืÉองดืÉม อาหารวา่งและการจดัเลีÊยง 
   8.3  ให้บริการดา้นการติดต่อสืÉอสาร ดา้นการเดินทางแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ
วิทยากร 
   8.4  จดับริการดา้นเวชภณัฑ ์และการปฐมพยาบาล 
  9.  ฝ่ายประเมินผล  มีหนา้ทีÉดงันีÊ  
   9.1  จดัทาํเครืÉองมือประเมินผลทุกประเภทใหเ้รียบร้อย ครบถว้น 
   9.2  ดาํเนินการประเมินผลก่อนและหลงัการฝึกอบรม ประเมินผลแต่ละกิจกรรม
ตามกาํหนดการฝึกอบรม และประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
   9.3  วิเคราะห์ขอ้มูล จดัทาํรายงานสรุปผลการประเมิน 
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วทิยากรฝึกอบรม 
 
  วิทยากร (Trainer)  หมายถึง  ผูใ้ห้การฝึกอบรม เพืÉอให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการ
เรียนรู้ตามจุดประสงคที์Éกาํหนดไว ้
  
คุณสมบัติของวทิยากร 
1.  มีความสนใจใฝ่รู้ กระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ 
2.  มีมนุษยสมัพนัธ์ดี มีความเป็นมิตร 
3.  มีความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์
4.  มีความสามารถในการแกปั้ญหาไดทุ้กสภาพการณ์ 
5.  มีความเชีÉยวชาญดา้นวิชาชีพ ทัÊงภาคทฤษฎีและปฏิบติั 
6.  มีทกัษะในการจดักิจกรรม และการใชสื้ÉอทีÉทนัสมยั 
7.  มีคุณธรรม 
8.  มีเจตคติ  และจิตวิทยาในการใหก้ารฝึกอบรม เช่น เทคนิคในการพดูจูงใจ มีอารมณ์ขนั เป็นตน้ 
9.  มีบุคลิกภาพดี 
10.  มีความรับผดิชอบ ตัÊงใจปฏิบติังาน 
11.  มีภาวะผูน้าํสูง ใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอื้Éน 
12.  เป็นผูมี้ชืÉอเสียง มีความรู้ ความสามารถเป็นทีÉยอมรับ และมีวฒิุสูง 
 
กจิกรรมทีÉต้องปฏบิัติก่อนการฝึกอบรม 
 
  1.  การติดต่อสถานทีÉฝึกอบรม  โดยติดต่อจองไวล่้วงหน้าและตอ้งมีขอ้มูลทีÉจาํเป็น  
ไดแ้ก่  ลกัษณะของสถานทีÉ  ทาํเลทีÉตัÊง ขนาดและจาํนวน ระยะเวลาทีÉใช ้สิÉงอาํนวยความสะดวก  
ต่าง ๆ อตัราค่าเช่า เป็นตน้ 
  2.  การติดต่อวิทยากร  ควรจะติดต่อเป็นการภายในก่อน ให้วิทยากรไดเ้ขา้ใจประเด็น
สาํคญัของโครงการฝึกอบรม ไดแ้ก่  จุดประสงคข์องการฝึกอบรม คุณสมบติัและจาํนวนของผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรม วนั เวลา สถานทีÉ รายละเอียดหัวขอ้/เนืÊอหาการฝึกอบรม เอกสารการฝึกอบรม 
รวมทัÊงการเดินทาง การับ – ส่งวิทยากร ใหช้ดัเจนดว้ย 
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  3.  การเตรียมงบประมาณ  โดยติดต่อประสานงานกบัฝ่ายการเงิน และตอ้งดาํเนินการให้
ถูกตอ้งตามระเบียบการเงิน ทัÊงนีÊ จะตอ้งจดัเกบ็รวบรวมเอกสารหลกัฐานการใชจ่้ายเงินและการบญัชี
ไวใ้หถู้กตอ้งเรียบร้อยและครบถว้นดว้ย 
  4.  การเตรียมเอกสารประกอบการฝึกอบรม  ไดแ้ก่ 
   4.1  โครงการฝึกอบรมและหลกัสูตรการฝึกอบรม 
   4.2  รายชืÉอผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
   4.3  เอกสารการฝึกอบรม 
   4.4  แบบทดสอบก่อนเรียน แบบประเมินผลโครงการ 
   4.5  วฒิุบตัร หรือประกาศนียบตัร 
  5.  การประชาสัมพนัธ์โครงการฝึกอบรม  เป็นการแจง้ขอ้มูลให้ผูเ้กีÉยวขอ้งและผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมทราบรายละเอียดของโครงการฝึกอบรม อาจทาํได้หลายรูปแบบ  ได้แก่  การใช้
เอกสาร สิÉงพิมพ ์หรือแผน่พบั การทาํภาพโปสเตอร์ การเผยแพร่ทางวารสาร เป็นตน้ 
  6.  การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  โดยยึดคุณสมบติัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และ
เงืÉอนไขทีÉกาํหนดไวใ้นโครงการฝึกอบรม และตอ้งแจง้ผลการคดัเลือกใหเ้จา้ตวัทราบ 
  7.  ประสานงานกบัหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง  เพืÉอขอความร่วมมือ ช่วยเหลือในเรืÉองต่าง ๆ  
เช่น  การใช้สถานทีÉฝึกอบรม  ยานพาหนะรับ – ส่งวิทยากร การจดัเลีÊ ยง อาหารและเครืÉ องดืÉม 
อุปกรณ์ต่าง ๆ ในการฝึกอบรม 
  8.  การเตรียมเอกสารพิธีการหรือหนงัสือราชการ ไดแ้ก่  หนงัสือเชิญวิทยาการ  หนงัสือ
ถึงหน่วยงานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม คาํกล่าวรายงาน กาํหนดการพิธีเปิดการฝึกอบรม หนงัสือขอ
ใชส้ถานทีÉ ขอยมือุปกรณ์ต่าง ๆ แฟ้มลงทะเบียน เป็นตน้ 
  9.  การจดัทาํป้ายต่าง ๆ ไดแ้ก่  ป้ายชืÉอวิทยากร (ตัÊงโต๊ะ) ป้ายชืÉอผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม   
(ติดอกเสืÊอ) ป้ายลงทะเบียน  ป้ายบอกทางไปสถานทีÉต่าง ๆ  ป้ายตอ้นรับผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ป้าย
ชืÉอโครงการฝึกอบรม เป็นตน้ 
  10.  การเตรียมแฟ้มสําหรับผู ้เข้า รับการฝึกอบรม   โดยทัÉวไปภายในแฟ้มควร
ประกอบดว้ย กาํหนดการ รายละเอียดของโครงการฝึกอบรม เอกสารการฝึกอบรม กระดาษจด
บนัทึก 
  11.  การเตรียมสถานทีÉและอุปกรณ์ใหเ้รียบร้อย 
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การดําเนินการในวนัเปิดการฝึกอบรม 
 
