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บทคัดย่อ  
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรม
และปุาไม้ แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และเพ่ือศึกษาแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้  แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ บุคลากรแผนกกสิกรรมและปุาไม้แขวงจ าปาสัก  สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 242 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง และ
กลุ่มเปูาหมายที่ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 20 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า  
 สภาพการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า โดยภาพรวม มีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ด้านการส่ง
บุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน มีส่วนร่วมในการจัดโครงการศึกษาและการดูงาน เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง ด้านการพัฒนาทีมงานหรือการพัฒนาองค์กร
สามารถถ่ายทอดประสบการณ์การท างานหรือแนะน าทักษะการท างานให้แก่บุคลากรในองค์กรได้
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พัฒนาความรู้ ความช านาญในการท างานอย่างต่อเนื่อง ด้านการฝึกอบรม มีโอกาสเข้ารับการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับกฎเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่สอดคล้องกับภาระงานในองค์กร ด้านการ
พัฒนาบุคลากรมีโอกาสเข้าร่วมประชุมหารือการวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร และ
ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง สนใจและติดตามวิทยากรใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องและส่งผลต่องานของตนใน
อนาคตอยู่เสมอ  
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้  แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า ด้านการฝึกอบรม ควรมีการจัดท าแผนงานเกี่ยวกับโครงการ
ฝึกอบรมบุคลากรให้เป็นไปตามความ ต้องการของสายงาน ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรม
หรือดูงาน ควรมีการจัดท าแผนงานเกี่ยวกับโครงการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงาน
ให้สอดคล้องกับภาระงานและเป็นไปตามความต้องการของบุคลากร  ด้านพัฒนาบุคลากร ควร
สนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนากับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในเรื่อง
กระบวนการวางแผนการปฏิบัติงาน โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ถ่ายทอดความรู้ ให้ค าปรึกษา
หรือสอนงานและพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์การ ผู้บริหารควรมีนโยบายให้ความส าคัญในการ
พัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง   
 
ค าส าคัญ: แนวทางการพัฒนาบุคลากร, แผนกกสิกรรมและปุาไม ้
 
ABSTRACTS 
 
 This research aimed to study conditions and guidelines for developing staff in 
the Department of Agriculture and Forestry in Champasak Province of Lao PDR. The 
samples used in this research were 242 staff working in the Department of Agriculture and 
Forestry, Champasak province, Lao PDR that were randomized by purposive sampling 
technique. The target group of 20 staff was randomized by the same technique and from 
the same department. The research instruments consisted of a questionnaire and an 
interview. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation 
and content analysis.   
 The research findings were as follows. 
              The overall condition for developing the staff working in the Department of 
Agriculture and Forestry in Champasak Province, Lao PDR was at a high level. In the 
condition of assignments for further study, training courses and study tours, the staff 
participated in managing the projects of study tours at least once a year to enhance 
efficiency in working performance. In the condition of teamwork or organizational 
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development, the staff could transfer their work experience or suggest working skills to 
the staff working in the organization to continuously develop their knowledge and skills in 
working. In the condition of trainings, the staff had opportunities to receive the trainings 
on rules, laws, principles, and regulations in accordance with the tasks of the 
organizations. In the condition of personnel development, the staff had opportunities to 
participate in the meetings and discussions on operation plan of the staff in the 
organizations. In the condition of the self-development, the staff always paid attention 
and caught up new technologies that relates and affects their works in the future. 
 The guidelines for developing the staff working in the Department of 
Agriculture and Forestry in Champasak Province of Lao PDR were as the followings. For 
staff training, there should be plans for the staff training projects based on the needs of 
their professional fields. For assignment of staff in further study, training courses and study 
visits, there should be programs of the assignments relevant to the tasks and the needs of 
the staff. For staff development, the staff should be supported to participate in the 
workshops or seminars with related organizations on the agendas of working plan process 
by applying information technology in their operation. For self-development, there should 
be opportunities for the staff to transfer knowledge, advise or teach their teams and 
develop the organization. The executives should highly focus on the policy of personnel 
development.  
 
