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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค ดังนี้ 1) ศึกษาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
2) ศึกษาปจจัยความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายในกับการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และ 3) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแกบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินท่ีปฏิบัติงานอยูในเทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัด
พิษณุโลกเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม จํานวน 260 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบวาปจจัยสวนบุคคล ดานตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน สงผลใหกระบวนการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินแตกตางกัน 

1. ปจจัยสภาพแวดลอมภายในท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน พบวา ดานนโยบายขององคกร ดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานวิทยากร ดานระยะเวลา และดาน
ผูดําเนินการ อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง และปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนา
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ศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินอยูในระดับเห็นดวย ท้ังในดานการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ ดานสังคม การเมือง และดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี 

2. แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือ การกําหนดนโยบายท่ี
สนับสนุนการพัฒนาทักษะความรูผานการอบรมและการเรียนรูตางๆ เชน จัดฝกอบรม การสัมมนา และ
การศึกษาเพ่ิมเติม ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการแกปญหา 
และวางแผนการอบรมท่ีดี มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีอุปกรณสํานักงานและ
เทคโนโลยีท่ีเพียงพอและทันสมัย เพ่ือสนับสนุนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
คําสําคัญ (Keywords) : การพัฒนาศักยภาพ; ของบุคลากร; องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 
Abstract 
 The objectives of this research were: 1) to study the potential of local government 
organization personnel, 2) to study factors related to the external environment. and the 
internal environment and developing the potential of local government organization 
personnel, and 3) to study guidelines for developing their capacities. Quantitative research 
method was employed. Sample group consisted of employees at the local government 
organizations in the subdistrict Municipality, and at Subdistrict Administrative Organization in 
Bang Rakam District Phitsanulok Province. There were 260 people participating in the 
questionnaire for data collection. Statistics tools used in data analysis were frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. 
 The research results showed that: 

1. Personal factors Different job positions had impacts on the development process 
of the capacities of the local government personnel. 

2. Internal environmental factors affecting their capacities were the organizational 
the organizational policy, training curriculum, lecturers, duration, and operators. It was at the 
level of complete agreement. The external environmental factors affecting their capacities 
were at the level of agreement: both in terms of economic change, social, political, and 
technological progress. 

3. Internal environment factors affecting the guidelines for developing their capacities 
were the organizational policy, training curriculum, lecturers, duration, and operators. It was 
at the level of complete agreement. The external environmental factors affecting the 
guidelines for developing their capacities were at the level of agreement, both in terms of 
economic change, social, political, and technological progress. 
Keywords: Potential development;  Personnel; Local government organizations 
 
 
 



85 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตรปริทรรศน 
ปท่ี 7 ฉบับท่ี 5 เดือนกันยายน-ตุลาคม 2567 

 

