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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงผสมผสานระหว่างวิจัยเชิงคุณภาพกับการวิจัยเชิงปริมาณ
เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือศึกษา
เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและเพ่ือศึกษา
สภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอ
เมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ กลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้แบบสอบถาม จ านวน 54 คน 
โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กทั้งหมด และอีกกลุ่ม
ตัวอย่างหนึ่งใช้เทคนิคการสัมภาษณ์ จ านวน 4 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง โดยการก าหนดจากบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม และสัมภาษณ์ สถิติพ้ืนฐานที่ใช้วิเคราะห์
ข้อมูลประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก 
อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับได้ดังนี้ ด้านฝึกอบรม ด้าน
การพัฒนา ด้านการศึกษา ตามล าดับ ส่วนการวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
จ าแนกตามเพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาบุคลากรตาม
ความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง พบว่าแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนสภาพปัญหาองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กมีดังนี้ สภาพปัญหาด้านการ
อบรม คือการอบรมบุคลากรมีงบประมาณสนับสนุนไม่เพียงพอต่อการจัดอบรม สภาพปัญหาด้านกาศึกษา คือ
ขาดทุนการศึกษาให้แก่พนักงานที่จะท าการศึกษาต่อ สภาพปัญหาด้านการพัฒนา คือ อุปกรณ์ที่ใช้ในการ
พัฒนาตนเองไม่เพียงพอต่อบุคลากร 
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Abstract 
This research uses the integrated research methodology of qualitative research and 

quantitative research to study the conditions of personnel development as perceived by the 
administrators. To compare the personnel development of Tambon administrative 
organizations. The factors were personal factors and the problems of human resource 
development as perceived by the administrators of Lumpong Subdistrict Administrative 
Organization. Amphoe Mueang Buri Ram Buriram province The samples were divided into 2 
groups. The sample consisted of 54 questionnaires. The samples were the personnel working 
in the Tambon administration organization. Another sample used 4 interview techniques. It is 
determined by the personnel of the Tambon Administration Organization. The instruments 
used were questionnaires and interviews. The basic statistics used for data analysis were 
percentage, mean and standard deviation. 

The research found that Personnel development according to the idea of Tambon 
administrative organization executives. Lumpinee District, Buriram In Buriram, the overall 
picture was at the highest level. The analysis of the comparison by personal factors was 
found by gender, age, education and working time. Personnel Development as perceived by 
the administrators of Tambon Tumbon Administrative Organization. Amphoe Mueang Buri 
Ram Buriram province The overall scores were not significantly different (p> 0.05) at 0.05 
level. The development of personnel as perceived by the administrators of Tambon 
Tumbon Administrative Organization. Amphoe Mueang Buri Ram The overall development 
and the individual aspects of the development were significantly different (p> 0.05) at the 
0.05 level. The problems of the Tambon administrative organization were as follows. 
Problems in training. Training of personnel is not enough to support training. The problem of 
education It is a loss of education for employees to study. Development problems 
Equipment used in self-development is not sufficient for personnel. 
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บทน า 
การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) เป็นหัวใจหลักของหลายองค์กร

เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นเรื่องท่ีส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การซึ่งทุกองค์การมุ่งที่จะให้บุคลากร
ของตนมีความรู้ความสามารถและเต็มใจปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลาการด าเนินงานขององค์การต่างๆจะประสบ
ความส าเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภารกิจหน้าที่รับผิดชอบในระดับใด ก็ขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพ
ของคนเรียงล าดับความส าคัญตั้งแต่ผู้น าสูงสุดขององค์การผู้บริหารหัวหน้าหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานทุกคน
การจะพัฒนาบุคลากรขององค์กรจ าเป็นต้องประเมินความสามารถของบุคลากรขององค์กรให้รู้ว่ามีจุดแข็ง
อะไรที่ต้องส่งเสริมสนับสนุนและมีจุดอ่อนอะไรที่ต้องปรับปรุงแก้ไข (ปราโมทย์ อินสว่าง, 2557) 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) คือหน่วยงานของรัฐที่มีการด าเนินงานเป็นอิสระจากส่วนกลางท า
หน้าที่บริหารจัดการกิจการต่างๆในท้องถิ่นของตนโดยผู้บริหาร อปท. ก็เป็นคนในท้องถิ่นที่ได้รับ เลือกตั้งจาก
ประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆ ซึ่งการที่รัฐยอมให้ อปท. ด าเนินงานได้อย่างมีอิสระ หมายความถึงรัฐกระจายอ านาจ
ลงมาสู่ระดับท้องถิ่นจะช่วยให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการใช้อ านาจรัฐดูแลตนเองมากขึ้นและถือเป็นวิธีหนึ่งที่
จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการใช้จ่ายของรัฐเนื่องจากผู้บริหารเป็นคนในท้องถิ่นที่รู้ความต้องการของ
ประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆมากกว่ารัฐบาลกลางจึงสามารถตัดสินใจใช้งบประมาณได้ตรงตามความต้องการของ
ประชาชนมากกว่านอก จากนี้งบประมาณท้องถิ่นท่ีรัฐบาลกลางจัดสรรให้ อปท. จะขึ้นอยู่กับจ านวนประชากร
ในท้องถิ่นนั้นๆ ซึ่งวิธีจัดสรรงบประมาณลักษณะนี้ จะช่วยให้เกิดการแข่งขันกันระหว่างท้องถิ่นและจะน าไปสู่
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงานของ อปท. และเกิดนวัตกรรมบริการสาธารณะต่างๆมากขึ้น เนื่องจาก
ประชาชนจะเลือกย้ายไปอาศัยอยู่ในท้องถิ่นที่เสนอบริการสาธารณะที่ตนต้องการมากกว่า  (ปริญดา สุลีสถิร, 
2556) 

องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นมีฐานะเป็นนิติบุคคลและ
ราชการส่วนท้องถิ่นจัดตั้งข้ึนตามพระราช บัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีผล
ใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 2 มีนาคม 2538 และมีฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมในเวลาต่อมาพระราชบัญญัติฉบับนี้ได้ส่งผลให้มี
การกระจายอ านาจสู่องค์กรประชาชนในระดับต าบลอย่างมากโดยได้ยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์
คือมีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกัน 3 ปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท ขึ้น
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบมีความเป็นอิสระในการก าหนด
นโยบายการปกครองการบริหาการบริหารงานบุคคล การเงิน และการคลังและมีอ านาจหน้าที่ของตนเองและ
ในส่วนขององค์ประกอบองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ท าหน้าที่ฝ่ายบริหารซึ่งมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในท้องถิ่นและมีสภาท้องถิ่นท าหน้าที่ฝายนิติบัญญัติซึ่งประกอบด้วย
สมาชิกสภาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนในท้องถิ่นนั้นเช่นเดียวกัน การที่
องค์การจะสามารถประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยบุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถและศักยภาพในด้าน
ต่างๆมาร่วมกันปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวการณ์ปัจจุบันซึ่งถือว่าเป็นสภาวการณ์แห่งการ
เปลี่ยนแปลงของระบบราชการหรือการปฏิรูปราชการ (กระทรวงยุติธรรม, 2554) การพัฒนาบุคลากรถือเป็น
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หวัใจส าคัญของการพัฒนาองค์กร เนื่องจากปัจจัยด้านบุคลากรหรืออัตราก าลังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการชี้
ขาดความส าเร็จในการท างานทุกองค์กร โดยเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีเป้าหมายในการด าเนินการ
ตามนโยบายของภาครัฐ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาประเทศโดยตรงจึงท าให้องค์การบริหารส่วนท้องถิ่นต้อง
สร้าง และแนวทางและระบบที่เป็นรูปธรรมในการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ือให้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงการพัฒนาบุคลากร จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะเข้าไปขับเคลื่อนการด าเนินการตามโครงสร้าง
ภารกิจหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์การพัฒนา ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรจึงเปรียบเสมือนการพัฒนาองค์ประกอบหรือปัจจัยส าคัญให้ครบถ้วนสมบูรณ์และมีเป้าหมายในการ
พัฒนาประเทศต่อไปรองศาสตราจารย์ (โกวิทย์ พวงงาม, 2543) 

