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บทคัดย่อ 

การศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
สภาพปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 2) เสนอแนะแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้วิธี
การศึกษาเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ นายกเทศมนตรีต าบลบางพลีน้อย 
รองนายกเทศมนตรีต าบลบางพลีน้อย เลขานุการนายกเทศมนตรีต าบลบางพลีน้อย 
ปลัดเทศบาลต าบลบางพลีน้อย รองปลัดเทศบาลต าบลบางพลีน้อย หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม หัวหน้าฝ่ายบริหารงานท่ัวไป จ านวน 8 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นการสัมภาษณ์ น าข้อมูลมาท าการ
วิเคราะห์เชิงพรรณนา ผลการศึกษาพบว่า  

 
¹บทความเรียงจากการศึกษาอิสระเรื่อง “การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล
ต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ” โดยผ่านการตรวจสอบเรียบร้อยแล้ว อาจารย์ที่ปรึกษา        
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 สภาพปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย 
อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการฝึกอบรม พบว่า บุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วมในการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร และผู้บริหารไม่ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากรว่าต้องการเข้า
รับการพัฒนาในด้านใดบ้าง บุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ในการพัฒนาตนเอง การตัดสินใจล้วนมาจากผู้บริหาร บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการ
พัฒนาตนเองและการเพิ่มความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการ
ฝึกอบรม ในหลักสูตรต่างๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของตน และเนื่องมาจากปัญหาส่วนตัว เมื่อบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมแล้ว ยัง
พบว่าไม่สามารถน าความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับการ
ปฏิบัติงาน ไม่น าความรู้มาเผยแพร่ให้กับบุคลากรในองค์กรรับทราบ หรือไม่น ามาปรับใช้ใน
การปฏิบัติงานของตนให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ  ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า 
บุคลากรไม่สนใจการพัฒนาตนเอง ไม่แสวงหาความรู้ ไม่ขวนขวายท่ีจะศึกษาด้วยตนเอง ขาด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ถึงแม้ว่าปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สังคมแห่งเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยแล้วก็ตาม แต่บุคลากรไม่น ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานให้เป็นประโยชน์ และยังพบว่า 
การพัฒนาตนเองในด้านการศึกษาต่อจะเป็นปัญหาและอุปสรรคกับบุคลากรเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากปัจจุบันองค์กรไม่มีงบประมาณสนับสนุนด้านการศึกษาต่อ จึงท าให้บุคลากรไม่ได้รับ
การพัฒนาในส่วนนี้ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ชัดเจน 
ในด้านของการก าหนดดัชนีชี้วัดให้มีความเป็นธรรม อาจเป็นเพราะความแตกต่างหลากหลาย 