บทนํา (Introduction) 
 บุคลากร ถือเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญตอการบริหารงานไมวาจะเปนในองคกรภาครัฐหรือ
ภาคเอกชน ท่ีเนนในการพัฒนา สรางสรรคนวัตกรรมและนําเทคโนโลยีเขามาใชงานมากข้ึน สงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในดานสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การศึกษา และการบริหารบุคคล อยางรวดเร็ว ซ่ึงองคกร
ภาคเอกชนมีการลดจํานวนบุคลากรลงเปนจํานวนมาก เพ่ือปรับโครงสรางการทํางานใหมีจํานวนบุคลากรนอย
แตมีความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และใชเทคโนโลยีมากข้ึน เพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
ในทางกลับกัน องคกรภาครัฐมีจํานวนบุคลากรท่ีลดลงจากการเกษียณอายุราชการ การลาออกโดยสมัครใจ
หรือการโดนลงโทษทางวินัย ทําใหภาครัฐไมสามารถปรับปรุงโครงสรางไดเหมือนกับองคกรภาคเอกชน ดังนั้น 
องคกรภาครัฐจึงตองมีการพัฒนาบุคลากรท่ีมีอยูใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติท่ีเหมาะสม 
พรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน จังหวัดพิษณุโลก มีโครงการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากร
ภาครัฐ และองคกรปกครองสวนทองถ่ินเพ่ือรองรับการบริหารจัดการภาครัฐอยางมีธรรมาภิบาล ใหสอดรับกับ
วิสัยทัศน “ศูนยกลางความเจริญแหงภูมิภาคท่ีม่ันคง สี่แยกอินโดจีน ประตูสูความม่ังค่ัง ประสานพลังสูการ
พัฒนาท่ียั่งยืน” ซ่ึงมีเปาหมายการพัฒนาจังหวัดพิษณุโลกใหเปนเมืองศูนยกลางความเจริญและม่ันคง เปน
เมืองเกษตร/อุตสาหกรรม/สินคาบริการ บนพ้ืนฐานเศรษฐกิจสรางสรรคมูลคาสูง เปนเมืองแหงความสุข และ
เปนเมืองอัจฉริยะและนวัตกรรม ตามแผนพัฒนาจังหวัดพิษณุโลก ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2563 – 2582) (กลุมงาน
ยุทธศาสตรและขอมูลเพ่ือการพัฒนาจังหวัด สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก, 2566) การมีเปาหมายในการสราง
และพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐท้ังในสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน แสดงใหเห็นวาภาครัฐ
ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยมีความมุงหวังและเปาหมายในการพัฒนาขาราชการ
และบุคลากรภาครัฐใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติมากข้ึนซ่ึงการมุงเนนท่ีจะสรางทุนมนุษย (Human 
Capital Building) และการจัดการความรู (Knowledge Management) เพ่ือสรางความไดเปรียบในการเปน
ผูนําในการปรับตัวใหทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงดังคํากลาวท่ีวา องคกรท่ีอยูรอดได คือองคกรท่ีสามารถ
ปรับตัวตามกระแสการเปลี่ยนแปลงได และองคกรท่ีจะประสบความสําเร็จไดจะตองสามารถคาดคะเนความ
เปลี่ยนแปลงลวงหนาและปรับตัวไดกอน ดังนั้น การท่ีจะเปนองคกรแหงความเปนเลิศไดตลอดกาลนั้นองคกร
จะตองสามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลง การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและสามารถกําหนดแนวโนมการ
เปลี่ยนแปลงไดตลอดจนความสามารถในการเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงไดในท่ีสุด โดยมีทรัพยากรบุคคลเปน
หัวใจสําคัญในการเปลี่ยนแปลงท้ังในระดับองคกร และระดับประเทศ อีกท้ังทรัพยากรบุคคลมีความจําเปนท่ี
จะตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือใหเปนผูท่ีมีความรูความสามารถและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมสําหรับ
การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายตามท่ีองคกรกําหนด มีความคิดริเริ่มและ
สรางสรรคสิ่งใหมๆใหเกิดข้ึน ท้ังในปจจุบันและอนาคต ซ่ึงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึงการนําเอา
ความสามารถท่ีซอนเรนภายในรางกาย มาใชใหเกิดประโยชนอยางมีกระบวนการ และพบวาการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) เปนกระบวนการเรียนรู เพ่ือเพ่ิมพูนความรูทักษะ 
สมรรถนะ และทัศนคติ ของบุคลากรในองคกรใหมีพฤติกรรมการทํางานท่ีกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร
อันจะสงผลใหเกิดความกาวหนาในตนเองและองคกร ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีความหมาย
ครอบคลุ ม ไป ถึ ง กา ร พัฒนาร ายบุ คคล  ( Individual Development)  ก า ร พัฒนาอาชี พ  (Career 
Development) และการพัฒนาองคกร(Organization Development) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(Work-Life Balance) การสงเสริมการเรียนรูตลอดจนการมีระบบประกันคุณภาพการฝกอบรม กลาวไดวา 
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กระบวนการพัฒนา การฝกอบรม การสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานเพ่ือใหบุคลากรเกิดความรู ทักษะ 
สมรรถนะ และทัศนคติ ท่ีจะสามารถปฏิบัติงานอยางมีความสุขและมีแรงจูงใจผลักดันภารกิจใหบรรลุเปาหมาย
ตามท่ีองคการกําหนดและผลสุดทายงานท่ีทําก็จะเกิดประโยชนอยางสูงสุด 
 ผูวิจัยจึงมีความสนใจในเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
กรณีศึกษา เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก เปน
กรณีศึกษาเพ่ือเปนการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการตอบสนองความตองการเพ่ือเปน
การขับเคลื่อนในการพัฒนาทักษะความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลบรรลุเปาหมายขององคกรและประเทศชาติตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objectives) 

