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Abstract 
 

 The objectives were to specify the methods of human resource development of 
Subdistrict Administrative Organizations in Ratchaburi Province; to explain the relationship 
between the new public management and human resource development of Subdistrict 
Administrative Organizations in Ratchaburi Province; and to create the guidelines for human 
resource development of Subdistrict Administrative Organizations in Ratchaburi Province. 
 This research employed a mixed-methods research design. In the quantitative part, 
survey questionnaires administered with 350 government officials of Subdistrict Administrative 
Organizations in Ratchaburi Province. For data analysis, frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson’s product moment correlation coefficient were calculated by a statistical 
package program. In the qualitative part, data were obtained by in-depth interviews with five 
chiefs of the offices of the Subdistrict Administrative Organizations in Ratchaburi Province. The 
data collection was analyzed by a thematic analysis. 
 Results revealed that the methods of human resource development of the Subdistrict 
Administrative Organizations in Ratchaburi Province included training, education, and 
development; the new public management on the process and working method modification 
and human resource development were positively correlated with statistically significant at .01; 
and the guidelines for human resource development of Subdistrict Administrative Organizations 
in Ratchaburi Province included the survey of training needs, the encouragement of the 
government officials to study both formal and informal educations, field trips, and self-learning 
on laws related to their responsibilities.  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 สังคมในยุคปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเกิดสิ่งใหมหรือนวัตกรรมใหมอยูเสมอ 
ตลอดจนเกิดการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม สําหรับการ
ปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ หัวใจที่สําคัญของการพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนา นั่นคือทรัพยากรมนุษย 
เนื่องจากในบรรดาทรัพยากรขององคกรทั้งหมด ทรัพยากรมนุษยนั้นเปนสิ่งสําคัญที่สุด ที่จะสงผลให
องคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย เพราะมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิต สติปญญา และมีความรู
ความสามารถตางจากทรัพยากรที่เปนวัตถุหรือเครื่องมืออุปกรณ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึง
เปนการพัฒนาที่สําคัญที่สุด โชติชวัล ฟูกิจกาญจน (2556, หนา 33) และมนุษยจําเปนตองไดรับการ
พัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหมีความคิดริเริ่มและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ เพราะการที่มนุษยจัดทําสิ่งใหม ๆ จะ
เปนบอเกิดทําใหเศรษฐกิจและสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย พิชัย ลีพิพัฒนไพบูลย (2537, หนา 
130-131) จากความสําคัญดังกลาว รัฐบาลจึงไดกําหนดเปาหมายเรื่องการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษยใหเปนหนึ่งในเปาหมายหลักของการพัฒนาประเทศตามประกาศเรื่องยุทธศาสตรชาติ 
20 ป (พ.ศ.2561 – 2580) โดยไดกลาวไววาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยขับเคลื่อนที่สําคัญในการยกระดับ
การพัฒนาประเทศในทุกมิติ ไปสูเปาหมายการเปนประเทศที่พัฒนาแลวท่ีขับเคลื่อนโดยภูมิปญญาและ
นวัตกรรมในอีก 20 ปขางหนา จึงจําเปนตองมุงเนนการพัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกชวงวัย
ใหเปนทรัพยากรมนุษยที่ดี เกง และมีคุณภาพ พรอมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไปขางหนาไดเต็ม
ศักยภาพ 
 จากประกาศดังกลาวจะเห็นไดวา ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่มีความสําคัญ จึงไดถูกกําหนดไว
ในเปาหมายของการพัฒนาประเทศ จากเหตุผลความสําคัญในเรื่องของคน ที่เปนตนทุนที่สําคัญและสราง
มูลคาเพ่ิมได ทําใหทุกองคกรเล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาคนใหมีความพรอมรับการเปลี่ยนแปลง
ของกระแสโลกาภิวัฒนท่ีมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนกระบวนการ       
ที่สามารถเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความชํานาญใหแกบุคลากร และเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคกรสามารถ
บรรลุวิสัยทัศนที่ กําหนดไวได  ซึ่งถามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากเทาใด ก็จะทําใหองคกร
เจริญกาวหนามากขึ้นเทานั้น ดังนั้น แนวทางหนึ่งที่จะชวยใหการพัฒนาองคกรในดานตาง ๆ เปนไปได
อยางมีประสิทธิภาพนั่นก็คือ การพัฒนาคุณภาพของบุคลากรและการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน ให
บุคลากรไดรับความรูความเขาใจในงานที่ปฏิบัติมากขึ้น 
 จากกระแสโลกาภิวัฒนที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคกรนั้น จึงมีความ
จําเปนที่ภาครัฐตองปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป 
การนําหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช จึงเปนแนวทางการปฏิรูประบบราชการโดยเนนการ
บริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ เนนการปรับลดบทบาทภารกิจ มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางการทํางาน
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ของภาครัฐ คํานึงถึงหลักความคุมคา ปรับวิธีการจัดการกําลังคนใหสามารถเทียบเคียงไดกับภาคเอกชน 
และมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดยคํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหมเปน
การพัฒนามาจากการจัดการภาครัฐในยุคพาราไดมที่ 6 โดยเฉพาะการจัดการภาครัฐในแนวทางการ
จัดการเพ่ือการปลดปลอยและแนวทางการจัดการที่มุงเนนตลาด และการจัดการภาครัฐทั้งสองแนวทางนี้
ก็มีรากฐานมาจากทฤษฎีทางเลือกสาธารณะ และเศรษฐศาสตรเชิงสถาบันใหม หรือเศรษฐศาสตร
องคการโดยมีลักษณะเดนคือ การพยายามแกปญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม เปนการสะทอนถึง
การมุงเนนการปฏิรูปการบริหารงานในภาครัฐ เพ่ือแกไขปญหาทางการบริหารท่ีตัวแบบดั้งเดิมหรือระบบ
บริหารแบบเดิมไมอาจจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ งการปรับปรุงในดาน
ประสิทธิภาพและการใหบริการประชาชน ซึ่งกลาวโดยสรุปไดวา หัวใจสําคัญของการจัดการภาครัฐแนว
ใหมก็คือการปฏิรูประบบราชการนั่นเอง วิภากร โฆษิตานนท (2559, หนา 1) และถือเปนการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานภาครัฐไปสูการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์เปนเปาหมายหลัก เพ่ือผลประโยชน
สาธารณะของประชาชนเปนจุดมุงหมายสูงสุด โดยใชวิธีการบริหารจัดการองคกร เชน ปรับบทบาท 
ภารกิจ การมุงเนนผลงาน เพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงานขององคกร จากนั้นจึงใชหลักการบริหาร
แบบเอกชนที่มุงเนนลูกคา คุณภาพการบริการ และเพ่ิมผลผลิต เพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานของ
องคกรใหสูงข้ึน และสุดทายใชหลักการแขงขันเพ่ือไมใหองคกรอยูกับที่ มีการพัฒนาอยางตอเนื่องโดยมี
เปาหมายพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 องคการบริหารสวนตําบล เปนหนึ่งในรูปแบบของการบริหารราชการสวนทองถ่ิน มีฐานะเปนนิติ
บุคคล มีความเปนอิสระในการปกครองตนเอง และมีอํานาจหนาที่ในการจัดทําบริการสาธารณะในระดับ
ทองถิ่นเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน โดยดําเนินการตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและ
องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 7) พ.ศ.2562 และตามพระราชบัญญัติ
กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.2542 นั่นคืออํานาจ
หนาที่ในการจัดบริการสาธารณะขั้นพ้ืนฐาน การพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 
เพ่ือประโยชนของประชาชนในพ้ืนที ่ซึ่งหากมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ก็จะเปนวิถีทางที่สําคัญใน
การพัฒนาประเทศ สําหรับในอดีตท่ีผานมา การบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจะอยู
ภายใตการควบคุมกํากับดูแลจากราชการสวนกลางและสวนภูมิภาค ซึ่งยังไมสามารถตอบสนองความ
ตองการของประชาชนไดอยางแทจริงและยั่งยืน จนไดมีการปฏิรูประบบราชการและเขาสูการ
เปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในป พ.ศ.2540 โดยมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 และเปนเจตนารมณที่ชัดเจนของรัฐบาลที่จะกระจายอํานาจสูองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นมากยิ่งข้ึน โดยรัฐธรรมนูญฉบับดังกลาว มาตรา 284 วรรคหนึ่ง บัญญัติวา “องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นท้ังหลาย ยอมมีความเปนอิสระในการกําหนดนโยบาย การปกครอง การบริหาร การ
บริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ” และจะเห็นไดวาใน
ประเด็นเรื่องอํานาจในทางบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น รัฐธรรมนูญประสงคจะใหทองถ่ินมีอิสระ
ในทางบริหารงานบุคคลอยางแนชัด และจากบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.
2540 เปนผลใหเกิดการตรากฎหมายที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลทองถิ่น คือ พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2542 ซึ่งเปนกฎหมายที่ใหอํานาจแกองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินมีอิสระในดานการบริหารงานบุคคลตามความตองการและความเหมาะสมของทองถิ่นเอง  
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 ในการจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีจุดมุงหมายเพ่ือเปนหนวยงานที่ใหบริการดานตาง ๆ 
แกประชาชน จัดทําภารกิจเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน สนองตอบตอปญหาและความ
ตองการของชุมชนภายในทองถ่ิน แตในสถานการณปจจุบันพบวาองคกรปกครองสวนทองถิ่นหลายแหง
มักมีปญหาในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้  
  1. การใหบริการประชาชนยังมีความลาชา ไมมีความคลองตัว 
    2. การสรรหาพนักงาน ยังใชระบบอุปถัมภ ทําใหไดพนักงานที่ไมมีความรูความสามารถ 
หรือไมเหมาะสมกับงานแตละประเภท (ศุภชัย คลองขยัน, สนธยา ชมภู และพงษเมธี ไชยศรีหา, 2560, 
หนา 1217) 
  3. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน ดานการอบรม ถึงแมองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินจะจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และจัดสรรงบประมาณใหบุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูทุกตําแหนง แตยังไมไดรับความรวมมือเทาที่ควร ประกอบกับภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นจากการถาย
โอนภารกิจ ทําใหบุคลากรตองปฏิบัติหนาท่ีที่ไมมีความถนัด หากไมไดรับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
อาจทําใหงานลาชาและเกิดความผิดพลาดได สวนดานการศึกษา บุคลากรสวนใหญที่ไดรับการบรรจุ
แตงตั้งโดยใชวุฒิการศึกษาที่ตรงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแลว ก็มักจะไมศึกษาตอเพ่ือใหไดรับ
คุณวุฒิที่สูงข้ึน เนื่องจากเห็นวาไมไดนําวุฒิการศึกษาไปใชประโยชนในดานอื่น ๆ ประกอบกับองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินไมมีการสนับสนุนดานทุนการศึกษาเหมือนที่ผานมา จึงเปนอีกเหตุผลหนึ่งที่ทําให
บุคลากรไมมีการพัฒนาตนเองในดานดังกลาว จากสถานการณปจจุบันที่องคการบริหารสวนตําบลตองมี
ภาระหนาที่เพ่ิมขึ้นเพ่ือรองรับการกระจายอํานาจ และการถายโอนภารกิจจากหนวยงานภาครัฐ 
บุคลากรจึงตองมีความกระตือรือรน รูจักพัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ เพ่ือพรอมรับตอ
การเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้น และตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพ่ือใหมีความทันสมัย  
 ในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนนั้น จําเปนตองใชทรัพยากรมนุษย
จํานวนมากที่มีทักษะและความสามารถที่หลากหลายตามภารกิจในการใหบริการ รวมทั้งการขับเคลื่อน
องคการบริหารสวนตําบลไปสูกลยุทธที่ไดตั้งไว ยอมมีความจําเปนที่ตองอาศัยทรัพยากรมนุษยในการ
ขับเคลื่อนเชนเดียวกัน ดังนั้น การพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรจึงเปนปจจัยสําคัญในการเพ่ิม
ศักยภาพในการแกไขปญหาและการปฏิบัติงานของทองถ่ิน เพ่ือใหองคกรสามารถใชและพัฒนาความรู
ของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ และการนําแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน จึงเปนแนวคิดพื้นฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ 
อยางเปนรูปธรรม เปนการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหเปนแบบมุงผลสัมฤทธิ์ เพ่ือสรางการบริการที่มี
คุณภาพแกประชาชน 
 ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดของ Leonard Nadler 
(1970, p.88) ที่ไดใหนิยามไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับ
ประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะนําเอามาปรับปรุงความสามารถในการทํางาน 
ซึ่งมีจํานวน 3 ดาน คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา พรอมทั้งศกึษาความสัมพันธระหวางการ
จัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  เพื่อนําผลท่ี
ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ มาเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร พรอมทั้งนํา
หลักการจัดการภาครัฐแนวใหมไปประยุกตใชเพ่ือมุงผลสัมฤทธิ์ดานการตอบสนองความตองการของ
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ประชาชนผูมารับบริการ และตอบสนองนโยบายของรัฐบาลในเรื่องของการกระจายอํานาจสูองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน จึงเปนเหตุผลท่ีมาในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
 
1.2 คําถามการวิจัย 
 1.2.1 ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปนอยางไร 
 1.2.2 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปนอยางไร 
 1.2.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ควรเปนอยางไร 
 
1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.3.1  เพ่ือระบุวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1.3.2  เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1.3.3  เพ่ือสรางแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 
1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ผูวิจัยไดกําหนด
ขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา  
    ประกอบดวยการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน คือ 1) ดานการสรางการ
บริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 2) ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 3) ดานการใหความสําคัญกับ
ผลการปฏิบัติงาน 4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน และ 5) ดานการเสริมสรางวินัย
การใชจายงบประมาณ และการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  จํานวน 3 
ดาน  คือ 1) ดานการฝกอบรม 2) ดานการศึกษา  และ 3) ดานการพัฒนา 
 1.4.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
   ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงาน
จางตามภารกิจ และพนักงานจางท่ัวไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 2,784 คน 
กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ  และพนักงาน
จางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน โดยกําหนดกลุมตัวอยางจาก
สูตรของ Taro Yamane   
 1.4.3 ขอบเขตการวิจัย 
     องคการบริหารสวนตําบลทั้งหมด 77 แหง ที่อยูในจังหวัดราชบุร ี
 1.4.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
     ตั้งแตเดือนมิถุนายน 2562 ถึงเดือนตุลาคม 2562 รวมระยะเวลา 5 เดือน 
 
 
 



5 
 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.5.1 องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีหมายถึง องคการบริหารสวนตําบลที่มีพ้ืนที่อยูใน
จังหวัดราชบุรี ซึ่งมีจํานวน 77 แหง 
 1.5.2. บุคลากร หมายถึง ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุร ี
 1.5.3 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม หมายถึง รูปแบบการบริหารที่นํามาปรับใชกับภาครัฐ 
เพ่ือลดปญหาตาง ๆ ในการบริหารจัดการ โดยเนนการทํางานท่ียึดผลลัพธเปนหลัก มีการวัดผลลัพธ และ
คาใชจายอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเปาหมายสุดทายคือระบบราชการที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผลสูงสุด มี
ความคลองตัว ยืดหยุน สามารถปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก สามารถตอบสนองความ
ตองการ และนําบริการที่ดีมีคุณภาพไปสูประชาชนได โดยวัดไดจากตัวชี้วัด จํานวน 5 ดาน ไดแก 

 (1) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน หมายถึง การอบรมบุคลากร
เพ่ือพัฒนาระบบการบริการประชาชน การบริการโดยดําเนินการ ณ จุดเดียว หรือ One stop service มี
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริการประชาชน การสรางคานิยมใหพนักงานมีจิตใจที่เอ้ือตอ
การบริการที่ดี และการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช 

 (2) ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การวางแผน การปรับปรุง
หนวยงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนเตรียมความ
พรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การสรรหาและการคัดเลือกเพ่ือเปดโอกาสให
บุคลากรภายนอกเขามาปฏิบัติงาน และการยกระดับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการ
แกประชาชน 

 (3) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การสงเสริมการนํา
เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน การสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรในองคการบริหารสวน
ตําบล การประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน การนําศักยภาพเฉพาะของบุคลากรมาใชสรางคุณคา
ใหตรงตามเปาหมายท่ีองคกรกําหนด และมีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน 

 (4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน หมายถึง การพัฒนา
รูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน การถายโอนภารกิจในสวนอ่ืนที่ภาครัฐไมตอง
ดําเนินการเอง การสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจน โปรงใส การ
แปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด และการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน 

 (5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ หมายถึง การสงเสริมและวาง
กลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวน
รวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ การพัฒนาระบบขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเฝาระวัง 
การทุจริตคอรรัปชั่น การพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใชงบประมาณ และการบริหารงานโดยตรวจสอบ
วินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน 

1.5.4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบุคลากรไดรับการพัฒนาใหมี
ขีดความสามารถในการทํางานที่สูงข้ึน ซึ่งประกอบดวยการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม ดาน
การศกึษา และดานการพัฒนา  



6 
 

 (1) การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรู โดยมุงเนนเก่ียวกับงานที่
ปฏิบัติอยูในปจจุบัน โดยมีเปาหมายคือการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานใน
ขณะนั้นใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ซึ่งผูท่ีผานการฝกอบรมไปแลวสามารถนําความรูไปใชได
ทันท ี 

 (2) การศึกษา หมายถึง การเพิ่มพูนความรูทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสราง
ความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล โดยมุงเนนเก่ียวกับงานของพนักงานในอนาคต 
เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความพรอมที่จะทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต  

 (3) การพัฒนา หมายถึง การที่บุคลากรมุงในการปรับปรุงสิ่งที่เปนขอบกพรองของ
ตนเอง เพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดีมากข้ึน เปนพฤติกรรมที่สังคม เพื่อนรวมงาน และบุคคลที่เก่ียวของ
ยอมรับได และเปนรูปแบบทางการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือความอยูรอดและเจริญเติบโตของมนุษย  

1.5.5 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง วิธีการแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน
ในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
  
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.6.1 ทําใหทราบถึงวีธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินสามารถนําขอมูลมาปรับปรุงแกไขและพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 1.6.2 ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1.6.3 ทําใหทราบถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
และองคกรปกครองสวนทองถ่ินสามารถนํามาใชประโยชนในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายและบริบทของหนวยงาน 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 
  งานวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  ผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของจากนักวิชาการหลายทานในเรื่องที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย เพ่ือนํามาเปนแนวทางประกอบในการทําวิจัย ดังตอไปนี ้
 2.1 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.1 ที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.2 ความหมายของการจัดการภาครฐัแนวใหม 
  2.1.3 สาระสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.4 การประยุกตใชแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.5 องคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.1 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.3 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.4 กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 2.2.5 แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.3 การบริหารราชการสวนทองถ่ินในรูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
  2.3.1 รูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
  2.3.2 อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
  2.3.3 โครงสรางขององคการบริหารสวนตําบล 