ทางด้านประเภท หรือระดับต าแหน่ง สายงาน การก าหนดวิธีการและขั้นตอนในการประเมิน
และการวัดผลท่ีมีความ โปร่งใส เป็นธรรม อาจมีความยุ่งยากซับซ้อน ผู้บังคับบัญชามีการใช้
ดุลพินิจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยไม่น าผลประเมินจากการท างานจริงมาพิจารณา 
แต่ใช้ความชอบส่วนตัวในการประเมิน ผู้รับการประเมิน ขาดความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้อง
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีทัศนคติท่ีไม่ดีไม่ยอมรับต่อระบบ
การประเมินผล ขาดศรัทธาและความเชื่อมั่นในระบบการประเมิน 
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  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ 
จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการฝึกอบรม พบว่า แผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 3 ปี (พ.ศ. 
2561-2563) ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย เป็นแผนปฏิบัติงานพัฒนาบุคลากรในระยะยาว 
ผู้บริหารควรให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนฯ โดยส ารวจความต้องการของบุคลากร 
และให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
บุคลากรท่ีไม่ให้ความร่วมมือในการฝึกอบรม ต้องมีการชี้แจงให้บุคลากรเกิดความสนใจ โดย
อาจใช้หลายวิธีการ แสดงให้เห็นถึงความคุ้มค่า และประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการฝึกอบรม ด้าน
การพัฒนาตนเอง พบว่า การพัฒนาตนเอง ควรมีความตั้งใจจริงท่ีจะพัฒนาตนเอง โดย
แสวงหาความรู้เพิ่มเติมจากการท ากิจกรรมต่าง ๆ จากการเรียนรู้ ปรับปรุงพฤติกรรมด้วย
วิธีการต่าง ๆ ให้มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรมีการก าหนดวิธีการจูงใจได้อย่างถูกต้อง การพัฒนาตนเองต้องเริ่ม
จากการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ เปิดใจเตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลง และเปิดโอกาส
เพื่อมองสิ่งต่างๆ ในมุมใหม่อยู่เสมอ นอกจากการเรียนรู้การปฏิบัติงานด้วยตนเองจาก
การศึกษา เอกสาร ต ารา หนังสือ แล้ว ยังสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ในการท างานได้ ควรมีการน าเทคโนโลยีมาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน อีกท้ัง
การศึกษาต่อก็ เป็นเรื่องท่ีควรส่งเสริมและสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถและน ามาต่อยอดการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า เทศบาลต าบลบางพลีน้อย ควรมีการก าหนดมาตรฐานของเกณฑ์การให้คะแนนท่ี
ชัดเจน เป็นรูปธรรม สามารถประเมินผลได้จริง เพื่อไม่ให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละส่วนราชการ และมีการกลั่นกรองผลการประเมินท่ีเป็น
ธรรมเพื่อสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ผู้บังคับบัญชาท่ีพิจารณาการ
ประเมินการปฏิบัติงาน ควรมีการใช้คุณธรรมในการประเมินอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
กระบวนการท่ีใช้ในการประเมินมีความสมเหตุสมผล ท้ังขั้นตอนและตัวชี้วัด งวดเวลาท่ีใช้
ประเมิน การแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบผลการประเมิน และมีข้อเสนอแนะในการ
พัฒนาตนเองให้แก่ผู้ถูกประเมิน ควรมีการจัดประชุมชี้แจงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินแบบ
ใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแบบประเมิน การก าหนด
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ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย ให้สอดคล้องตามประกาศ
หลักเกณฑ์ท่ี ก.ท. ก าหนด 
 

ค าส าคัญ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,การฝึกอบรม,การพัฒนาตนเอง,การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
เทศบาลต าบล ถือเป็นหน่วยงานบริหารส่วนราชการส่วนท้องถิ่นท่ีมีอ านาจและหน้าท่ี