1. เพ่ือศึกษาระดับศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษา เทศบาลตําบล 
และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายในกับการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษา เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวน
ตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก 

3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษา 
เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

1. บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ประสบการณในการ
ทํางาน ตําแหนงงาน และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน สงผลใหกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถ่ินแตกตางกัน 

2. ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในสงผลตอกระบวนการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย (Research Methods) 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
1.1  ขอบเขตดานเนื้อหาการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษา เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอ
บางระกํา จังหวัดพิษณุโลก ในสวนของกระบวนการปจจัยสวนบุคคล และปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอก
และสภาพแวดลอมภายในท่ีมีผลตอกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

1.2  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร ไดแก บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีปฏิบัติงานอยูในเทศบาลตําบล และ
องคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก ประกอบดวยองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 13 แหง ซ่ึงบุคลากรมีจํานวน 693 คน (กลุมงานยุทธศาสตรและขอมูลเพ่ือการพัฒนาจังหวัด 
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก, 2566) 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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  กลุมตัวอยาง ไดแกบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีปฏิบัติงานอยูในเทศบาลตําบล และ
องคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก เก็บขอมูลเชิงปริมาณดวยแบบสอบถาม
กําหนดจากการคํานวณคาความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับไดท่ี 5% ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยคํานวณจาก
สูตรของ ทาโร ยามาเน (1973) ผลท่ีไดจากการคํานวณ ไดกลุมตัวอยางจํานวนท้ังสิ้น 260 คน 
  1.3 ขอบเขตดานตัวแปร ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษา เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา 
จังหวัดพิษณุโลกประกอบดวย 
  ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
   ดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และประสบการณในการ
ทํางาน 
   ดานปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ไดแก ดานนโยบายขององคกร ดานทัศนคติของผูบริหาร 
ดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานงบประมาณ ดานวิทยากร ดานระยะเวลา ดานสื่อและอุปกรณ และดาน
ผูดําเนินการ (Gilmer, 1967) 
   ดานปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ดานสังคม การเมือง
และความกาวหนาทางเทคโนโลยี (Wheelen & Hunger, 2002) 
  ตัวแปรตาม ประกอบดวย ดานความรู ดานทักษะความชํานาญ ดานทัศนคติ และดานพฤติกรรม 
(วิน เชื้อโพธิ์หัก, 2537: 20-22) 
  1.4 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี กําหนดขอบเขตพ้ืนท่ีการวิจัย คือ เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวน
ตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก 
  1.5 ขอบเขตดานระยะเวลา 
  เดือนธันวาคม 2566 ถึง เดือนกุมภาพันธ 2567 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมขอมูลผานแบบสอบถาม ซ่ึงสรางข้ึนตาม
วัตถุประสงคและกรอบแนวคิด รายละเอียดดังตอไป 
  แบบสอบถาม แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณในการ
ทํางาน ตําแหนงงาน และระดับการศึกษา เปนแบบเลือกตอบ 
   สวนท่ี 2 ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน ไดแก ดานนโยบายขององคกร ดานทัศนคติของ
ผูบริหาร ดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานงบประมาณ ดานวิทยากร ดานระยะเวลา ดานสื่อและอุปกรณ และ
ดานผูดําเนินการ 
   สวนท่ี 3 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ดานสังคม 
การเมือง และความกาวหนาดานเทคโนโลยีลักษณะเปนมาตราสวน ประมาณคา 5 ระดับ ใชมาตราสวน
ประมาณคา Rating Scaleตามมาตรวัดแบบลิเคิรท(Likert’s Scale) ในการวัดระดับความคิดเห็น ไวดังนี้ 
(Likert’s Scale, 1932) 
   สวนท่ี 4 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบดวย 
ดานความรู ดานทักษะความชํานาญ ดานทัศนคติ และดานพฤติกรรมเปนมาตรสวน (แกไข) ประมาณคา 5 
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ระดับ ใชมาตรสวน (แกไข) ประมาณคา Rating Scaleตามมาตรวัดแบบลิเคิรท(Likert’s Scale) ในการวัด
ระดับความคิดเห็น ไวดังนี้ (Likert’s Scale, 1932) 

3. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ แบบสอบถาม มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1  ศึกษาคนควาและรวบรวมขอมูลจากตําราแนวคิด ทฤษฎี หนังสือหรือเอกสารทางวิชาการ 
วิทยานิพนธ ผลงานวิจัยตางๆ และเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือกําหนดขอบเขตในการศึกษา และเปนแนวทาง
ในการสรางขอคําถาม เพ่ือใหตรงกับวัตถุประสงคของการศึกษา 

3.2  รวบรวมเนื้อหาและสาระตางๆ ท่ีไดจากเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาสราง
แบบสอบถาม กําหนดโครงสรางแบบสอบถาม โดยกําหนดขอบเขตและเนื้อหาใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค
ของการศึกษา 

3.3  สรางแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน กรณีศึกษา เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก 

3.4  นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบ ปรับปรุงแกไข ตามคําแนะนํา 
3.5  นําแบบสอบถามท่ีผานการแกไขแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ประกอบดวย 

1) รองศาสตราจารย ดร .กัมปนาท วงษวัฒนพงษ คณบดีคณะสังคมศาสตรและการพัฒนาทองถ่ิน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 2) รองศาสตราจารย ดร.ภาสกร ดอกจันทร อาจารยประจําหลักสูตร 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต และ 3) นางสาวเจือทิพย รัตนม่ิง นักสงเสริมการปกครองทองถ่ินชํานาญการ 

3.6  นําแบบสอบถามสําหรับทดลองใช (Try out) กับกลุมคนท่ีมีลักษณะเหมือนตัวอยางจํานวน 
30 ชุด เพ่ือตรวจสอบคาความเท่ียง (Reliability) (George and Pual: 2006) ของเครื่องมือ ดวยวิธีการ

ประมาณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
(Cronbach. 1990: 202-204) 

3.7  จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพ่ือใชในการสํารวจและเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางตอไป 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน กรณีศึกษา เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก 
โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ ไดแก 
 ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลท่ีผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลการตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 ชุด 
จากกลุมตัวอยางจํานวน 260 คน 
 ขอมูลทุติยภูมิ ไดทําการศึกษาคนควาเพ่ือใหไดขอมูล แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดย
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองจากการตอบแบบสอบถามของผูใหขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กรณีศึกษา 
เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลกผูวิจัยมีการวิเคราะห
ขอมูลดังตอไปนี้ 
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 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา โดยการแจก
แจงความถ่ี (Frequency Distribution) และคารอยละ (Percentage) 

2. ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา โดยสถิติท่ีใช ไดแก 
ตารางแจกแจงความถ่ี(Frequency Distribution) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ผลการวิจัยจากการศึกษากลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม จํานวน 260 คน เก็บขอมูลเชิง
ปริมาณดวยแบบสอบถาม จํานวนท้ังสิ้น 260 คนและนําผลของแบบสอบถามมาวิเคราะหประมวลผลทางสถิติ
แลว สามารถสรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