Keywords: Staff Development Guidelines,  Department of Agriculture and Forestry 

 
บทน า 
 
 การพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน องค์กรทุกระดับทุกขนาดต้องมีผู้รับผิดชอบในการ
ด าเนินภารกิจขององค์กร ให้บรรลุผลตามนโยบายและวัตถุประสงค์ เพ่ือให้องค์กรด ารงอยู่ได้ใน
สถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม ดังนั้นการที่
ผู้บริหารจะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั้น การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรถือเป็นปัจจัยส าคัญ
พ้ืนฐานประการหนึ่งที่เอ้ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผล การศึกษาศักยภาพของบุคลากร การจัดการศึกษาในด้านทักษะการท างานจึง
เป็นการค้นหาค าตอบและแนวทางในการที่จะพัฒนาปรับปรุงศักยภาพขององค์กรไปสู่
ความส าเร็จบรรลุเปูาหมายในการจัดการศึกษาในที่สุด หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถมีทักษะในการท างานที่ดี ก็ย่อมท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี
ศักยภาพในการแข่งขันและพัฒนา ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน
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ขององค์กรในระยะยาว ผู้บริหารจึงต้องอาศัยเครื่องมือทางการบริหารต่างๆ ที่มีอยู่หลากหลาย
เพ่ือธ ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรนานที่สุด เท่าที่องค์กรต้องการ
ปัจจัยที่ส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในงานทุกประเภทขององค์กรทุกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กร
ของรัฐหรือเอกชน ไม่ใช่เงิน  ไม่ใช่เครื่องจักร เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี แต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ 
คนซึ่งหมายถึงผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดโดยรวมขององค์กรที่จะต้องมีความรู้  ความสามารถเพียง
พอที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบให้เป็นไปตามเปูาหมายของ องค์กรเป็นส าคัญ แม้
ในภาวะของการด าเนินงานตามปกติขององค์กร การพัฒนาคนถือ เป็นกิจกรรมที่ส าคัญที่จะ
เอ้ืออ านวยให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุเปูาหมายอยู่แล้ว (สุวเพ็ญ ค าตุ้ย 2555: 2) 
 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของระเบียบข้าราชการแห่งสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว หมวดที่ 17 การฝึกอบรมและการพัฒนาข้าราชการ ได้กล่าวถึง
ข้าราชการทุกคนต้องได้รับการฝึกอบรม เพ่ือยกระดับความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การฝึกอบรม ประกอบด้วย 3 ประเภท ได้แก่ ฝึกอบรมขั้นพ้ืนฐาน ฝึกอบรมในเวลาประจ าการ
ปกติ ฝึกอบรมเพ่ือบรรจุรับหน้าที่และต าแหน่งใหม่ ข้าราชการนอกจากได้รับการฝึกอบรมแล้ว
ยังจะได้รับการพัฒนาเพ่ือเป็นตัวอย่างให้ข้าราชการรุ่นต่อมาสืบทอดในต าแหน่งงานต่าง ๆ ตาม
ความเรียกร้อง ต้องการของงานในแต่ละระยะ กรมจัดตั้งและพนักงาน คณะจัดตั้งขั้นต่างๆ เป็นผู้
ค้นคว้าวางแผนประสานกับภาคส่วนเกี่ยวข้อง และน าเสนอเบื้องบน เพ่ือด าเนินการฝึกอบรมและ
การพัฒนาข้าราชการตามความต้องการของงานองค์กรคุ้มครองข้าราชการส่วนกลางเป็นผู้
ก าหนดมาตรฐาน เงื่อนไขและระเบียบการต่างๆ ส าหรับการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการแต่
ละประเภท ผู้บริหารแต่ละองค์กรประกอบด้วย องค์กรปกครองแขวง คือ เจ้าแขวง องค์กร
ปกครองนคร คือ เจ้าครองนคร องค์กรปกครองเมือง (นายกรัฐมนตรี 2546: 2-4)  
 ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นบุคลากรในหน่วยงานแผนกกสิกรรมและปุาไม้ จึงสนใจที่จะศึกษา
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว การวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดแนวทางให้กับ
ผู้บริหารตลอดจนผู้ที่ เกี่ยวข้องสามารถวางแผนพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการในการ
พัฒนาการบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวและสร้างความพึงพอใจ และประโยชน์สุขให้เกิดข้ึนกับประชาชนต่อไป 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
  วิธีด าเนินการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ 
แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขต ดังนี้ 
 

 1. ขอบเขตประชากรและกลุ่มเปูาหมาย 
 ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก  
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  รวมทั้งหมด จ านวน 636 คน  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรแผนกกสิกรรมและปุาไม้แขวงจ าปาสัก  
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 242 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ 
Krejcie and  Morgan (1970: 99, อ้างถึงใน ธีระวุฒิ  เอกะกุล 2550: 138) และโดยใช้วิธีการ
สุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
  กลุ่มเปาูหมายที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ตัวแทนผู้บริหาร จ านวน 5 คน ตัวแทนพนักงาน 
จ านวน 10 คน ตัวแทนสัญญาจ้าง จ านวน 5 คน  รวมทั้งสิ้น 20 คน 
 