องค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กได้รับการยกฐานะจากสภาต าบลลุมปุ๊กเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล
ลุมปุ๊ก โดยประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลและประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เล่ม 113 ตอน 9ง วันที่ประกาศ 30 มกราคม พ.ศ. 2539 มีผลบังคับเมื่อวันที่ 30 มีนาคม พ.ศ. 2539 
ครอบคลุมพ้ืนที่จ านวน 16 หมู่บ้าน (ปัจจุบันมี 19 หมู่บ้าน) ตราสัญลักษณ์ประจ าองค์การบริหารส่วนต าบลลุ
มปุ๊ก คือมีต้นไม้อยู่ข้างในหนองน้ า ต้นไม้ หมายถึง ต้นลุมปุ๊ก ซึ่งในอดีตที่ผ่านมาได้ขึ้นเป็นจ านวนมากใน
บริเวณนี้ 

ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก มีบุคลากรให้การท างานจ านวน 54 คนประกอบด้วย คณะ
ผู้บริหารมีจ านวน 3 คน ส านักงานปลัดมีจ านวน 17 คน กองศึกษามีจ านวน 15 คน กองคลังมีจ านวน 8 คน 
กองช่าง 6 คน กองสวัสดิการสังคมมีจ านวน 5 คน ซึ่งท าหน้าที่ตามหน่วยงานที่ตัวเองสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลลุมปุ๊กมีหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม ซึ่งบุคลากรจ าเป็นต้องมี
ความรู้ที่หลากหลายและช านาญในด้านสายงานของตัวเอง 

สภาพปัญหาองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กมีดังนี้ 1. สภาพปัญหาบุคลากรขาดความรู้ความสามารถ
ในด้านต่างๆโดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี เนื่องจากปัจุบันเทคโนโลยีมีความส าคัญในการท างานมากจึงจ าเป็นต้อง
มีความรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือท าให้งานมีความรวดเร็ว 2. สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากบุคลากรมี
อุปนิสัยไม่เหมือนกันแตกต่างกัน เนื่องจาก อายุ เพศ การศึกษา สายงานต าแหน่งการงาน ประสบการณ์ จึงท า
ให้การพัฒนาบุคคลกรนั้นมีปัญหาด้านต่างๆเกิดขึ้น (สมคิด เลิศไพฑูรย์, 2543) 

ดังนั้นจากข้อมูลที่กล่าวไว้ข้างต้นท าให้เห็นได้ว่าบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กจ าเป็นที่
จะต้องได้รับการพัฒนาที่หลากหลายและถูกต้องตามความต้องการ เพ่ือที่จะสามารถใช้ศักยภาพของบุคลากร
ได้อย่างเต็มก าลังความสามารถ ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์ จึงสนใจที่จะศึกษา
แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กตามความคิดของผู้บริหาร โดยผู้วิจัย
มีความสนใจที่จะน าแนวคิดของ แนดเลอร์ (Nadler) ซึ่งได้นิยามการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development) ว่าจะต้องมองบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและสามารถใช้ประโยชน์อย่างมาก
ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานขององค์กรประกอบด้วยแนวคิดและกิจกรรม 3 
ประการได้แก่ 1. การฝึกอบรม (Training) 2. การศึกษา (Education) 3. การพัฒนา (Development) มา
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เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความครอบคลุมเหมาะสมและก่อให้เกิดประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือจะได้น าข้อมูลดังกล่าวไปใช้
ประกอบการจัดท าคู่มือการจัดกิจกรรมและโครงการพัฒนาบุคลากรของบุคลากรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัด

บุรีรัมย์ 
2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ 

จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหาร

ส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร  ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมือง

บุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ พ.ศ. 2561 ซึ่งมีจ านวน 54 คน 
กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมือง

บุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์  
1.1 กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลโดยการตอบแบบสอบถาม จ านวน 54 คน  ซึ่งมาได้มา จากจ านวน