  1.  การตรวจสอบความเรียบร้อยทัÉวไป โดยในเช้าวนัแรกของการฝึกอบรมผูบ้ริหาร
โครงการฝึกอบรมควรนัดเจา้หน้าทีÉทุกฝ่ายให้มาถึงสถานทีÉฝึกอบรมล่วงหน้าอย่างน้อย 2 ชัÉวโมง 
เพืÉอตรวจสอบความเรียบร้อยของแต่ละฝ่ายอีกครัÊ ง หากพบขอ้บอพร่องตอ้งรีบแกไ้ขใหท้นัท่วงที 
  2.  การลงทะเบียน  ตอ้งจดัเตรียมโต๊ะลงทะเบียน เอกสารการลงทะเบียน แฟ้มเอกสารทีÉ
จะแจกใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ป้ายชืÉอ และเจา้หนา้ทีÉรับลงทะเบียนใหพ้ร้อม 
  3.  พิธีกร  เป็นผูด้าํเนินรายการตามกาํหนดการฝึกอบรม ตอ้งเลือกบุคคลทีÉมีบุคลิกภาพดี 
แต่งกายสุภาพ เรียบร้อย พูดชัดเจน จะใช้พิธีกรคนเดียวหรือหลายคนช่วยกนัก็ไดแ้ลว้แต่ความ
เหมาะสม 
  4.  การต้อนรับ  จะต้องเตรียมเจ้าหน้าทีÉให้การต้อนรับบุคคลต่าง ๆ ให้เหมาะสม 
โดยเฉพาะอยา่งยิÉงหวัหนา้โครงการฝึกอบรม จะตอ้งคอยตอ้นรับประธานในพิธีเปิดเป็นกรณีพิเศษ 
  5.  พิธีเปิดการฝึกอบรม  เป็นพิธีการสําคญัในวนัแรกของการฝึกอบรม พิธีกรควรนัด
หมายทาํความเขา้ใจลาํดบัขัÊนตอนกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคนในพิธีเปิดการฝึกอบรมก่อนทีÉ
ประธานจะมาถึง เพืÉอใหเ้กิดความเรียบร้อยและสมบูรณ์ 
  6.  ชีÊแจงหลกัสูตรและแนวปฏิบติัในการฝึกอบรม  หวัหนา้โครงการฝึกอบรมหรือพิธีกร
ควรใชเ้วลาหลงัพิธีเปิดก่อนเริÉมกิจกรรมวิชาการในการฝึกอบรมชีÊแจงให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้
เขา้ใจถึงหลกัสูตร กาํหนดการฝึกอบรม และแนวปฏิบติัในการฝึกอบรม 
  7.  การอาํนวยความสะดวก  ควรจดัเจา้หนา้ทีÉฝ่ายต่าง ๆ อาํนวยความสะดวกแก่ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรม และวิทยากร ตัÊงแต่วนัแรกจนตลอดระยะเวลาของการฝึกอบรม ไดแ้ก่  การบริการทีÉ
พกั ยานพาหนะ โทรศพัทเ์พืÉอการติดต่อสืÉอสาร 
  8.  การเขียนรายงานการเดินทาง  ควรมีการจดัแบ่งเวลาเพืÉอให้เจา้หนา้ทีÉฝ่ายการเงินผูมี้
ความเชีÉยวชาญ เป็นผูชี้Ê แจงระเบียบการเบิกจ่ายเงินค่าใช้จ่ายต่าง ๆ เช่น ค่าเบีÊ ยเลีÊ ยง  ค่าพาหนะ
เดินทาง  ค่าเช่าทีÉพกั และค่าลงทะเบียนการฝึกอบรม ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเขา้ใจถูกตอ้งชดัเจน
ตรงกนัเพืÉอเบิกจ่ายเงินค่าใชจ่้ายต่าง ๆ โดยยดึหลกัการสาํคญั คือ ทาํใหถู้กระเบียบ ง่าย และสะดวก
รวดเร็ว 
  9.  การประชุมประจาํวนั  ภายหลงัเสร็จสิÊนการฝึกอบรมในแต่ละวนั หัวหนา้โครงการ
ฝึกอบรมควรเชิญประธานกรรมการ และเลขานุการของคณะกรรมการดาํเนินงานทุกฝ่ายทีÉเกีÉยวขอ้ง 
เพืÉอประชุมปรึกษาหารือใหข้อ้มูลยอ้นกลบัผลการดาํเนินงานของฝ่ายต่าง ๆ ทัÊงส่วนสาํเร็จเป็นทีÉพึง
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พอใจ และส่วนทีÉเป็นปัญหาอุปสรรค เพืÉอสรุปแนวทางแกไ้ขปรับปรุงการดาํเนินงานในวนัต่อไป
ใหมี้ประสิทธิภาพยิÉงขึÊน 
 การดําเนินงานระหว่างการฝึกอบรม 
   