   2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู้วิจัยได้น าแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคคลากร
ของ สนั่น  มีสัตย์ธรรม (2540: 461) มาประยุกต์เพ่ือก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหาใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้ ประกอบด้วย 5  ด้าน ดังนี้ 1. ด้านการฝึกอบรม  2. ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา 
ฝึกอบรมหรือดูงาน 3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4. ด้านพัฒนาด้วยตนเอง  และ5. ด้านการ
พัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์กร 
 3. เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวง
จ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยใช้แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม    
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ 
แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม  ด้าน
การส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน  ด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านพัฒนาด้วยตนเอง 
ด้านการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์การ  โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ ของ Likeit Scale (1970: 90-95) โดยมีเกณฑ์ระดับคะแนน ดังนี้ 
   5 คะแนน หมายถึง  มีการพัฒนาอยู่ในระดับมากที่สุด  
   4 คะแนน หมายถึง  มีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก  
   3 คะแนน หมายถึง  มีการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง   
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   2 คะแนน หมายถึง  มีการพัฒนาอยู่ในระดับน้อย  
   1 คะแนน หมายถึง  มีการพัฒนาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนา
บุคลากรแผนกกสิกรรมและปุาไม้  แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 2. แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้  แขวง
จ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  โดยท าการสัมภาษณ์กลุ่มเปูาหมาย จ านวน 
20 คน  ได้แก่ ตัวแทนผู้บริหาร จ านวน 5 คน ตัวแทนพนักงาน จ านวน 10 คน ตัวแทนสัญญาจ้าง 
จ านวน 5 คน 
 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีล าดับขั้นตอน ดังนี้  
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การแจกแจงความถี่และร้อย
ละ (Percentage) 
 4.2 การวิเคราะห์สภาพการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้  แขวงจ าปา
สัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) วิเคราะห์โดยใช้เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยซึ่งมี 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด 2554: 
112) ดังนี้   
  ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด  
  ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง อยู่ในระดับมาก  
  ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย  
  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนก
กสิกรรมและปุาไม ้แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 5 ด้าน ได้แก่  
ด้านการฝึกอบรม  ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ด้านพัฒนาด้วยตนเอง ด้านการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์การ โดยใช้วิธีวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 บุคลากร หมายถึง หัวหน้าแผนก  หัวหน้าแขนงการ พนักงานผู้ปฏิบัติงานแผนก
กสิกรรมและปุาไม้  แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 10 ตัวเมือง 
ได้แก่ เมืองปากเซ เมืองบาเจียงจะเลินสุก เมืองปะทุมพอน  เมืองจ าปาสัก  เมืองสุขุมา เมืองมูน
ละปาโมก เมืองซะนะสมบูน เมืองปากช่อง  เมืองโพนทอง  เมืองโขง 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ความช านาญ และทัศนคติ  ให้กับบุคลากรภายในองค์กรที่มีอยู่  ให้สามารถปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบและงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรก าหนดไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการศึกษาครั้งนี้ได้มีการพัฒนาบุคลากรใน 5 ด้าน คือ ด้านการ
ฝึกอบรม  ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านการ
พัฒนาด้วยตนเอง และด้านการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์กร  
 ด้านการฝึกอบรม หมายถึง การประเมินความรู้ ความสามารถ กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเปลี่ยนแปลงเจตคติ การประยุกต์ใช้ระเบียบมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลตามหลักสูตร การสนับสนุนงบประมาณ การส ารวจการเข้ารับการฝึกอบรม  
 ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้น
เกี่ยวกับการไปศึกษา ฝึกอบรมและการดูงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน น าความรู้และ
ประสบการณ์จากการศึกษาและการดูงานมาเผยแพร่ให้บุคลากรในองค์กรทราบ การประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน  
 ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงานจากคู่มือการปฏิบัติงาน 
ประชุม หารือการวางแผนการปฏิบัติงาน สิทธิและหน้าที่ของบุคลากร กฎเกณฑ์  กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กร การได้รับมอบหมายให้ไปศึกษา
ค้นคว้า การได้รับมอบหมายให้เข้าร่วมฝึกอบรม ประชุมสัมมนา ศึกษาดูงาน การได้รับการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียน  
 ด้านพัฒนาด้วยตนเอง หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
การศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพิ่มทักษะเพ่ือพัฒนาตนเองในการท างาน การเข้าร่วมประชุมสัมมนา
ทางวิชาการ การเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องในสายงาน  
 ด้านการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์กร หมายถึง การปรับปรุงประสิทธิผลในการ
ท างานในองค์กร การมีส่วนร่วมในการท างาน มีความผูกพันและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรในองค์กร ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลและบรรลุเปูาหมายที่ต้องการขององค์กร 
ความรู้ ความเข้าใจในการท างานเป็นทีม และสามารถน าไปสู่การพัฒนาทีมงานได้ 
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ผลการวิจัย 
 