บุคลากรทั้งหมดในองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกเป็น คณะ
ผู้บริหารมีจ านวน 3 คน ส านักงานปลัดมีจ านวน 17 คน กองศึกษามีจ านวน 15 คน กองคลังมีจ านวน 8 คน 
กองช่าง 6 คน กองสวัสดิการสังคมมีจ านวน 5 คน 

1.2 กลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะจง จ านวน 4 คนได้แก่  
 1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

2. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 3. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 4. พนักงานฝ่ายบุคคล 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดเครื่องมือในการวิจัยดังนี้ 
2.1 การวิจัยเชิงปริมาณผู้วิจัยได้ร่างแบบสอบถามเพ่ือสอบถามการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของ

ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ แล้วน าแบบสอบถามปรึกษา
อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจพิจารณาความถูกต้องความสอดคล้องและความเหมาะสม แล้วจึงให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามโดยการค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดมุ่งหมาย
ของการวิจัย (Index of Item-Objective Congruence : IOC) จ านวน 3 ท่าน เมื่อแบบสอบถามได้รับการ
ตรวจสอบและแก้ไขปรับปรุงแล้วน าไปเก็บรวบรวมมาด าเนินการวิเคราะห์หาค่าความถี่ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยและ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยได้วิเคราะห์เอกสารแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและได้น ามาเป็น
กรอบในการสัมภาษณ์ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลเพ่ือการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 
ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาโดยก าหนดแนวทางการสัมภาษณ์แนวทางและผลกระทบในการพัฒนาบุคลากรตาม
ความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์  โดยเลือกวิธีการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนด
ข้อค าถามไว้ล่วงหน้าแบบสัมภาษณ์นี้เป็นแบบปลายเปิดเพ่ือให้ผู้ตอบสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ
ภายในกรอบที่ก าหนดไว้คือแบบสัมภาษณ์ที่มีการสัมภาษณ์ถึงสภาพการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของ
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบล  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและเพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ข้อมูลเชิงปริมาณ 
(1) ผู้วิจัยน าหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ส่งไปพ้ืนที่ที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือขออนุญาต

เก็บรวบรวมข้อมูล 
(2) ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง 
(3) ผู้วิจัยรับแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามเพ่ือใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
(4) น าแบบสอบถามมาสรุป อภิปราย และเขียนรายงานผล 
3.2  ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
(1) ผู้วิจัยน าหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ ส่งไปบุคคลที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือขออนุญาต

สัมภาษณ์รายบุคคล 
(2) ผู้วิจัยออกสัมภาษณ์ด้วยตนเอง โดยการบันทึกเทปเสียง 
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(3) น าแบบสอบถามมาสรุป อภิปราย และเขียนรายงานผลโดยมุ่งพรรณนาและอธิบายปรากฏการณ์ที่
เกิดขึ้น 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามได้น าข้อมูลที่ ได้ไปวิเคราะห์ประมวลผลด้วย

คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือหาค่าสถิติต่างๆ ในแต่ละประเด็นด้วยค่าสถิติ ดังนี้ 
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่ แล้วน าข้อมูลมาน าเสนอ

เป็นตารางแสดงจ านวนและร้อยละ 
2. ศึกษาทางการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอ

เมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จัดล าดับความคิดเห็นโดย
แยกเป็นรายข้อ รายด้าน และโดยภาพรวม น าเสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 

3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับทางการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของ
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามเพศโดยใช้ค่าสถิติ t- 
test Independent 

4. เปรียบเทียบทางการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก 
อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ วิเคราะห์โดยใช้ F – test เมื่อพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยในแต่ละด้าน 
จ าท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffé’s Method) 

ส าหรับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ใช้วิเคราะห์โดยการตีความในรูปของการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา หรือ
ตีความสร้างข้อสรุปแบบอนุมาน โดยน าประเด็นย่อยมาพิจารณาความเหมือน ความแตกต่างกัน และ
ความสัมพันธ์กันมาหาข้อสรุปแล้วบรรยายวิเคราะห์เป็นความเรียง เพ่ือหาข้อสรุป 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก 
อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ คณะผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. สภาพการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในเชิงปริมาณพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อจ าแนกตามเพศ พบว่า เป็นชาย มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีระดับการศึกษา
ส่วนมากระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการประจ า มีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งส่วนมาก 5 – 10 ปี  