 1.  การดาํเนินการฝึกอบรมตามกาํหนดการฝึกอบรม  ไดแ้ก่ 
  1.1  การตรงต่อเวลา  หัวหนา้โครงการฝึกอบรมควรมีมาตรการในการควบคุมดูแล
ใหก้ารจดักิจกรรมการฝึกอบรมตรงต่อเวลา ตามกาํหนดการฝึกอบรมใหม้ากทีÉสุด 
  1.2  การแนะนําวิทยากร  ก่อนเริÉ มฝึกอบรมในหัวขอ้เนืÊอหาใหม่ทุกครัÊ ง พิธีกร
จะตอ้งกล่าวแนะนําวิทยากร และเชิญวิทยากรเป็นการให้เกียรติและสร้างความพึงพอใจแก่ทัÊง
วิทยากรและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ดงันัÊน พิธีกรจึงตอ้งเตรียมขอ้มูลประวติัวิทยากรใหพ้ร้อม และมี
การแนะนาํวิทยากรอยา่งถูกตอ้ง 
  1.3  เจา้หนา้ทีÉประจาํหอ้งฝึกอบรม  ควรมอบหมายใหมี้เจา้หนา้ทีÉประจาํหอ้งฝึกอบรม
ประจาํวนั เพืÉอคอยประสานงานกบัวิทยากร ช่วยเหลือและอาํนวยความสะดวกในการจดักิจกรรม
การฝึกอบรมของวิทยากร การถ่ายภาพ ช่วยแจกเอกสาร วสัดุอุปกรณ์ ในการจัดกิจกรรมการ
ฝึกอบรมของวิทยากร 
  1.4  ค่าตอบแทนวิทยากร  ควรจัดเตรียมเงินสดทีÉจะต้องจ่ายเป็นค่าตอบแทน
วิทยากร พร้อมทัÊงใบสาํคญัรับเงินให้วิทยากรลงนามให้เรียบร้อย และจ่ายค่าตอบแทนให้วิทยากร
ไดท้นัทีก่อนทีÉจะส่งวิทยากรกลบั ในกรณีเตรียมของทีÉระลึกให้แก่วิทยากร ควรมอบของทีÉระลึก
พร้อมทัÊงค่าตอบแทนในห้องฝึกอบรม หลงัจากการขอบคุณวิทยากรควรจดัเจา้หนา้ทีÉช่วยถือของทีÉ
ระลึก และสมัภาระของวิทยากรในการส่งวิทยากรกลบั 
  1.5  การประเมินผลรายวิชา  มี 2 ลกัษณะ คือ 
   15.1  สอบถามความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ในดา้นเนืÊอหา สาระของ
รายวิชาและดา้นวิทยากร 
   15.2  ทดสอบผลสมัฤทธิÍ รายวิชาของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
  1.6  การขอบคุณวิทยากร  อาจให้พิธีกรเป็นผูก้ล่าวขอบคุณ หรือมอบหมายให้ผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมเป็นผูก้ล่าวขอบคุณ เนน้ถึงสารประโยชน์ทีÉไดรั้บจากวิทยากร การนาํไปใชป้ฏิบติั 
ก่อนจบการกล่าวขอบคุณ กเ็ชิญชวนใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคนปรบมือขอบคุณวิทยากร 
 2.  อาหารและเครืÉองดืÉม  เจา้หนา้ทีÉฝ่ายอาหารตอ้งเตรียมใหบ้ริการสาํหรับผูที้Éจาํเป็นตอ้ง
รับประทานอาหารพิเศษดว้ย เช่น อาหารไม่มีหมู อาหารไม่มีเนืÊอววั อาหารมงัสวิรัติ เป็นตน้ การ
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เลีÊยงเครืÉองดืÉมและอาหารว่างในช่วงหยดุพกัระยะสัÊน ในช่วงสายและช่วยบ่าย ควรจดัให้เหมาะกบั
สภาพของอากาศ และใหบ้ริการตรงเวลา 
 3.  การแจกเอกสารประจําว ัน  ควรมอบหมายให้เจ้าหน้าทีÉประจําห้องฝึกอบรม
รับผิดชอบแจกเอกสารประกอบการฝึกอบรมประจาํวนัให้สอดคลอ้งกบักิจกรรมการฝึกอบรมตาม
กาํหนดการฝึกอบรม  
 4.  การให้คาํปรึกษา  เจา้หนา้ทีÉฝึกอบรมควรจดัใหมี้วิทยากรพีÉเลีÊยง เพืÉอดูแลช่วยเหลือผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมในแบบกระบวนการกลุ่ม 
 5.  การเตรียมการในวนัปิดการฝึกอบรม  ได้แก่  จัดเตรียมวุฒิบัตร รายชืÉอผูเ้ขา้รับ
วฒิุบตัร คาํกล่าวรายงาน หนงัสือเชิญประธานพิธีปิดการฝึกอบรม 
 6.  การเบิกจ่ายเงินให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  โครงการฝึกอบรมทีÉมีการเบิกจ่ายเงินค่าเบีÊย
เลีÊ ยง ค่าเช่าทีÉพกั และค่าพาหนะเดินทาง ให้แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรดาํเนินการเบิกจ่ายให้
ถูกตอ้งเรียบร้อยโดยไม่ชกัชา้ 
 7.  พิธีปิดการฝึกอบรม  พิธีกรควรดาํเนินรายการ ดงันีÊ  
  7.1  ชีÊแจงรายละเอียดขัÊนตอนพิธีปิด 
  7.2  ซกัซอ้มวิธีการรับวฒิุบตัรจากประธาน 
  7.3  เชิญประธานกราบพระรัตนตรัย 
  7.4  เชิญหวัหนา้โครงการฝึกอบรมกล่าวรายงาน 
  7.5  ประธานแจกวฒิุบตัร 
  7.6  ประธานใหโ้อวาทและปิดการฝึกอบรม 
 
การดําเนินงานหลงัเสร็จสิÊนการฝึกอบรม 
 
 1.  การส่งหนงัสือขอบคุณ  ให้แก่วิทยากรทุกคน หน่วยงานทีÉให้ความอนุเคราะห์ และ
หน่วยงานอืÉนทีÉเกีÉยวขอ้ง 
 2.  สรุปผลการฝึกอบรม  โดยวิเคราะห์ผลการประเมินทุกแบบทีÉได้รวบรวมไวใ้น
ระหวา่งการฝึกอบรม แลว้สรุปผลการฝึกอบรมจาํแนกตามลกัษณะของการประเมิน ไดแ้ก่ 
  2.1  ดา้นการดาํเนินงานตามโครงการฝึกอบรม 
  2.2  ดา้นเนืÊอหาสาระของหลกัสูตรรายวิชา 
  2.3  ดา้นวิทยากร 
  2.4  ดา้นผลสมัฤทธิÍ  หรือพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
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 3.  จดัทาํรายงานผลการฝึกอบรม  เพืÉอประโยชน์ในการรายงานในดา้นการบริหาร การ
เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ในดา้ยวิชาการ และเป็นเอกสารหลกัฐานในการกาํหนดแนวปฏิบติัการ
ดาํเนินโครงการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป 
 4.  เสนอรายงานผลการฝึกอบรม  เพืÉอให้ผูที้ÉเกีÉยวขอ้งไดท้ราบ  ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชา  
วิทยากรทุกคน และหน่วยงานทีÉใหก้ารสนบัสนุน 
 5.  การจดัการเรืÉองการเงิน  ไดแ้ก่ 
  5.1  จดัทาํบญัชีการรับจ่ายเงินทุกรายการ แยกตามหมวดเงินงบประมาณใหถู้กตอ้ง 
  5.2  จดัทาํบญัชีการรับจ่ายพสัดุทุกรายการใหถู้กตอ้ง 
  5.3  รวบรวมหลกัฐาน ใบสําคญั ทาํการเบิกจ่ายเงินต่าง ๆ ให้ถูกตอ้งตามระเบียบ
การเงินโดยเร็ว 
 6.  รวบรวมเอกสารการฝึกอบรม ได้แก่  เอกสารคาํบรรยายของวิทยากร โครงการ
ฝึกอบรม คาํกล่าวรายงาน หนงัสือติดต่อกบับุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ประวติัวิทยากร เป็นตน้ เกบ็
เขา้แฟ้มไวใ้หเ้รียบร้อยเพืÉอใชเ้ป็นขอ้มูลในโครงการฝึกอบรมครัÊ งต่อไป 
 7.  การทาํทะเบียน  เพืÉอใชเ้ป็นขอ้มูลในการดาํเนินงานตามโครงการฝึกอบรมในโอกาส
ต่อไป  ไดแ้ก่  ทะเบียนวิทยากร และทะเบียนผูผ้า่นการฝึกอบรม 
 8.  ติดตามผลการฝึกอบรม  หลงัจากผูเ้ขา้รับการอบรมกลบัไปปฏิบติังานในหนา้ทีÉแลว้ 
หน่วยงานตน้สังกดัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรไดนิ้เทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม แลว้นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์เพืÉอการพฒันาบุคลากรในโอกาสต่อไป 
 