ในการบริหารจัดการเพื่อประโยชน์สุขแก่ประชาชนในหลายด้าน และมีภารกิจหลากหลายท้ัง
ภารกิจตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 และภารกิจท่ีได้รับการถ่ายโอนจากหน่วยงาน
ราชการอื่น รวมไปถึงภารกิจจากนโยบายรัฐบาล ซึ่งท าให้เทศบาลต าบลพัฒนานิคมต้องมีการ
เรียนรู้และหาแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน เป็นหัวใจส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
บุคลากรจึงจ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการพัฒนาตลอดเวลาเพื่อให้มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
การท่ีมนุษย์ได้ท าสิ่งใหม่จะเป็นบ่อเกิดท าให้เศรษฐกิจและสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงตามไป
ด้วย การพัฒนาบุคลากร จึงเป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ ไม่ว่าจะเป็นการน า
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ รวมท้ังกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติราชการ 
และสมรรถนะเพื่อให้การปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคล เกิด
ทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน เพื่อ
พัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ การปฏิบัติงานบนพื้นฐานสมรรถนะ รวมท้ังมีจิตส านึกใน
เรื่องความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส เป็นธรรม ต่อหน้าท่ีของตนเอง อย่างไรก็ตามในการพัฒนา
องค์กร ต้องอาศัยองค์ประกอบท่ีส าคัญ คือ การพัฒนาระบบในการท างาน พัฒนาและ
ปรับปรุงให้เหมาะสมกับยุคสมัยท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การพัฒนาประสิทธิภาพใน
การท างาน รวมถึงความรู้ในด้านต่าง ๆ ของบุคคลกรเป็นเรื่องท่ีจะต้องมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งนอกจากเป็นการเสริมสร้างความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างดีแล้วยังเป็น
การสร้างขวัญก าลังในการท างาน ท่ีนับว่าเป็นสวัสดิการอันดีให้กับบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะท า
ให้บุคลากรได้รับความรู้ เพื่อน าไปใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งต่อการพัฒนาสังคมโลกไม่ว่าสังคมนั้นจะ
เป็น ระดับองค์กร สถาบัน ชุมชนหรือแม้กระท่ังสังคมท่ีเล็กท่ีสุดคือครอบครัว ล้วนแต่ต้องการ
สมาชิกทุกระดับท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรมท้ังสิ้น สังคมจะพัฒนาไปมากน้อยเพียงใดนั้นก็
ขึ้นอยู่กับคุณภาพของ ทรัพยากรมนุษย์ในสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์จะก่อให้เกิดการ
พัฒนาในด้านอื่นตามมา เช่น ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านวัฒนธรรม เป็นต้น จ าเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีสังคมจะต้องมีการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ ด ารงชีวิตอยู่ใน
กฎระเบียบท่ีสังคมได้วางเอาไว้เมื่อทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกพัฒนาให้มีท้ังความรู้และความดีแล้ว
ก็จะท าให้ระบบอื่น ๆในสังคมมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงไป ในทางท่ีดีงามตามมา การ
พัฒนาประสิทธิภาพในการท างานรวมถึงความรู้ในด้านต่าง ๆ ของบุคลากรเป็นเรื่องท่ีจะต้องมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งท าให้เกิดผลดีต่อองค์กร นอกจากเป็นการเสริมสร้างความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน  ได้อย่างดีในการปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่
บุคลากร  

จากความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวผู้ศึกษาจึงสนใจท่ีจะ
ท าการศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลี
น้อย อ าเภอบางบ่อ  จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อจะทราบแนวทางและปัญหาอุปสรรคการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ  จังหวัดสมุทรปราการ 
ซึ่งจะเป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายและวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ 
ต่อไป 

 

ค าถามวิจัย 
1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัด

สมุทรปราการ มีปัญหาและอุปสรรคอย่างไร 
2. แนวทางการแก้ไขปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย 

อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ เป็นอย่างไร 
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วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบล

บางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ 
2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย 

อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ 
 

ขอบเขตของการศึกษา 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน  

3 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  และเพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลี
น้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ และศึกษาทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้างของ

เทศบาลต าบลบางพลีน้อย  จ านวน 73 คน ผู้ ให้ ข้ อมูลส าคัญ จ านวน 8 คน คื อ 
นายกเทศมนตรีต าบลบางพลีน้อย รองนายกเทศมนตรีต าบลบางพลีน้อย เลขานุการ
นายกเทศมนตรีต าบลบางพลีน้อย ปลัดเทศบาลต าบลบางพลีน้อย รองปลัดเทศบาลต าบลบาง
พลีน้อย หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม หัวหน้าฝ่าย
บริหารงานท่ัวไป ซึ่งผู้ศึกษาคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive) 
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ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาคร้ังนี้ได้ก าหนดระยะเวลาในการศึกษาโดยเร่ิมเก็บรวบรวบข้อมูลตั้งแต่เดือน

กรกฎาคม พ.ศ. 2563 ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2563 และน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์เชิงพรรณนา
และอธิบายเชิงเหตุผลตามแนวคิดทฤษฎีแล้วสรุปผลการวิจัย  

ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
สถานท่ีท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ส านักงานเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ 

จังหวัดสมุทรปราการ 
 

วิธีการด าเนินการศึกษา 
รูปแบบการวิจัย 
 วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้ าง
ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย จ านวน 73 คน คัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญโดยวิธีเฉพาะเจาะจง 
จ านวน 8 คน   
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบเป็น
ทางการ (Structured interview or formal interview) ผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นเพื่อให้มีความ
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของการศึกษา ได้ก าหนดขึ้นเป็นแบบสัมภาษณ์ไว้
ล่วงหน้า เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีลักษณะค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอน โดยลักษณะประเด็น 

วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการวิจัยเอกสาร (Documentary Research)

ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือ ต ารา เอกสารทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ สืบค้นจาก
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Internet) และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง น าข้อมูลมาสรุปเพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การด าเนินการศึกษา และเรียบเรียงค าถามเพื่อจัดท าแบบสัมภาษณ์ โดยมีข้อก าหนดค าถาม
จากแนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง นัดหมายผู้ให้สัมภาษณ์โดยการส่งหนังสือเพื่อขออนุญาต
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เข้าไปสัมภาษณ์ ด าเนินการสัมภาษณ์บุคคลท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายตามประเด็นค าถามท่ีก าหนด
ไว้ในแบบสัมภาษณ์ พร้อมบันทึกภาพการสัมภาษณ์ เมื่อผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบถ้วน
แล้ว น าข้อมูลท้ังหมดมาสรุปตามประเด็นการสัมภาษณ์ท่ีก าหนด น าเสนอข้อมูล และสรุปผล
การศึกษา รวมท้ังข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ 
วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้
ศึกษาได้น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารและกลุ่มพนักงานเทศบาล มาวิเคราะห์ 
ประมวลผล และแปลความหมาย โดยใช้วิธีการตีความหมายในรูปของการวิเคราะห์เนื้อหา 
แล้วเขียนรายงานผลการศึกษา อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ด้วยการสรุปใจความส าคัญใน
ลักษณะการพรรณนาหรือการอธิบายด้วยการใช้ภาษาในการบรรยาย 
 

สรุปผลการศึกษา  
 สภาพปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย 
อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการฝึกอบรม พบว่า การจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาล 3 ปี (พ.ศ. 2561-2563) ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย บุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วมใน
การจัดท าแผน และผู้บริหารไม่ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากรว่าต้องการเข้ารับการ
พัฒนาในด้านใดบ้าง บุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนาตนเอง การตัดสินใจล้วนมาจากผู้บริหาร บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนา
ตนเองและการเพิ่มความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการฝึกอบรม ใน
หลักสูตรต่างๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ตน และเนื่องมาจากปัญหาส่วนตัว เมื่อบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมแล้ว ยังพบว่าไม่สามารถ
น าความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับการปฏิบัติงาน ไม่น า
ความรู้มาเผยแพร่ให้กับบุคลากรในองค์กรรับทราบ หรือไม่น ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานของ
ตนให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ  ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า บุคลากรไม่สนใจการ
พัฒนาตนเอง ไม่แสวงหาความรู้ ไม่ขวนขวายท่ีจะศึกษาด้วยตนเอง ขาดความคิดริเริ่ม
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สร้างสรรค์ ถึงแม้ว่าปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สังคมแห่งเทคโนโลยีท่ีทันสมัยแล้วก็ตาม 
แต่บุคลากรไม่น ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานให้เป็นประโยชน์ และยังพบว่า การพัฒนาตนเอง
ในด้านการศึกษาต่อจะเป็นปัญหาและอุปสรรคกับบุคลากรเป็นอย่างมาก เนื่องจากปัจจุบัน
องค์กรไม่มีงบประมาณสนับสนุนด้านการศึกษาต่อ จึงท าให้บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนาในส่วน
นี้ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ชัดเจน ในด้านของการก าหนด
ดัชนีชี้วัดให้มีความเป็นธรรม อาจเป็นเพราะความแตกต่างหลากหลาย  ทางด้านประเภท หรือ
ระดับต าแหน่ง สายงาน การก าหนดวิธีการและขั้นตอนในการประเมินและการวัดผลท่ีมีความ  