  1. สภาพการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้  แขวงจ าปาสัก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  พบว่า  โดยภาพรวม มีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา 
ฝึกอบรมหรือดูงาน ด้านการพัฒนาทีมงานหรือการพัฒนาองค์กร ด้านการฝึกอบรม ด้านการ
พัฒนาบุคลากร ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง ในแต่ละด้านสามารถ
สรุปได้ดังนี้     
  1.1 ด้านการฝึกอบรม โดยรวม มีสภาพการพัฒนาอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
กฎเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่สอดคล้องกับภาระงานในองค์กร สามารถน าความรู้ที่
ได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ  และได้รับการ
สนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมตาม ระเบียบมาตรฐานการบริหารงานบุคคลฯ เพ่ือเตรียมความ
พร้อมในการปฏิบัติงาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ได้รับการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรบรรจุ
ใหม่ตามหลักสูตรของหน่วยงานต้นสังกัด  
  1.2  ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน โดยรวม มีสภาพการ
พัฒนาอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นในการจัดโครงการศึกษาและการดูงานเกี่ยวกับประเด็นสถานที่ศึกษาดูงาน มี
โอกาสเข้าร่วมโครงการศึกษาดูงานในที่ทางหน่วยงานจัดขึ้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง และมีโอกาสเข้าร่วมโครงการศึกษาดูงานในที่ทางหน่วยงานจัด
ขึ้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ 
ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงาน เกี่ยวกับการไปศึกษา ฝึกอบรมและการดูงาน   
  1.3  ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวมมีสภาพการพัฒนา อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีโอกาสเข้าร่วมประชุมหารือการวาง
แผนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ได้รับการแนะน าจากหน่วยงานเกี่ยวกับสิทธิที่เป็น
ประโยชน์ต่อตนเอง เช่น สวัสดิการที่จะได้รับ ค่าตอบแทน  และได้รับการแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการหมุนเวียนงานหรือเพ่ือการพัฒนาการท างาน  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด  คือ ได้รับการมอบหมายให้เข้าร่วมประชุมสัมมนา ในโครงการที่เกี่ยวข้องกับสายงาน  
  1.4  ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง โดยรวมมีสภาพการพัฒนา อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านสนใจและติดตามวิทยากรใหม่ ๆ ที่
เกี่ยวข้องและส่งผลต่องานของตนในอนาคตอยู่เสมอ พัฒนาตนเองโดยการศึกษาและท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กร 
และพัฒนาตนเองด้วยการจัดระบบการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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คือ ได้รับการส ารวจจากหน่วยงานถึงความต้องการเข้ารับการอบรม ร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ
หรือเข้าร่วมสัมมนา  
  1.5  ด้านการพัฒนาทีมงานหรือการพัฒนาองค์กร  โดยรวมมีสภาพการพัฒนา 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถถ่ายทอด
ประสบการณ์การท างานหรือแนะน าทักษะการท างานให้แก่บุคลากรในองค์กรได้พัฒนาความรู้  
ความช านาญในการท างานอย่างต่อเนื่อง  มีโอกาสแจ้งข้อมูลข่าวสารหรือความรู้ใหม่ ๆ ที่ได้รับ
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้กับองค์กรทราบเพ่ือประโยชน์ขององค์กรได้  และสามารถเป็น
ตัวแทนประสานงานกับหน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องกับภาระงานที่รับผิดชอบ ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ เชิญวิทยากรมาเผยแผ่ความรู้ในการน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาประยุกต์ในการ
ปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรและ การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  
 2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  สรุปได้ดังนี้ 
  2.1  แนวทางการพัฒนาด้านการฝึกอบรม พบว่า ควรมีการจัดท าแผนงาน
เกี่ยวกับโครงการฝึกอบรมบุคลากรให้เป็นไปตามความ ต้องการของสายงาน โดยการท าแบบ
ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่ต้องการเข้ารับการ ฝึกอบรม ควรส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้
มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมตามสายการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับภาระงานที่รับผิดชอบเพ่ือ
การพัฒนาความรู้ความสามารถและเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ควรมีการ
จัดท าโครงการฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับวินัยและการปฏิบัติตนของบุคลากร ให้เป็นไปตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานนโยบายรัฐอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ   
  2.2  แนวทางการพัฒนาด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน พบว่า 
ควรมีการจัดท าแผนงานเกี่ยวกับโครงการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานให้
สอดคล้องกับภาระงานและเป็นไปตามความต้องการของบุคลากร ควรมีการส ารวจความต้องการ
ของบุคลากรในการศึกษา ฝึกอบรมหรือการศึกษาดูงานเกี่ยวกับระยะเวลาหรือสถานที่  ควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดโครงการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน   
  2.3 แนวทางการพัฒนาด้านพัฒนาบุคลากร พบว่า ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้
เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนากับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในเรื่องกระบวนการวาง
แผนการปฏิบัติงาน โดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ควรมีการ
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนาในองค์กรเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้
ใหม่ ๆ ของแต่ละส่วนงานและเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงาน ควรมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
โครงการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการหรือการสัมมนาที่หน่วยงานหรือองค์กรที่เก่ียวข้องจัดขึ้น  
  2.4 แนวทางการพัฒนาด้านการพัฒนาด้วยตนเอง พบว่า ควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ถ่ายทอดความรู้ ให้ค าปรึกษาหรือสอนงาน ควรให้การส่งเสริมบุคลากรใช้ทักษะ 
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ความรู้ทางเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาตนเองและองค์กร  ควรมีการจัดสรร
งบประมาณสนับสนุนด้านทุนการศึกษาแก่บุคลากรในการพัฒนาตนเอง   
  2.5 แนวทางการพัฒนาด้านพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์กร พบว่า นโยบาย
ผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ควรมีความชัดเจนและให้ความส าคัญในการพัฒนา
บุคลากรอย่างจริงจัง การคัดเลือกบุคลากรเพ่ือส่งเสริมในการพัฒนาตนเองควรเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์  มีความโปร่งใสและยุติธรรม  หน่วยงานควรมีแนวทางในการส่งเสริมคนเก่ง คนดี  
เพ่ือเชิดชูเป็นตัวอย่างให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ  หน่วยงานควรจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างบุคลากร เพ่ือสร้างความรักความสามัคคี ระหว่างบุคลากรจัดกิจกรรมสร้างจิตส านึกรัก
องค์กร  
 