1.2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก 
อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน โดยเรียงล าดับดังต่อไปนี้  
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2. เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัด
บุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ที่มีเพศต่างกันโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและรายด้าน ด้าน
การศึกษาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสิถิติที่ระดับ 0.05 

2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ที่มีอายุต่างกัน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและรายด้าน ด้าน
การพัฒนาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสิถิติที่ระดับ 0.05 

2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ที่มีการศึกษาต่างกัน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและรายด้าน
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสิถิติที่ระดับ 0.05 

2.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันและรายด้าน ด้านการศึกษาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสิถิติที่ระดับ 0.05 

2.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ที่มีต าแหน่งต่างกัน โดยภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสิถิติที่ระดับ 0.05  

3. สภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ 

3.1 ในด้านการอบรม จากการสัมภาษณ์ข้าราชการการเมือง ราชการประจ า และลูกจ้าง ได้ข้อสรุป
ดังนี้ 
ทางองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก ได้มีการจัดอบรมในทุกๆปีไม่น้อยกว่า 3 ครั้งต่อปี โดยมีอยู่ในแผนการ
พัฒนา และยังมีค่าให้ใช้จ่ายต่างๆ เกี่ยวกับการไปอบรมในที่ห่างไกล และยังมีการส ารวจว่าบุคลากรต้องการ
อบรมในเรื่องใด และยังประชาสัมพันธ์ให้ผู้ที่สนใจเข้าร่วมอบรบอย่างทั่วถึง 

3.2 ในด้านการศึกษา จากการสัมภาษณ์ข้าราชการการเมือง ราชการประจ า และลูกจ้าง ได้ข้อสรุป
ดังนี้ทางองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก ได้เปิดโอกาสส าหรับข้าราชการการเมือง ราชการประจ า และลูกจ้าง
ได้ศึกษาต่อ โดยสามารถยื่นเรื่องลาไปศึกษาต่อได้กับทางองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กได้ แต่ไม่มากจน
เสียเวลาราชการและยังมีทุนการศึกษาให้กับผู้ที่ต้องการศึกษาต่อและยังประชาสัมพันธ์ให้ผู้ที่สนใจศึกษาต่อ
อย่างทั่วถึง 

3.3 ในด้านการพัฒนา จากการสัมภาษณ์ข้าราชการการเมือง ราชการประจ า และลูกจ้าง ได้ข้อสรุป
ดังนี้ทางองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก ได้มีการประเมินความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการ
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การเมือง ราชการประจ า และลูกจ้าง และยังส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตัวเองในวิธีต่างๆ และยังมี
งบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอ
เมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา คณะผู้วิจัย
สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. จากผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีทัศนคติใน
การพัฒนาบุคลากรที่ดีใส่ใจทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านอบรม ด้านกาศึกษา ด้านการพัฒนา ท าให้เข้าใจในการ
ท างานมากข้ึนและทันต่อเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้งสอดคล้องและมีการจัดการฝึกอบรมบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอมีทั้งหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่
บุคลากรส่งผลให้บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นกับ
แนวคิดของสอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 26) การ
ฝึกอบรมมีจุดเน้นอยู่ที่งานของบุคลากรในขณะนั้นที่ต้องการเรียนและมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการ
ยกระดับความสามารถในการท างาน เพื่อมุ่งให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ หรือท างานที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถที่มีความยากมากยิ่งข้ึน โดยเมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วจะสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือ
มีพฤติกรรมการท างานท่ีเปลี่ยนแปลงไปและสอดคล้องกับการวิจัยของ (อมรรัตน์ ปักโคทานัง, 2548) ได้ศึกษา
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา มีความต้องการพัฒนาตนเอง โดย
ภาพรวมด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อ อยู่ในระดับมากที่สุด 

2. เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
2.1  จากการผลการวิจัย พบว่า ด้านอบรม โดยภาพรวมอยู่ระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 