2.3.4 การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
 2.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
  2.6 สมมติฐานการวิจัย 
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2.1 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 2.1.1 ที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 พิสิษฐ  รัตนพลาไชย (2556, หนา 20) ไดกลาววา การจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น เปนการ
พัฒนามาจากการจัดการภาครัฐในยุคพาราไดมที่ 6 โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดการภาครัฐในแนวทางเพ่ือ
การปลดปลอย และแนวทางการจัดการที่มุงเนนดานการตลาดและการจัดการภาครัฐ ซึ่งมีรากฐานมา
จากทฤษฎีทางเลือกสาธารณะ และเศรษฐศาสตรเชิงสถาบันใหม หรือเศรษฐศาสตรองคการ โดยมี
ลักษณะเดนคือ การพยายามแกปญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยเนนการปรับปรุงประสิทธิภาพ
และการใหบริการประชาชน ซึ่งเปนหัวใจของการจัดการภาครัฐแนวใหม  
 สําหรับ ชมภูนุช  หุนนาค (2559, หนา 122-124) ไดกลาวถึงที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐ
แนวใหมไววา การจัดการภาครัฐแนวใหม ไดเขามาแทนที่การบริหารภาครัฐแบบดั้งเดิม ดวยเหตุผล
สําคัญ 5 ประการ ดังนี ้
 1. อิทธิพลของแนวคิดเสรีนิยมใหม และการถูกวิพากษวิจารณของแนวคิดแบบดั้งเดิม 
 กลุมเสรีนิยมใหม (Neo-liberals) หรือที่เรียกวาฝายขวาใหม ไดวิพากษวิจารณการบริหารงาน
ภาครัฐในชวงป  ค.ศ.1970 วารัฐบาลไรความสามารถในการแกไขปญหาดานเศรษฐกิจ และ
วิพากษวิจารณในเรื่องขนาดและตนทุนในการบริหารงานภาครัฐดวย ทั้งนี้ กลุมเสรีนิยมใหม มีความเชื่อ
วาเมื่อใดก็ตามที่มีการเปดใหมีการแขงขันทางการตลาดอยางเสรี ยอมนําไปสูระบบเศรษฐกิจที่มี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากตลาดชวยสรางการกระจายทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และกลุมเสรี
นิยมใหมนี้ยังมองวา นักการเมืองและขาราชการระดับสูง มักยึดถืออํานาจและผลประโยชนของตนเอง
และหนวยงานมากกวาการตระหนักถึงการลดตนทุน การประหยัด และความคุมคา ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้ 
ไดนําไปสูระบบราชการที่มีขนาดใหญโต มีลําดับชั้นการบังคับบัญชาที่ยาว มีการสั่งการจากบนลงลางที่
ยากมากขึ้น และเมื่อปญหาเหลานี้ถูกสะสมมากขึ้น ทําใหเกิดความลมเหลวของระบบราชการ 
 2. การเปลี่ยนแปลงบริบททางการเมือง 
 การเปลี่ยนแปลงบริบททางการเมือง เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการนําแนวคิดการจัดการภาครัฐ
แนวใหมมาปรับใช ไดแก ในป ค.ศ.1978 ประธานาธิบดี Ronal Reagan ของสหรัฐอเมริกา ไดมีการ
สงเสริมใหนําแนวคิดการตลาดมาปรับใชในภาครัฐ ขณะที่ในป ค.ศ.1979 ประเทศอังกฤษ โดยรัฐบาล
ฝายอนุรักษนิยมไดใชมาตรการในลักษณะเดียวกันนี้ ในการบริหารงานภาครัฐเปนระยะเวลานาน รวมไป
ถึงประเทศออสเตรเลีย และประเทศอ่ืน ๆ ในตะวันตกดวย ดังนั้น เปนการชี้ใหเห็นวา การเปลี่ยนแปลง
บริบททางการเมืองโดยการนําของกลุมอุดมการณแบบขวาใหม ไดนําไปสูการใชแนวความคดิการจัดการ
ภาครัฐแนวใหมอยางกวางขวางข้ึนเรื่อย ๆ 
 3. วิกฤตเศรษฐกิจที่แตละประเทศตองเผชิญ 
 จากระบบเศรษฐกิจและการคลังที่อยูในภาวะวิกฤต ทั้งการใชจายเงินในจํานวนที่สูงและปญหา
ดุลการชําระเงินที่เกิดขึ้นในประเทศอังกฤษ ในป ค.ศ.1970 ไดนําไปสูการปฏิรูปการบริหารงานครั้ง
สําคัญ เนื่องจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (International Monetary Fund หรือ IMF) มองวา
การท่ีประเทศอังกฤษ เกิดภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจนั้น มีตนเหตุหลักมาจากการไมเปลี่ยนแปลงแนว
ทางการใหบริหารของรัฐ ทั้งนี้ หลาย ๆ ประเทศก็ประสบปญหาดังกลาวดวย จึงเชื่อวาแนวทางในการ
แกไขปญหาที่ดีท่ีสุด คือการที่รัฐบาลไมเขาไปแทรกแซง แตปลอยใหเปนไปตามกลไกตลาด 
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 4. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 ชวงปลายศตวรรษท่ี 20-21 มีการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยาง
กวางขวางมากขึน้ ทําใหการติดตอสื่อสารเปนไปดวยความสะดวก งาย และรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ซึ่งเปนการ
เอ้ือตอการจัดการแบบเครือขายขององคการทั้งภายในและภายนอก และเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารยังชวยสรางขอมูลขาวสารที่เปนระบบ และมีความนาเชื่อถืออีกดวย ซึ่งสิ่งเหลานี้ ลวนเปนการ
สนับสนุนแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมทั้งสิ้น 
 5. การเพ่ิมบทบาทของหนวยงานท่ีใหคําปรึกษาดานการจัดการ 
 ลารบี้ (Larbi, อางถึงใน ชมภูนุช หุนนาค, 2559, หนา 124) มองวา บทบาทของหนวยงานที่ให
คําปรึกษาดานการจัดการมีแนวโนมสูงข้ึน เชน บริษัทรับทําบัญชี สถาบันการเงินระหวางประเทศ และ
การจัดการระหวางประเทศ เปนตน สงผลใหมีการปฏิรูประบบราชการเกิดข้ึน เนื่องจากหนวยงาน
เหลานี้เปนตัวกลางในการสื่อสารเทคนิคแนวทางการจัดการที่ใชในภาคเอกชนมาสูภาครัฐ อยางไรก็ตาม 
ถึงแมวาการจัดการภาครัฐแนวใหมจะเปนกระแสหลักของการปฏิรูประบบราชการทั่วโลกนั้น แตการนํา
แนวคิดไปปฏิบัติ จะตองพิจารณาถึงหลักความสอดคลองกับบริบทความตองการ คานิยม และวัฒนธรรม
ของแตละประเทศ นอกจากนั้น เรืองวิทย  เกษสุวรรณ (2545, หนา 56) ไดกลาววา การปฏิรูประบบ
ราชการยังเปนหัวใจของการจัดการภาครัฐแนวใหมดวยเหตุผล 4 ประการ ดังนี ้
  5.1 ระบบราชการเปนกลไกหลักที่จะทําใหรัฐเล็กลง ซึ่งมีผลทําใหการขาดดุลการคลัง
ลดลง 
  5.2 การทําใหระบบราชการมีความยืดหยุนมากข้ึน เปนวิธีการสําคัญที่จะทําให
ผูบริหารสามารถบริหารงานไดสําเร็จ 
  5.3 การวัดผลงานเปนหลักในการคิดและวิเคราะหของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
ดังนั้น การทํางานของระบบราชการใหม จะเปลี่ยนไปอยูภายใตสัญญาการทํางานตามผลงาน ซึ่งเปนการ
วัดผลงานที่ใหแกประชาชนได 
  5.4 ประเด็นทางการเมืองที่เกิดจากการนําการจัดการภาครัฐแนวใหมไปปฏิบัตินั้น 
พบวาปญหาไมไดอยูที่การตอตานของฝายการเมือง แตเกิดจากการตอตานของระบบราชการเอง 
โดยเฉพาะการตอตานการลดขนาดองคการ และตอตานสิ่งท่ีจะทําลายความมั่นคงในการทํางานของ
ขาราชการ 
 สําหรับแนวคิดดานการจัดการภาครัฐแนวใหมของนักวิชาการที่สําคัญ มีดังนี ้
 แนวคิดของอีแวน เฟอรลี (Ewan Ferlie) 
 Ewan Ferlie และคณะ (อางถึงใน สนธิ นวกุล, 2552, หนา 142-143) ไดจัดแบงประเภทของ
การจัดการภาครัฐแนวใหมออกเปน 4 รูปแบบ คือ 
 1. ปรับปรุงประสิทธิภาพ (Efficiency drive) เปนแนวความคิดในระยะเริ่มแรกของการจัดการ
ภาครัฐแนวใหม เปนการปรับเปลี่ยนใหการบริหารงานภาครัฐมีความทันสมัย หรือเลียนแบบในเชิงธุรกิจ
มากขึ้น (Business-like approach) โดยเฉพาะการมุงเนนถึงผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงาน  
 2. การลดขนาดและการกระจายอํานาจ (Downsizing and decentralization) เปนแนวความ 
คิดซึ่งไดรับอิทธิพลมาจากเศรษฐศาสตรนีโอคลาสสิค ซึ่งตองการเปดใหกลไกตลาดเขามาทดแทนภาครัฐ
ใหมากท่ีสุดเทาที่จะเปนไปได โดยการจัดกลุมประเภทภารกิจงานหลักและภารกิจงานรอง (Core 
function/Non-core function) เพ่ือเปดใหมีการทดสอบตลาด (Market testing) หรือการคัดคานเพื่อ
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เปดใหมีการแขงขัน (Contestability) การกระจายอํานาจดานงบประมาณ และการจัดทําสัญญาการ
แยกผูซื้อบริการและผูใหบริการออกจากกัน (Purchaser-provider split) การใชระบบการทําสัญญา
ขอตกลง(Contractualism) รวมถึงการจัดตั้งองคการบริหารงานอิสระของฝายบริหาร (Agencification)  
 3. การมุงสูความเปนเลิศ (In search of excellence) เปนรูปแบบที่เนนการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมในองคกรภาครัฐ คานิยม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจนการบริหารความเสี่ยง การเปน
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) และการสื่อสารแบบลางสูบน (Bottom-Up) 
 4. การใหความสําคัญตอการบริการประชาชน (Public service orientation) รูปแบบนี้เปน
รูปแบบที่มุงเนนคุณภาพของการดําเนินงานหรือการใหความสําคัญตอความพึงพอใจของลูกคาและ 
ผูรับบริการเปนอันดับแรก มองประชาชนมากกวาการเปนลูกคา เนนคุณภาพการดําเนินงาน ให
ความสําคัญตอความพึงพอใจของประชาชนและการมีสวนรวมของประชาชน 
 สรุปไดวา แนวคิดของ Ewan Ferlie ในการจัดแบงประเภทของการจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น 
เปนการปรับเปลี่ยนใหการบริหารงานภาครัฐมีความทันสมัย มีการกระจายอํานาจ เพื่อใหการดําเนินการ
ใหบริการและอํานวยการดานตาง ๆ สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง 
ทั่วถึง และรวดเร็ว ซึ่งเปนรูปแบบที่มุงเนนความพึงพอใจของประชาชนเปนอันดับแรก 
 แนวคิดของคริสโตเฟอร ฮดู (Christopher Hood) 
 คริสโตเฟอร ฮูด (Christopher Hood) (1991, อางถึงใน ชมภูนุช หุนนาค, 2559, หนา 134-
135) ไดอธิบายถึงองคประกอบการจัดการภาครัฐแนวใหม 7 สวน ดังนี ้
 1. การใหผูจัดการมืออาชีพเปนผูดําเนินงาน กลาวคือ มีการระบุบุคคลที่จะทําหนาที่ตัดสินใจใน
องคการอยางชัดเจน ประกอบกับใหผูที่ทําหนาที่เปนผูจัดการมีความเปนอิสระในการดําเนินงานอยาง
เหมาะสม หรือเรียกไดวาใหผูจัดการมืออาชีพเปนผูดําเนินงานในภาครัฐ เพ่ือสามารถหาผูรับผิดชอบที่
แทจริงเม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัติงาน หรือเกิดผลของงานในลักษณะใดลักษณะหนึ่งข้ึน 
 2. ความชัดเจนของตัวชี้วัดและมาตรฐานการปฏิบัติงาน กลาวคือ ใหความสําคัญกับการนิยาม
เปาหมาย วัตถุประสงค ตัวชี้วัดของความสําเร็จที่ชัดเจน เพ่ือมีทิศทางในการดําเนินงานใหเปนไปตาม
เปาหมายนั้น ซึ่งมักจะกําหนดเปนเชิงปริมาณ 
 3. การมุงผลสัมฤทธิ์ กลาวคือใหความสําคัญกับผลสําเร็จของภารกิจมากกวาการเนนที่
กระบวนการ ทั้งนี้ การจัดสรรทรัพยากรและการใหรางวัลสัมพันธกับการวัดผลการปฏิบัติงาน ไมได
กําหนดโดยหนวยงานราชการสวนกลางเหมือนดังเดิม 
 4. การแบงแยกหนวยงาน หมายถึง การแบงหนวยงานของรัฐใหเปนหนวยยอยในลักษณะ
บริษัทตามประเภทของการผลิต เพ่ือแบงแยกหนวยผลิตและหนวยบริการออกจากกัน และเนนการ
กระจายอํานาจในเรื่องงบประมาณ รวมถึงดําเนินงานแบบเครือขายระหวางหนวยงาน แทนที่รูปแบบ
เดิม ที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชาในแนวตั้ง ตลอดจนมีการจางเหมาหนวยงานอื่นๆ เขามาชวย
ดําเนินการ 
 5. การใหความสําคัญกับการแขงขัน โดยดําเนินการในลักษณะการทําสัญญา การประมูล เพ่ือ
ลดตนทุนและเพิ่มมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งการเนนใหมีการแขงขันในภาครัฐถือเปนองคประกอบหนึ่ง
ของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 6. การใชรูปแบบการจัดการจากภาคเอกชน กลาวคอื การนํารูปแบบการจัดการของภาคเอกชน
มาปรับใชในภาครัฐ และเปลี่ยนมุมมองใหมจากการใหบริการภาครัฐในลักษณะกองทัพ มาเปนการ
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จัดการท่ีอาศัยความยืดหยุนในการจางงาน ประกอบกับจูงใจดวยการใหรางวัล และมีการประชาสัมพันธ 
โฆษณามากขึ้น 
 7. การใชทรัพยากรอยางกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด หมายถึง ความประหยัด และความมีวินัย
ในการใชทรัพยากร รวมถึงมีการตรวจสอบการใชทรัพยากรตางๆ เพื่อกอใหเกิดการใชทรัพยากรที่
นอยลง แตไดผลงานมากขึ้น 
 จึงสรุปไดวา ที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น มาจากการนําเอาแนวคิดของ
ภาคเอกชน มาปรับใชในระบบราชการของไทย เพ่ือเปนการใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการ 
มุงเนนในเรื่องของการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  
 2.1.2 ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 วรเดช จันทรศร (2541, หนา 27) ไดกลาวถึงความเปนมาของการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหมวา การบริหารงานภาครัฐ หรือ Public Administration  เปนการใหความสําคัญตอการปฏิบัติตาม
กรอบแนวคิดหรือตัวแบบระบบราชการในอุดมคติ ซึ่งแนวคิดดังกลาวถูกคิดคนและพัฒนาขึ้นโดยนัก
สังคมวิทยาชาวเยอรมันที่ชื่อ แม็ค เวเบอร (Max Weber) โดยหลักการแลว การบริหารงานภาครัฐใน
แนวทางนี้ จะเนนการแบงงานกันทําตามแนวราบ การแบงงานกันทําตามแนวตั้งหรือมีการใชสายบังคับ
บัญชา ยึดหลักกฎหมายและบันทึกเปนลายลักษณอักษร กฎระเบียบ การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงตาม
หลักอาวุโสและความสามารถ การแยกผลประโยชนสวนตัวออกจากผลประโยชนขององคการ 
 ในขณะที่ เรืองวิทย เกษสุวรรณ (2545, หนา 9)  ไดกลาววา การจัดการภาครัฐแนวใหม (New 
Public Management หรือ NPM) หรือเรียกวา การจัดการนิยม (Managerialism) หรือการบริหาร
ภาครัฐที่อาศัยระบบตลาด (Market-based Public Administration) หรือ รัฐบาลแบบผูประกอบการ 
(Entrepreneurial Government) ซึ่ งการจัดการภาครัฐแนวใหมนี้  ถือไดวาเปนกรอบแนวคิดที่
ครอบคลุมหลักการและเทคนิควิทยาการทางการจัดการอยางกวางขวางและหลากหลาย จึงทําใหเกิด
ความสับสนในการจํากัดความหมายและขอบขายในประเด็นดังกลาว ในมุมกลับกันนั้น การจัดการ
ภาครัฐแนวใหมมีลักษณะรวมที่สําคัญคือ การสะทอนถึงการมุงเนนการปฏิรูปการบริหารงานในภาครัฐ
เพ่ือเขามาแกไขปญหาทางการบริหารที่ตัวแบบดั้งเดิมหรือระบบบริหารแบบเดิมไมสามารถนําไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดได จึงมุงปรับโครงสรางของระบบราชการที่มีขนาดใหญไปสูองคการ
ที่มีขนาดเล็ก และมองท่ีกลไกการตลาดมากขึ้น เพ่ือกระตุนการแขงขันและลดคาใชจายของภาครัฐ 
 ประกอบกับ พระมหาไพฑูรย วรรณบุตร (2557, หนา 33)  ไดกลาวสรุปไววา การจัดการ
ภาครัฐแนวใหมในทางทฤษฎี หมายถึง หลักการในการปฏิรูปภาครัฐซึ่งเปนที่รูจักกันในโลกในชวง
ทศวรรษ 1980 จนกอใหเกิดการอภิปรายวิจารณและศึกษากันอยางกวางขวาง ซึ่งในทางปฏิบัตินั้น การ
จัดการภาครัฐแนวใหมหมายถึงการดําเนินนโยบายสาธารณะและกิจกรรมการจัดการภาครัฐและการ
ปฏิรูปการบริหารหรือการจัดการภาครัฐ ซึ่งเกิดขึ้นอยางเปนขบวนการ ทั้งนี้ ไดดําเนินการตามหลักการ 
แนวคิด และแนวทาง หรือองคความรูทางดานการจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีไดสะสมมาหรือไดมาจากการ
วิจัยใหม ๆ  
 จากความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม ที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวมานั้น สามารถ
สรุปไดวา การจัดการภาครัฐแนวใหม หมายถึง การปรับเปลี่ยนการบริหารจากเดิมที่มุงเนนเรื่อง
ผลสัมฤทธิ์มากกวาปจจัยนําเขาและกระบวนการ ใหความสําคัญกับเรื่องของทักษะการบริหารจัดการ
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มากกวาการกําหนดนโยบาย ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหมนี้เปนเรื่องของการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
ในการบริหารจัดการภาครัฐที่แตกตางไปจากเดิม โดยมีหลักการสําคัญคือการปฏิรูประบบราชการ 
 2.1.3 สาระสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 สําหรับนักวิชาการที่ไดกลาวถึงสาระสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม คือ โจนาธาน 
บอสตัน และคณะ (Jonathan Boston, 1996, อางถึงใน ณภัทร คลองสืบขาว, 2553, หนา 33-34)  ซึ่ง
ไดสรุปหัวใจสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม  ไวดังนี ้
 1. การบริหารงานมีลักษณะที่เปนสากล นั่นคือไมมีความแตกตางอยางเปนนัยสําคัญระหวาง
การบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานของภาครัฐ 
 2. มีการปรับเปลี่ยนจากการใหความสําคัญตอการควบคุมปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร รวมถึง
กฎระเบียบตาง ๆ มาเปนการควบคุมผลผลิตและผลลัพธ หรือเปนการเนนในเรื่องการรับผิดชอบตอ
ผลสัมฤทธิ์แทน 
 3. ใหความสําคัญในเรื่องของการใชความสามารถหรือทักษะทางดานการบริหารมากกวาการ
กําหนดนโยบาย 
 4. ใหความสําคัญตอการมอบอํานาจในการควบคุมของหนวยงานกลางไปใหหนวยงานผูปฏิบัติ 
เพ่ือใหการบรหิารงานมีความคลองตัวมากขึ้น 
 5. เนนการปรับเปลี่ยนโครงสรางหนวยงานราชการใหมีขนาดเล็กลงในรูปแบบของหนวยงาน
อิสระในกํากับ โดยเฉพาะการแยกสวนระหวางการกํากับที่เปนภารกิจงานเชิงพาณิชยและไมใชเชิง
พาณิชยออกจากกัน รวมถึงแยกภารกิจงานเชิงนโยบายและการใหบริการออกจากกัน 
 6. เนนการแปรสภาพกิจการของรัฐ ใหเปนเอกชน และมีการจางเหมาบุคคลภายนอก รวมทั้งมี
การประยุกตใชวิธีการจัดจาง และการแขงขันประมูลงาน เพ่ือเปนการลดตนทุน 
 7. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสัญญาจางบุคลากรของภาครัฐ ใหมีลักษณะเปนการจางระยะสั้นและ
กําหนดเงื่อนไขที่มีความชัดเจนตรวจสอบได 
 8. ใชวิธีการเลียนแบบการบริหารจัดการของภาคเอกชน และพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารงาน และการใหความสําคัญตอการสรางภาพลักษณท่ีดีขององคการ 
 9. มีการสรางแรงจูงใจโดยการใหรางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน 
 10. สรางระเบียบวินัยและความประหยัดในการใชจายเงินงบประมาณ 
 สําหรับเหตุผลที่ตองนําแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช ทิพาวดี เมฆสวรรค (2540, 
หนา 24-43)  ไดอธิบายไว ดังนี ้
 1. จากกระแสโลกาภิวัฒน สงผลใหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกประเทศเปลี่ยนแปลง
ไปอยางรวดเร็ว  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่องคกรทั้งภาครัฐและเอกชนตองเพ่ิมศักยภาพและความ
ยืดหยุนในการปรับเปลี่ยน เพ่ือตอบสนองความตองการของระบบที่เปลี่ยนแปลงไป 
 2. ระบบราชการไทยมีปญหาที่สําคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมา-               
ภิบาล หากภาครัฐไมปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพ่ือไปสูองคกรสมัยใหม โดย
ยึดหลักธรรมาภิบาล ก็จะสงผลบั่นทอนความสามารถในการแขงขันของประเทศ ทั้งยังเปนอุปสรรคตอ
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในอนาคต 
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 ดังนั้น  การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) จึงเปนแนวคิด
พ้ืนฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ ที่เปนรูปธรรม โดยมีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้ 
 1. การใหบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
 2. ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพ่ิมอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน 
 3. การกําหนด การวัด และการใหรางวัลแกผลการดําเนินงานทั้งในระดับองคกร และระดับ
บุคคล 
 4. การสรางระบบสนับสนุนทั้งในดานบุคลากร (เชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทนและระบบ
คุณธรรม) เทคโนโลยี เพ่ือชวยใหหนวยงานสามารถทํางานไดอยางบรรลุวัตถุประสงค 
 5. การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขัน ท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของรัฐ
ดวยกัน และระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตัวเองวาสิ่งใดควรทําเองและสิ่งใดควรปลอยใหเอกชนทํา 
 สําหรับแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีตามนโยบายที่ 8 ในแผนการบริหารราชการ
แผนดิน พ.ศ.2555-2558 (หนา 134-137) ไดกลาวไววา รัฐบาลจะพัฒนาระบบการบริหารงานภาครัฐ
เพ่ือใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐมีความพรอมและมีกําลังคนท่ีมีขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ มีความคุมคา โปรงใส และ
เกิดความเปนธรรมในการบริการสาธารณะ และจะปฏิรูปกฎหมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรมทั้ง
ระบบใหมีความทันสมัย พรอมทั้งสงเสริมใหประชาชนมีโอกาสไดรับรูขอมูลขาวสารจากทางราชการ 
และสื่อสาธารณะทุกประเภทไดอยางกวางขวาง รวดเร็ว ถูกตอง ทั่วถึง และเปนธรรม เพ่ือใหเกิดการ
บริหารราชการแผนดินท่ีดี โดยมีกลยุทธ และวิธีดําเนินการที่สําคัญ ดังนี ้
 1. พัฒนาระบบราชการอยางตอเนื่อง เนนการบริหารเชิงกลยุทธในระดับชาติอยางมีวิสัยทัศน
และมุงผลสัมฤทธิ์ นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการวางแผนและตัดสินใจใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะทํา
ใหบทบาทและภารกิจของหนวยงานภาครัฐมีความกระชับ มีประสิทธิภาพ มีความคุมคาเหมาะสมกับ
สถานการณ ทั้งการดูแลพื้นที่การปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาที่ปกติและการปฏิบัติราชการตาม
ระเบียบวาระงานพิเศษ พรอมรับการเปลี่ยนแปลงและเกิดประโยชนสูงสุดกับการบริการประชาชน โดย
ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
 2. เสริมสรางประสิทธิภาพของระบบการบริหารงานแบบบูรณาการอยางตอเนื่อง ยกระดับ
สมรรถนะของสวนราชการและหนวยงานของรัฐ พัฒนา และสงเสริมรูปแบบโครงสราง และระบบการ
บริหารงานใหมที่มีความยืดหยุนคลองตัวสูง และปรับปรุงระบบบริการประชาชนใหเปนเชิงรุกมากขึ้น ทั้ง
ในรูปแบบการเพิ่มศูนยบริการครบวงจรที่ครอบคลุมการใหบริการที่หลากหลายขึ้น และการใหบริการถึง
ตัวบุคคลผานระบบศูนยบริการรวมและระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสที่สมบูรณแบบ มุงเนนการจัดการ
ความรูและพัฒนาสวนราชการและหนวยงานของรัฐใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการสรางนวัตกรรมใน
การทํางานอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
 3. พัฒนาและสงเสริมระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยยึดหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองบานเมืองที่ดีที่สามารถประเมินผลงานไดดวยระบบคุณธรรม และใหหลักประกันความม่ันคงบน
พ้ืนฐานของความรูความสามารถและผลงานสาธารณะ ตลอดจนปรับปรุงพัฒนาทัศคติ วิธีคิด และวิธี
ปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการใหบริการแกประชาชน 
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 4. พัฒนาสมรรถนะของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐอยางตอเนื่องเพื่อใหมีขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติราชการและการสงมอบบริการสาธารณะ โดยจะเนนการพัฒนาขาราชการในตําแหนงที่มี
ความสําคัญตอยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ และสรางผูนําการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ ตลอดจน
พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐใหดีขึ้น เพ่ือใหสามารถดํารงชีพอยางมีศักดิ์ศรี 
โดยเฉพาะขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐระดับตนซึ่งจะปรับคาตอบแทนใหอยูในระดับที่เพียงพอแก
การดํารงชีวิต ดูแลครอบครัว และสามารถรักษาเกียรติศักดิ์ของการเปนบุคลากรภาครัฐ 
 5. เสริมสรางมาตรฐานดานคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลใหแกขาราชการและเจาหนาที่
ของรัฐ และพัฒนาความโปรงใสในการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ พรอมทั้งปองกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐอยางจริงจัง เพ่ือใหขาราชการเปนที่
เชื่อถือไววางใจของประชาชน ดวยกระบวนการมีสวนรวมของภาคประชาสังคมและชุมชน โดยปรับปรุง
กฎหมายใหมีการเปดเผยบัญชีรายการทรัพยสินและหนี้สินของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐตําแหนง
ระดับสูงและตําแหนงที่มีอํานาจมาก รวมทั้งบุคลากรขององคกรอิสระตอสาธารณชน เพ่ือความโปรงใส
ของผูดํารงตําแหนงเหลานี้ และเปดโอกาสใหสาธารณชนรวมตรวจสอบบุคลากรของภาครัฐเพ่ิมขึ้น 
พัฒนาและนํามาตรการทางสังคมมาใชควบคูกับการบังคับใชกฎหมายเพ่ือปองกันและปราบปรามการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ ตลอดจนสนับสนุนการสรางคานิยมของสังคมใหยึดม่ันในความซื่อสัตยสุจริต 
ความเสมอภาคเทาเทียมกัน และความถูกตองชอบธรรม 
 6. สนับสนุนการดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีระบบที่มีประสิทธิภาพ โปรงใส 
และสามารถใหบริการสาธารณะตอบสนองความตองการของประชาชนไดตามคาดหวัง รวมทั้งสงเสริมให
องคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมกันจัดบริการสาธารณะ โดยคํานึงถึงความจําเปนและความเหมาะสมตาม
ศักยภาพของทองถ่ิน ใหมีการเชื่อมโยงและบูรณาการภารกิจกับแผนชุมชนและแผนระดับตาง ๆ ในพ้ืนที่ 
เพ่ือเปนฐานสําคัญในการสงเสริมและพัฒนาประชาธิปไตยในทองถ่ินใหเขมแข็ง เพิ่มขีดความสามารถใน
การบริหารจัดการงบประมาณและบุคลากรของทองถิ่น ตลอดจนเสนอกฎหมายเกี่ยวกับการสรางความ
เขมแข็งใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามที่บัญญัติเปนหลักการไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร
ไทย 
 7. พัฒนาระบบราชการให เปนระบบที่โปรงใสข้ึน โดยการวางระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ความคุมคา พัฒนากระบวนการติดตาม เปดเผย
ขอมูลขาวสาร ปรับปรุงระบบการจัดซื้อจัดจาง ตลอดจนการใชจายงบประมาณแผนดินใหเกิดความ
สุจริตและมีประสิทธิภาพ 
 8. สงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในการบริหารราชการแผนดิน โดยใหประชาชนมีสวนรวม
กําหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมทั้งในระดับชาติและทองถิ่น รวมท้ังใหประชาชน
มีโอกาสแสดงประชาทัศนในประเด็นสําคัญตาง ๆ อยางตอเนื่องโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเปน
พลังขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่บรรลุตามเปาหมาย รวมทั้งสนับสนุนการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการรับรูขอมูลขาวสาร รวมเสนอความเห็น ปญหา และแนวทางแกไข และมีสวนรวมใน
กระบวนการตัดสินใจ 
 9. สงเสริมกระบวนการบริหารจัดการที่ดีในภาคเอกชน โดยเฉพาะระบบการตรวจสอบกิจการที่
โปรงใส และสนับสนุนใหภาคเอกชนยึดมั่นในความรับผิดชอบตอลูกคา ผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวน
เสียทุกฝาย รวมทั้งมีความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม และเสริมสรางความเขมแข็งใหสังคม โดย
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การคุมครองผูบริโภคเพ่ือสรางความเปนธรรม ตลอดจนปองกันการผูกขาดตัดตอนทั้งทางตรงและ
ทางออม 
 จากแนวคิดดานความสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น สามารถสรุปไดวา การจัดการ
ภาครัฐแนวใหมมีความสําคัญ คือ เปนแนวคิดที่เนนประสิทธิภาพ การลดขนาด และการกระจายอํานาจ 
มุงเนนการบริการ การมีสวนรวม และการยึดหลักประสิทธิภาพ เปนการสรางระบบราชการใหมีความ
ทันสมัย ซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและยุทธศาสตรดานตาง ๆ อยางเปน
รูปธรรมมากยิ่งข้ึน 
 2.1.4 การประยุกตใชแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม เปนพาราไดมที่สําคัญท่ีนักวิชาการดานรัฐประศาสนศาสตร
ใหการยอมรับวาเปนกรอบแนวคิดท่ีถูกนํามาใชในการบริหารภาครัฐในปจจุบันไดเปนอยางดี ซึ่ง
สาระสําคัญของการประยุกตใชแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม สามารถสรุปไดดังนี้ (หควณ ชูเพ็ญ, 
2555, หนา 1-5) 
 1. การประยุกตใชแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม เพ่ือชวยใหมีกลไกควบคุมและผลักดันให
เกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรทุกดาน ๆ ใหมากขึ้น  ซึ่งไดมีการเนนถึงระบบงบประมาณที่มุงเนน
ผลงาน ซึ่งก็คือกําหนดใหมีการจัดสรรงบประมาณหรือทรัพยากรในการบริหาร  หลังจากมีตัวชี้วัดผลงาน
ดานตางๆ ที่ชัดเจนแลว และระบบงบประมาณแบบแสดงแผนงานหรือ Planning Programming 
Budgeting (PPB)  ก็เปนอีกแนวทางหนึ่งที่สามารถประยุกตใชเพ่ือควบคุมการใชทรัพยากร ทั้งนี้เพราะ
ภายใตระบบงบประมาณนี้ จะตองมีการจัดทําแผนงานดานตาง ๆ โดยรวม นํากิจกรรมที่มีเปาหมาย
เดียวกันเขาดวยกัน และจัดสรรงบประมาณหรือทรัพยากรภายใตแผนงานเหลานั้นเทานั้น โดยการ
ดําเนินการเชนนี ้ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรหรืองบประมาณของภาครัฐ  

2) การประยุกตใชแนวคิดการจัดการใหมเพ่ือชวยมีชองทางใหสังคมหรือผูไดรับผลจากการ
บริหารเขามีสวนรวมในการจัดการใหมากขึ้น ซึ่งผูมีสวนรวมหรือไดรับผลนี้จะตองเปนทั้งผูใหขอมูล
ขาวสารแกระบบการบริหารจัดการ รวมทั้งมีสวนรวมรับภาระคาใชจายบางอยางดวย ทั้งนี ้เพ่ือมิใหกลุม
คนที่ไมไดรับประโยชนในเรื่องนั้น ๆ ตองเสียเปรียบ หลักการนี้อาจจะเรียกวาการดําเนินการงานภาครัฐ
ใหเปนเชิงธุรกิจ (Co-Polarization) ซึ่งสอดคลองกับกลไกของการใหบริการในตลาด (Marketization) 
โดยใหผูรับบริการภาครัฐตองเสียคาใชจายโดยตรงสําหรับการบริการบางอยาง (User-Pay) หลักการนี้จะ
ทําใหงานภาครัฐไมตองขยายตัวมากเกินไปเพราะการรับภาระคาใชจายในงานบริการเปนของผูรับ
ประโยชนโดยตรงแลว  

3) การประยุกตใชแนวคิดการจัดการใหมเพ่ือชวยดําเนินการใหงานภาครัฐสามารถเปน
ภาระหนาที่ของตลาดหรือภาคเอกชนไดมากขึ้น ดวยการชวยใหมีกลไก เชน กฎหมายที่จะเปนเครื่องมือ
ในการเปดโอกาสใหภาคเอกชนเขามาดําเนินการภารกิจหรือกิจการที่เปนสินคาและการบริการประชาชน
โดยเฉพาะอยางยิ่งภารกิจที่ไมใชสินคาสาธารณะ (Public Goods) ซึ่งรัฐตองมีบทบาทในการเปนผู
ควบคุม (Regulator) ที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการบริการ ทั้งนี้ เพ่ือไมใหรัฐบาลตอง
ใชงบประมาณของคนทั้งประเทศมาจัดบริการ จึงเปนการลดขนาดของงบประมาณและภารกิจภาครัฐ
ดวย ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเก็บภาษีอากรที่มีเหตุผลมากยิ่งข้ึน  
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 2.1.5 องคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 แนวทางการปฏิรูประบบราชการของไทยนั้น เนื่องจากสภาพปญหาตาง ๆ เชน วิกฤตดาน
เศรษฐกิจ การเงิน หรือปญหาทางดานสังคม และกระแสจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ทําให
ประชาชนมองระบบราชการวาเปนระบบท่ีลาหลัง ภาคราชการมีขนาดใหญเกินไป มีการทํางานแบบรวม
อํานาจ ทําใหไมสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงนํามาสูการ
ปฏิรูประบบราชการโดยนําหลักการจัดการภาครัฐแนวใหมมาใช ที่จะเนนการปรับลดบทบาทภารกิจ 
การปรบัเปลี่ยนการทํางานของภาครัฐ ปรับวิธีการจัดการกําลังคนใหสามารถเทียบเคียงไดกับภาคเอกชน  
 สําหรับองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีการนําหลักการจัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใชโดย
เนนรูปแบบของการจัดการที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ มีความโปรงใส ปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานภาครัฐ
ไปสูการทํางานเพ่ือประชาชน และปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหมีความรวดเร็วคลองตัวมากขึ้น ซึ่ง
ความสําเร็จของการปรับใชหลักการจัดการภาครัฐแนวใหมขึ้นอยูกับความรวมมือของทุกฝายในภาค
ราชการในการทําความเขาใจและปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิดและวิธีการทํางานเพื่อนําไปสูเปาประสงค
รวมกัน องคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงไดนําหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใช เพ่ือ
ปรับปรุงการจัดการภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและไดมาตรฐานในรูปแบบการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ 
(Result Based Management : RBM) โดยนําหลักการสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐมาปรับใช
ดังนี้ (เพชรรัตน เอ่ียมสอาด, 2559, หนา 20-21)   
 1. การสรางการบรกิารที่มีคุณภาพแกประชาชน เปนการใหบริการที่รวดเร็ว โปรงใส และสราง
ความประทับใจใหกับประชาชนอันเปนเสมือนลูกคา การเปดระบบราชการใหประชาชนเขาไปมีสวนรวม 
การเสนอความคิดเห็น รวมปฏิบัติงานและตรวจสอบผลการดําเนินงาน เชน ศูนยบริการ One Stop 
Services การใหบริการอินเตอรเน็ตประจําตําบล การออกหนวยบริการเคลื่อนที่ การนําระบบประกัน
คุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช เปนตน 
 2. การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เปนการใหบุคคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลา การวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรในอนาคต และสนับสนุนใหมีการนํา
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงาน เชน การนํา GPS มาใชในการจัดทําแผนที่ภาษี การนํา
คอมพิวเตอรขนาดเล็กมาใชในการจัดเก็บขอมูลความจําเปนพ้ืนฐาน การฝกอบรมใหความรูกับประชาชน 
รวมทั้งการจัดประชุมประชาคม 
 3. การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน เปนการเนนการวัดผลการทํางานวาประสบ
ความสําเร็จมากนอยเพียงใด เชน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กําหนดวัตถุประสงค 
เปาหมายและตัวชี้วัดของความสําเร็จอยางชัดเจน และมุงวัดผลงานจากตัวชี้วัดที่กําหนดไว  
 4. การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน เปนนําระบบการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์มา
ประยุกตใช เนนการจัดระเบียบโครงสรางการบริหารชุมชนแบบมีสวนรวมในการบูรณาการ มีการทํางาน
แบบประสานความรวมมือกันระหวางสวนราชการกับประชาชน เพ่ิมอิสระในการบริหารงานใหแกชุมชน
มากขึ้น หรือเนนการกระจายอํานาจ ผอนคลายกฎระเบียบใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการ 
 5. การเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เนนหลักธรรมมาภิบาล โปรงใส ตรวจสอบไดทุก
กระบวนการใชจายงบประมาณ เชน การควบคุมภายใน การชี้แจงผานสภาองคการบริหารสวนตําบล 
และการชี้แจงรายรับรายจายผานสื่อสารสนเทศ เปนตน รวมท้ังมีการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือ
ติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น 



17 
 

 ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดหัวขอที่จะทําการศึกษาการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล
จังหวัดราชบุรี ภายใตแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ซึ่งเปนแนวทางที่มีความเหมาะสมและ
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล เนื่องจากการปฏิบัติงาน
ขององคการบริหารสวนตําบลนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองใหความสําคัญกับการวางบทบาทการพัฒนา
ของแตละตําบลใหเหมาะสมและสอดคลองกับปญหาความตองการของประชาชน รวมทั้งสอดคลองกับ
ศักยภาพและบทบาทหนาที่ของแตละตําบล ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหมจะเปนการปรับเปลี่ยนการ
ทํางานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ รวมถึงปรับเปลี่ยนยุทธศาสตรดานตาง ๆ อยางเปน
รูปธรรม โดยไดกําหนดองคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 องคประกอบ คือ 
 
ตารางที่ 2.1 สรุปองคประกอบของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด 
การสรางการบริการที่มีคุณภาพ การอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการใหบริการประชาชน 
แกประชาชน การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็ว 

ในการใหบริการประชาชน 
 การจัดการบริการใหประชาชนโดยสามารถรับบริการ 

ใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน (One Stop Service)  
 การสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการที่ดี 
 การนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช 
การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับพัฒนาบุคลากร 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยางโปรงใสและตรวจสอบได 
 การวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร 
 การกําหนดความตองการอัตรากําลังคนในอนาคต 
 การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน 
การใหความสําคัญ 
กับผลการปฏิบัติงาน 

การสงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช  
เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

 การสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานในหนวยงาน 
 มีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดยการประสานความ

รวมมือระหวางหนวยงาน 
 การนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสรางคุณคา 

ใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงานกําหนด 
 มีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด 
การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 
และวิธีการทํางาน การถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตองดําเนินการเอง 

ใหกับหนวยงานอื่น 
 การสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับภาคเอกชน 

ดวยความชัดเจนและโปรงใส  
 มีการแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด 

ใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 การปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐ 

ใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน 
การเสริมสรางวินัยการใชจาย 
งบประมาณ 

การสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสาร
ดานการใชจายงบประมาณ 

 การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบ 
การใชจายงบประมาณ 

 การพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบ
การทุจริตคอรรัปชั่น 

 การพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใชงบประมาณ  
 มีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใชจายงบประมาณ 