1. ปจจัยสภาพแวดลอมภายในท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย(x�)และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของความคิดเห็นตอตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายใน (x�) (S.D.) ระดับการประเมิน 

1. ดานนโยบายขององคกร 4.27 0.54 มากท่ีสุด 
2. ดานทัศนคติของผูบริหาร 4.18 0.54 มาก 
3. ดานหลักสูตรการฝกอบรม 4.24 0.55 มากท่ีสุด 
4. ดานงบประมาณ 4.02 0.59 มาก 

5. ดานวิทยากร 4.21 0.53 มากท่ีสุด 

6. ดานระยะเวลา 4.23 0.56 มากท่ีสุด 

7. ดานสื่อและอุปกรณ 4.17 0.56 มาก 

8. ดานผูดําเนินการ 4.23 0.56 มากท่ีสุด 

รวม 4.19  มาก 
 

 จากตารางท่ี 1 พบวา  ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายในท่ีสงผลตอแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานนโยบายของ
องคกร ดานทัศนคติของผูบริหาร ดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานงบประมาณดานวิทยากร ดานระยะเวลา 
ดานสื่อและอุปกรณ แลดานผูดําเนินการ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดและมาก  โดยเรียงลําดับจาก

มากไปหานอย  ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานนโยบายขององคกร (x� = 4.27, S.D. = 0.54)  รองลงมา คือ 

ดานหลักสูตรการฝกอบรม (x� = 4.24, S.D. = 0.55) ดานระยะเวลา (x� = 4.23, S.D. = 0.56) และดาน

ผูดําเนินการ (x� = 4.23, S.D. = 0.56)  ดานวิทยากร (x� = 4.21, S.D. = 0.53)ดานทัศนคติของผูบริหาร (x� 
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= 4.18, S.D. = 0.54) ดานสื่อและอุปกรณ (x� = 4.17, S.D. = 0.56) และดานงบประมาณ (x� = 4.02, S.D. 
= 0.59) ตามลําดับ 

2. ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ย(x�)และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลตอแนว
ทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก (x�) (S.D.) ระดับการประเมิน 

1. ดานการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 4.20 0.47 มาก 
2. ดานสังคม การเมือง 4.14 0.63 มาก 
3. ดานความกาวหนาทางเทคโนโลย ี 4.16 0.65 มาก 

รวม 4.17  มาก 
 

 จากตารางท่ี 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผล
ตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดแก 
ดานการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ดานสังคม การเมือง  และดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี พบวามี
คาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน  โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการ

เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ (x� = 4.20, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ ดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี (x� = 

4.16, S.D. = 0.65)  และดานสังคม การเมือง (x� = 4.14, S.D. = 0.63) ตามลําดับ 
3. แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ปจจัยสวนบุคคล ดาน