โครงสร้างของโครงการฝึกอบรม    
 
ประกอบดว้ยประเดน็ต่าง ๆ ดงัต่อไปนีÊ  

1. ชืÉอโครงการ และหลกัสูตรการฝึกอบรม 
2. หลกัการและเหตุผล 
3. วตัถุประสงค ์
4. เป้าหมาย 
5. คุณสมบติัและจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
6. กาํหนด วนัเวลา และสถานทีÉฝึกบรม 
7. รายชืÉอวิทยากร 
8. วิธีการฝึกอบรม 
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9. การประเมินผลและการติดตามผล 
10. ผลทีÉคาดวา่จะไดรั้บ 
11. ผูรั้บผดิชอบโครงการ 
12. ตาราง กาํหนดการฝึกบรม  
13. รายชืÉอผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
14. งบประมาณค่าใชจ่้ายในการจดัการฝึกอบรม  

 
การประเมินผลการฝึกอบรม 

 
 การประเมินผลการฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการนาํขอ้มูลทีÉไดจ้ากการวดัผล มา
เปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน เพืÉอตดัสินคุณค่า บ่งชีÊ ถึงความสาํเร็จและขอ้บกพร่องของโครงการ
ฝึกอบรม การดาํเนินการฝึกอบรม และผลของการฝึกอบรม 
 
วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการฝึกอบรม 
 
 1.  เพืÉอประเมินความสอดคลอ้งระหวา่งจุดประสงค ์และเป้าหมายของโครงการฝึกอบรม กบั
หลกัการและเหตุผล ความจาํเป็นในการฝึกอบรม และเป้าหมายของโครงการฝึกอบรม 
  2.  เพืÉอประเมินความเหมาะสมของทรัพยากร หรือตัวป้อน (Input) ทีÉ มีอยู่ ได้แก่ 
หน่วยงานทีÉเกีÉยวข้อง งบประมาณ บุคลากร อาคารสถานทีÉ เวลา และหลักสูตร กับแผนงาน
โครงการฝึกอบรมวา่มีโอกาสบรรลุจุดประสงคข์องการฝึกอบรมเพียงใด 
  3.  เพืÉอศึกษาจุดเด่นและจุดดอ้ยของการดาํเนินการฝึกอบรม และกิจกรรมต่าง ๆ ในการ
ฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นในดา้นของวิธีการนาํเสนอ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของการฝึกอบรม 
เนืÊอหาของโครงการ วิทยากร และตารางเวลาของการฝึกอบรม 
 4.  เพืÉอประเมินผลสัมฤทธิÍ ของโครงการฝึกอบรม ว่าบรรลุผลตามจุดประสงคข์องการ
ฝึกอบรมมากนอ้ยเพียงใด 
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เครืÉองมือประเมินผลการฝึกอบรม 
 
 1.  เครืÉองมือประเมินผลความก้าวหน้า 
  เป็นแบบประเมินผลกระบวนการในการดําเนินการจัดฝึกอบรมว่า ได้มีการ
ดาํเนินงานประจาํวนัสอดคลอ้งกบัแผนปฏิบติังานทีÉไดก้าํหนดไวห้รือไม่ มีปัญหาอะไรบา้ง และได้
แกปั้ญหานัÊนอยา่งไร ไดผ้ลอยา่งไร เครืÉองมือทีÉใชใ้นการประเมินผล จะเรียกชืÉอตามวิธีการทีÉใชใ้น
การประเมิน ทีÉนิยมใชก้นัมี  6  ประเภท  ดงันีÊ  
  1.1  แบบบนัทึกขอ้มูล  ประกอบดว้ยหวัขอ้สาํคญั  ดงันีÊ  
   1.1.1  วนั เดือน ปี เวลา และสถานทีÉประเมิน 
   1.1.2  ชืÉอวิทยากร และชืÉอหวัขอ้วิชา 
   1.1.3  กิจกรรมประจาํวนั 
   1.1.4  สภาพการฝึกอบรมประจาํวนั 
   1.1.5  ปัญหา อุปสรรคทีÉเกิดขึÊน สาเหตุและวิธีแกไ้ข 
   1.1.6  ชืÉอผูจ้ดบนัทึก และความเชืÉอถือไดข้องขอ้มูลทีÉจดบนัทึก 
  1.2  แบบสงัเกตพฤติกรรม  มี  2  ลกัษณะ  คือ 
   1.2.1  แบบสังเกตพฤติกรรมรวม  ใชผู้ส้ังเกตคนเดียว บรรยายพฤติกรรมของ
กลุ่มคน ซึÉ งขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสังเกตแบบนีÊ เชืÉอถือไดน้อ้ย นิยมใชเ้พืÉอบรรยายสภาพโดยทัÉว ๆ ไป
ของกลุ่มคน 
   1.2.2  แบบสังเกตพฤติกรรมยอ่ย  ใชผู้ส้ังเกตพร้อมกนัอยา่งนอ้ย  2  คน สังเกต
พฤติกรรมของคน  1  คน ครัÊ งละไม่เกิน  5  พฤติกรรม  ภายใน  2  นาที สังเกตหลายครัÊ ง ถา้ได้
ขอ้มูลตรงกนัจะเชืÉอถือไดม้าก นิยมใชส้งัเกตพฤติกรรมสาํคญัของคนใดคนหนึÉง 
  1.3  วีดีทศัน์ และแถบบนัทึกเสียง เป็นการบนัทึกขอ้มูลตรงตามสภาพทีÉเป็นจริง แต่
ตอ้งใชเ้วลามากในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  1.4  แบบสัมภาษณ์  ก่อนสัมภาษณ์ตอ้งระบุก่อนว่าจะสัมภาษณ์ใคร ประเด็นอะไร 
เมืÉอไร และทาํไม แลว้จึงบนัทึกขอ้มูล 
  1.5  แบบวิเคราะห์เอกสาร  มีหัวข้อสําคัญ คือ ประเด็นในการวิเคราะห์และ
จุดประสงค์ของการวิเคราะห์ในแต่ละประเด็น  ไดแ้ก่  เพืÉอชีÊ ให้เห็นความขดัแยง้ของสาระของ
เอกสารต่าง ๆ  การวิเคราะห์เทคนิคการสืÉอสารหรือสืÉอความหมาย การวิเคราะห์แนวคิดของผูเ้ขียน 
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  1.6  แบบประเมินสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ  ผูส้ร้างตอ้งระบุความหมายของคาํ
ว่า “สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ”  ว่าหมายถึงอะไรบา้ง และจะประเมินสิÉงนัÊนดว้ยวิธีการใดบา้ง 
ส่วนใหญ่นิยมใชม้าตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
 