ของหนวยงาน 
 
 องคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม  
 1. ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
 Millet (1954, p. 397 อางถึงใน อรุณลักษณ พรหมทัตตานนท, 2547, หนา 8-9) กลาววา 
เปาหมายสําคัญของการบริการคือการสรางความพึงพอใจในการใหบริการแกประชาชน โดยมีหลักการ
หรือแนวทาง ดังนี ้
 1. การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ประชาชนทุกคนจะไดรับการ
ปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการ และจะไดรับการปฏิบัติในฐานะที่เปน
ปจเจกบุคคลโดยมมีาตรฐานการใหบริการเดียวกัน  
 2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันตอเวลา (Timely service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะ
จะตองตรงเวลา ซึ่งผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถือวาไมมีประสิทธิผลเลยหากไมมีการตรง
เวลา และจะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน  
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) หมายถึง มีการใหบริการและสถานที่
ใหบริการอยางเหมาะสม มีความเสมอภาค มีจํานวนการใหบริการที่เพียงพอ ซึ่งจะเปนการสรางความ
ยุติธรรมใหแกผูรับบริการ  
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 4. การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) หมายถึง มีการใหบริการที่เปนไปอยาง
สม่ําเสมอ โดยยึดประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมใชยึดความพอใจของหนวยงานท่ีใหบริการวาจะให
หรือหยุดบริการเม่ือใดก็ได  
 5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่มี
การปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กลาวอีกนัยหนึ่งคือการเพ่ิมประสิทธิภาพหรือความสามารถ
ที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 
 ในขณะท่ี สุนันทา ทวีผล (2550, หนา 14) ไดกลาวถึงลักษณะการใหบริการที่มีคุณภาพวา 
ผูใชบริการจะตองไดรับความสะดวก คือสามารถใชบริการได ณ ที่ตาง ๆ โดยวิธีการที่หลากหลายตาม
สภาพของผู ใชบริการ โดยอาจพิจารณาใหจัดบริการเพียงจุดเดียวหรือ One Stop Service เพื่อ
ใหบริการประชาชน และ ปรัชญา เวสารัชช (2540, หนา 48-53) ไดกลาวไววา วิธีการสรางความ
ประทับใจสําหรับประชาชนผูรับบริการอาจทําไดหลากหลายวิธี ขึ้นอยูกับกําลังทรัพยากรของหนวยงาน
และความตั้งใจของพนักงานที่จะใหบริการที่ดี โดยพนักงานผูใหบริการนั้นถือเปนสิ่งที่สําคัญ เนื่องจาก
พนักงานตองมีจิตสํานึกท่ีดี มีความตั้งใจที่จะพัฒนาการบริการของตนใหประชาชนเกิดความประทับใจ 
และจะตองมีวิธกีารปฏิบัติท่ีสรางความประทับใจ คือ 
 1. การจัดระบบในการใหบริการที่มีคุณภาพ อาจทําไดหลายทาง ดังนี้ 
  1.1 การใหบัตรคิว โดยรับบัตรคิวจากเจาหนาที่ประชาสัมพันธหรือหยิบจากจุดวางบัตร
คิว ซึ่งจะตองมีการประกาศใหผูรับบริการทราบตลอดเวลา  
  1.2 การจัดแถว การจัดชองใหติดตอโดยการจัดชองหรือแถวใหประชาชนเขาแถวอยาง
เปนระเบียบ  
  1.3 การกําชับพนักงานผูใหบริการใหคอยดูแลเปนครั้งคราวเพ่ือใหเกิดระเบียบ  
  1.4 การจัดชองพิเศษในกรณีท่ีมีเรื่องที่ติดตอบางเรื่องสามารถดําเนินการไดรวดเร็ว 
ควรแยกเรื่องดังกลาวออกจากชองปกติและจัดเปนชองทางดวนให โดยประชาสัมพันธใหทราบและ
ชัดเจน เชน มีการระบุเวลาดําเนินการ การจัดจุดรับบริการ มีบริการจุดเดียว เพื่อประชาชนจะไดรับ
ความสะดวกมากที่สุด  
 2. การอํานวยความสะดวก ประชาชนไดรับความสะดวกมากเทาไหร ก็จะยิ่งทําใหเกิดความรูสึก
ที่ดี และเกิดความประทับใจมากขึ้นเทานั้น โดยสามารถจัดการบริการใหแกประชาชน ไดดังนี ้ 
  2.1 ความสะดวกระหวางรอ หนวยบริการควรเรงบริการใหรวดเร็ว ลดเวลาที่ผูรับ 
บริการใหนอยลงที่สุด  
  2.2 ความสะอาดของสถานที่ ความประทับใจของประชาชนข้ึนอยูกับความสะอาดของ
สถานที่ดวยเชนกัน เชน ความสะอาดทั้งภายในและภายนอกอาคาร โดยเฉพาะหองสุขา  
  2.3 ความสะดวกของประชาชนบางกลุม ซึ่งประชาชนที่เขามาติดตอมีหลายกลุมหลาย 
ประเภท โดยเฉพาะคนพิการควรจัดใหมีทางเลื่อนสําหรับรถเข็นเพ่ืออํานวยความสะดวก 
 3. การใชเทคโนโลยียุคสมัยใหม เทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญในการเก็บและประมวลผลขอมูล 
ผอนแรงในการทํางาน สรางความถูกตอง ชวยลดความผิดพลาดของมนุษย และประเด็นสําคัญคือชวยให
ทํางานไดรวดเร็ว และมีความเรียบรอย สําหรับเทคโนโลยีที่สามารถนํามาใชในงานบริการ เชน การให
ขอมูลผานระบบอิเล็กทรอนิกส หรือใหขอมูลผานระบบโทรศพัทอัตโนมัติ เปนตน  
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 สําหรับ เลื่อมใส ใจแจง (2546, หนา 31-34) ไดเสนอแนวความคิดในการใหบริการประชาชนท่ี
ดีและมีคุณภาพวา จะตองอาศัยเทคนิค กลยุทธ และทักษะที่จะทําใหชนะใจผูรับบริการ ซึ่งสามารถ
กระทําไดทั้งกอนการติดตอ ระหวางการติดตอ และหลังการติดตอ  โดยไดรับการบริการจากตัวบุคคลทุก
ระดับในองคกร รวมทั้งผูบริหารขององคกรนั้น ๆ อาจมีการสรางคานิยมใหพนักงานมีจิตใจที่เอื้อตอการ
บริการที่ดี มีการอบรมเพื่อพัฒนาระบบการใหบริการประชาชน เนื่องจากการบริการที่ดีจะเปนเครื่องมือ
ชวยใหผูติดตอรับบริการเกิดความเชื่อถือ ศรัทธา และสรางภาพลักษณซึ่งจะมีผลในการใชบริการตาง ๆ 
ในโอกาสตอไป และ ชนะดา วีระพันธ (2555, หนา 12) ไดกลาววา การใหบริการประชาชนท่ีดีควรเปน
การให บริการแบบครบถวนสมบูรณ เปนการพัฒนาระบบการใหบริการ และทัศนคติ วิธีคิด วิธีทํางาน
ของพนักงานที่มีเปาหมายที่จะใหประชาชนไดรับบริการที่ควรจะไดรับอยางครบถวนสมบูรณ  มีความ
สะดวกรวดเร็วในการใหบริการ มุงที่จะใหบริการในเชิงสงเสริมและสรางทัศนคติและความสัมพันธท่ีดี
ระหวาง   ผูใหบริการและผูรับบริการ ตลอดจนเปนการใหบริการที่มีความถูกตองชอบธรรม สามารถ
ตรวจสอบได สรางความเสมอภาคทั้งในการใหบริการและในการที่จะไดรับบริการจากพนักงานของรัฐทํา
ใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
 จากแนวความคิดในเรื่องของการบริการประชาชน สามารถสรุปไดวา เปาหมายสําคัญของการ
บริการ คือ ประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม ครบถวนสมบูรณ มีการใหบริการและ
สถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม มีการจัดการบริการใหประชาชนโดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่
เดียวกัน เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน รวมทั้งมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน ในสวนของผูใหบริการ ทางหนวยงานควรมีการสราง
คานิยมใหบุคลากรมีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการที่ดี  มีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการใหบริการ
ประชาชน และมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช 
 2. ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 สุทธญาณ  โอบออม (2557, หนา 30) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายที่สําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา 
เปนการทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ และการพัฒนาบุคลากรนั้นเปน
หนทางที่จะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ถึงแมวาบุคลากรจะมีพลัง มีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่แลวก็ตาม แตหากขาดซึ่งการแสวงหาความรูเพ่ิมเติม ก็จะทําใหเปนบุคคลที่ลาหลัง 
เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงดานหนาที่ ความรับผิดชอบ ก็จําเปนจะตองมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหทันตอ
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่อาจเกิดข้ึน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนั้น ยังเปนการเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแก
ประชาชนอีกดวย  
 ในขณะที่ พะยอม วงศสารศรี (2528, หนา 6) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยให
องคการเจริญเติบโต เปนการทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มากข้ึน เกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน และชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและ
ประเทศชาติ เนื่องจากหากการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไม
กอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดี
ตอกัน และ อรุณี กาญจนสุวรรณ (2532, หนา 121) ไดกลาวถึงการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรไววา 
เปนการดําเนินงานที่เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถที่เพ่ิมข้ึน มีทักษะในการ
ทํางานที่จะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ แตการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่องกัน เนื่องจากจะทําใหผูที่เขามาปฏิบัติงานใหม สามารถทํางานไดอยางเต็มที่ และสําหรับผูท่ี
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ปฏิบัติงานมานานแลว ก็จะเปนการกระตุนไปในตัว รวมทั้งเปนการพัฒนาบุคลากรใหไดรับความรู 
ความสามารถ และเพ่ิมประสิทธิผลของงาน 
 จากแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ สามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและ
สําคัญท่ีจะตองทําอยางตอเนื่องไปตลอดเวลา เพื่อทําใหงานบรรลุวัตถุประสงค ท่ีไดตั้งไวอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนั้นองคการตองมีการวางแผนและเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรใน
อนาคต โดยคํานึงถึงภารกิจในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน พรอมทั้งจัดสรร
งบประมาณเพ่ือเปนคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลขององคกร  
 3. ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
 ธกรศักดิ์  พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556, หนา 17-18)  ไดกลาวถึงการใหความสําคัญกับผล
การปฏิบัติงานวา การประเมินผลการปฏิบัติมีความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกร ดังนี้ 
 1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร 
มีจุดบกพรองที่ตองปรับปรุงแกไขหรือไม สวนใดจะคงไวและสวนใดจะตองปรับปรุง หากพนักงานที่มีผล
การปฏิบัติงานอยูในระดับดีแลว ก็จะเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน  
 2. ความสําคัญของผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนยอมสงผลตอการ
ปฏิบัติงานโดยสวนรวม และมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชาเพราะจะทําใหทราบวาพนักงานมีคุณคาตอ
งานหรือองคกรมากนอยเพียงใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางไร ซึ่งหากไมมีผลการประเมิน ก็ไมสามารถพิจารณาในเรื่องเหลานี้ได 
 3. ความสําคัญตอองคกร เนื่องจากผลสําเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตละคน ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหทราบวาพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดน จุดดอยอะไร เพ่ือองคกรจะไดหาทางปรับปรุงเพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ประโยชนตอการบริหารงาน หนวยงานตาง ๆ จึงกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานของตน ซึ่งการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําเปนตองมีการดําเนินการดวยความ
รอบคอบ และยุติธรรม เพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาอื่น ๆ ตามมา 
 ในขณะที่ Otley, 1999 (อางถึงใน กัญญณัช  ศรีแจม, 2553, หนา 8) ไดกลาววา องคกรที่ได
นําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองคกรมาใช ไมเพียงแตที่จะนํามาเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน
เทานั้น แตระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังชวยทําใหการดําเนินงานของพนักงานในองคกรนั้น 
เปนไปในทางเดียวกัน คือเพ่ือใหถึงเปาหมายขององคกร ซึ่งเปนที่ทราบโดยทั่วไปวาเปาหมายพ้ืนฐานของ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น คือการทําใหการดําเนินงานสอดคลองกับเปาหมายขององคกรและมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของผูบริหาร  
 ประกอบกับ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556, หนา 17) กลาววา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น ทําใหองคกรทราบวาพนักงานคนใดที่สมควรจะไดรับรางวัลตอบแทนที่สูงขึ้น ซึ่งอาจเปน
ในรูปของเงินเดือน หรือสวัสดิการที่สูงขึ้น ซึ่งตองอาศัยผลการประเมินที่มีความนาเชื่อถือและมีความ
สอดคลองกับลักษณะของงานที่พนักงานไดปฏิบัติ ปจจุบันการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิด
สมัยใหม มีองคประกอบ 3 ประการ คือ  
 1. เนนเรื่องผลลัพธของการปฏิบัติงาน 
 2. ยึดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
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 3. การมีสวนรวมกับผูบังคบับัญชาในการกําหนดเปาหมาย 
 ท้ังนี้ เพราะเชื่อวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน
รวมกับหนวยงานแลว ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความกระตือรือรนที่จะทําให
งานบรรลุเปาหมาย อีกท้ังยังเปนการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงาน และเปนการประสาน
ความรวมมือระหวางหนวยงานอีกดวย 
 สรุปไดวา การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินเพ่ือปรับปรุงแกไขการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงาน
กําหนด ซึ่งเปาหมายหลักของการปฏิบัติงาน คือเพ่ือใหประชาชนเกิดความพึงพอใจสูงสุด การนํา
เทคโนโลยีเขามาพัฒนาการปฏิบัติงานในองคการ ก็เปนการสรางความสะดวกรวดเร็วในการบริการ ทํา
ใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดขององคกร 
 4. ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
 จํารูญ บูรณกุล (2547, หนา 46-48) ไดกลาวถึงแนวทางดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและ
วิธีการทํางานวา เริ่มจากการสรางการมีสวนรวมในองคกร โดยใชหลักการมีสวนรวม และหลักความ
คุมคา ที่เปนหนึ่งในหลักการพื้นฐานของธรรมาภิบาลสําหรับประยุกตใชในองคกร ซึ่งหลักการมีสวนรวม
คือ มีการกระจายอํานาจหรือถายโอนภารกิจตามบทบาทหนาที่  และหลักความคุมคา คือ มีการบริหาร
จัดการและการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด และมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน ประกอบกับ 
กฤษณา คงรัตน  (2551, หนา 36) ไดกลาววา การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน เปนสราง
ความสัมพันธระหวางหนวยงานราชการกับภาคเอกชน มีการสงเสริมการสรางความรวมมือในรูปของ
ภาคีหุนสวน เพ่ือใหมีการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและการบริการสาธารณะในดานตาง ๆ ที่จําเปนตองใช
งบประมาณจํานวนมาก และภาครัฐไมสามารถดําเนินการดวยตนเองได จึงตองมีการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน รวมทั้งสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับ
ภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส 
 ในขณะที่ ผุสดี เขตสมุทร (2545, หนา 8)  ไดกลาวถึงการปรับเปลี่ยนบทบาทและวิธีการทํางาน
วา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยูตลอดเวลานั้น ลวนสงผลใหองคกรตาง ๆ ตองมีการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทํางานใหเหมาะสม เพื่อเปนการเพ่ิมขีดความสามารถใหกับองคกรและปรับปรุง
คุณภาพการใหบริการของหนวยงาน และเมื่อองคกรไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอมทั้งจากภายในและ
ภายนอก จึงตองมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมดังกลาว ซึ่งการปรับเปลี่ยนนี้อาจเปน
การดําเนินการเพียงบางสวน เชน ปรับเปลี่ยนดานเทคโนโลยี การปรับโครงสราง การกําหนดวิธีการ
ทํางาน ไปจนถึงขั้นการปรับปรุงระบบท้ังหมดในระดับองคการ โดยตองเปลี่ยนแปลงบทบาท เปาหมาย
กลยุทธการดําเนินงานใหสอดคลองกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงภายนอก 
 ประกอบกับ สุเทพ เชาวลิต (2548, หนา 12-13) ไดใหแนวคิดไววา รูปแบบขององคการ
ปจจุบันนั้นจะตองสามารถตอบสนองความทาทายใหม สําหรับการเปลี่ยนแปลงดานกระบวนการ จะ
มุงเนนการปรับเปลี่ยนวาทําอยางไรใหงานสําเร็จอยางรวดเร็ว เชน การปรับเปลี่ยนโครงสราง การบริการ
แบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ ซึ่งจะทําใหขั้นตอนตาง ๆ เร็วขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความผิดพลาด
นอยลง 
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 สรุปไดวา แนวคิดในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ 
ของภาครัฐเพ่ือใหองคกรมีความแข็งแกรง สามารถขับเคลื่อนภารกิจของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนการมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดยคาํนึงถึงคุณภาพเปนสําคญั สําหรับการสงเสริมระบบ
การบริหารกิจการบานเมืองแบบรวมมือกันระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน มีเปาหมาย
คือเพ่ือสงเสริมใหหนวยงานราชการทบทวนบทบาทและภารกิจของตนใหมีความเหมาะสม โดยให
ความสําคัญตอการมีสวนรวมของประชาชน มุงเนนการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับ
ภาคสวนอ่ืน การถายโอนภารกิจบางอยางที่ภาครัฐไมจําเปนตองดําเนินงานเองใหภาคสวนอื่น  
 5. ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 
 คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2546, หนา 55-56) ไดกลาววา ป พ.ศ. 2542 รัฐบาลได
กําหนดระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี 
พ.ศ.2542 โดยมีหลักการสําคัญพื้นฐาน 6 ประการ ไดแก หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส 
หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา ตอมาไดมีการยกเลิก โดยมีพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ออกมาแทน แตแนวคิด
หลักการสําคัญพ้ืนฐาน 6 ประการก็ยังดํารงอยู สําหรับการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ จะตอง
ยึดแนวคิดหลักพ้ืนฐานในดานความโปรงใส มีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูล
ขาวสารดานการใชจายงบประมาณ ซึ่งเปนการสรางความรูสึกที่ดีและเกิดการยอมรับผลการปฏิบัติ
ราชการจากประชาชน ซึ่งในการดําเนินการของรัฐนั้นมุงประสงคจะใหบริการแกประชาชนเพ่ือใหเกิด
ประโยชนสุขแกประชาชนโดยทั่วถึง หนวยงานราชการจึงควรท่ีจะเปดเผยแนวทางการปฏิบัติราชการใน
ทุกเรื่องใหประชาชนสามารถตรวจสอบได 
  ในขณะที่ จีระ ประทีป (2548, หนา 234) ไดกลาวถึงแนวคิดการสรางวินัยเรื่องการใชจาย
งบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไววา เปนการชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดสรรบริการ
สาธารณะและสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในพื้นที่ เปดโอกาสใหประชาชนไดเขาไปมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายและการบริหารทรัพยากรของทองถ่ิน และมีสวนรวมในการตรวจสอบ
การใชจายงบประมาณ  และยังเปนการสรางจิตสํานึกในการเสียภาษีอากรของประชาชนใหเพ่ิมสูงขึ้น 
เพราะผูเสียภาษีจะไดทราบวาภาษีอากรที่ตนเสียไปจะสงผลประโยชนกลับมายังตนเองอยางไร  
 แนวทางการพัฒนาการตอตานการทุจริตคอรรัปชั่นที่เก่ียวของกับงบประมาณนั้น แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ พ.ศ.2561–2580 (หนา 8) ได
กลาวถึงแนวทางในการปรับระบบงานและโครงสรางองคกรที่เอ้ือตอการลดการใชดุลพินิจในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ โดยใหมีการนําระบบเทคโนโลยีเขามาใชเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน มีการลด
ขั้นตอน กระบวนการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีปฏิบัติท่ีชัดเจนตรวจสอบได มีการพัฒนา
ระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น มีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบ
การใชงบประมาณ และพัฒนาระบบขอมูลดิจิทัลที่มีการกําหนดกฎเกณฑ กติกา กระบวนการ ขั้นตอน
การดําเนินงาน รวมถึงขอมูลการจัดซื้อจัดจางและการใชงบประมาณของหนวยงานภาครัฐ เพ่ือสงเสริม
การเขาถึงขอมูลสาธารณะ สรางความโปรงใส และสงเสริมใหมีการตรวจสอบการบริหารจัดการของ
ภาครัฐ โดยสาธารณชน ซึ่งรวมถึงการมีกลไกที่เปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบ
การจัดซื้อจัดจางและการดําเนินการภาครัฐ  
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 สรุปไดวา การเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เปนการสรางหลักประกันวาหนวยงานจะ
ใชเงินไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดผลตรงตามเปาหมายและวัตถุประสงค สรางความมั่นใจในการบริหาร
ระบบการเงิน การคลังและงบประมาณ ซึ่งหนวยงานราชการควรเปดโอกาสใหประชาชนไดเขาไปมีสวน
รวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ และในดานการบริหารงานควรตรวจมีการสอบวินัยการใช
จายงบประมาณ  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.2.1 ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.1.1 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร ทฤษฎีจิตวิทยา และทฤษฎีระบบ 
  Swanson and Holton, 2001 (อางถึงใน ชุติกาญจน  ศรีวิบูลย, 2557, หนา 64-70) 
กลาววา ทฤษฎีของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตั้งอยูบนพ้ืนฐานของ 3 ทฤษฎีหลัก ที่ประกอบไปดวย 
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory)  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)  และทฤษฎี
ระบบ (System Theory)  ซึ่งทั้ง 3 ทฤษฎีเปนหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปรียบเสมือนเปน 3 
ขาของมานั่งที่ตองตั้งอยูบนจริยธรรม (Ethics) ซึ่งในแตละขาเปนองคประกอบของทฤษฎีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีตองบูรณาการเขาดวยกัน เพ่ือเปนฐานใหกับทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่ง 3 
ทฤษฎีที่เปนหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีดังนี ้

 1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory) 
 ตามหลักทฤษฎีจะสนใจเรื่องของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการใชทรัพยากร

เพ่ือใหเกิดผลผลิตตามเปาหมายขององคการ โดยการจัดการทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคการ ซึ่งการลงทุนในทรัพยากรมนุษยนั้นสามารถสรางรายไดใหกับองคการ  ในแงมุมของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยสวนใหญจะกลาวถึงแนวคิดทางดานจิตวิทยาที่มุงเนนถึงความเขาใจ 
หลักการ และแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษยในองคการ รวมถึงทฤษฎีระบบ โดยมองถึง
ความสัมพันธของกระบวนการตาง ๆ มากกวาการกลาวถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร ตอมาภายหลังมี
คําถามที่เปนโจทยจากองคการวา ทําอยางไรในการเพิ่มผลประกอบขององคการ ไมวาจะเปนกําไร 
รายได ยอดขาย นั่นก็คือความพยายามในการวัดผลตอบแทนท่ีไดรับจากการลงทุน หรือ Return On 
Investment (ROI) เปนเหตุใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองศึกษาและวิเคราะหถึงทฤษฎี
ทางดานเศรษฐศาสตร การศึกษาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปแลวสําหรับตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่ไดรับวา
คุมคาหรือไม ตองรูและเขาใจถึงความตองการขององคการ นั่นก็คือ กําไร รายได และคาตอบแทนที่
ไดรับ รวมถึงตนทุนคาใชจายที่เกิดขึ้นของตัวบุคคล 