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน สงผลใหกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
แตกตางกัน สวนดานอ่ืนๆ ไมสงผลใหกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
แตกตางกัน  ปจจัยสภาพแวดลอมภายในท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน พบวา ดานนโยบายขององคกร ดานหลักสูตรการฝกอบรม ดานวิทยากร ดานระยะเวลา และดาน
ผูดําเนินการ อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง และปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินอยูในระดับเห็นดวย ท้ังในดานการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ ดานสังคม การเมือง และดานความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 อภิปรายผลจากการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
กรณีศึกษา เทศบาลตําบล และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก 
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน 
  ปจจัยดานนโยบายขององคกรภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดสอดคลองกับงานวิจัย มานะชัย เทพ
สุรินทร และ คณะ (2565: 127-142) พบวา ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของบุคลากรสังกัดเทศบาลใน
เขตอําเภอแกงครอ จังหวัดชัยภูมิ อยูในระดับปานกลาง โดย เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการ
พัฒนาองคกร ดานการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และดานการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล ตามลําดับ ท้ังนี้ 
อาจเปนเพราะการกําหนดนโยบาย ของผูบริหารของเทศบาลยังขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจดานการ
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พัฒนาบุคลากร และ ขอบเขตงานแตละตําแหนงรายบุคคล ผูบริหารควรกระตุนใหบุคลากรเกิดความรวมมือใน
การพัฒนาตนเองตามทิศทางกําหนดขององคกร ใหแตละตําแหนงงานไดพัฒนาตามมารตาฐานกําหนด 
  ปจจัยดานทัศนคติของผูบริหารภาพรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับ จิราวรรณ แสงตันชัย และ
เพ็ญณี แนรอท (2561: 53-62) พบวา1) สภาพการพัฒนาบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินสูความเปน
เลิศภายใตการบริหารแนวใหม 2) แนวทางการพัฒนากลยุทธเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเลยไดแกการจัดทําแผนพัฒนาการมีสวนรวมสรางวิสัยทัศนความเปนผูนําแก
บุคลากรปรับรูปแบบการบริหารงานสูการบริหารแนวราบเพ่ิมมากข้ึน 
  ปจจัยดานหลักสูตรการฝกอบรมภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดสอดคลองกับ มาริษา อนันทราวัน 
และโชติ บดีรัฐ (2564: 153-162) พบวา แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ควรดําเนินการดังนี้ 1. การสนับสนุนทุนการศึกษาและการ
เตรียมความพรอมดานภาษาอังกฤษใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 2. การสํารวจความตองการจัดหาหลักสูตรท่ี
ทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง 3. การจัดทํา
คูมือการปฏิบัติงานและ ใชระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือชวยตัดสินใจแกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังนี้
ยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะห และกําหนดแนวทางตางๆในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 
  ปจจัยดานงบประมาณภาพรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับ ธนาชัย เพชรบดี และ คณะ (2565: 
95-110) พบวา 1) ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพผูนําทองถ่ินในจังหวัดสมุทรปราการตาม
แนวทาง NPM ไดแก (1) ขาดหลักสูตรท่ีไดออกแบบมาเปนการเฉพาะรวมถึงผูเชี่ยวชาญ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ผูนําทองถ่ินตามแนวทาง NPM (2) ขาดงบประมาณ สถานท่ี อุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการฝกอบรม
พัฒนาศักยภาพผูนําทองถ่ิน  เพราะงบประมาณชวยใหองคกรสามารถวางแผนการใชจายและรับรู
ความสามารถในการควบคุมทางการเงินได ทําใหองคกรสามารถปองกันการใชจายเกินกวาท่ีไดวางแผนไวและ
ลดความเสี่ยงทางการเงินได 
  ปจจัยดานวิทยากรภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดสอดคลองกับงานวิจัย มานะชัย เทพสุรินทร 
และ คณะ (2565: 127-142) พบวา การฝกอบรมสัมมนาตรงตามตําแหนงและสายงานผูบริหารควรให
ความสําคัญดานการจัดสรรงบประมาณในการ พัฒนาบุคลากร เชนการอบรมสัมมนาและการศึกษาตอของ
บุคลากรในหนวยงาน และในแต ปงบประมาณควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรท่ีจะเขารับการ
อบรมในหลักสูตรของ แตละตําแหนงงานวิทยากรกองการศึกษามีการวางแผนการอบรม โดยมีการทําการ
วิเคราะหทักษะท่ีบุคลากรตองการพัฒนา กําหนดเปาหมาย และออกแบบหลักสูตรการอบรมใหเหมาะกับ
กลุมเปาหมาย 
  ปจจัยดานระยะเวลาภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดสอดคลองกับงานวิจัย จิราวรรณ แสงตันชัย 
และเพ็ญณี แนรอท (2561: 53-62) พบวา สวนใหญเปนผู ท่ีมีประสบการณในการ ทํางานมาเปนระยะ
เวลานานพอสมควรเม่ือเทียบกับ บุคลากรท่ีมีประสบการณในการทํางาน 
  ปจจัยดานสื่อและอุปกรณภาพรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับ เนตรชนก ดวนใหญ (2562)  
พบวา แนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคมีดังนี้ (1) ขอรับการสนับสนุนงบประมาณเพ่ิมเติม (2) ขอรับจัดสรร 
เครื่องมือ และอุปกรณท่ีทันสมัยใหครบทุกจุดการปฏิบัติงาน (3) เนนใหเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนา
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ศักยภาพตนเอง เพ่ือใหบุคลากรเกิดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองมากข้ึน และ (4) ปรับโครงสรางและ