 2.  เครืÉองมือประเมินผลรวมสรุป ทีÉนิยมใชไ้ดแ้ก่ 
  2.1  แบบทดสอบ  เหมาะทีÉจะใชว้ดัดา้นความรู้ความคิด ในเนืÊอหาสาระทีÉไดรั้บการ
ฝึกอบรม 
  2.2  แบบสอบถาม  เหมาะทีÉจะใชว้ดัดา้นความรู้สึกนึกคิด เจตคติ ความคิดเห็น และ
ความสนใจ ใชป้ระเมินปฏิกิริยาของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
  2.3  แบบสังเกตการปฏิบติั  เป็นเครืÉ องมือประเมินทกัษะปฏิบติัของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม เช่น  ทกัษะการใชเ้ครืÉองคอมพิวเตอร์ ไดแ้ก่  ความคล่องแคล่ว รวดเร็ว ถูกตอ้งในการใช้
เครืÉองคอมพิวเตอร์ 
  2.4  เครืÉ องมือประเมินผลงาน หรือเครืÉ องมือในการตรวจผลงาน เหมาะทีÉจะใช้
ประเมินดา้นทกัษะปฏิบติัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม โดยระบุลกัษณะของผลงานทีÉพึงประสงค ์เช่น 
รูปร่างลกัษณะ การใช ้คุณภาพ มาตรฐาน ความคิดสร้างสรรค ์เป็นตน้ 
   
ประโยชน์ของการประเมินผลการฝึกอบรม 
 
 1.  ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  ไดท้ราบความกา้วหนา้ในการเรียนรู้ของตนเอง ว่าทีพฤติกรรม
บรรลุผลตามจุดประสงคข์องการฝึกอบรมมากนอ้ยเพียงใด ควรปรับปรุงแกไ้ขในเรืÉองใด ซึÉ งเป็น
แรงจูงใจใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความตัÊงใจมากขึÊน 
 2.  วิทยากรฝึกบรม  ไดท้ราบระดบัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และเทคนิควิธีใน
การใชเ้ทคนิคการฝึกอบรม ช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้กิดการเรียนรู้ และมีความพึงพอใจมาก
นอ้ยพยีงใด เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัในการพฒันาไปสู่การเป็นวิทยากรมืออาชีพต่อไป 
 3.  เจา้หนา้ทีÉฝึกอบรม  ไดท้ราบระดบัของความสาํเร็จ ปัญหาอุปสรรค ขอ้บกพร่อง และ
ขอ้เสนอแนะ เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัในการปรับปรุงแกไ้ขการดาํเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ขององคก์าร และความตอ้งการของบุคลากรผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิภาพสูงมากขึÊน 
 4.  ผูบ้ริหารระดบัสูง  ใชใ้นการวิเคราะห์ในเชิงเศรษฐศาสตร์ว่า การฝึกอบรมคุม้ค่าต่อการ
ลงทุนหรือไม่ ผลตอบแทนทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมคุม้กบัค่าใชจ่้ายเพียงใด เพืÉอใชเ้ป็นขอ้มูลพืÊนฐาน
ประกอบการพิจารณาตดัสินใจวา่ ควรจะดาํเนินการโครงการฝึกอบรมในหลกัสูตรนัÊนต่อไปอีกหรือไม่ 
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กจิกรรมทีÉ 2   การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 
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การประชุมเชิงปฏบิัติการ 
 
  การประชุมเชิงปฏิบตัิการ เป็นกิจกรรมหนึÉ งของการพฒันาบุคลากรทีÉจดัขึÊนเพืÉอให้
บุคลากรได้พบปะ พูดคุย อภิปราย ปรึกษาหารือหรือแลกเปลีÉยนแสดงความคิดเห็นระหว่าง
ผูเ้ขา้ร่วมประชุมหรือผูที้Éมีประสบการณ์ในงานนัÊนมาแลว้ โดยสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติัไดจ้ริง
เพืÉอเป็นการเพิÉมพูนความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นการแลกเปลีÉยน
ประสบการณ์และหาแนวทางปฏิบติัเพืÉอพฒันาและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั เมืÉอเสร็จสิÊนการประชุม
ปฏิบติัการจึงตอ้งมีผลลพัธ์หรือผลงานจากการปฏิบติังานร่วมกนั หรือมีการนําผลงานจากการ
ประชุมเชิงปฏิบติัการไปปรับปรุงหรือพฒันาให้แลว้เสร็จภายหลงัจากการประชุมเสร็จสิÊนไปแลว้ 
เช่น การประชุมเชิงปฏิบติัการ เรืÉอง การพฒันาศกัยภาพผูดู้แลเด็ก การประชุมเชิงปฏิบติัการ เรืÉอง 
กิจกรรมกบัแนวการจดัประสบการณ์เรียนรู้ การประชุมเชิงปฏิบติัการ เรืÉอง การจดัทาํสืÉอการเรียน
การสอน เป็นตน้ 
 

วตัถุประสงค์การประชุมเชิงปฏบิัติการ 
 

  วัตถุประสงค์ในการจัดประชุมชิงปฏิบัติการจะขึÊ นอยู่กับหัวข้อเรืÉ องทีÉจัดประชุม 
ตวัอย่างเช่น โครงการประชุมเชิงปฏิบติัการการใชอิ้นเตอร์เน็ตในกิจกรรมการเรียนการสอน มี
วตัถุประสงค ์ เพืÉอให้ผูเ้ขา้ร่วมประชุมมีความรู้ความเขา้ใจในการใชอิ้นเตอร์เน็ต และสามารถใช้
อินเตอร์เน็ตในกิจกรรมการเรียนการสอนได ้
  การประชุมเชิงปฏิบติัการ เป็นการบรรยายและฝึกปฏิบติัในหัวขอ้เฉพาะเพืÉอให้ผูเ้ขา้
อบรมไดฝึ้กทกัษะเฉพาะเรืÉองในหัวขอ้ต่าง ๆ ตวัอยา่งเช่น การประชุมเชิงปฏิบติัการ เรืÉอง การ
พฒันาประสิทธิภาพการสอนของผูดู้แลเด็ก จะมีหัวขอ้การบรรยายและฝึกปฏิบติัในหัวขอ้ต่าง ๆ 
เช่น 
  1.  ด้านการเตรียมการสอน  ประกอบดว้ย 
   1.1  การเขียนแผนการจดัการเรียนรู้  
   1.2  วิธีการสอนแบบต่าง ๆ ทีÉควรทราบ  
  2.  ด้านสืÉอการสอน  ประกอบดว้ย 
   2.1  ประเภทของสืÉอ  
   2.2  เทคนิคการใชสื้Éอ  
   2.3  การผลิตสืÉอและการฝึกปฏิบติั  
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  3.  การวดัและประเมินผล  ประกอบดว้ย 
   3.1  การสร้างเครืÉองมือทีÉเหมาะสม 
   3.2   ฝึกปฏิบติั – อภิปราย 
 

การดําเนินงานการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 
  การดาํเนินงานการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ มีลกัษณะเช่นเดียวกบัการดาํเนินงานการ
ฝึกอบรม ทัÊงในเรืÉองคณะกรรมการโครงการ วิทยากรฝึกอบรม กิจกรรมทีÉตอ้งปฏิบติัก่อนการจดั
ประชุม ระหว่างการจดัประชุม และหลงัเสร็จสิÊนการจดัประชุม โครงสร้างของโครงการ และการ
ประเมินผลการจดัประชุม ซึÉงมีวิธีการทีÉเหมือนกนัสามารถนาํมาประยกุตใ์ชร่้วมกนัได ้
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กจิกรรมทีÉ 3   การศึกษาต่อ 
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การศึกษาต่อ 
 

  การศึกษาต่อ  หมายถึง  การให้บุคลากรไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ  
โดยหน่วยงานเป็นผูส่้งบุคลากรไปศึกษาดูงานหรือบุคลากรตอ้งการไปศึกษาต่อเอง ซึÉ งการไปศึกษา
ต่อสามารถกระทาํไดท้ัÊงการไปศึกษาต่อแบบเตม็เวลา การไปศึกษาต่อนอกเวลาทาํงาน หรือใชเ้วลา
บางส่วนของการทาํงานก็ได ้เพืÉอเพิÉมพูนความรู้ วุฒิการศึกษา ทกัษะประสบการณ์ และวิทยาการ
ใหม่ ๆ  ทีÉทนัสมยัในสาขาวิชาทีÉเกีÉยวขอ้ง และสามารถนาํความรู้ทีÉไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานใน
หน่วยงานตองตนได ้
 

การแต่งตัÊงคณะกรรมการ 
 
  ในการพิจารณาคดัเลือกบุคคลทีÉได้รับทุนเพืÉอศึกษาต่อในระดับทีÉสูงขึÊนขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉน จะมีการแต่งตัÊ งคณะกรรมการเพืÉอดาํเนินงานพิจารณาคดัเลือกบุคคลทีÉมี
คุณสมบติัครบถว้นและตรงตามหลกัเกณฑ์ทีÉกาํหนดไว ้ซึÉ งจะมีการแต่งตัÊงบุคคลอย่างน้อย 3 คน 
จากคณะบุคคลทีÉดาํรงตาํแหน่งต่าง ๆ  ดงัต่อไปนีÊ  
  1. นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  2. รองนายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  3. ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  4. หวัหนา้ส่วนการศึกษา 
  5. นกัวิชาการศึกษา 
  6. บุคลากร 
 

ขัÊนตอนการรับทุนการศึกษาต่อขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 
 
  1. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนดาํเนินการแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกผู ้
ไดรั้บการศึกษาต่อ โดยจะพิจารณาการใหทุ้นปีละ 1 ครัÊ ง 
  2. แจง้หนงัสือเชิญประชุมคณะกรรมการฯ 
  3.   คณะกรรมการฯ ร่วมประชุมหารือดาํเนินการคดัเลือกโดยพิจารณาจากคุณสมบติั
และหลกัเกณฑข์องผูที้Éจะรับทุนการศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน 
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  4.  คดัเลือกจาํนวนผูเ้ขา้รับการศึกษาต่อในระดับทีÉสูงขึÊน ตามงบประมาณทีÉองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถิÉนแต่ละแห่งไดมี้การจดัสรรไวต้ามโครงการทุนการศึกษาขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิÉน 
  5. ประกาศรายชืÉอให้ผูมี้สิทธิÍ รับทุนและแจ้งให้ผูที้Éได้รับทุนการศึกษาทราบ เพืÉอ
ดาํเนินการสมคัรเขา้รับการศึกษาในสถานศึกษาของรัฐบาลหรือเอกชนต่อไป 
  6. ผูที้Éไดรั้บทุนในการศึกษาต่อจะตอ้งทาํสัญญาการรับทุนกบัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิÉนทีÉตนสงักดั โดยจะไดรั้บทุนไม่เกินจาํนวนเงินทีÉกาํหนด 
  7. ผูที้Éไดรั้บทุนในการศึกษาส่งเอกสารและหลกัฐานต่าง ๆ เช่น สาํเนาบตัรประจาํตวั
ประชาชน ทะเบียนบา้น วุฒิการศึกษา ฯลฯ  ให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเพืÉอจดัเก็บไวเ้ป็น
หลกัฐาน 
  8. การเบิกจ่ายเงินค่าธรรมเนียมการศึกษาในแต่ละภาคเรียน ผูไ้ด้รับทุนการศึกษา
จะตอ้งนาํใบแจง้การชาํระเงินมาเบิกจ่ายทีÉส่วนการคลงัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 
  9. เมืÉอไดเ้บิกจ่ายค่าธรรมเนียมการศึกษาเรียบร้อยแลว้ ผูไ้ดรั้บทุนการศึกษาจะตอ้งนาํ
ในสาํคญัรับเงิน/ใบเสร็จรับเงิน มายืÉนต่อส่วนการคลงัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนโดยทนัที 
 

การรายงานผลการศึกษา 
 
  ผูที้Éไดรั้บทุนการศึกษาต่อ หลงัจากเรียนจบในแต่ละภาคเรียนแลว้จะตอ้งจดัทาํบนัทึก
ขอ้ความภายในส่วนราชการ เพืÉอรายงานผลการศึกษาหรือความกา้วหนา้ของการศึกษาให้แก่คณะ
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชา สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนทราบ  ตามตวัอยา่ง  ดงันีÊ   
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 บนัทึกขอ้ความ 
ส่วนราชการ........................................................................................................................................ 
ทีÉ......................................................วนัทีÉ............................................................................................                  
เรืÉอง      รายงานผลการเรียนปริญญาตรีของผูไ้ดรั้บทุนการศึกษา 
 
เรียน นายก........(ชืÉอ อปท.).......... 

 1.  เรืÉองเดิม 
   ตามทีÉ  ขา้พเจา้...........(ชืÉอ – สกุล).................. พนกังานจา้งตามภารกิจ ตาํแหน่ง  ผูดู้แลเด็ก   
ศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็......(ชืÉอศูนยฯ์).........สงักดั.....(ชืÉอ อปท.)..... ไดรั้บทุนการศึกษา ระดบัปริญญาตรี 
หลกัสูตรครุศาสตรบณัฑิต (ค.บ.) โปรแกรมวิชา การศึกษาปฐมวยั ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ........... 