โปร่งใส เป็นธรรม อาจมีความยุ่งยากซับซ้อน ผู้บังคับบัญชามีการใช้ดุลพินิจในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยไม่น าผลประเมินจากการท างานจริงมาพิจารณา แต่ใช้ความชอบส่วนตัวใน
การประเมิน ผู้รับการประเมิน ขาดความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีทัศนคติท่ีไม่ดีไม่ยอมรับต่อระบบการประเมินผล ขาดศรัทธาและ
ความเชื่อมั่นในระบบการประเมิน 
  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ 
จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการฝึกอบรม พบว่า แผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 3 ปี (พ.ศ. 
2561-2563) ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย เป็นแผนปฏิบัติงานพัฒนาบุคลากรในระยะยาว 
ผู้บริหารควรให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนฯ โดยส ารวจความต้องการของบุคลากร 
และให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
บุคลากรท่ีไม่ให้ความร่วมมือในการฝึกอบรม ต้องมีการชี้แจงให้บุคลากรเกิดความสนใจ โดย
อาจใช้หลายวิธีการ แสดงให้เห็นถึงความคุ้มค่า และประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการฝึกอบรม ด้าน
การพัฒนาตนเอง พบว่า การพัฒนาตนเอง ต้องเริ่มจากการเปิดใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ เปิดใจ
เตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลง และเปิดโอกาสเพื่อมองสิ่งต่างๆ ในมุมใหม่อยู่เสมอ  การ
พัฒนาตนเอง นอกจากการเรียนรู้การปฏิบัติงานด้วยตนเองจากการศึกษา เอกสาร ต ารา 
หนังสือ แล้ว ยังสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็น และประสบการณ์ในการท างานได้ 
ควรมีการน าเทคโนโลยีมาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน อีกท้ังการศึกษาต่อก็เป็นเรื่องท่ีควร
ส่งเสริมและสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและน ามาต่อยอดการ
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ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า เทศบาลต าบลบางพลีน้อย 
ควรมีการก าหนดมาตรฐานของเกณฑ์การให้คะแนนท่ีชัดเจน เป็นรูปธรรม สามารถประเมินผล
ได้จริง เพื่อไม่ให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละส่วน
ราชการ และมีการกลั่นกรองผลการประเมินท่ีเป็นธรรมเพื่อสร้างขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ผู้บังคับบัญชาท่ีพิจารณาการประเมินการปฏิบัติงาน ควรมีการใช้
คุณธรรมในการประเมินอย่างเหมาะสมและเพียงพอ กระบวนการท่ีใช้ในการประเมินมีความ
สมเหตุสมผล ท้ังขั้นตอนและตัวชี้วัด งวดเวลาท่ีใช้ประเมิน การแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ
ทราบผลการประเมิน และมีข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองให้แก่ผู้ถูกประเมิน ควรมีการจัด
ประชุมชี้แจงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินแบบใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการจัดท าแบบประเมิน การก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด ระดับคะแนนและค่า
เป้าหมาย ให้สอดคล้องตามประกาศหลักเกณฑ์ท่ี ก.ท. ก าหนด 
 