อัตรากําลังเพ่ือใหการปฏิบัติงานและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  ปจจัยดานผูดําเนินการภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุดสอดคลองกับ ธนาชัย เพชรบดี และ คณะ 
(2565: 95-110) พบวา 1) ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพผูนําทองถ่ินในจังหวัดสมุทรปราการ
ตามแนวทาง NPM ไดแก (1) ขาดหลักสูตรท่ีไดออกแบบมาเปนการเฉพาะรวมถึงผูเชี่ยวชาญ เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพผูนําทองถ่ินตามแนวทาง NPM (2) ขาดงบประมาณ สถานท่ี อุปกรณ และเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการ
ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพผูนําทองถ่ิน (3) ไมมีการสงเสริมพัฒนาศักยภาพผูนําทองถ่ินอยางตอเนื่อง ท้ังจาก
ภาครัฐและหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ และ (4) ผูนําทองถ่ินไมเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเอง และไมให
ความรวมมือในการฝกอบรมในดานตางๆ อยางจริงจัง และ 2) การพัฒนาศักยภาพผูนําทองถ่ินในจังหวัด
สมุทรปราการตามแนวทาง NPM ตองมีการพัฒนาเพราะผูดําเนินการหรือบุคลากรท่ีมีความสามารถและความ
ชํานาญในงานชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของทีมและองคกร มีความสามารถในการมองอนาคต ฉลาด
ในการแกไขปญหา และมีการควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสมกับปญหาท่ีเกิดข้ึน ชวยลดความสับสนและ
ขัดแยงในองคกร 
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน 
  ดานการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจภาพรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐกุล ภู
กลาง (2562: 101-110) พบวาผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
บริหารงานท่ัวไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจําแนกตาม เพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 รวมถึง สุทิศา พรรณไวย (ม.ป.ป.) พบวา ผลการ
วิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยเทคนิค
สมุทรปราการ โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร
ทางการศึกษาดานเพศ ดานอายุ ดานระดับการศึกษา ดานประสบการณในการทํางาน และดานตําแหนงงาน
ตางกันทําใหศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมตางกัน และปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรทางการศึกษา
วิทยาลัยเทคนิคสมุทรปราการ ดานสถานภาพการสมรสตางกัน ทําใหศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
ตางกัน 
  ดานสังคม การเมืองภาพรวมอยูในระดับมากสอดคลองกับงานวิจัยสอดคลองกับ สมิตา อรรค
วงษ(2556: 93-110) พบวา ดานสังคม การเมือง มีนโยบายท่ีชัดเจนท่ีจะสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู
ขององคการบริหารสวนตําบล อุปสรรคคือ รัฐบาลใหนโยบายกับทองถ่ินในการปฏิบัติงานจํานวนมากแต
กฎหมายระเบียบไมเอ้ือตอการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ดานความกาวหนาทางเทคโนโลยีอยูในระดับมากสอดคลองกับศรีศักดิ์ สุวรรณธรรมมา (2563) 
พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลนครนนทบุรีคือจะตองกําหนดเปาหมายตัวชี้วัดท่ีชัดเจน รวมถึง
จะตองนําเอาเทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาบุคลากรทองถ่ินดวย มานะชัย เทพสุรินทร และ คณะ (2565: 127-
142) ผลการวิจัยพบวาแนวทางการพัฒนาควรสงเสริมบทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงกําหนดกลยุทธทบทวนและปรับปรุงโครงสรางองคกร ระบบงานตามกรอบอัตรากําลังให
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ สมรรถนะ สงเสริมสนับสนุนใหมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือพัฒนาในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ และเพ่ือรองรับ
การพัฒนาและความเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 
องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (Research Knowledge) 
 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน : กรณีศึกษา เทศบาลตําบล 
และองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอบางระกํา จังหวัดพิษณุโลก จะพบวาดานตําแหนงงานท่ีแตกตาง
กัน สงผลใหกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินแตกตางกันปจจัย
สภาพแวดลอมภายในท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร   ดานนโยบายขององคกร ดาน
หลักสูตรการฝกอบรม ดานวิทยากร ดานระยะเวลา และดานผูดําเนินการ อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง และ
ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลตอแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อยูในระดับเห็นดวย ท้ังในดานการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ดานสังคม การเมือง และดานความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือ การกําหนดนโยบายท่ี
สนับสนุนการพัฒนาทักษะและความรูผานการอบรมและการเรียนรูตางๆ เชน จัดฝกอบรม การสัมมนา และ
การศึกษาเพ่ิมเติม ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการแกปญหา 
องคกรมีวิทยากรท่ีเชี่ยวชาญและวางแผนการอบรมท่ีดี มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการ
พักผอนท่ีชัดเจน มีอุปกรณสํานักงานและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอและทันสมัย เพ่ือสนับสนุนการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
1.1  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร องคกรควรมีการกําหนดนโยบายท่ีสนับสนุนการพัฒนา ทักษะ