 2.  ข้อเทจ็จริง 
 บดันีÊ   ขา้พเจา้ไดจ้บการศึกษาในภาคเรียนทีÉ......./...........  หลกัสูตร ครุศาสตรบณัฑิต (ค.บ.) 
โปรแกรมวิชา การศึกษาปฐมวยั มหาวิทยาลยั......................  จึงขอรายงานผลการศึกษาในภาคเรียน
ดงักล่าวรายละเอียด  ดงันีÊ  
  1.  วิชานวตักรมการศึกษาปฐมวยั          ผลการเรียน........ 
  2.  วิชาการพฒันาความเป็นครูวิชาชีพ ผลการเรียน........ 
  3.  วิชาการสืÉอสารดว้ยภาษาองักฤษ ผลการเรียน........ 
  4.  วิชาภาษาองักฤษสาํหรับครูปฐมวยัฯ ผลการเรียน........ 

 จึงเรียนมาเพืÉอโปรดทราบ 

 

                                                                       (..............................................) 
                                                                              ตาํแหน่ง  ผูดู้แลเดก็ 

 
 
 

ตวัอย่าง 
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ความเห็นหัวหน้าส่วน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

                                                                           (..............................................) 
                                                                              ตาํแหน่ง........................... 
 
ความเห็น...........(ปลดั อปท.).......... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

                                                                           (..............................................) 
                                                                      ตาํแหน่ง...........(ปลดั อปท.).......... 
 
ความเห็น...........(นายก อปท.).......... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

                                                                           (..............................................) 
                                                                     ตาํแหน่ง...........(นายก อปท.).......... 
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กจิกรรมทีÉ 4   การทศันศึกษาดูงาน 
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การทศันศึกษาดูงาน 
 
  การศึกษาดูงาน  หมายถึง  การให้บุคลากรเขา้เยีÉยมชมสถานทีÉต่าง ๆ หรือการเยีÉยมชม
วิธีการปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงานทีÉมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเพืÉอเพิÉมพนูทกัษะ วิสัยทศัน์ ใน
การปฏิบติังาน ช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บประสบการณ์ตรง ไดมี้โอกาสสอบถามและแลกเปลีÉยนเรียนรู้ 
แลว้นาํความรู้และประสบการณ์ทีÉไดไ้ปปรับปรุงหรือประยกุตใ์ชเ้พืÉอเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน
ในหน่วยงานของตน 
 

ขัÊนตอนการจัดทศันศึกษาดูงาน 
 
 1.  ศึกษาขอ้มูล รวมถึงรายละเอียดต่าง ๆ ใหร้อบคอบ ทัÊงในเรืÉองเกีÉยวกบัสถานทีÉ ทีÉพกั การ
เดินทาง ระยะเวลา บุคคลและเจา้หนา้ทีÉทีÉเกีÉยวขอ้ง และงบประมาณในการจดักิจกรรมดงักล่าว 
 2.  ประชุมคณะกรรมการดาํเนินงาน เพืÉอกาํหนดการจดัโครงการทศันศึกษาดูงาน และแบ่ง
หนา้ทีÉความรับผดิชอบของแต่ละฝ่าย 

3.  เขียนโครงการทศันศึกษาดูงาน เพืÉอขออนุมติัจากหน่วยงาน 
 4.  เมืÉอโครงการไดรั้บอนุมติัแลว้ ดาํเนินการติดต่อประสานงาน เพืÉอชีÊแจงรายละเอียดเกีÉยวกบั
กาํหนดการ จาํนวนผูเ้ขา้ไปศึกษาดูงาน และวตัถุประสงคที์Éจะไปแก่หน่วยงานทีÉไปทศันศึกษาดูงาน 
 5.  จดัทาํหนงัสือแจง้ไปยงัหน่วยงานทีÉไปทศันศึกษาดูงาน เพืÉอขออนุญาตเขา้ศึกษาดูงาน
โดยแนบโครงการและกาํหนดการไปใหเ้รียบร้อย 
 6.  แจง้ให้ผูที้Éสนใจรับทราบโครงการ ทาํการนดัหมายวนั เวลา และสถานทีÉในการเตรียม
ตวัไปทศันศึกษาดูงานโดยพร้อมเพรียงกนั 
 7.  แต่ละฝ่ายจดัเตรียมงานของตวัเองใหเ้รียบร้อย เช่น ฝ่ายจดัหาทีÉพกั ฝ่ายจดัหาพาหนะใน
การเดินทาง ฝ่ายอาหาร ฝ่ายกิจกรรมนนัทนาการ ฝ่ายประชาสมัพนัธ์ เป็นตน้ 
 8.  ควรมีการจดัเตรียมของขวญั/ของทีÉระลึก เพืÉอมอบใหแ้ก่หน่วยงานทีÉไปทศันศึกษาดูงาน 
เพืÉอเป็นการขอบคุณทีÉไดก้รุณาใหม้าเยีÉยมชมและใหก้ารตอ้นรับเป็นอยา่งดี 
 9.  เตรียมบุคลากรไวส้าํหรับกล่าวขอบคุณ หลงัจากทีÉไดมี้การศึกษาดูงานเรียบร้อยแลว้ ซึÉ ง
ส่วนใหญ่ควรจะต้องเป็นผูที้É มีบุคลิกภาพดี แต่งกายสุภาพเรียบร้อย พูดจาชัดถ้อยชัดคาํ กล้า
แสดงออก ยิÊมแยม้แจ่มใส และมีความมัÉนใจในตวัเอง 
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 การดําเนินงานหลงัเสร็จสิÊนการทศันศึกษาดูงาน 
 
 1.  การส่งหนงัสือขอบคุณ  ให้แก่ หน่วยงานทีÉให้ความอนุเคราะห์ และหน่วยงานอืÉนทีÉ
เกีÉยวขอ้ง 
 2.  การจดัการเรืÉองการเงิน  ไดแ้ก่ 
  2.1  จดัทาํบญัชีการรับจ่ายเงินทุกรายการ แยกตามหมวดเงินงบประมาณใหถู้กตอ้ง 
  2.2  จดัทาํบญัชีการรับจ่ายพสัดุทุกรายการใหถู้กตอ้ง 
  2.3  รวบรวมหลกัฐาน ใบสําคญั ทาํการเบิกจ่ายเงินต่าง ๆ ให้ถูกตอ้งตามระเบียบ
การเงินโดยเร็ว 
 3.  รวบรวมเอกสารของสถานทีÉไปทศันศึกษาดูงาน ได้แก่  เอกสารคาํบรรยายของ
วิทยากร โครงการทศันศึกษาดูงาน หนังสือติดต่อกบับุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ แผ่นพบัแนะนาํ
สถานทีÉต่าง ๆ  เป็นตน้ เก็บเขา้แฟ้มไวใ้ห้เรียบร้อยเพืÉอใช้เป็นขอ้มูลในการจดัทาํโครงการทศัน
ศึกษาดูงานครัÊ งต่อไป 
 4.  สรุปรายงานผลการทศันศึกษาดูงาน  หลงัจากทีÉไดมี้การทศันศึกษาดูงานแลว้ ควรมี
การสรุปรายงานผลการทศันศึกษาดูงานดว้ย เพืÉอไดท้ราบถึงประโยชน์ทีÉไดรั้บจากสถานทีÉทีÉไปทศัน
ศึกษาดูงาน และสามารถนําความรู้ทีÉได้รับกลับมาใช้เป็นประโยชน์ในการพฒันาตนเองและ
หน่วยงานไดอ้ยา่งไร  หรือมีขอ้เสนอแนะเพืÉอแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไรบา้ง และทีÉสาํคญั คือ ควรจะมี
ภาพประกอบเกีÉยวกบัสถานทีÉทีÉไดไ้ปทศันศึกษาดูงานดว้ย 
  5.  เสนอรายงานผลการทศันศึกษาดูงานให้แก่ ผูบ้งัคบับญัชา  เพืÉอประโยชน์ในการ
เสนอขอรับงบประมาณในการจดัทาํโครงการทศันศึกษาดูงานครัÊ งต่อไป 
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บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 
สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน.ธันวาคม 2532. หน้า 1 .เอกสารประกอบการบรรยาย เรืÉอง              