อภิปรายผล 
 
 การวิจัยแนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถน าผลมาอภิปรายได้  ดังนี้   
 1. สภาพการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมมีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการ
พัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาเพื่อยกระดับของบุคลากรทุกระดับ รัฐได้มีนโยบายในการวางแผน
ระยะยาว มีแผนประจ าปี เกี่ยวกับการยกระดับการพัฒนาบุคลากร ท าให้เล็งเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนา ด้านการฝึกอบรมเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีโอกาสเข้ารับ
การฝึกอบรมเกี่ยวกับกฎเกณฑ์ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่สอดคล้องกับภาระงานในองค์กร 
ทั้งนี้เพราะบุคลากรทุกคนต้องปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบของทางราชการ ดังด ารัสของ
รัฐบาลมาตรา 75 ข้าราชการทุกคนมีความเสมอภาคในการเคารพระเบียบของข้าราชการและ
กฎหมาย มีความรับผิดชอบ ต่อการกระท าและเกียรติยศศักดิ์ศรีไม่ว่าจะอยู่ในหรือนอกเวลา
ราชการเมื่อข้าราชการมีการกระท าที่ละเมิดระเบียบข้าราชการและกฎหมาย บุคคลนั้นจะถูก
วินัยทางบริหารหรือถูกลงโทษตามกฎหมาย สถานหนักหรือเบา ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด พบว่า 
การได้รับการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรบรรจุใหม่ตามหลักสูตรของหน่วยงานต้นสังกัด ทั้งนี้
เนื่องจากการรับบุคลากรเข้ามาต้องใช้งบประมาณ ท าให้ไม่สามารถจัดสรรที่เพียงต่อการ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ ซึ่งต้องอาศัยงบประมาณส่วนตัวสมทบด้วยการพัฒนาบุคลการใหม่จึงจะมี
ประสิทธิภาพ ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน เมื่อพิจารณา เป็นรายข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีส่วนร่วมในการจัดโครงการศึกษาและการดูงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง ทั้งนี้อาจะเกิดจากความต้องการของบุคลากรในแผนกที่มี
จ านวนมาก ท าให้การเพ่ิมประสิทธิภาพในการไปฝึกอบรมมีมากตามไปด้วย อีกทั้งการพัฒนา
เป็นเรื่องที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาองค์กรเป็นอย่างมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท่าน
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ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงาน เกี่ยวกับการไปศึกษา ฝึกอบรมและการดูงาน 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวยังขาดแคลนในเรื่องงบประมาณที่จะสนับสนุนการศึกษาดู
งานเป็นราย บุคคล ทั้งนี้อาจจะต้องด าเนินการฝึกอบรมโดยการเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้
ภายในหน่วยงาน หรือสนับสนุนให้บุคลากรใช้งบประมาณส่วนตัวในการไปฝึกอบรม ศึกษาดูงาน  
ด้านการพัฒนาบุคลากร  โดยรวมมีสภาพการพัฒนา อยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มี
โอกาสเข้าร่วมประชุมหารือการวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ทั้งนี้เพราะแผนก
กสิกรรมและปุาไม้ แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ส่งเสริมให้บุคลากร
ทุกภาคส่วนมีโอกาสได้รับการพัฒนาตนเองตามนโยบายของรัฐบาลที่ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเอง  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ได้รับการมอบหมายให้
เข้าร่วมประชุมสัมมนา ในโครงการที่เกี่ยวข้องกับสายงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบางแขนงการของ
แผนก บุคลกรมีจ านวนน้อย ถ้ามีการมอบหมายให้บุคลากรไปประชุมสัมมนา อาจจะก่อให้เกิด
ผลกระทบกับภาระงานที่ตัวเองรับผิด ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง โดยรวมมีสภาพการพัฒนา อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  สนใจและติดตามวิทยากรใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้อง
และส่งผลต่องานของตนในอนาคตอยู่เสมอ ทั้งนี้เพราะปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทต่อ
ชีวิตประจ าวันของทุกคน ท าให้การค้นคว้าวิทยาการใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาระงานตนเอง
สามารถน าเอาความรู้ใหม่ๆ มาใช้ได้อย่างรวดเร็ว ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ ท่านได้รับการ