และความรูของบุคลากรผานการอบรมและการเรียนรูตางๆ เชน จัดฝกอบรม การสัมมนา การสงเสริมใหมี
การศึกษาเพ่ิมเติม รวมถึงการอบรมใหบุคลากรเขาใจภาพรวมเศรษฐกิจ เปนตน 

1.2  ผูบริหารควรมีการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น รับฟงขอเสนอแนะ 
และมีสวนรวมในการแกปญหาตางๆ และในการพิจารณาตัดสินใจแกไขปญหาตางๆ ผูบริหารควรมีการ
ตรวจสอบขอเท็จจริง และแสวงหาขอมูลท่ีเก่ียวของอยางถูกตองกอนเสมอ 

1.3  องคกรควรมีวิทยากรท่ีมีการวางแผนรูปแบบวิธีการอบรมท่ีดี ท้ังเนื้อหาและลําดับข้ันตอนใน
การนําเสนอ เปนผูเชี่ยวชาญหรือผูมีประสบการณเฉพาะดาน และมีเทคนิคในการบรรยายใหเขาใจงายและได
สาระ 

1.4  ควรมีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน กําหนดวาระการประชุม และ
กําหนดเวลาในการพักผอนหรือเปลี่ยนงาน เพ่ือชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

1.5  ควรมีอุปกรณสํานักงาน อุปกรณคอมพิวเตอรหรืออุปกรณสําหรับหองประชุม อุปกรณการ
สื่อสาร เพ่ือใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เหมาะสม และพรอมใชงาน 

1.6  ควรใหความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาประยุกตใชในกระบวนการพัฒนา
บุคลากร และปรับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรใหมีความทันสมัยอยูเสมอ ใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

2. ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 
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2.1  ควรมีการศึกษาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในกลุมอ่ืนๆ 
เพ่ิมเติม เพ่ือจะไดนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกัน และสามารถนําผลไปใชไดอยางกวางขวางมากยิ่งข้ึน 

2.2  ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบคุลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือให
ทราบรูปแบบการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ 
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