“กระบวนการฝึกอบรม” การฝึกอบรมความรู้พืÊนฐานดา้นการฝึกอบรม. สาํนกังาน ก.พ.  
สมชาติ   กิจยรรยง  และ  ดร .อรจรีย์  ณ  ตะกัÉว ทุ่ง .  2539 .  เทคนิคการจัดฝึกอบรมอย่างมี

ประสิทธิภาพ. พิมพค์รัÊ งทีÉ 2 . กรุงเทพมหานคร : ซีเอด็ยเูคชัÉน. 
สุพล  เพชรานนท.์ 2542 . เทคนิคการฝึกอบรมและการประชุม : คณะวิทยาการจดัการ สถาบนัราชภฏั

สงขลา. 
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ภาคผนวก 
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ตวัอย่าง 
 

แบบตอบรับเข้าร่วมการฝึกอบรม/ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
โครงการ..............(ชืÉอโครงการ).................... 

ระหว่างวนัทีÉ.................................... 
ณ  .......(ชืÉอสถานทีÉจัดอบรม/ประชุมเชิงปฏิบตัิการ)..........   อาํเภอ............  จังหวดั............ 

******************** 
 
 
ชืÉอ – สกลุ  ผูเ้ขา้ร่วมโครงการ............................................................................................................ 
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
ตาํแหน่ง..........................................................สงักดั.......................................................................... 
สถานทีÉทาํงาน.................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
โทรศพัทที์Éทาํงาน............................................มือถือ......................................... 
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ตวัอย่าง  แบบฟอร์มประวตัวิทิยากร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวตัิวทิยากร 
 
ชืÉอ.....................................................นามสกลุ....................................................(ตวับรรจง) 
วนั เดือน ปี เกิด.................................................................................................................... 
ภูมิลาํเนาเดิม  อาํเภอ............................................จงัหวดั..................................................... 
ทีÉอยูปั่จจุบนั บา้นเลขทีÉ.....................ถนน.....................................อาํเภอ............................ 
                     จงัหวดั.........................รหสัไปรษณีย.์.....................โทรศพัท.์....................... 
ประวติัการศึกษา  สาํเร็จการศึกษา 
        พ.ศ....................ระดบั...........................วฒิุ...........................จาก............................... 
        พ.ศ....................ระดบั...........................วฒิุ...........................จาก............................... 
        พ.ศ....................ระดบั...........................วฒิุ...........................จาก............................... 
ประสบการณ์ในการทาํงาน 
         พ.ศ............................................................................................................................. 
         พ.ศ............................................................................................................................. 
         พ.ศ............................................................................................................................. 
         พ.ศ............................................................................................................................. 
ความเชีÉยวชาญพิเศษ  ในเรืÉอง............................................................................................. 
............................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................ 
ผลงานเด่น.......................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
ตาํแหน่งในปัจจุบนั ตาํแหน่ง............................................................................................. 
           สงักดั...................................................................................................................... 
           โทรศพัท.์................................................โทรสาร.................................................. 
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ตวัอย่าง   
รูปแบบการสรุปรายงานผลการทศันศึกษาดูงาน 

**************************** 

สรุปรายงานผลการทศันศึกษาดูงาน 
โครงการ.........(ชืÉอโครงการ)......... 

..........(ชืÉอหน่วยงาน)...........   อาํเภอ............   จังหวดั............. 
ระหว่างวนัทีÉ........................................ 

ณ  ........(ชืÉอหน่วยงานทีÉไปทศันศึกษาดูงาน)........  อาํเภอ............  จังหวดั............. 
 
1.   ความรู้และประโยชน์ทีÉได้รับจากการไปทศันศึกษาดูงาน  
                ....................................................................................................................................... 
                ....................................................................................................................................... 

2.  การนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน 
                ....................................................................................................................................... 
                ....................................................................................................................................... 

3.   ข้อเสนอแนะเพิÉมเติม 
                ....................................................................................................................................... 
                ....................................................................................................................................... 

 
                                                (ลงชืÉอ)..................................................ผูร้ายงาน 
                                                       ตาํแหน่ง....................................... 

 
                                                (ลงชืÉอ)..................................................ผูต้รวจรายงาน 
                                                       ตาํแหน่ง....................................... 

 
หมายเหตุ   พร้อมกบัแนบภาพประกอบกิจกรรมการทศันศึกษาดูงาน 



 189

ประวตัผู้ิวจิัย 
 
ชืÉอ - สกลุ    นางสาวชนญัศิกาญจน์    ขนุเศรษฐ ์
วนั เดือน ปีเกดิ  28  ตุลาคม  2521 
สถานทีÉเกดิ  อาํเภอเมือง  จงัหวดัพทัลุง 
สถานทีÉอยู่ปัจจุบัน 43/7  หมู่ทีÉ 1   ตาํบลพะวง   อาํเภอเมืองสงขลา   จงัหวดัสงขลา 
 รหสัไปรษณีย ์ 90100 
ตําแหน่งหน้าทีÉปัจจุบัน นกัวิชาการศึกษา 
สถานทีÉทาํงานปัจจุบัน  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลป่าขาด   อาํเภอรัตภูมิ   จงัหวดัสงขลา 
ประวตัิการศึกษา  
 พ.ศ. 2540 ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.)  
  วิชาเอกการบญัชี  วิทยาลยัเทคนิคพทัลุง 
 พ.ศ. 2542 ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัÊนสูง (ปวส.) 
  วิชาเอกการบญัชี  วิทยาลยัเทคนิคพทัลุง 
 พ.ศ. 2544 ศิลปศาสตรบณัฑิต (ศศ.บ)  วิชาเอกการจดัการทัÉวไป (การบญัชี) 
  มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา 
 พ.ศ. 2550 ประกาศนียบตัรบณัฑิตวิชาชีพครู  วิชาเอกวิชาชีพครู 
  มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