ส ารวจจากหน่วยงานถึงความต้องการเข้ารับการอบรม ร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการหรือเข้าร่วม
สัมมนา  ทั้งนี้เพราะการประชุมเชิงปฏิบัติการ อาจมีคนสนใจจ านวนมาก แต่การได้รับการ
สนับสนุนไม่เพียงพอต่อความต้องการ  ด้านการพัฒนาทีมงานหรือการพัฒนาองค์กร  โดยรวมมี
สภาพการพัฒนา อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถ
ถ่ายทอดประสบการณ์การท างานหรือแนะน าทักษะการท างานให้แก่บุคลากรในองค์กรได้พัฒนา
ความรู้ ความช านาญในการท างานอย่างต่อเนื่อง  ทั้งนี้เพราะเป็นแนวทางหนึ่งในการประหยัด
งบประมาณของหน่วยและงบประมาณ ส่วนบุคคล ซึ่งถือได้ว่าแผนกกสิกรรมและปุาไม้ประสบ
ปัญหาด้านงบประมาณพอสมควรส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ เชิญวิทยากรมาเผยแพร่ความรู้ใน
การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ในการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาองค์กรและ การปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ  ทั้งนี้เพราะมองว่าปัจจุบัน โลกได้มีความเจริญทางด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี มีการเชื่อมต่อข้อมูลข่าวสารจ านวนมากและมีการเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็น จึงมองว่าการ
เชิญวิทยากรด้านเทคโนโลยีอาจจะยังไม่มีความจ าเป็นเท่าที่ควร   
 2.  แนวทางการพัฒนาบุคลากรของแผนกกสิกรรมและปุาไม้  แขวงจ าปาสัก 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  พบว่า ควรมีการจัดท าแผนงานเกี่ยวกับโครงการ
ฝึกอบรมบุคลากรให้เป็นไปตามความ ต้องการของสายงานควรมีการจัดท าแผนงานเกี่ยวกับ
โครงการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานให้สอดคล้องกับภาระงานและเป็นไปตาม
ความต้องการของบุคลากร ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนา
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กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในเรื่องกระบวนการวางแผนการปฏิบัติงาน โดยการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ถ่ายทอดความรู้  ให้
ค าปรึกษาหรือสอนงาน นโยบายผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ควรมีความชัดเจนและให้
ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง ซึ่งสอดคล้อง กับงานวิจัยของ ศิรินทิพย์  อุดบุญ 
(2557: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต
อ าเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัย พบว่า สภาพการพัฒนาของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี โดยภาพรวมมีการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรม ด้านการ ส่ง
บุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือดูงาน และ ด้านการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์กร ตามล าดับ  
แนวทางการพัฒนาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอตระการพืชผล จังหวัด
อุบลราชธานี คือ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการจัดท าแผนงานเกี่ยวกับโครงการฝึกอบรมบุคลากร
ให้เป็นไปตามความต้องการของสายการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสเข้ารับ
การฝึกอบรมตามสายการปฏิบัติงาน จัดท าโครงการฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับวินัยและการ
ปฏิบัติตนของบุคลากร ด้านการฝึกอบรมหรือดูงาน ควรมีการจัดท าแผนงานเกี่ยวกับโครงการส่ง
บุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานให้สอดคล้องกับภาระงานและเป็นไปตามความ
ต้องการของบุคลากร ส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษา ฝึกอบรมหรือการศึกษาดู
งานเกี่ยวกับระยะเวลาหรือสถานที่ ด้านพัฒนาบุคลากร ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้าร่วม
ประชุมเชิงปฏิบัติการหรือสัมมนากับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในเรื่องกระบวนการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน ส ารวจความต้องการของบุคลากรที่มีความประสงค์จะเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ
หรือการสัมมนา ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ถ่ายทอด ความรู้ ให้
ค าปรึกษาหรือสอนงานเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างาน จัดสรรงบประมาณสนับสนุน
ด้านทุนการศึกษาแก่บุคลากรในการพัฒนาตนเอง และด้านพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์กร ควร
มีการแนะน าบุคลากรเกี่ยวกับการค้นหาข้อมูลในการท างานจากแหล่งความรู้ใหม่ ๆ สอนงาน
หรือให้ค าปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วน
สนับสนุน ช่วยเหลือ ให้ก าลังใจแก่บุคลากรในแต่ละส่วนงานอย่างเป็นกันเองและร่วมรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวเพ็ญ ค าตุ้ย (2555 : บทคัดย่อ)  ได้ศึกษา แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา  ผลการศึกษาพบว่า ด้านการ
ด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา บุคลากรสายสนับสนุนใน
แต่ละด้านอย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง ควรมีการจัดท าแผนการพัฒนา บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยอย่างชัดเจนและมีการติดตามผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ด้านการฝึกอบรม
และศึกษาดูงาน ควรจัดสรรงบประมาณในการศึกษาดูงานของบุคลากรให้ เพียงพอและต่อเนื่อง 
ควรมีการส่งเสริมอย่างจริงจัง ด้านการประชุมสัมมนา ควรมีระเบียบ สนับสนุนให้เสนอผลงาน
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เพ่ือปรับต าแหน่ง ควรมีการประชุมสัมมนาให้เหมาะสมกับบุคลากร ของแต่ละหน่วยงาน ด้านการ
ลาศึกษาต่อ ควรมีการส่งเสริมพนักงานสายสนับสนุนทุกระดับ ทุกต าแหน่ง ควรมีประกาศ 
ระเบียบ ข้อบังคับอย่างชัดเจนในการขอทุนศึกษาและการเรียนต่อ ของบุคลากรสายสนับสนุน 
และควรเปิดโอกาสให้ศึกษาต่อในแผนการศึกษา แผน ก ได้ เพ่ือพัฒนาตนเองไปสู่สายวิชาการ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ดวงจิตร  พิรักษา (2554: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของเทศบาลต าบลล าปลายมาศ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ผลการศึกษาพบว่า 
สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรของเทศบาลต าบลล าปลายมาศ พบว่า ด้านโครงสร้างองค์กร 
พบว่า บุคลากรของเทศบาลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพียงบางส่วน แต่ส่วนมากยังขาด
ความกระตือรือร้น ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากร พบว่าวิธีการสรรหาเป็นไปตาม
ระเบียบหลักเกณฑ์ แต่การบรรจุแต่งตั้งไม่โปร่งใส ยุติธรรม ท าให้บุคลากรที่ได้ไม่มีคุณภาพหรือ
สอดคล้องกับต าแหน่งที่จ าเป็นหรือขาดแคลนอย่างจริงจัง ด้านการปฏิบัติงาน พบว่า  บุคลากร
ส่วนมากปฏิบัติงานตรงกับต าแหน่งที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง แต่ก็มีบางส่วนที่ท างานไม่ตรงกับ
ต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ ในการประสานงานของแต่ละกอง พบว่ายังขาดการประสานงานที่ดี
และได้รับความร่วมมือจาก กองต่างๆ น้อยมาก การประสานงานจึงไม่ต่อเนื่องไม่สามารถที่จะท า
ให้งานบรรลุตามนโยบายหรือวัตถุประสงค์ของงานนั้น ๆ ได้แนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรของเทศบาลต าบลล าปลายมาศ พบว่า ควรมีการด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้ ด้าน
โครงสร้างองค์กร นโยบายของผู้บริหารเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ควรมีความชัดเจนและให้
ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง  ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
ผู้บริหารหรือผู้มีอ านาจควรปฏิบัติตามข้ันตอนการสรรหา และบรรจุแต่งตั้งให้เป็นไปตามระเบียบ
หลักเกณฑ์ มีความโปร่งใส บริสุทธิ์ยุติธรรม ด้านการปฏิบัติงาน ควรจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากร เพ่ือสร้างความรักความสามัคคีระหว่างบุคลากรจัดกิจกรรม
สร้างจิตส านึกรักองค์กรโดยการอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรทุกระดับผู้บริหารควรให้
ความส าคัญในเรื่องการสร้างขวัญและก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา และเชิดชูคนเก่งคนดี อย่างเสมอ
ภาค ยุติธรรม และควรจัดประชุมปรึกษาหารือ พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกันทุกสัปดาห์ 
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ข้อเสนอแนะ  
 