อภิปรายผลการศึกษา 
 สภาพปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย 
อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการฝึกอบรม พบว่า การจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาล 3 ปี (พ.ศ. 2561-2563) ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย บุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วมใน
การจัดท าแผน และผู้บริหารไม่ได้ส ารวจความต้องการของบุคลากรว่าต้องการเข้ารับการ
พัฒนาในด้านใดบ้าง บุคลากรไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนาตนเอง การตัดสินใจล้วนมาจากผู้บริหาร การด าเนินการตามแผนพัฒนาพนักงาน
เทศบาล 3 ปี (พ.ศ. 2561-2563) ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย ไม่ประสบผลส าเร็จ ปัญหาท่ี
พบ คือ บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองและการเพิ่มความรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ี บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการฝึกอบรม ในหลักสูตรต่างๆ และเนื่องมาจากปัญหา
ส่วนตัว ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สายทิพย์ รัตนเสรี ( 2553) เรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองอุทัยธานี อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานเทศบาลบางส่วนขาดความกระตือรือร้นท่ีจะเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ท่ีมี
ประโยชน์ต่อการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของตน และสอดคล้อง
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กับผลการศึกษาของ อังคณา เจริญสุข  (2553) เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร ผลการศึกษา พบว่า บุคลกรยัง
ไม่ค่อยมีความพร้อมในการอบรมเท่าท่ีควร เนื่องจากการฝึกอบรมบางหลักสูตร ต้องเดินทาง
ไปฝึกอบรมต่างจังหวัดเป็นระยะเวลาหลายวัน ท าให้บุคลากรไม่เต็มใจเข้ารับการฝึกอบรม 
อย่างไรก็ตาม เมื่อบุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมแล้ว ยังพบว่าไม่สามารถน าความรู้ท่ีได้รับจาก
การฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ อานิตย์  ธรเสนา (2558) เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาสถาบันพัฒนา
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนมากขาดการน า
ความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่
สามารถแกไขปัญหาหรือไม่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานให้ตรงตามวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรมได้ดีเท่าท่ีควร ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า บุคลากรไม่สนใจการพัฒนา
ตนเอง ไม่แสวงหาความรู้ ไม่ขวนขวายท่ีจะศึกษาด้วยตนเอง ไม่ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิดและการ
กระท า ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ถึงแม้ว่าปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สังคมแห่ง
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยแล้วก็ตาม แต่บุคลากรไม่น ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานให้เป็นประโยชน์ 
และยังพบว่า การพัฒนาตนเองในด้านการศึกษาต่อจะเป็นปัญหาและอุปสรรคกับบุคลากรเป็น
อย่างมาก เนื่องจากปัจจุบันองค์กรไม่มีงบประมาณสนับสนุนด้านการศึกษาต่อ จึงท าให้
บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนาในส่วนนี้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อานิตย์  ธรเสนา 
(2558 )  เ รื่ อ ง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  กรณีศึ กษาสถาบันพัฒนาข้ าราชการ
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า เป็นปัญหาท่ีตัวบุคลากร บุคลากรอาจจะไม่สนใจ ในการ
เรียนรู้เท่าใดนัก องค์การจะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรของตน และยังพบว่าบุคลากร
บางส่วนไม่ค่อยให้ความสนใจเรื่องการพัฒนาเพราะเห็นว่าเสียเวลาในการปฏิบัติงาน และ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จิระวรรณ  แซ่บุ้น (2553) เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลต าบลไพศาลี อ าเภอไพศาลี จังหวัดนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรขาด
การศึกษา การค้นคว้าระเบียบ กฎหมายในงานท่ีตนรับผิดชอบ เมื่อมีปัญหาการท างาน มักใช้
วิธีการสอบถามจากเทศบาลหรือองค์การบริหารส่วนต าบลแทน ท าให้ขาดความคิดเชื่อมโยง
งานส่วนอื่น ๆ เข้ากับงานในหน้าท่ีของตน และขาดความสามารถในการคิดเรื่องใหม่ๆ ใน
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ขณะเดียวกัน ไม่มีการปรับปรุงงานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นประจ า และไม่มีการวางแผนในการท างาน 
และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พิมณภา  หาญจริง (2560) เรื่อง การบริหารจัดการและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลร่องกาศ อ าเภอสูงเม่น จังหวัดแพร่ ผล
การศึกษาพบว่า ไม่มีงบประมาณสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการศึกษาหาความรู้ด้วยตนเอง
จากแหล่งอื่นๆ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ชัดเจน ในด้านของ
การก าหนดดัชนีชี้วัดให้มีความเป็นธรรม การก าหนดวิธีการและขั้นตอนในการประเมินและ
การวัดผลท่ีมีความ โปร่งใส เป็นธรรม อาจมีความยุ่งยากซับซ้อน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ สายทิพย์ รัตนเสรี (2553) เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองอุทัยธานี 
อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลแต่ละต าแหน่ง มีหน้าท่ี
ความรับผิดชอบแตกต่างกัน ประกอบกับความส าคัญและความจ าเป็นของงานในบางช่วงเวลา
ก็เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานต้องดูตามความจ าเป็น
และความเหมาะสมตามช่วงเวลา จึงท าให้บางครั้งพนักงานเทศบาลอาจคิดว่าไม่มีมาตรฐาน
และความยุติธรรมในการประเมิน และเนื่องจากมีการมอบหมายการปฏิบัติงานจากผู้บริหาร
สูงสุด ท่ีไม่ตรงตามต าแหน่งหน้าท่ี มีการช่วยราชการในกองฝ่ายต่าง ๆ ท าให้ผู้บังคับบัญชาไม่
สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัดท่ีไปช่วยราชการกองอื่น ๆ ได้ตามผล
การปฏิบัติงานท่ีแท้จริง เกิดปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ว่าจะใช้ผลงานตรงไหนใน
การประเมินผล จึงจะเกิดความเป็นธรรมและเหมาะสมท่ีสุด  
 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย อ าเภอบางบ่อ 
จังหวัดสมุทรปราการ ด้านการฝึกอบรม พบว่า แผนพัฒนาพนักงานเทศบาล 3 ปี (พ.ศ. 
2561-2563) ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย เป็นแผนปฏิบัติงานพัฒนาบุคลากรในระยะยาว 
ผู้บริหารควรให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนฯ โดยส ารวจความต้องการของบุคลากร 
และให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ณัทนภัค  สุดใจ (2558) เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า
ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ



95 
 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมีการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ มี
มาตรฐาน โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าแผน ขณะเดียวกันควรมีการประเมินผลท้ัง
ก่อนและหลังการด าเนินการตามแผนการฝึกอบรม ศึกษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
นอกจากนั้นยังควรจัดตั้งคณะกรรมการจัดแผนการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรโดยให้บุคลากร
มีสว่นร่วม และมีการประเมินผลท้ังก่อนและหลังการด าเนินการตามแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์  ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า การพัฒนาตนเอง จะต้องเริ่มจากการเปิดใจยอมรับสิ่ง
ใหม่ๆ เปิดใจเตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลง และเปิดโอกาสเพื่อมองสิ่งต่างๆ ในมุมใหม่
อยู่เสมอ ควรมีการน าเทคโนโลยีมาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน เพราะปัจจุบันสังคมได้
เจริญก้าวหน้า เราสามารถค้นคว้าหาความรู้ได้ง่ายเพียงแค่ใช้ปลายนิ้วมือ การพัฒนาตนเอง 
นอกจากการเรียนรู้การปฏิบัติงานด้วยตนเองจากการศึกษา เอกสาร ต ารา หนังสือ แล้ว ยัง
สามารถแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็น และประสบการณ์ในการท างานได้ อีกท้ังการศึกษาต่อ
ก็เป็นเรื่องท่ีควรส่งเสริมและสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและน ามา
ต่อยอดการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ณัทนภัค  สุดใจ (2558) 
เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเมืองนครสวรรค์ 
จังหวัดนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า ควรมีแนวทางในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานกันใน 
หน่วยงานนั้น โดยควรจะต้องมีการประชุมชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายให้มีความ
เข้าใจ และเห็นความส าคัญของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานกันในหน่วยงาน และจะต้อง
ส่งเสริมสนับสนุน หรือจัดให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานกันในทุกต าแหน่งของบุคลากรใน
หน่วยงานท่ีเป็นพนักงานจ้าง เพื่อให้สามารถเรียนรู้งานในระดับเดียวกันและสามารถ
ปฏิบัติงานสับเปลี่ยนทดแทนกันได้ และท าให้เข้าใจงานท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน
เพิ่มมากขึ้น เพื่อให้มีการทดแทนงาน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า เทศบาล
ต าบลบางพลีน้อย ควรมีการก าหนดมาตรฐานของเกณฑ์การให้คะแนนท่ีชัดเจน เป็นรูปธรรม 
สามารถประเมินผลได้จริง เพื่อไม่ให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในแต่ละส่วนราชการ และมีการกลั่นกรองผลการประเมินท่ีเป็นธรรมเพื่อสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ผู้บังคับบัญชาท่ีพิจารณาการประเมินการปฏิบัติงาน 
ควรมีการใช้คุณธรรมในการประเมินอย่างเหมาะสมและเพียงพอ กระบวนการท่ีใช้ในการ
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ประเมินมีความสมเหตุสมผล ท้ังขั้นตอนและตัวชี้วัด งวดเวลาท่ีใช้ประเมิน การแจ้งให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบผลการประเมิน และมีข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองให้แก่ผู้ถูก
ประเมิน ควรมีการจัดประชุมชี้แจงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินแบบใหม่ เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแบบประเมิน การก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด 
ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย ให้สอดคล้องตามประกาศหลักเกณฑ์ท่ี ก .ท. ก าหนด ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สายทิพย์ รัตนเสรี (2553) เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของเทศบาลเมืองอุทัยธานี อ าเภอเมือง จังหวัดอุทัยธานี ผลการศึกษาพบว่า เทศบาลควรสร้าง
และก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง อย่างเป็น
รูปธรรมให้ชัดเจนและเหมาะสม เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรมีการพัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการตามผลงาน และจัดให้มีระบบการจัดเก็บข้อมูลผลงานส่วนบุคคลไว้เป็นข้อมูลในการ
พิจารณาประเมินการปฏิบัติงานครั้งต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. ด้านการฝึกอบรม ผู้บริหารควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหาความ
จ าเป็น และวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยส ารวจความต้องการของบุคลากร และ
ให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนฯ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง โดยการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและบุคลากร ควรจัดท าหลักสูตรพัฒนาบุคลากรด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจการเป็นบุคลากรท่ีดีขององค์ กร 
กลุ่มเป้าหมาย คือ บุคลากรทุกคนในองค์กร ควรส ารวจความจ าเป็น และความต้องการของ
บุคลากรก่อน เพื่อให้ได้ข้อมูลในการจัดท าแผนพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีถูกต้องและ
เหมาะสม ควรก าหนดกรอบและทิศทางการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับงบประมาณ 
 2. ด้านการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารควรสนับสนุนให้มคีวรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
กันในหน่วยงาน หรือจัดให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานกันในทุกต าแหน่งของบุคลากรใน
หน่วยงานท่ีเป็นพนักงานจ้าง เพื่อให้สามารถเรียนรู้งานในระดับเดียวกันและสามารถ
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ปฏิบัติงานสับเปลี่ยนทดแทนกันได้ และส่งเสริมการเรียนรู้ ร่วมกัน เพื่อให้เกิดการถ่ายทอด 
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะร่วมกนเพื่อพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง ควร
ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการศึกษาต่อในสถาบันการการศึกษาต่างๆ น าเทคโนโลยีสารสนเทศ
สารสนเทศและการส่ือสารท่ีทันสมัยเข้ามาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร 