เพราะผู้บริหารที่มีบทบาทในการสนับสนุนอย่างเต็มท่ีและได้มีการส ารวจและประชาสัมพันธ์ได้อย่างทั่วถึง และ
มีการจัดฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่รับผิดชอบและจัดหาวิทยากรที่เหมาะอีกด้วย
สอดคล้องกับ (วิจิตร อาวกุล, 2550 : 88-93) ได้กล่าวถึง เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการสอนการอบรม
ในรูปแบบต่าง ที่จะท าให้ผู้รับการฝึกอบรมเรียนรู้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ที่ค่อนข้างถาวรตาม
วัตถุประสงค์ของการอบรม โดยการฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์ที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม
ให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ เกิดการเรียนรู้  จนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ค่อนข้างถาวรไปตาม
วัตถุประสงค์ของการอบรมดังนั้นเทคนิคการสอนแต่ละอย่างย่อมจะเหมาะสมกับบางวิชา กับบางกลุ่ม บาง
ระดับ อายุการศึกษา ช่วงระยะเวลา ฯลฯ ฉะนั้น ผู้สอนจึงต้องเลือกใช้เพื่อให้เกิดผลมากที่สุดเท่าที่จะท าได้มิใช่
ว่าเคยใช้เคยสอนอย่างไร ได้ผลหรือไม่ได้ผล ก็ยังใช้วิธีเดิมหรือไม่ใช้วิธีใหม่ๆบ้างเลย เทคนิคการฝึกอบรมจึงมี
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ความส าคัญต่อการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร และยังมีผลไปถึงการจูงใจ ให้เกิดการเรียนรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรม 

2.2 จากการผลการวิจัย พบว่า ด้านการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
เพราะผู้บริหารเปิดกว้างแก่ผู้ที่ต้องการจะศึกษาต่ออย่างเต็มที่และยังมีงบประมาณสนับสนุนที่เพียงพอการ
สนับสนุนงบประมาณด้านทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากรตามความเหมาะสมในแต่ละระดับการศึกษาและและ
การจูงใจให้เห็นความส าคัญของการศึกษาต่อสอดคล้อง กับ V.Good ได้ให้ความหมายของการศึกษาไว้ 3 
ความหมาย คือ 1. การศึกษาหมายถึงกระบวนการต่าง ๆ ที่บุคคลน ามาใช้ในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
เจตคติ ความประพฤติท่ีดีมีคุณค่า และมีคุณธรรมเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม 2. การศึกษาเป็นกระบวนการ
ทางสังคมที่ท าให้บุคคลได้รับความรู้ ความสามารถจากสิ่งแวดล้อมที่โรงเรียนจัดขึ้น 3. การศึกษาหมายถึงการ
ถ่ายทอดความรู้ต่างๆ ที่รวบรวมไว้อย่างเป็นระเบียบให้คนรุ่นใหม่ได้ศึกษา  

 2.3 จากการผลการวิจัย พบว่า ด้านการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ระดับมากที่สุดทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหาร มีการสนับให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและมีการติดตามผลเป็นระยะและสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาตนเอง การส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การค้นคว้าผ่าน 
Internet eLearning และการก าหนดนโยบายหรือแผนงานในการพัฒนาตนเองอย่างชัดเจนสอดคล้องกับ( 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2548 : 179-180) ได้กล่าวถึง วิธีการพัฒนาตนเอง ว่ามี 2 วิธี คือ 1. วิธีการ
พัฒนาตนเองตามปกติวิสัยการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัยครอบคลุมการเลียนแบบการลองผิดลองถูกการอยาก
ลองท าสิ่งที่แปลกใหม่ และความต้องการที่จะท าให้สิ่งที่มีอยู่แล้วดีขึ้น การเรียนรู้ตามปกติวิสัยเป็นการเรียนรู้ที่
ไม่ได้ผ่านสถาบันการศึกษา ไม่มีหลักสูตรและเป็นไปโดยธรรมชาติ การเลียนแบบเป็นวิธีการพัฒนาตนเองที่ถือ
เป็นพื้นฐานการสืบต่อการด ารงชีวิต ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม และวิถีชีวิตมนุษย์เรียนรู้จากการ
เลียนแบบตั้งแต่ยังเป็นเด็กจนเติบโตการเรียนแบบจึงเป็นจุดเริ่มต้นของการมีความคิดดัดแปลงและมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในที่สุด การลองผิดลองถูกเป็นวิถีการพัฒนาตนเองที่จะท าให้มนุษย์เกิดการเรียนรู้ ได้ดี 2. 
วิธีการพัฒนาตนเองด้วยการศึกษาจากแหล่งเรียนรู้ เป็นวิธีการหาความรู้จากสถาบันศาสนา แหล่งวิทยบริการ
และการสื่อสารมวลชน ซึ่งแหล่งวิทยบริการอาจอยู่ในท่ีท างานและในชุมชน 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กควรก าหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ 

เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่เปลี่ยนแปลงไปและส่งเสริมให้
บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทุกระดับด้วยความเสมอภาค ยุติธรรม 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กควรก าหนดนโยบายและแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระยะ
ยาว มีความชัดเจนในนโยบาย จัดสรรงบประมาณเพียงพอสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงเป็นสัดส่วนและ
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เหมาะสมกับจ านวนบุคลากรครอบคลุมบุคลากรทุกระดับควรให้การสนับสนุนในการเพ่ิมพูนความรู้ความ
ช านาญความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน 

 
 
 

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ประโยชน์ 
 จากผลการศึกษาการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก 
อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ โดยการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ คือ 
 1. ในการจัดอบรมบุคลากร ควรมีการจัดอบรมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก 
อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ ในปีงบประมาณจะจัดแค่ 3 ครั้ง ซึ่งถ้ามองจากจ านวนต่อปีถือว่าน้อยมาก ซึ่งอาจท าให้การ
เพ่ิมพูนความรู้จากการอบรมขาดการต่อเนื่อง 
 2. ในการให้ทุนการศึกษาต่อ ควรมีเกณฑ์คัดเลือกที่ชัดเจนไม่ควรให้บุคลากรที่มาขอโดยไม่ดูความ
พร้อมและปัจจัยต่างๆ ควรให้กับบุคลากรที่พร้อมที่สุดก่อน 
 3. ในการพัฒนาตนเอง บุคลากรมีความต้องการในการหาความรู้เพ่ิมเติมแต่ยังขาดอุปกรณ์ที่ใช้ 
ตัวอย่างเช่น คอมพิวเตอร์ที่ใช้หาความรู้มีไม่เพียงพอกับบุคลากร ควรที่จะจัดหาเพ่ิมเติมให้เพียงพอกับความ
ต้องการ  
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ภาครัฐควรเพิ่มงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้องค์การบริหารส่วนต าบล 
 2. ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก เกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ 
 3. ควรท าการวิจัยขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อให้มีแผนการที่แน่นอน 
 

บทสรุป 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอ

เมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัยจัยด้านอบรม ปัยจัยด้านการศึกษา ปัจจัยด้านการพัฒนา 
การเปรียบ เทียบระดับการพัฒนาบุคลากรตามความคิดของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอ
เมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และต าแหน่ง พบว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ส่งผมให้ไม่แตกต่างกัน และต าแหน่ง ส่งผลให้แตกต่างกัน ปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรตามความคิด
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊ก อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ ได้แก่ ปัญหาด้านงบประมาณ 
เนื่องจากภาครัฐได้มีการก าจัดงบที่จะสนับเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรน้อย จึงส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนต าบลลุมปุ๊กนั้นมีการพัฒนาอย่างไม่ต่อเนื่อง ปัญหาด้านทรัพยากรไม่เพียงพอ ในองค์การ
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บริหารส่วนลุมปุ๊กนั้นมีอุปกรณ์ที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองไม่เพียง เช่น คอมพิวเตอร์ ที่ไว้ให้บุคลากร
นั้นค้นคว้าศึกษาพัฒนาตนเอง ทั้งนี้ปัญหาทั้งหมดนั้นเกิดมาจากการขาดการสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐ
นั้นเอง 
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