  1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
  1.1ควรส่งเสริมพัฒนาบุคลากร โดยการฝึกอบรมบุคลากรบรรจุใหม่ ทั้งนี้อาจมีการ
จัดหลักสูตรเฉพาะหน่วยงานต้นสังกัด โดยการมอบหมายพ่ีเลี้ยงในหน่วยงานท าหน้าที่ฝึกอบรม
ภาระงานที่เก่ียวข้องผ่านประสบการณ์ 
 1.2 หน่วยงานควรสนับสนุนงบประมาณเกี่ยวกับการไปศึกษา ฝึกอบรมและการดู
งาน  เพราะเป็นการสนับสนุนให้บุคลการได้เปิดโลกทัศน์ใหม่ ๆ ได้เรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานเพ่ือ
น ามาปรับปรุงวิธีการท างาน 
 1.3 ผู้บริหารควรพิจารณาการมอบหมายให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องหน้าที่เข้าร่วม
ประชุมสัมมนา ในโครงการที่เกี่ยวข้องกับสายงานของตนเอง 
 1.4 หน่วยงานต้องด าเนินการส ารวจความต้องการเข้ารับการอบรม ร่วมประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือเข้าร่วมสัมมนา โดยด าเนินการส ารวจด้วยความเป็นธรรมเพ่ือให้ทุกคนมีโอกาส
เท่าเทียมกัน 
 1.5 หน่วยงานอาจเชิญวิทยากรมาเผยแผ่ความรู้ในการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มา
ประยุกต์ในการปฏิบัติเพื่อพัฒนาองค์กรและการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  
  1.6 ควรเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีบทบาทในการร่วมคิดในการวางแผน 
การพัฒนาบุคลการ เพ่ือเสริมสร้างการมีส่วนร่วมและสร้างความสามัคคีและปูองกัน  ความ
แตกแยกของสังคมที่อาจเกิดขึ้นได้ในสภาพการของสังคมปัจจุบัน  มีการและควรจัดสรร
งบประมาณอย่างยุติธรรมและเท่าเทียมกัน 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
 2.1 ควรศึกษารูปแบบกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากร แผนกกสิกรรม
และปุาไม้  แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
 2.2 ควรศึกษาการมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคลแผนกกสิกรรมและปุาไม้  
แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว    
 2.3 ควรศึกษารูปแบบการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรแผนกกสิกร
รมและปุาไม้  แขวงจ าปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
  
 
 
 
 



 

 
 
วารสาร มจร อุบลปรทิรรศน์ ปีที่ 4 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2562) 
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