 3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการก าหนดมาตรฐานของเกณฑ์การให้
คะแนนท่ีชัดเจน เป็นรูปธรรม สามารถประเมินผลได้จริง เพื่อไม่ให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละส่วนราชการ และมีการกลั่นกรองผลการ
ประเมินท่ีเป็นธรรมเพื่อสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ผู้บังคับบัญชาท่ี
พิจารณาการประเมินการปฏิบัติงาน ควรมีการใช้คุณธรรมในการประเมินอย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ กระบวนการท่ีใช้ในการประเมินมีความสมเหตุสมผล ท้ังขั้นตอนและตัวชี้วัด งวดเวลา
ท่ีใช้ประเมิน การแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบผลการประเมิน และมีข้อเสนอแนะในการ
พัฒนาตนเองให้แก่ผู้ถูกประเมิน ควรมีการจัดประชุมชี้แจงหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินแบบ
ใหม่ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแบบประเมิน การก าหนด
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย ให้สอดคล้องตามประกาศ
หลักเกณฑ์ท่ี ก.ท. ก าหนด  
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมของเทศบาลต าบลบางพลี
น้อย เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะความพร้อมท่ีมีอยู่ให้เข้าสู่ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ตรงกับความจ าเป็นและความต้องการ และมีมาตรฐาน 
 2. ควรศึกษาปัจจัยท่ีท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อย 
จะประสบความส าเร็จ และน าไปสู่การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีพึงประสงค์ของ
บุคลากรในองค์กรต่อไป 
 3. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลบางพลีน้อยเมื่ อ
เทียบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เป็นต้นแบบหรือมีการบริหารจัดการท่ีดี 
 4. ควรท าวิจัยอิสระเกี่ยวกับการศึกษาปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเขตพื้นท่ี
อื่น ๆ 
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