 และดวยเหตุนี้เอง นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนอยางยิ่งที่จะตองทําการศึกษาและ
เขาใจถึงหลักทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรใหมากข้ึน และปจจุบันขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบสําหรับ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิใชเพียงแคการกําหนดกลยุทธการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานให
สอดคลองกับนโยบายธุรกิจขององคการเทานั้น ภาระหนาที่งานหลักอีกเรื่องหนึ่งก็คือ การวัดผลสําเร็จ
จากกลยุทธที่ออกแบบนั้นวาสามารถชวยใหผลประกอบการขององคการดีข้ึนบางหรือไม ถาไมดีขึ้นควร
จะตองทําอยางไรตอไป การศึกษาถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรจะทําใหนักพัฒนาบุคลากรเกิดความรูความ
เขาใจถึงการกําหนดกรอบแนวทางและกลยุทธในการพัฒนาพนักงานในองคการไดดียิ่งข้ึน  
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 ทฤษฎีหลัก ๆ ในแงมุมของหลักเศรษฐศาสตรที่สําคัญมีดังตอไปนี ้
 (1)  ทฤษฎีการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด (Scarce Resource Theory)  
 ทฤษฎีนี้จะกลาวถึงขอจํากัดของการใชทรัพยากร ไมวาจะเปนงบประมาณ วัสดุ 

อุปกรณ เวลา และอื่น ๆ พบวาโครงการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่กําหนดขึ้นมานั้น อาจจะเผชิญกับปญหา
การมีทรัพยากรที่ไมเพียงพอ ซึ่งผูปฏิบัติงานจําเปนตองคํานึงและตัดสินใจเลือกนําทรัพยากรอ่ืน ๆ มา
ทดแทน โดยการคาดการณและคาดคะเนถึงทรัพยากรที่ถูกใชไปกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน 
หรือพิจารณาจากคา ROI (Return On Investment) วาการเลือกใชทรัพยากรนั้น ๆ จะคุมคากับการ
ลงทุนหรือไม 

 (2) ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน (Substainable Resource Theory) 
 ทฤษฎีนี้จะมุงเนนผลตอบแทนที่ไดรับโดยมองถึงเปาหมายระยะยาวในอนาคตมากกวา

เปาหมายระยะสั้น การลงทุนที่เกิดข้ึนจะตองคํานึงถึงขอไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน โดยการ
นําเอาเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน เพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานใหรวดเร็วและมีคุณภาพมาก
ยิ่งข้ึนมากไปกวาการพิจารณาเพียงแคการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชโดยไมไดมองไปถึงการสราง
ความไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขงภายนอกในระยะยาว 

 (3) ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory)  
 เปนทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรที่ถูกนํามาใชมากที่สุด โดยพิจารณาถึงผลผลิตที่ไดรับ

จากพนักงาน เปรียบเทียบกับสิ่งที่ ไดลงทุนไปในรูปแบบของการฝกอบรมและการศึกษา เปนการ
วิเคราะหประสิทธิภาพของตนทุน หรือ Cost-effectiveness analysis ทฤษฎีนี้แสดงความสัมพันธ
ระหวางการเรียนรูที่เพ่ิมข้ึนกับผลผลิตของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้นตามไปดวย และเมื่อผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น 
ผลตอบแทนที่พนักงานพึงจะไดรับยอมสูงข้ึนเชนเดียวกัน และพบวาผลผลิตของพนักงานที่สูงขึ้นจะ
นําไปสูผลผลิตและผลประกอบการของหนวยงานและขององคการเพิ่มสูงข้ึนตามลําดับ 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีทุนมนุษย 
ที่มา : ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, ชุติกาญจน  ศรีวิบูลย, 2557, หลักบริหาร 
        พัฒนาทรพัยากรมนุษย, ดร.เพชรสํานักพิมพ: กรุงเทพฯ, หนา 67.  
 

ปจจัยนาํเขา : 
ทรัพยากรมนุษย 

การลงทุน : 

การศึกษาและการฝกอบรม 

ผลลัพธ : 

การเรียนรูของพนักงาน 

ปจจัยนาํเขา : 

พนักงานที่มีความรู ความสามารถ 

การปฏิบัติงาน : 

มีประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

ผลลัพธ : 

ผลผลิตที่มีคุณภาพ 

ผลลัพธ : 

คาตอบแทน/ผลประกอบการเพิ่มสูงขึ้น 
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  ทฤษฎีทุนมนุษย จึงเปนการวิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชนที่ไดรับ 
(Cost+Benefit analysis) และการวิเคราะหบนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน (Return 
On Investment : ROI) พบวากิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ที่เกิดข้ึนเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น 
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองคํานึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยที่เปนพนักงานในองคการดวยการเรียนรูผาน
การศกึษา การฝกอบรม และการพัฒนาตาง ๆ อันนําไปสูผลลัพธหรือผลผลิตที่องคการตองการ  

 2. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)   
 เปนทฤษฎีที่เก่ียวของกับกระบวนการทางจิตใจที่มีผลตอพฤติกรรมของมนุษยที่แสดง

ออกมา โดยจะสนใจความสัมพันธการเรียนรูกับพฤติกรรม ซึ่งจะอธิบายถึงการเรียนรู การกระตุนจูงใจ 
กระบวนการสงขอมูลขาวสาร การเคลื่อนไหวของกลุมคนในแงของการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ในการ
ประยกุตใชทฤษฎีจิตวิทยาในองคการนั้น พบวาทฤษฎีดังกลาวนี้ ประกอบไปดวยทฤษฎียอยอีก 3 ทฤษฎี 
ไดแก 

(1) จิตวิทยาเกสตัลท (Gestalt Psychology)  
 คําวา “เกสตัลท” เปนคําท่ีมาจากภาษาเยอรมัน หมายถึง สวนรวมทั้งหมดหรือ

โครงสรางทั้งหมด โดยกลาวถึงภาพรวมทั้งหมดที่ประกอบกันข้ึนมา ใหมองเปนภาพรวมใหญ ไมมองแยก
เฉพาะสวนใดสวนหนึ่ง ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวาการศึกษาคุณคา มูลคาที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมมนุษยนั้น
จะตองศึกษาเปนภาพรวม จะแยกศึกษาและวิเคราะหออกเปนทีละเรื่องไมได เนื่องจากพฤติกรรมของ
มนุษยเปนพฤติกรรมบูรณาการที่เกิดจากการผสมผสานกันระหวางความรู ความคิด ความรูสึก การรับรู 
ประสบการณท่ีแตกตางกันออกไปของแตละคน ไมไดเกิดข้ึนจากเรื่องใดเรื่องหนึ่งเทานั้น  

 ทฤษฎีนี้จะเนนไปที่พฤติกรรมการรับรูของมนุษยท่ีเปนพ้ืนฐานใหเกิดการเรียนรู ดังนั้น 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําความเขาใจถึงทฤษฎีเกสตัลท เนื่องจากจะทําใหเกิดความเขาใจใน
แงมุมของการเรียนรูของพนักงานในองคการไดอยางชัดเจน 

 (2) จิตวิทยาดานพฤติกรรม (Behavioral Psychology)  
  ทฤษฎีนี้จะเนนไปที่พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยที่สามารถสังเกตเห็นได การ
เรียนรูของมนุษยเกิดขึ้นจากสิ่งเราหรือตัวกระตุนที่ถูกใสเขามา และในทางกลับกันมนุษยจะหลีกเลี่ยง
การกระทําในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากตัวกระตุนที่ถูกใสเขามาดวยเชนกัน ทฤษฎีนี้จึงมีความเชื่อวา 
พฤติกรรมของมนุษยจะเกิดขึ้นจากตัวเสริมแรง 
  การทําความเขาใจถึงแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตรนี้ จะทําใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สามารถนํามาปรับใชในการออกแบบโปรแกรมหรือโครงการพัฒนาบุลากรในองคการใหเหมาะสมได โดย
พิจารณาวาควรจะใชการเสริมแรงทางบวกหรือทางลบเพ่ือกระตุนใหคนในองคการแสดงพฤติกรรมอยาง
ที่ตองการ 
  (3) จิตวิทยาการรับรู (Cognitive Psychology)  
  “การรับรู” มาจากภาษาละติน แปลวา “การรูจัก” ทฤษฎีนี้จะมุงเนนไปที่ความเขาใจ
หรือการคาดคะเนเหตุการณตาง ๆ โดยอาศัยการกําหนดรูมากอน การรับรูที่ถูกตองจะนําไปสูพฤติกรรม
การแสดงออกที่ถูกตองเชนเดียวกัน ทฤษฎีนี้เปนการผสมผสานระหวางทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลทและ
จิตวิทยาเชิงพฤติกรรมเขาดวยกัน ทฤษฎีในกลุมนี้อธิบายวา การเรียนรูเปนผลของกระบวนการคิด ความ
เขาใจ การรับรูสิ่งเราที่มากระตุน ผสมผสานกับประสบการณระหวางประสบการณที่ไดรับในปจจุบันกับ
ประสบการณในอดีต จําเปนตองอาศัยกระบวนการทางปญญาเขามามีอิทธิพลในการเรียนรูดวย ทฤษฎี
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กลุมนี้จึงเนนกระบวนการทางปญญาที่ทําใหเกิดการเรียนรู ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตอง
พยายามหาวิธีการเพ่ือสรางการรับรูท่ีถูกตองเหมาะสม เปนภาพรวมภาพใหญใหพนักงานเกิดความเขาใจ 
และเม่ือพนักงานมีการรับรูที่ชัดเจนตอเรื่องใดเรื่องหนึ่งแลว จะนําไปสูพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็น
ดวย สนับสนุน ไมตอตาน หรือปฏิเสธในการใหความรวมมือตอกิจกรรมหรืองานโครงการดานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่ถูกกําหนดข้ึนมา 

 3. ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
 ทฤษฎีระบบเปนองคความรูเล็ก ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีจิตวิทยา และทฤษฎี

เศรษฐศาสตร ทฤษฎีระบบเปนเรื่องที่กลาวถึงแนวคิดทั่วไป กฎ เครื่องมือการแกปญหา เครื่องมือ
สนับสนุน โดยนํารูปแบบของระบบตาง ๆ เชื่อมโยงกับประเด็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้
ทฤษฎีระบบ ประกอบไปดวย 3 ทฤษฎียอย คือ 

 (1) ทฤษฎีระบบทั่วไป (General Systems Theory) 
  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จําเปนตองทําความเขาใจ เก่ียวกับระบบใหญและระบบ
ยอย ๆ ที่มีอยูในองคการ ทั้งที่เก่ียวเนื่องและไมเก่ียวเนื่องกับระบบใหญ พบวาลักษณะพ้ืนฐานโดยท่ัวไป
ของทฤษฎีระบบ ไดแก 

1.1 ระบบจะตองถูกออกแบบขึ้นเพ่ือความสําเร็จของเปาหมายที่กําหนด 
1.2 องคประกอบยอยของระบบนั้นจะตองถูกกําหนดขึ้นตามมา 
1.3 มุงเนนใหเกิดความสัมพันธภายในตัวบุคคลที่อยูในระบบนั้น ๆ 
1.4 องคประกอบพ้ืนฐานไมวาจะเปนระบบหรือการเคลื่อนไหวของขอมูล 

เทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุอุปกรณตาง ๆ ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญ
ของระบบนั้น 

1.5 วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการมีความสําคัญมาก และมากไปกวา
เปาหมายของระบบยอย ๆ 

  ดังนั้น การบริหารงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จไดนั้น 
นักพัฒนาบุคลากรตองเขาใจคุณลักษณะพ้ืนฐานของระบบ โดยเฉพาะการทําใหเปาหมายขององคการ
ประสบความสําเร็จไปไดดวยดี  

(2) ทฤษฎีแหงความโกลาหล (Chaos Theory) 
  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอาจนําไปสูการตอตาน เปนความรูสึกของความเห็นดวย การ
ปฏิเสธ หรอืการไมยอมรับ อันนําไปสูการแสดงออกหรือการมีพฤติกรรมที่ไมสนับสนุน 

(3) ทฤษฎีมุงสูอนาคต (Future Theory) 
  ในการประยุกตใชทฤษฎีการมุงสูอนาคตกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการนั้น พบวานักพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการ
พัฒนาใหเหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดลอมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได ทฤษฎีนี้
จึงมุงเนนไปท่ีการวางแผนเพ่ืออนาคตขางหนา เนื่องจากอนาคตเปนเหตุการณท่ีเกิดขึ้นโดยไมสามารถ
คาดเดาได ซึ่งองคการสามารถเผชิญกับสถานการณของความไมแนนอนที่เกิดข้ึนในอนาคตไดเสมอ 
ดังนั้น เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขางหนา สิ่งที่องคการจะตอง
ตระหนักเสมอก็คือ จะทําอยางไรใหองคการพรอมที่จะเผชิญปญหาเหลานี้ได จะทําอยางไรใหองคการ
ไดเปรียบในการแขงขันที่อาจจะทวีความรุนแรงข้ึนตอไปในอนาคตได  
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  กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกิดจากการ 
บูรณาการแนวความคิดของ 3 ทฤษฎีหลัก ซึ่งประกอบไปดวย ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic 
Theory) , ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)  และทฤษฎีระบบ (System Theory) ซึ่งแตละ
ทฤษฎีก็จะใหความสนใจและเนนในเรื่องที่แตกตางกันออกไป แตโดยภาพรวมแลวเปนการดําเนินการ
เพ่ือสังเกตพฤติกรรมของมนุษยที่แสดงออกมา และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองเขาใจคุณลักษณะ
พ้ืนฐานทั้งของบุคลากรและองคการ เพ่ือทําใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จไปไดดวยดี  
  2.2.1.2 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
  สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549, หนา 245) ไดกลาววา ในป ค.ศ.1954 Abraham H. 
Maslow ซึ่งเปนนักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ไดเสนอทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (The Hierarchy of 
Needs) ในหนังสือชื่อ Motivation and Personality ซึ่งตั้งสมมติฐานในการจูงใจออกเปน 3 ประเด็น 
คือ  
  (1) เชื่อวามนุษยมีความตองการตลอดเวลา และเปนความตองการที่ไมมีที่สิ้นสุดตราบ
ใดที่ยังมีชีวิตอยู  
  (2) เมื่อใดก็ตามที่มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการนั้น ๆ แลว สิ่งนั้นจะไมใช
แรงจูงใจ หรือกระตุนสําหรับพฤติกรรมนั้นอีกตอไป ในอีกดานหนึ่งความตองการที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนองถึงจะสามารถมีอิทธิพลตอการจูงใจได 
  (3) มองวาความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง เมื่อความ
ตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นถัด ๆ ไปจะตามมา 
  ซึ่ง Abraham H.Maslow (1943, pp.370-396) ไดกลาววามนุษยมีความตองการไมมี
ที่สิ้นสุด และมีความตองการที่พึงไดรับการตอบสนองเรียงไปตามลําดับจากขั้นต่ําไปสูขั้นสูง ถายังไม
บรรลุความตองการในขั้นใด ความตองการในขั้นนั้นจะเปนแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษย 
ความตองการของมนุษยจะกอใหเกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการ
ตอบสนองแลว ก็จะลดความสําคัญลง โดยจะเกิดความตองการใหมขึ้นแทน และเชื่อวาความตองการ
ของมนุษยสามารถจัดลําดับขั้นได และเมื่อความตองการในลําดับใดบรรลุผลแลว ก็จะไมเปนตัวจูงใจอีก 
แตความตองการในลําดับสูงข้ึนไปจะเปนตัวจูงใจแทน ซึ่ง Maslow ไดจัดลําดับความตองการเปน 5 ข้ัน 
ดังนี้  
  (1) ความตองการทางรางกายและความอยูรอด (Physiological needs) วัดจากปจจัย
ที่เกี่ยวของในองคการ เชน สภาพอุณหภูมิ เงินเดือนที่เปนธรรม อาหารและเครื่องดื่ม และสภาพการ
ทํางาน  

 (2) ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety needs) วัดจากปจจัยที่เก่ียวของ
ในองคการ เชน สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ผลประโยชนพิเศษที่ไดรับ การเพิ่มเงินเดือน และความ
มัน่คงในการทํางาน 

 (3) ความตองการทางสังคมหรือความรัก (Love needs) วัดจากปจจัยที่เก่ียวของใน
องคการ เชน คุณภาพของการนิเทศ กลุมทํางานท่ีเขากันได และความเปนเพ่ือนในอาชีพ 

 (4) ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) วัดจากปจจัยที่เก่ียวของใน
องคการ เชน ชื่องาน เนื้องาน คาจางที่เปนธรรม การยอมรับจากกลุมเพ่ือนหรือผูบริหาร และความ
รับผิดชอบ  
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 (5) ความตองการความสําเร็จหรือความตระหนักแหงตน (Self-actualization needs) 
วัดจากปจจัยท่ีเกี่ยวของในองคการ เชน งานที่ทาทาย ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความกาวหนา และ
ความสําเร็จในงาน 

 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow นั้น คือการที่มนุษยมี
ความตองการที่จะสนองความตองการใหกับตนเองเปนหลัก เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
ในขั้นที่ต่ํากวาจนถึงในระดับหนึ่งแลว ก็จะเกิดความตองการในขั้นตอไปตามลําดับ  

  2.2.1.3 ทฤษฎกีารจูงใจของ Jerald Greenberg และ Robert A. Baron 
  Greenberg and Baron (1997, อางถึงใน ปฐมวงค  สีหาเสนา, 2557, หนา 11-12) 
ไดกลาวถึงการจูงใจที่ทําใหบุคลากรผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ มีองคประกอบเก่ียวของอยู 3 
ประการ ไดแก 
  (1) ความพยายามหรือตัวกระตุน (Arousal) ซึ่งเปนเรื่องของแรงขับ (Drive) หรือใช
พลังเพ่ือใหเกิดการกระทํา เชน ใชความพยายามทํางานเพ่ือใหคนอ่ืนประทับใจ หรือพยายามทําในสิ่งที่
ตนรักและเปนงานที่ชอบ เปนตน การที่บุคคลตองการตอบสนองแรงขับ จึงกระตุนพฤติกรรมมุง
ความสําเร็จข้ึน 
  (2) ในการตอบสนองตอแรงขับดังกลาว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางตาง ๆ (Direction) 
เพ่ือปฏิบัติ เชน เพ่ือทําใหคนอ่ืนประทับใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติดวยการทํางานมากขึ้นให
เกิดผลดี ทํางานในโครงการสําคัญที่ไดรับมอบหมายใหหนักขึ้นเปนพิเศษ เปนตน โดยทางเลือกเหลานี้
ลวนเปนแนวทางไปสูเปาหมายเดียวกัน  
  (3) การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระทําใหคงอยูอยางตอเนื่อง (Persistence) 
จนกวาจะสามารถบรรลุเปาหมายซึ่ง ณ จุดนั้นเปนการตอบสนองแรงขับของบุคคลในขณะเดียวกันดวย  
  ประกอบกับ นวลละออง อุทามนตรี และ รชยา อินทนนท (2558, หนา 55) ที่ได
กลาวถึงทฤษฎีการจูงใจของ Greenberg และ Baron ไววา พฤติกรรมของมนุษยที่แสดงออกตอสิ่งเรา 
หรือสิ่งจูงใจในการทํางาน เพื่อกระตุนใหเกิดความตองการในการพัฒนาตอไปไมหยุดยั้ง มีความทุมเท
ความพยายามมากขึ้นโดยทํางานอยางมีทิศทางไมยอทอ เพ่ือบรรลุเปาหมายบางสิ่งบางอยางที่ตองการ 
  จากแนวคิดและทฤษฎีของ Greenberg and Baron นั้น สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ
เปนกระบวนการที่กระตุน กําหนดทิศทาง และธํารงรักษาพฤติกรรมของบุคลากรที่มุงไปสูการบรรลุ
เปาหมาย เปนพฤติกรรมท่ีมนุษยแสดงออกตอสิ่งจูงใจในการทํางาน เพ่ือกระตุนใหเกิดความตองการใน
การพัฒนา มีการทํางานอยางมีทิศทางไมยอทอ เนื่องจากไดรับสิ่งกระตุน ก็จะทําใหบุคลากรมีความ
พยายามในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีหนวยงานไดวางไว 

2.2.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
สําหรับการทรัพยากรมนุษยนั้น การเริ่มตนจะตองเกิดจากการพัฒนาตนเองกอน เนื่องจากการ

พัฒนาตนเองจะเปนการพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยูในตนเองใหดีข้ึน หรือมีการพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้น
กวาเดิม และเมื่อมนุษยรูจักการพัฒนาตนเองแลว จะทําใหเกิดการพัฒนาในสิ่งอ่ืน ๆ ไดตอไป สําหรับ
ความหมายของการพัฒนามนุษยนั้น  ไดมีนักวิชาการหลายทานใหใหความหมายไว เชน Gilley, 
Eggland and Maycunich, 2002 (อางถึงใน ศิรภัสสรศ วงศทองดี, 2557, หนา 9) กลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่เปนไปเพ่ือการเรียนรู การเพ่ิมผลงาน และการเปลี่ยนแปลงของ
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มนุษย โดยผานกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน และศักยภาพในคน  

ในขณะที่ Mondy and Noe, 1996 (อางถึงใน อุทัย อูอรุณ, 2552, หนา 9) กลาววา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความหมายรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การวางแผนอาชีพ  เปนกระบวนการกําหนดเปาหมายของทรัพยากรมนุษย และกําหนดวิธีการปฏิบัติ 
เพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายอาชีพของบุคคลกับความตองการขององคกร ไมสามารถแยกออกจากกัน
ไดชัดเจน สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น พนักงานจะไดรับการประเมินเพ่ือพิจารณาวาการ
ปฏิบัติงานไดผลดีเพียงใด เปนการชวยใหพนักงานไดรูจักแกไขขอบกพรองของตนเอง  

ในสวนของนักวิชาการไทย ศรีสุดา ลัพธวรรณ (2548, หนา 11) ไดใหความหมายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา เปนการทําใหบุคลากรมีความรู ความสามารถและมีทักษะหรือสมรรถนะ 
เพ่ิมข้ึนโดยอาศัยประสบการณการเรียนรู เพ่ือชวยใหงานหรือภารกิจบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่
องคการและบุคลากรกําหนดไวท้ังในปจจุบันและอนาคต และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนการ
ดําเนินกิจกรรมการเรียนรู เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ  ทักษะหรือความชํานาญ และ
ทัศนคติ ที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และทัศนคติเพ่ือการปฏิบัติงานในหนาท่ี เพ่ือ
ความกาวหนาในงาน (เครือวัลย ลิ่มอภิชาต, 2531, หนา 1) 

ในขณะที่ ธีรรัฐ ทิพยนพนนท (2560, หนา 51) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น 
หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารมุงเนนเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการอยางเต็ม
ความสามารถ โดยใชทั้งกลยุทธและทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ มี
การวางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง เพ่ือจัดการใหมีการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินการขององคกร และ พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 80)  
กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการฝกฝนกับการใหการศึกษา เพ่ือเพิ่มความ
ถนัด ทักษะ ความสามารถเฉพาะอยางในการทํางานและเปนการเพ่ิม ความรู ความเขาใจ รวมทั้งพัฒนา
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลง และ ธีรวี ทองเจือ และ ปรีดี 
ทุมเมฆ (2560, หนา 393) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการพัฒนาและ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและ
พฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคต  และยังเปน
กระบวนการวางแผนลวงหนาเพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมในการ
ทํางาน โดยองคกรไดเปนผูจัดขึ้นใหแกบุคลากรในระยะเวลาที่จํากัด เชน การฝกอบรม การศึกษา และ
การพัฒนากระบวนการพัฒนาอาชีพ และกระบวนการพัฒนาองคกร ทั้งนี้  เพ่ือดึงเอาศักยภาพของ
ทรัพยากรที่มีอยูออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อเอ้ืออํานวยตอการชวยองคกรบรรลุถึงเปาหมายที่
วางไว  (กีรติ ยศยิง่ยง, 2548, หนา 2)  

จากการท่ีนักวิชาการไดใหความหมายเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวหลายทานนั้น สามารถ
สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการ เพ่ือพัฒนาและ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ซึ่ง
เปาหมายสูงสุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการเพ่ิมประสิทธิภาพทั้งตัวบุคลากรและองคการ 
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2.2.3 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 วุฒิชัย ผาสุกกานนท และ ธีระวัฒน จันทึก (2559, หนา 124) ไดกลาววา ทรัพยากรมนุษยถือ
เปนปจจัยสําคัญของการดําเนินงานในองคกร ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษยคือสินทรัพยที่สําคัญ และ
องคการสามารถใชศักยภาพของปจเจกบุคคลใหไดประโยชนสูงสุดโดยใหสิ่งแวดลอมและโอกาสในการ
พัฒนาดวยการสงเสริมและใหรางวัลสําหรับสิ่งใหม ๆ และความคิดสรางสรรค ประกอบกับสมรรถนะ
ของมนุษยนั้นสามารถพัฒนาได และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการใหคุณภาพชีวิตการทํางานที่
สูงข้ึน ผานโอกาสของอาชีพเปนการทําใหมนุษยมีความพอใจในงาน และเสริมสรางการพัฒนาวิชาชีพ 
ดังนั้น จึงสังเกตไดวาปรัชญาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนัน้จะมุงเนนความผาสุกของมนุษย และความ
เจริญงอกงามในองคกรเพ่ือใหมนุษยมีความสุขในการทํางาน โดยเกิดจากแนวคิดที่วาหากถาพนักงาน
รับรูสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดความงอกงาม มันจะมีการตอบสนองในทางบวกโดยอัตโนมัต ิ 

ทั้งนี้ ชาญชัย ลวิตรังสิมา (2520, หนา 8-16) ไดใหความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว 4 ประการ ดังนี ้
 1. การเปลี่ยนแปลงขององคการ นั่นคือทุกองคการมีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดลอมอยูเสมอ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้เปนไปไดท้ังในทางกาวหนาและทางเสื่อมลง จึงมีความ
จําเปนที่จะตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น เชน องคการเปลี่ยนไปในทางเสื่อม ซึ่ง
อาจจะมาจากสาเหตุของบุคคลในองคการ ก็ตองทําการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพที่ดีข้ึน 
เพ่ือแกปญหาของการเสื่อมนั้น และถาองคการเปลี่ยนแปลงไปในทางกาวหนา ก็ตองฝกอบรมและพัฒนา
บุคคลใหสอดคลองไปกับความกาวหนาขององคการ 
 2. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ในปจจุบันเทคโนโลยีตาง ๆ ไดเจริญกาวหนาไปอยาง
มาก จึงตองสงเสริมการเรียนรูเครื่องมือเหลานั้นอยางละเอียดถี่ถวนเสียกอน มิฉะนั้น จะกลายเปนวาเอา
เครื่องจักรกลที่มีประสิทธิภาพสูงมาใหคนที่ไมมีประสิทธิภาพใช ซึ่งจะเปนผลเสียอยางมาก 
 3. สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ องคการใดก็ตามมิไดอยูอยางโดดเดี่ยว 
จําเปนจะตองสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยภายนอกซึ่งมีผลกระทบตอการดําเนินงานของ
องคการโดยตรงคือประชาชน ผูรับบริการ หรือลูกจางขององคการ นอกจากนั้นยังมีสภาพแวดลอม
ทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมที่มีผลกระทบถึงการดําเนินการขององคการ จําเปนที่องคการ
จะตองปรับตัวให เขากับสภาพการณดังกลาว จึงจะชวยใหองคการอยูรอดได หรือไดรับความ
กระทบกระเทือนนอยท่ีสุด 
 4. พฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยธรรมชาติแลวคนเรามีความตองการอยูเสมอและ
พยายามที่จะแสวงหาวิถีทางท่ีจะบรรลุถึงความตองการนั้น และถาความตองการนั้นไดรับการตอบสนอง
แลวก็จะมีความตองการใหม ๆ เกิดขึ้น อันจะเปนผลใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ในการบริหารงานนั้น เรา
อาจจะตอบสนองความตองการของคนบางคนในบางเวลาได แตไมสามารถตอบสนองความตองการของ
คนบางคนตลอดเวลาได นั่นคือไมมีทางตอบสนองความตองการของทุกคนตลอดเวลาได ซึ่งความ
ตองการของคนในการปฏิบัติงานนั้น มีลักษณะที่คลายคลึงกันในเบื้องตน โดยที่ความตองการเหลานั้นก็
อยูในวิสัยที่จะตอบสนองได การพัฒนาบุคคลจึงเปนเครื่องมือประการหนึ่งที่จะชวยตอบสนองความ
ตองการดังกลาวของบุคคลได อยางนอยการพัฒนาบุคคลก็จะชวยใหผูไดรับการพัฒนาในความรู ความ
ชํานาญงาน และทัศนคติสูงข้ึน มีโอกาสท่ีจะกาวหนาในหนาที่การงาน เปนท่ียอมรับนับถือของเพ่ือน
รวมงาน สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมทั่วไปได 
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 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  เปนปจจัยสําคัญที่สามารถเอ้ืออํานวยประโยชนหรือผลใหแก
องคกรไดเปนอยางมาก เนื่องจากงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนงานที่มุงเลือกสรรคนดี มี
ความรูความสามารถเขามาทํางาน โดยมีการดําเนินการฝกอบรม พัฒนา ปรับปรุงใหพนักงานมีความรู 
ความสามารถ ทันสมัยตอสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคกร
หรือที่เรียกวา “ทุนมนุษย” และยังเปนปจจัยสําคัญที่จะบงชี้ถึงความสําคัญหรือลมเหลวในการดําเนิน
กิจกรรมตาง ๆ ขององคกร ซึ่งประโยชนและผลที่ไดรับนั้นอาจกลาวไดดังนี้ (ธีรรัฐ ทิพยนพนนท, 2560, 
หนา 51-52)  

1) ชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถภาพสูงข้ึน เพราะเมื่อไดรับความรูจากการฝกอบรม ก็
สามารถหาเทคนิคและวิธีการใหมไปใชในการแกไขขอบกพรอง ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ และมี
การติดตอประสานงานดีขึ้น 

2) เปนวิธีการหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด เมื่อไดรับการพัฒนาแลว ความผิดพลาดที่กอใหเกิด
ความสิ้นเปลืองเสียหายยอมลดนอยลง ทําใหประหยัดงบประมาณคาใชจายในการซื้อวัตถุที่ใชในการ
ปฏิบัติงานได 

3) ชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง เมื่อไดรับการพัฒนาแลวจะสามารถปฏิบัติงานไดผลดี 
และลดเวลามากกวาที่จะตองทํางาน และเรียนงานควบคูกันไปในเวลาเดียวกัน 

4) ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา เม่ือไดรับการพัฒนาแลวยอมมีความรูความเขาใจ
และมีทักษะในการทํางานเพ่ิมขึ้น 

5) เปนการแนะแนวทางในการกาวหนาของบุคคลทางหนึ่ง เมื่อไดรับการพัฒนาแลวยอมจะ
ไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และโยกยายเพ่ือความกาวหนา 

จากความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถสรุปไดวา ความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยคือ เปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และ
ทําใหบุคลากรมีความรู ความชํานาญเพ่ิมมากขึ้น ทําใหการทํางานภายในองคการ ดําเนินไปตามแผนงาน
หรือกลยุทธที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.2.4 กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีเปาหมายสําคัญในการจัดการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
และทัศนคติที่ดี ซึ่งจะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลให
สอดคลองกับวัฒนธรรมที่พึงประสงคขององคการและสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมได การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายดังกลาว
จําเปนที่จะตองมีการวางแผนดําเนินการเปนขั้นตอนอยางเปนระบบ  (สมชาย  สรรประเสริฐ, 2552, 
หนา 17)  

สําหรับขั้นตอนกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่ง สายทิพย รัตนสารี (2553, หนา 19-20)  
ไดกลาวไวนั้น กระบวนการพัฒนาทุกขั้นตอนมีความสําคัญและจําเปนตองดําเนินการ และตอง
ดําเนินการอยางสอดคลอง ตอเนื่อง และมีความสัมพันธกันอยางครบวงจร ดังนี ้
 1. การศกึษาปญหาและสํารวจความตองการเพ่ือการพัฒนา 
 2. การกําหนดจุดมุงหมายการพัฒนา โดยกําหนดจากปญหาและความตองการในการพัฒนา 
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 3. การวางแผนพัฒนา เปนข้ันตอนที่ครอบคลุมไปถึงการกําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ที่ใช
ในการพัฒนา กําหนดผูรับผิดชอบตาง ๆ รวมทั้งกําหนดระยะเวลาที่ใชในการดําเนินการ โดยการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร ควรพิจารณาใหสอดคลองกับแผนงานดานอื่น ๆ ที่เก่ียวกับกําลังคนดวย 
 4. การดําเนินการพัฒนา เปนข้ันตอนปฏิบัติการตามแผนที่กําหนดไว ควรใหบุคลากรใน
หนวยงานทุกคนไดรับทราบเกี่ยวกับแผนดําเนินการ เพ่ือความรวมมือในการดําเนินการใหบรรลุ
จุดมุงหมาย บางหนวยงานอาจมีปญหาอุปสรรคหลายอยาง เชน ดานการเงิน การขาดบุคลากรที่มีความ
ชํานาญตามสาขาที่หนวยงานตองการ เจาหนาที่ที่หนวยงานจะสงไปศึกษาตอขาดทักษะหรือความรู
พ้ืนฐานตามกฎเกณฑของหนวยงานท่ีจัดการศึกษาตอนั้น 
 5. การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา เพ่ือยืนยันความสําเร็จของโปรแกรมการศกึษาอบรม
และพัฒนา และเพื่อวิเคราะหดูวาไดผลมากนอยเพียงใด คุมคากับคาใชจายที่องคการตองลงทุนไป
หรือไม วิธีงาย ๆ ในการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา คือดูวาการฝกอบรมและพัฒนานั้นทําให
พนักงานเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบางอยางของตนเองอยางไรบาง และมีผลในทางเพ่ิมประสิทธิภาพของ
งานหรือไม การประเมินผลทําไดทั้งกอนและหลังการฝกอบรมพัฒนา 
 ซึ่งกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถแสดงไดดังภาพที่ 2.2 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ที่มา : กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, ชุติกาญจน  ศรีวิบูลย, 2557, หลักบริหารพัฒนาทรัพยากร 
        มนุษย, ดร.เพชรสํานักพิมพ : กรุงเทพฯ, หนา 60.  
 

ในขณะที่ อรนิตย ธรเสนา (2558, หนา 16-21) ไดกลาววา กระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมี 4 ขั้นตอน สามารถอธิบายไดดังนี้  

1. การประเมินหาความจําเปนหรือความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 เปนการศึกษาวิเคราะหปญหาอุปสรรคเก่ียวกับการปฏิบัติงาน เชน บุคลากรขาดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดความรูความเขาใจในกฎ ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ของหนวยงาน เปนตน 
ซึ่งปญหาการดําเนินงานที่เกิดขึ้นเปนปญหาที่สามารถแกไขไดโดยการใหการศึกษา การฝกอบรม และ
การพัฒนา การประเมินหาความจําเปนหรือความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอนที่
สําคัญขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะเปนตัวกําหนดความสําเร็จของการพัฒนา 
กลาวคือ ถาหากสามารถวิเคราะหหาความจําเปนไดอยางถูกตองเหมาะสมแลว โอกาสที่จะทําให
บุคลากรมีความรูความสามารถหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามท่ีหนวยงานตองการไดมาก แตในทาง
กลับกัน ถาหากการวิเคราะหหาความตองการไมถูกตองเหมาะสมแลว ยอมทําใหเกิดการสูญเสีย
งบประมาณโดยเปลาประโยชน 
 
 

การประเมิน

ความจําเปน 

การวางแผน การ

เตรยีมการ 

การ

ดําเนินการ 

การ

ประเมินผล 
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2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ภายหลังจากทราบปญหาและความจําเปนหรือความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว 
ขั้นตอนนี้จะเปนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งจะกําหนดวาจะพัฒนาใครบาง บุคคลที่
รับผิดชอบเปนใคร ระยะเวลา และวัสดุ อุปกรณ ทรัพยากร รวมทั้งเครื่องมือเครื่องใชมีอะไร 

3. การออกแบบและการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 เปนข้ันตอนในการออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รวมทั้งเนื้อหาโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและกําหนดเทคนิคที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนั้น เทคนิคการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มีดังนี ้
  3.1 การฝกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน เปนการที่ใหผูปฏิบัติงานหรือผูรับการฝกอบรม
ไดเรียนรูงาน วิธีการทํางาน โดยการฝกหรือทดลองปฏิบัติงานจริง ๆ รวมถึงไดรับการถายทอดแนวคิด 
ปรัชญา วัตถุประสงค หรือเปาหมายของการทํางานพรอม ๆ ไปกับการปฏิบัติงานจริง พรอมทั้งไดผลงาน
ออกมาดวย นับวาเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชกันมานานและไดรับความนิยมมากกวาวิธีอ่ืน ๆ 
  3.2 การสอนงาน นิยมใชในการพัฒนาบุคลากรที่เพ่ิงเขาทํางานในองคการหรือเพ่ิงเขา
ดํารงตําแหนงใหม สวนใหญใชกับผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ ผูบังคับบัญชาท่ีใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมาก
ที่สุดจะเปนผูสอนงาน โดยการมอบหมายงาน การใหคําปรึกษาแนะนําและชวยเหลือใหรูจักวิธีการ
ปฏิบัติงานดวยตนเองได  นอกจากนี้  การสอนงานยังเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และยังเปนการแบงเบาภาระงานของผูบังคับบัญชาในระยะยาวอีก
ดวย 
  3.3 การยายสับเปลี่ยนงาน เปนการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรใน
ระดับเดียวกัน โดยการมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่อ่ืน ซึ่งเปนการพัฒนาและเพ่ิมพูนทักษะ ประสบการณ 
และความรอบรูในงานหลาย ๆ ดาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการหรือหนวยงานโดยสวนรวม 
นอกจากนี้ยังชวยลดความซ้ําซากจําเจในการปฏิบัติงานทําใหเกิดความตื่นตัว กระตือรือรนที่จะเรียนรู
งานในตําแหนงหนาที่ใหม ๆ อีกทั้งชวยใหเขาใจปญหาและวิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น ๆ 
สามารถมองปญหาในแงมุมที่กวางและเปนระบบมากขึ้น 
  3.4 การมอบหมายงานที่มีขอบเขตกวางขึ้น เปนการขยายขอบเขตหรือเพิ่มหนาที่ความ
รับผิดชอบที่มีลักษณะหลากหลายมากขึ้น โดยเฉพาะในดานปริมาณงาน เปนการเปลี่ยนแปลงงานตาม
แนวราบหรือในระดับงานท่ีตองใชความรูความสามารถในระดับเดียวกัน โดยผูปฏิบัติงานจะตองทํางาน
เพ่ิมขึ้น จากงานในหนาที่ความรับผิดชอบที่กําหนดอยูเดิม 
  3.5 การมอบหมายงานที่สําคัญ เปนการมอบหมายงานซึ่งมีหนาที่และความรับผิดชอบ
สูงข้ึน งานที่มีความหมาย และทาทายความความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานมากขึ้น โดยเฉพาะดาน
คุณภาพของงาน งานที่ไดรับมอบหมายที่มีคุณคาของหนวยงาน การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
และวิธีแกไขปญหาการทํางานหรือการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่แทนผูบังคับบัญชา เชน ไปประชุม
แทน เปนตน 
  3.6 การตั้งเปนคณะกรรมการ เปนวิธีการฝกอบรมที่นิยมใชวิธีหนึ่ง โดยการแตงตั้ง
บุคคลใหเปนกรรมการชุดใดชุดหนึ่งหรือเปนคณะกรรมการเฉพาะกิจเพ่ือใหบุคลากรไดปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากงานประจํา ท้ังนี้ เปนการฝกทักษะการบริหารงาน การทํางานเปนทีม การแสดงความ
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คิดเห็น การรับฟงความคิดเห็น การตัดสินใจ การประสานงาน การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ตลอดจน
ความรับผิดชอบรวมกัน 
  3.7 การฝกอบรมโดยไมลงมือปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาผูเขารับการอบรมที่เนน
หลักการทางวิชาการมากกวาภาคปฏิบัติ โดยที่ผูรับการพัฒนาตองหยุดการทํางานปกติ เพ่ือเขารับการ
อบรมตามหลักสูตรหรือโครงการที่กําหนด โดยอาจเปนการเขารับการฝกอบรมในสถานที่ของหนวยงาน
นั้นเอง หรือการเขารับการฝกอบรมในหนวยงานฝกอบรมภายนอก  
  3.8 การบรรยาย เปนวิธีการที่เกาแกที่สุดและนิยมใชมากที่สุด ซึ่งเปนการใหความรูแก
ผูเขาฝกอบรม โดยวิทยากรผูบรรยายเปนผูถายทอดทฤษฎี แนวความคิด และความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานหรือการแกไขปญหาการทํางาน วิธีนี้เหมาะสําหรับการฝกอบรมเปนจํานวนมาก และเปน
การใหความรูพ้ืนฐานอยางกวางขวาง 
  3.9 การสัมมนา เปนการประชุมเพ่ือรวมกันศึกษาคนควาในหัวขอเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
ภายใตการแนะนําของผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ โดยผูเขารับการอบรมจะตองเตรียมขอมูลในเรื่องที่
ศึกษาและมีบทบาทรวมในการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการแกไขปญหาที่ทําการศึกษา 
  3.10 การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนการประชุมปรึกษาหารือ ศึกษา คนควาเพ่ือ
แกปญหา โดยผูดําเนินการใหความชวยเหลือแนะนําใหผูเขารับการอบรมไดเรียนรูการแกไขปญหา เพื่อ
เพ่ิมพูนความรูและทักษะในการทํางาน 
  3.11 การประชุม เปนการประชุมอยางเปนพิธีการ ประกอบดวยผูนําการประชุมและ
ผูเขารวมประชุม โดยรวมอภิปรายหาแนวทางการแกปญหาในเรื่องที่มีความสนใจรวมกันอยางแทจริง 
  3.12 การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิ เปนการอภิปรายโดยกลุมผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 3-5 
คน ในหัวขอที่กําหนด โดยผูทรงคุณวุฒิจะเปนผูใหความรู ประสบการณ ขอเท็จจริง และความคิดเห็นแก
ผูฟง โดยเปดโอกาสใหผูฟงไดซักถามและแสดงความคิดเห็นในเรื่องอภิปรายได 
  3.13 การบรรยายเปนชุด เปนการบรรยายโดยผูทรงคุณวุฒิ 2-5 คน ทําหนาที่เปน
วิทยากรภายใตหัวขอใหญหัวขอเดียวกัน ซึ่งแตละบุคคลจะบรรยายในหัวขอยอยที่ตางกัน ใชเวลา 5-20 
นาที โดยมีพิธีกรเปนตัวเชื่อมระหวางผูพูดกับผูฟง 
  3.14 ซินดิเคต เปนวิธีการฝกอบรมแบบการประชุมกลุม กลาวคือ จะแบงสมาชิก
ออกเปนกลุมยอย ๆ ซึ่งแตละกลุมจะมีประธานและเลขานุการพิจารณาหัวขอปญหาเรื่องใดเรื่องหนึ่งตาม
ความสนใจ เชน รูปแบบการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัยในอนาคต คณุภาพของบัณฑิต การใหบริการ
ในยุคโลกาภิวัฒน เปนตน 
  3.15 การระดมสมอง เปนการฝกอบรมท่ีมักใชควบคูกับการประชุมกลุมแบบตาง ๆ 
กลาวคือ เปนการใหกลุมบุคคลรวมกันแสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยใหสมาชิกไดแสดงความ
คิดเห็นในเรื่องนั้นอยางอิสระ โดยไมมีการประเมินวาความคิดของใครดี-ไมดี หรือผิด-ถูก เมื่อระดม
ความคิดไดเปนจํานวนมากแลวคอยมาอภิปรายเพ่ือเลือกเฟนความเห็นที่กลุมเห็นวาดีและเหมาะสม 
  3.16 กรณีศึกษา เปนการนํากรณีตัวอยางที่เปนเรื่องจริงหรือเหตุการณสมมติมาใชใน
การศึกษาเปนตัวอยางประกอบบทเรียนในเรื่องราวตาง ๆ เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมไดพิจารณา และ
วิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น ตลอดจนหาวิธีการแกปญหาโดยนําความรูเชิงทฤษฎีและประสบการณของแต
ละบุคคลมาใชแกปญหา 
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  3.17 การแสดงบทบาทสมมติ เปนการฝกอบรมที่มีลักษณะคลายคลึงกับกรณีศึกษา แต
แตกตางกันที่แสดงบทบาทสมมติ วิทยากรจะกําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมบางคนเปนผูแสดงบทบาท
ตามเนื้อเรื่องที่นํามาศึกษาใหผูรวมการฝกอบรมใหคนอ่ืน ๆ ดู เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมเห็นภาพและเรื่อง
ไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 เปนขั้นตอนที่ตัดสินวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไดดําเนินการไปแลว ไดผลตามวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวหรือไม และมากนอยเพียงใด มีปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการอยางไร รวมทั้งติดตาม
ผลที่ไดรับจากการพัฒนาวาเปนประโยชนในการแกไขหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานเพียงใด บุคลากรมี
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในทางท่ีตองการ มีความพึงพอในการทํางานมากข้ึนหรือบรรยากาศในองคการดี
ขึ้นหรือไม เพียงใด โดยขอมูลที่ไดสามารถนํามาใชในการปรับปรุงการจัดโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหดีขึ้นในครั้งตอไป (ก่ิงพร ทองใบ, 2541, หนา 46) 

สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกขั้นตอนมีความสําคัญและจําเปนตอง
ดําเนินการ สําหรับเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถดําเนินการไดหลายรูปแบบ หากมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามขั้นตอนกระบวนการตาง ๆ และปฏิบัติอยางตอเนื่องสม่ําเสมอนั้น ก็จะเปน
ประโยชนในการแกไขหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีข้ึน และยังเปนการปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพดีข้ึนเชนกัน 

2.2.5 แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
สําหรับแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามที่  Leonard  Nadler, 1980  (อางถึงใน 

สายทิพย รัตนสาลี, 2553, หนา 18-19) ไดใหความหมายไวนั้น สามารถแบงออกเปน 3 แนวคิดหลัก  
คือ 
 แนวคิดที่ 1 ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับ 
ประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะนําเอามาปรับปรุงความสามารถในการ
ทํางาน โดยวิธีการ 3 ประการ คือ  

1. การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมที่กอใหเกิดการเรียนรู โดยมุงเนนเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ
อยูในปจจุบัน (Present job) เปาหมายคือการยกระดับความรูความสามารถ ทักษะของพนักงานใน
ขณะนั้น ใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ซึ่งผูที่ผานการฝกอบรมไปแลว สามารถนําความรูไป
ใชไดทันท ี

2. การศึกษา (Education) เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง เพราะการใหการศึกษา
เปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดาน
ใหกับบุคคล โดยมุงเนนเก่ียวกับงานของพนักงานในอนาคต (Future job) เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความ
พรอมที่จะทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต 

3. การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพ เปน
กิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงตัวงาน (Not focus on a job) แตมีจุดเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่
องคกรตองการ และพรอมที่จะปฏิบัติงานกับองคกรในอนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยี รวมทั้ง
สิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  
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แนวคิดที่  2  ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การนํากิจกรรมที่มีการกําหนด 
และวางรูปแบบอยางเปนระบบ เพ่ือใชเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงานใหดีขึ้น โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน คือ 

(1) การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 
(2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
(3) การพัฒนาองคการ (Organization Development) 

โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะเกิดไดจากการนําเปาหมายของบุคคล ซึ่งตองใหไดมาซึ่ง
เปาหมายของแตละคน เพ่ือใหสอดรับกับเปาหมายขององคการที่ตองการบุคลากรประเภทใด ทั้งในระยะ
สั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยการนําการพัฒนาสายงานอาชีพเปนตัวเชื่อมเปาหมายของบุคคล กับ
เปาหมายขององคการนั้น 

แนวคิดที่  3  ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การที่จะพัฒนาองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ซึ่งเปนการบูรณาการระหวางการเรียนรูและงานเขา
ดวยกัน ซึ่งสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเนื่องและเปนระบบใน 3 สวน คือ 

(1) ระดับบุคคล (Individual) 
(2) ระดับกลุมหรือทีมผูปฏิบัติงาน (Work Group or Teams) 
(3) ระดับระบบโดยรวม (The System) 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือการนํากิจกรรมที่มีการกําหนด
และวางรูปแบบอยางมีระบบ มาใชเพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงานใหดีขึ้น 
 ในขณะที่ เกษร  พุมสิริโรจน (2560, หนา 16-17) ไดกลาววา ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรนั้น จําเปนตองศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกับสถานการณขององคกร เนื่องจากรูปแบบการพัฒนา
ยอมแตกตางกันตามปญหาที่เกิดขึ้นแตละองคกรแตละความตองการของบุคคลที่จะพัฒนา ฉะนั้นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนการทําใหมนุษยมีคุณคายิ่งขึ้นดวยวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรม การ
สัมมนา การศึกษาระยะสั้น การศึกษาระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีม
และประสิทธิภาพขององคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมใชผลรวมของกิจกรรม แตเปนการใช
ประโยชนทั้งหมดเพื่อพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคน และกอใหเกิดประสิทธิผล
ขององคกร 
 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือพัฒนาองคกร ดังนี้ 
 1. การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวยพัฒนาการ
เรียนรู หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือทําใหแตละบุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบันใหได การอบรม
เริ่มแรกก็คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic Skills Training) เพ่ือ
การปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพ การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) 
เพ่ือใหพนักงานใหมไดทราบถึงวัตถุประสงคขององคกรและทราบนโยบายโดยทั่วไปขององคกร หรือการ
ฝกอบรมรูปแบบตาง ๆ ลวนมีจุดประสงคเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามที่
องคกรตองการ เชน การอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying Training) การฝกอบรมเพ่ือให
ไดตามคุณสมบัติของงาน (Second-Chance Training) การอบรมขามหนาที่การงาน (Cross Training) 
การฝกอบรมซ้ํา/ทบทวน (Retraining) การฝกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (Outplacement Training) 
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 2. การศึกษา (Education) คือ การเรียนรูที่มุงเพ่ืองานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลงความรู 
เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติที่จะเติบโต หรือประสบความสําเร็จตามเปาหมายของอาชีพใน
อนาคต การศึกษามักจะสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการ ใน
องคการมักจะเรียกวา การศกึษาของพนักงาน เชน การศึกษาเพ่ือใหไดพ้ืนฐานที่จะเปนในงาน การศึกษา
เพ่ือเพ่ิมความเปนวิชาชีพ การศกึษาตอเนื่อง เปนตน 
 3. การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ดวยวิธีตาง ๆ ตามที่องคกรกําหนด เชน 
การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายใหบุคคลที่มีประสบการณสอนงาน อาจ
เพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรืออาจเปนการเตรียมพรอมเพ่ือการหมุนเวียนงานขององคกร เปน
ลักษณะที่องคกรเปนผูดําเนินการเพ่ือใหพนักงานมุงการวิเคราะห และชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการ
เรียนรู เปนการเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต ทําใหคนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือการสัมมนา
เพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในทักษะการปฏิบัติงานทั้งดานอาชีพและการอยูรวมกันใน
องคกร ซึ่งการสัมมนาอาจออกมาในรูปแบบของสัมมนาเชิงปฏิบัติ ซึ่งทําใหผูเขาสัมมนาไดปฏิบัติจริง 
แกปญหาจริงรวมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมีรูปแบบของการทํากิจกรรมที่เรียกวา Walk rally 
เพ่ิมเขาไป เพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดเรียนรูถึงการทํางานเปนทีม และการสรางภาวะผูนําใหกับผูเขารวม
สัมมนา 
 สรุปไดวา แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีทั้งหมด 3 ดาน คือ  การอบรม การศึกษา 
และการพัฒนา ซึ่งการพัฒนาในแตละดาน เปนการนําเอากิจกรรมตาง ๆ มาดําเนินการเพ่ือใชเพิ่ม
ความรู ความสามารถ ความชํานาญ รวมถึงพฤติกรรมของบุคลากรใหเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึน 
ซึ่งจะเปนประโยชนแกองคกรตอไป 
 
2.3 การบริหารราชการสวนทองถิ่นในรูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
 องคการบริหารสวนตําบล  มีชื่อยอวา อบต. เปนหนวยการบริหารราชการสวนทองถ่ิน ที่มีฐานะ
เปนนิติบุคคล จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 ซึ่งมีผล
ใชบังคับตั้งแตวันที่ 2 มีนาคม 2538 (โกวิทย พวงงาม, 2543, หนา 170) และมีฉบับแกไขเพ่ิมเติมใน
เวลาตอมา ซึ่งในปจจุบันมีการแกไขเพ่ิมเติมถึงฉบับท่ี 7 พ.ศ.2562  พระราชบัญญัติฉบับนี้ไดสงผลใหมี
การกระจายอํานาจสูองคกรประชาชนในระดับตําบลอยางมาก โดยมาตรา 40 ไดกลาววาสภาตําบลที่มี
รายไดโดยไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ลวงมาติดตอกัน 3 ป เฉลี่ยไมต่ํากวาปละ 150,000 บาท 
ขึ้นเปนองคการบริหารสวนตําบล กลาวไดวาการจัดตั้งองคการบริหารสวนตําบลนี้เปนผลผลิตหนึ่งของ
กระแสของสังคมที่ตองการจะปฏิรูปการเมือง ดังนั้น องคการบริหารสวนตําบลจึงเปนมิติหนึ่งของความ
พยายามในการปฏิรูปการเมืองโดยการกระจายอํานาจสูทองถิ่น 

2.3.1 รูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
 องคการบริหารสวนตําบลมีโครงสรางเปนไปตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญ โดยโครงสรางของ
องคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล แกไขเพิ่มเติมถึง
ฉบับที่ 7 พ.ศ.2562 ประกอบดวยสภาองคการบริหารสวนตําบลซึ่งมีสมาชิกสภามาจากการเลือกตั้งของ
ประชาชน และนายกองคการบริหารสวนตําบลซึ่งมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในเขตองคการ
บริหารสวนตําบลแยกจากสภาองคการบริหารสวนตําบล โดยโครงสรางองคการบริหารสวนตําบลมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 1) สภาองคการบริหารสวนตําบล 
 สภาองคการบริหารสวนตําบลทําหนาที่เปนฝายนิติบัญญัติและควบคุมการบริหารงานของฝาย
บริหาร และตามมาตรา 45/1 กลาววาองคการบริหารสวนตําบลใดมีเขตเลือกตั้งไมถึงหกเขตเลือกตั้ง ให
สภาองคการบริหารสวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกจํานวนหกคน ตามหลักเกณฑดังตอไปนี้ 

(1) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีหนึ่งเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหาร
สวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลหกคน 

(2) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีสองเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหาร
สวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละ
สามคน 

(3) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีสามเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหาร
สวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละ
สองคน 

(4) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีสี่เขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหารสวน
ตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 
เวนแตเขตเลือกตั้งใดมีจํานวนราษฎรมากที่สุดสองเขตเลือกตั้งแรก ใหเขตเลือกตั้ง
นั้นมีสมาชิกเพ่ิมข้ึนอีกเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 

(5) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีหาเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหารสวน
ตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 
เวนแตเขตเลือกตั้งใดมีจํานวนราษฎรมากท่ีสุด ใหเขตเลือกตั้งนั้นมีสมาชิกเพ่ิมขึ้น
อีกเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 

 ตามมาตรา 46 สภาองคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
  (1) ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล เพื่อเปนแนวทางในการ
บริหารกิจการขององคการบริหารสวนตําบล 
  (2) พิจารณาและใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบล ราง
ขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป และรางขอบัญญัติงบประมาณรายจายเพ่ิมเติม 
  (3) ควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองคการบริหารสวนตําบล ใหเปนไปตามกฎหมาย 
นโยบาย แผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล ขอบัญญัติ ระเบียบ และขอบังคับของทางราชการ 
 2) นายกองคการบริหารสวนตําบล 
 มาตรา 58 ใหองคการบริหารสวนตําบลมีนายกองคการบริหารสวนตําบลคนหนึ่ง ซึ่งมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถ่ิน  
 มาตรา 58/2 นายกองคการบริหารสวนตําบลมวีาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ปนับแตวันเลือกตั้ง 
แตจะดํารงตําแหนงติดตอกันเกินสองวาระไมได  
 มาตรา 58/3 นายกองคการบริหารสวนตําบลอาจแตงตั้งรองนายกองคการบริหารสวนตําบล ซึ่ง
มิใชสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเปนผูชวยเหลือในการบริหารราชการขององคการบริหารสวน
ตําบลตามที่นายกองคการบริหารสวนตําบลมอบหมายไดไมเกินสองคน และอาจแตงตั้งเลขานุการ
องคการบริหารสวนตําบลคนหนึ่งซึ่งมิไดเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลหรือเจาหนาที่ของรัฐ
ได 
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2.3.2 อาํนาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
1. องคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหาร

สวนตําบล พ.ศ.2537 แกไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 7) พ.ศ.2562 ดังตอไปนี้ 
มาตรา 66 องคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจ 

สังคม และวัฒนธรรม 
มาตรา 67 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย องคการบริหารสวนตําบลมีหนาที่ตองทําในเขตองคการ

บริหารสวนตําบล ดังตอไปนี้ 
(1) จัดใหมีและบํารุงทางน้ําและทางบก 
(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งการกําจัดขยะ 

มูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
(3) ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ 
(4) ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(5) สงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(6) สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน ผูสูงอายุและพิการ 
(7) คุมครอง ดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(8) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมาย  

 มาตรา 68 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย องคการบริหารสวนตําบลอาจจัดทํากิจการในเขต
องคการบริหารสวนตําบล ดังตอไปนี ้

(1) ใหมีน้ําเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
(2) ใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
(3) ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
(4) ใหมีและบํารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 
(5) ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 
(6) สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
(7) บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
(8) การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
(9) หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 
(10)  ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 
(11)  กิจการเก่ียวกับการพาณิชย 

2. องคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองทองถิ่น พ.ศ.2542 ดังตอไปนี้ 
 มาตรา 16  ใหเทศบาล เมืองพัทยา และองคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจและหนาที่ในการ
จัดระบบการบริการสาธารณะ เพ่ือประโยชนของประชาชนในทองถิ่นของตนเอง ดังนี ้

(1) การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง 
(2) การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกทางน้ํา และทางระบายน้ํา 
(3) การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ 
(4) การสาธารณปูโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 
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(5) การสาธารณปูการ 
(6) การสงเสริม การฝก และการประกอบอาชีพ 
(7) การพาณิชย และการสงเสริมการลงทุน 
(8) การสงเสริมการทองเที่ยว 
(9) การจัดการศึกษา 
(10)  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส 
(11)  การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดี 

 ของทองถ่ิน 
(12)  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัด และการจัดการเก่ียวกับที่อยูอาศัย 
(13)  การจัดใหมีและบํารุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 
(14)  การสงเสริมกีฬา 
(15)  การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(16)  สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถ่ิน 
(17)  การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 
(18)  การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย 
(19)  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
(20)  การจัดใหมีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
(21)  การควบคุมการเลี้ยงสัตว 
(22)  การจัดใหมีและควบคุมการฆาสัตว 
(23)  การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบียบเรียบรอย และการอนามัย โรงมหรสพ   

 และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
(24)  การจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากปาไม ที่ดิน  

 ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(25)  การผังเมือง 
(26)  การขนสงและการวิศวกรรมจราจร 
(27)  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
(28)  การควบคุมอาคาร 
(29)  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(30)  การรักษาความสงบเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและรักษา 

 ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสิน 
(31)  กิจการอ่ืนใดที่เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตามท่ีคณะกรรมการ 

 ประกาศกําหนด 
 2.3.3 โครงสรางขององคการบริหารสวนตําบล 
 คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  ไดจัดทําประกาศ เรื่อง หลักเกณฑเก่ียวกับ
โครงสรางสวนราชการและระดับตําแหนงขององคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2558 ลงวันที่ 5 กุมภาพันธ 
2559 เพ่ือปรับปรุงการกําหนดโครงสรางสวนราชการและระดับตําแหนงบริหารขององคการบริหารสวน
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ตําบลใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับภารกิจ อํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบขององคการบริหาร
สวนตําบลท่ีตองปฏิบัต ิโดยใหมีการแบงสวนราชการ ดังนี ้
 1. สํานักงานปลัด มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการทั่วไปขององคการบริหารสวนตําบล 
และราชการท่ีมิไดกําหนดใหเปนหนาท่ีของกองหรือสวนราชการใดในองคการบริหารสวนตําบล
โดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตาม
นโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบล 
 2. กองคลัง มีหนาที่เก่ียวกับการจาย การรับ การนําสงเงิน การเก็บรักษาเงิน และเอกสาร
ทางการเงิน การตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกางานเก่ียวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงินบําเหน็จบํานาญ 
เงินอ่ืน ๆ งานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณ ฐานะทางการเงิน การจัดสรรเงินตาง ๆ การจัดทําบัญชีทุก
ประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได และรายจายตาง ๆ การควบคุมการเบิกจาย งานทํางบทดลอง
ประจําเดือนประจําป งานเก่ียวกับการพัสดุขององคการบริหารสวนตําบล และงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ 
หรือตามที่ไดรับมอบหมาย 
 3. กองชาง มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับการสํารวจ  ออกแบบ การจัดทําขอมูลทางดาน
วิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบการกอสราง 
งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติ งานการกอสรางและซอมบํารุง การ
ควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง งานแผนงานดานวิศวกรรมเครื่องจักรกล การรวบรวมประวัติติดตาม
ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล การควบคุม การบํารุงรักษาเครื่องจักรกลและยานพาหนะ งาน
เก่ียวกับแผนงานควบคุมรักษา การเบิกจายวัสดุอุปกรณ อะไหล น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอ่ืน ๆ ที่
เก่ียวของ และไดรับมอบหมาย 
 4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทาง
การศึกษา เกี่ยวกับการวิเคราะห วิจัยหลักสูตร การแนะแนว การวัดผล ประเมินผล การพัฒนาตํารา
เรียน การวางแผน การศึกษาของมาตรฐานสถานศึกษา การจัดบริการสงเสริมการศึกษา การใช
เทคโนโลยีทางการศึกษา การเสนอแนะเก่ียวกับการศึกษา สงเสริมการวิจัย การวางโครงการ สํารวจ เก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติการศึกษา เพื่อนําไปประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย แผนงาน และแนวทาง
การปฏิบัติในการจัดการศึกษา การเผยแพร การศกึษา และปฏิบัติหนาที่อ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 5. สวนราชการอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของแตละองคการบริหารสวนตําบล 
 สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองคการบริหารสวนตําบล สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท 
ดังนี้ 
  5.1 พนักงานสวนตําบล หมายความวา พนักงานสวนตําบลซึ่งไดรับการบรรจุและ
แตงตั้งใหรับราชการในองคการบริหารสวนตําบล โดยมีตําแหนงและไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ
หมวดเงินเดือนในองคการบริหารสวนตําบล  
  5.2 ลูกจางประจํา หมายความวา ลูกจางรายเดือน รายวัน และรายชั่วโมงที่จางไว
ปฏิบัติงานที่มีลักษณะประจํา โดยไมมีกําหนดเวลาการจาง  และไดรับเงินคาจางจากงบประมาณหมวด
คาจางประจําขององคการบริหารสวนตําบล หรือหมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาล  
  5.3 พนักงานจาง หมายความวา ลูกจางขององคการบริหารสวนตําบล ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 โดยเปนบุคคลซึ่งไดรับการจางตาม
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สัญญาจาง โดยไดรับคาตอบแทนจากงบประมาณขององคการบริหารสวนตําบล เพื่อปฏิบัติงานใหกับ
องคการบริหารสวนตําบลนั้น  

2.3.4 การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
 ในปจจุบันการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ไดดําเนินการพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 โดยไดบัญญัติในเรื่องของการบริหารงานบุคคลไวดังนี ้
 หมวด 3 การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนตําบล 
 มาตรา 25  องคการบริหารสวนตําบลที่อยูในเขตจังหวัดหนึ่ง ใหมีคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบลรวมกันคณะหนึ่ง ทําหนาที่บริหารงานบุคคลสําหรับองคการบริหารสวนตําบลทุกแหงที่อยูในเขต
จังหวัดนั้น ประกอบดวย 
 (1) ผูวาราชการจังหวัด หรือรองผูวาราชการจังหวัดซึ่งไดรับมอบหมายเปนประธาน 
 (2) นายอําเภอหรือหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดนั้นจํานวนแปดคนซึ่งผูวาราชการจังหวัด
ประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการท่ีเกี่ยวของ ทั้งนี้ ในกรณีจําเปนเพื่อประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศเปลี่ยนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 
 (3) ผูแทนองคการบริหารสวนตําบลจํานวนเกาคน ดังนี ้
                        (ก) ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบล ซึ่งประธานสภาองคการบริหารสวน
ตําบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 
                        (ข) ประธานกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลซึ่งประธานกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 
                        (ค) ผูแทนพนักงานสวนตําบลซึ่งปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนั้นคดัเลือก
กันเองจํานวนสามคน 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนเกาคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญในดานการ
บริหารงานทองถิ่น ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบราชการ ดานการบริหารและการจัดการหรือ
ดานอ่ืนท่ีจะเปนประโยชนแกการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
 มาตรา 26  เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล
แตละแหงเปนไปโดยมีมาตรฐานที่สอดคลองกัน ใหมีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบลคณะหนึ่ง 
ประกอบดวย 
                    (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงมหาดไทยซึ่ง
ไดรับมอบหมาย เปนประธาน 
                    (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการพลเรือนผูอํานวยการ
สํานักงบประมาณ อธิบดีกรมบัญชีกลาง และอธิบดีกรมการปกครอง 
                    (3) ผู แทนองคการบริห ารสวนตํ าบลจํานวนหกคน ซึ่ งคัด เลือกจากประธาน
กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลจํานวนสามคน และปลัดองคการบริหารสวนตําบลจํานวนสาม
คน 
                    (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญในดาน
การบริหารงานทองถ่ิน ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบราชการ ดานการบริหารและการจัดการ
หรือดานอ่ืนที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
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 สําหรับอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 ไดกลาวไววา ใหนําความในมาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 17 
มาตรา 18 มาตรา 19 มาตรา 21 และมาตรา 22 มาใชบังคับการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ
พนักงานสวนตําบลโดยอนุโลม ซึ่งคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
 มาตรา 17  คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
                    (1) กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือกผูแทนพนักงานสวนตําบล และ
ผูทรงคณุวุฒิตามมาตรา 5 วรรคสาม 
                    (2) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับคุณสมบัติและลักษณะตองหามเบ้ืองตนสําหรับ
พนักงานสวนตําบล 
                    (3) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับอัตราตําแหนงและมาตรฐานของตําแหนง 
                    (4) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจายเงินเดือนและ
ประโยชนตอบแทนอ่ืน 
                    (5) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุและ
แตงตั้ง การยาย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
                    (6) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับวินัยและการรักษาวินัย และการดําเนินการทางวินัย 
                    (7) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการใหออกจากราชการ 
                    (8) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับสิทธิการอุทธรณ การพิจารณาอุทธรณและการรอง
ทุกข 
                    (9) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับโครงสรางการแบงสวนราชการ วิธีการบริหารและ
การปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล และกิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบริหาร
สวนตําบล 
                    (10) ใหขอคิดเห็นหรือใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบล 
                    (11) กํากับดูแล แนะนําและชี้แจง สงเสริมและพัฒนาความรูแกพนักงานสวนตําบล 
                    (12) ปฏิบัติการอื่นตามที่พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติใหเปนอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล 
 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 อุทัย อูอรุณ (2552, หนา 66-69) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบวา (1) ขอมูลดานปจจัย
องคการที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 ดาน โดยรวมพบวาปจจัยองคการมีผลตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับสูงทุกดาน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดานปจจัยองคการมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับสูง จํานวน 2 ดาน ไดแก ดาน
บรรยากาศองคการ และดานการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สวนดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีผลตอการพัฒนาอยูในระดับต่ํา แสดงวามีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการ
บริหารสวนตําบลนอยมาก (2) ขอมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 2 ดาน โดยรวมพบวาอยูใน
ระดับสูงทั้ง 2 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอเพ่ือพัฒนาความรู และดานการอบรมเพ่ือเพิ่มทักษะความ
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ชํานาญงาน แสดงวาองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ให
ความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทางดานการศึกษาตอเพ่ือพัฒนาความรู และการอบรมเพื่อ
เพ่ิมทักษะความชํานาญงาน 
 สุภาภรณ  จะนันท  (2553, หนา 52-55) ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวา ระดับความ
ตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงคาเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ํา คือ ดานการ
ฝกอบรม ดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการศึกษาตอ (2) ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 
เก่ียวกับความตองการในการพัฒนาตนเอง เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ผูบริหารไมใหความสําคัญ
ในการพัฒนาบุคลากร การฝกอบรมตาง ๆ ควรใหมีความครอบคลุมในทุกตําแหนง ควรมีการจัดสรร
งบประมาณในดานการศึกษาตอ ผูบริหารควรมีความยุติธรรม ไมเลือกปฏิบัติเพ่ือใหทุกคนมีโอกาสอยาง
เทาเทียมกัน ควรมีการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรอยางจริงจังและตอเนื่อง และควรมีการสงเสริมให
พนักงานมีความมุงมั่นในการเรียนรูดวยตนเองใหมากขึ้นตามลําดับ 
 บัญชา คงคาหลวง (2553, หนา 49-50)  ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเทศบาล
ตําบลบางแพ อําเภอบางแพ จังหวัดราชบุรี  เพ่ือศึกษาปญหาและศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการนําเสนอแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบางแพใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ผลการศึกษาพบวา บุคลากรยังขาดความรูความเขาใจในงานบางเรื่องหรือบางข้ันตอน ถามี
ระเบียบกฎหมายมาเก่ียวของ รวมถึงข้ันตอนการปฏิบัติงาน ซึ่งมีการปฏิบัติขามข้ันตอนกันมาก อีกทั้ง
บุคลากรขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับงานอยางแทจริง สําหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีการ
กําหนดแผนกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบางแพ รวม 4 กลยุทธคือ (1) กลยุทธการปรับ
กระบวนทัศน แนวคิด คานิยมสวนตัว และการสรางการมีสวนรวม (2) กลยุทธการสรางเสริมสมรรถนะ
ใหแกบุคลากรอยางทั่วถึง (3) กลยุทธการสงเสริมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และ (4) กลยุทธการ
ติดตามและประเมินบุคลากร 
 พระเอกราช  กิตฺติธโร (2556, หนา 100-107) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ  ผลการศึกษาพบวา (1) ความ
คิดเห็นของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดานคือ 
ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษา (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได
ตอป และตําแหนง พบวาประชาชนที่มีเพศ อาชีพ รายไดตอปตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษ จังหวัดศรีสะเกษ ไมแตกตางกัน สวน
บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษ  จังหวัดศรีสะเกษ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 เกง พุทธอรุณ (2556, หนา 90-92) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
ภาครัฐแนวใหม ของสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารภาครัฐแนวใหมทั้ง 4 ดาน 
ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารภาครัฐแนวใหม คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
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เห็นดวย เมื่อพิจารณาเปนรายดาน สามารถเรียงลําดับไดดังนี้ คือ ดานการมุงเนนตอผลสัมฤทธิ์ (เนนผล
การปฏิบัติงานมากกวากระบวนการทํางาน) มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ดานการสรางแรงจูงใจและ
ใหรางวัลตอบแทน ดานความโปรงใส มั่นใจ และสามารถตรวจสอบได รวมทั้งมีจิตสํานึกความรับผิดชอบ
ตอตนเอง ประเทศชาติและสังคม และลําดับที่นอยที่สุดคือ ดานการมุงความเปนเลิศสูองคกรที่มีขีด
สมรรถนะสูง  
 ภานุวัฒน แสงทอง (2557, หนา 53-55) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากรกรณี 
บริษัท อเบโนพริ้นติ้ง จํากัด เพ่ือศึกษากิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของพนักงาน บริษัท อเบโนพริ้นติ้ง จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานไมมีความกระตือรือรนในการเขา
รวมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเทาใดนัก องคกรควรจะสรางความเขาใจในเรื่องความมุงหมาย
ขององคการ เปนความมุงหมายที่เนนหนักในแงของสวนรวมและสวนบุคคล สวนในเรื่องของการ
ฝกอบรมองคกรควรจะตองปลูกฝงและสงเสริมใหบุคลากรสนใจในการฝกอบรมใหมากขึ้น เพ่ือจะได
สงผลตอการพัฒนาบุคลากรตอไป โดยองคกรควรจะตองมีเทคนิคการในการฝกอบรม จะตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมวาตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู หรือทักษะ หรือเจตคติ 
หรือทั้ง 3 ดานไปพรอม ๆ กัน  

ทิพวรรณ บัวงาม (2557, หนา 138-143) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ศาลยุติธรรมภาค 6 ผลการศึกษาพบวา (1) ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาล
ยุติธรรมภาค 6 โดยภาพรวมพบวาอยูในระดับมาก (2) ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาลยุติธรรมภาค 6 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวาบุคลากรที่ม ีเพศ อาย ุ
การศกึษา อายุราชการ และรายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาล
ยุติธรรมภาค 6 ไมแตกตางกันทุกตัวแปร (3) ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของศาลยุติธรรมภาค 6 พบวา ปญหาและอุปสรรคคือ การจัดฝกอบรมแลวไมเปนไป
ตามตองการหรือไมตรงกับวัตถุประสงคอยางแทจริง ขาดผูมีประสบการณ  หรือผูฝกอบรมที่มี
ความสามารถพัฒนาบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ วุฒิการศึกษาไมตรงกับสายที่ปฏิบัติเทาที่ควรจึงขาด
ทักษะในการทํางานที่ดี การฝกอบรมไมไปในทิศทางเดียวกันอยางเปนระบบชัดเจนและตอเนื่อง ผูเขารับ
การอบรมขาดความสนใจและตั้งใจในการเขารับการอบรม หรือไมนํามาตอยอดในการปฏิบัติงานจริง 
 กาญจนา ขาวสงา และรงค บุญสวยขวัญ (2558, หนา 110-112) ไดทําการศึกษาเรื่อง การ
ประยุกตใชแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเพ่ือการบริหารงานบุคคลที่ดีของเทศบาลตําบล
กําเนิดนพคุณ อําเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผลการศึกษาพบวา การดําเนินงานการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใชในการบริหารงานบุคคล ใชหลักคิดและหลักปฏิบัติคือ (1) การ
บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล เทศบาลเกิดการปรับปรุงโครงสรางการทํางานทุกสวนงานดวย
ความยุติธรรมตามความคาดหวังของคนทํางาน (2) เครื่องมือในการบริหารการจัดการภาครัฐแนวใหม
ของเทศบาลในการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย การวางแผนกลยุทธ และการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมาใชในการบริหารการปฏิบัติงาน การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การเลื่อนตําแหนง การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การพัฒนา การลงโทษ การโยกยาย และการใหพนจากตําแหนง 
 วิภากร โฆษิตานนท (2559, หนา 156-163) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ผลการวิจัยพบวา (1) 
ระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนวทางการบริหารจัดการ
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ภาครัฐแนวใหม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับความ
คิดเห็นของประชาชนเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการพัฒนาการเรียนรูและการ
ปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก ดานการประเมินผล ดานการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยกับระบบการใหสิ่งจูงใจ ตามลําดับ และมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู (2) ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนวทางการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ไดแก ปจจัยดานการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ปจจัยดานการพัฒนา
ระบบราชการ ปจจัยดานการประเมินผลปฏิบัติงานราชการ ปจจัยดานการกําหนดนโยบาย และปจจัย
ดานการอํานวยการ (3) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามแนว
ทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมในเขตจังหวัดเพชรบูรณ ประกอบดวย (1) การจัดการองคกร (2) 
การสรรหาและพัฒนา (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (5) การบริหาร
คนเกง (6) การจัดการคาตอบแทน (7) การจัดการดานบุคลากร 
 จินตจุฑา จันทรประสิทธิ์ (2559, หนา 77-89) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวา (1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรม การศึกษาตอ และการพัฒนาตนเอง (2) สถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป มีปญหาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ (3) บุคลากรทางการศึกษามี
ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหนวยงานที่
สังกัดท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและปญหาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน และ (4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการฝกอบรม ควรมีการ
สํารวจความตองการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝกอบรม ทบทวนแผน ดานการศึกษาตอ ควรมี
การชี้แจงหลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบ ขอบังคับเก่ียวกับการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง ควรมี
การสรางแรงจูงใจ กระตุนใหบุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง  
 บุญสง ลีละชาต (2559, หนา 81-91) ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวา  บุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะแพทยศาสตร มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ดาน และรายดานอยูใน
ระดับมาก ดานท่ีมีความตองการมาก คือ ดานการศึกษาตอ และการดานการฝกอบรม สําหรับดานการ
ฝกอบรม ควรมีการฝกอบรมใหแกเจาหนาที่อยางสม่ําเสมอ และควรเปนการอบรมในเชิงปฏิบัติการให
มาก เนนในเรื่องการปฏิบัติงาน เชน การอบรมการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน ดานการศึกษาตอ 
ไดมีขอเสนอแนะวาควรมีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีไดมีโอกาสในการศึกษาตอ ในดานการใหทุนควร
เพ่ิมทุนใหมากกวาเดิม และสนับสนุนใหกับบุคลากรท่ีเรียนตอ ดานการศึกษาดูงาน พบวาคณะ
แพทยศาสตร ควรมีการจัดไปศึกษาดูงานตางประเทศ และการศึกษาดูงานตองการใหจัดเก่ียวกับ
เทคโนโลยีใหม ๆ และนํามาใชในการทํางานได  
 ลัดดาวัลย ผองพักตร (2559, หนา 91-102) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดการงบประมาณโดยใช
ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารและควบคุมงบประมาณ งานการเงินและบัญชี แขวงทางหลวงเชียงใหม
ที่ 3 ผลการวิจัยพบวา การจัดการระบบสารสนเทศดานงบประมาณ งานการเงินและบัญชี แขวงทาง
หลวงเชียงใหมที่ 3 มีทั้งหมด 6 ข้ันตอน ไดแก (1) การเก็บรวบรวมขอมูล (2) การตรวจสอบขอมูล (3) 
กระบวนการประมวลผล (4) การเก็บรักษาขอมูล (5) การวิเคราะหขอมูล และ (6) การนําขอมูลไปใช ซึ่ง
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทําใหผลลัพธที่ไดมี
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ความถูกตอง นาเชื่อถือ และเปนปจจุบันสามารถเขาถึงสารสนเทศที่ตองการไดอยางรวดเร็วและทันตอ
เหตุการณ และยังสามารถนําไปใชเปนรายละเอียดประกอบการรายงานในระบบบริหารการเงินการคลัง
ภาครัฐ (GFMIS) นอกจากนี้ ผูบริหารยังสามารถนําขอมูลไปใชประโยชนในการกําหนดกลยุทธ การ
วางแผน การวิเคราะห และการตัดสินใจไดทันที ทําใหการบริหารงานดานงบประมาณมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากขึ้น 
 เพชรรัตน เอ่ียมสอาด (2559, หนา 86-93) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการภาครัฐแนวใหมของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค ผลการศึกษาพบวา (1) ระดับการจัดการภาครัฐแนวใหม
ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรคในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (2) การ
เปรียบเทียบการจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค จําแนกตาม
คุณลักษณะขององคการบริหารสวนตําบลพบวา องคการบริหารสวนตําบลท่ีมีขนาดแตกตางกันมีการ
จัดการภาครัฐแนวใหมที่แตกตางกัน และองคการบริหารสวนตําบลที่มีจํานวนประชาชนในพื้นที่และ
จํานวนครัวเรือนแตกตางกัน มีการจัดการภาครัฐแนวใหมที่แตกตางกัน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของทั้งหมด ผูวิจัยมีความเห็นวาไมวาจะองคกรใดก็ตาม จะมี
รูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกัน แตมีจุดมุงหมายหรือเปาหมายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่ไมแตกตางกัน นั่นคือมีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคการหรือหนวยงานมีทรัพยากรมนุษยท่ี
มีประสิทธิภาพ สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณที่มีความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ซึ่งจะเปน
ประโยชนทั้งตัวบุคลากรและองคการ  
 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และการบริหารราชการสวนทองถ่ินในรูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล ผูวิจัยได
นําแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการภาครัฐแนวใหมของ Christopher Hood ที่มีความสอดคลอง
กับการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ผูวิจัยจึงไดนํามากําหนดเปนตัวแปรอิสระ 
จํานวน 5 ดาน ดังนี้ 1) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 2) ดานการสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากร 3) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและ
วิธีการทํางาน และ 5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เนื่องจากตัวแปรดังกลาวเปนตัว
แปรสําคัญที่จะนําการบริหารจัดการภาครัฐไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ รวมถึงปรับเปลี่ยน
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ อยางเปนรูปธรรม ซึ่งปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหการบริหารจัดการ
ภาครัฐประสบผลสําเร็จนั้น จะตองอาศัยทรัพยากรมนุษย หรือบุคลากรขององคกรเปนผูดําเนินการตาง 
ๆ เพื่อรองรับการบริหารงานตามแนวทางการจัดการภาครัฐแนวใหม บุคลากรขององคกรจึงจะตองไดรับ
การพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดและทฤษฎีของ Leonard 
Nadler ที่ไดใหคําจํากัดความความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววาเปนการดําเนินการให
บุคลากรไดรับประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือนํามาปรับปรุงความสามารถในการ
ทํางาน ซึ่งประกอบดวยการอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งจะเปนการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น ผูวิจัยจึงไดกําหนดเปนตัวแปรตาม จํานวน 3 ดาน  คือ 1) การฝกอบรม 2) การศึกษา 
และ 3) การพัฒนา และในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบดังกลาวมาศึกษาความสัมพันธระหวาง
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การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร เพื่อนํามาสูการสรางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลของจังหวัดราชบุร ีซึ่งสามารถเขียนกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังนี ้

 
       ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่ 2.3  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
2.6 สมมติฐานการวิจัย  
 2.6.1 องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 
 2.6.2 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมีความสัมพันธในระดับสูงกับการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1. การฝกอบรม 
 2. การศึกษา 
 3. การพัฒนา 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
ขององคการบริหารสวนตําบล 

จังหวัดราชบุร ี

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
1. การสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
2. การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
3. การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
4. การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
5. การเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ  



 
 
 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปนการวิจัยเชิง
ผสานวิธี (Mixed Method) ประกอบดวยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัย
เชิงคณุภาพ (Qualitative Research) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ระบุวิธกีารพัฒนาบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี (2) อธิบายความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับ
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี และ (3) สรางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีโดยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี ้
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 
 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง   
 3.1.1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา แบงเปน 2 กลุม ไดแก  

 ประชากรกลุมท่ี 1  ผูตอบแบบสอบถาม 
 ประชากรกลุมท่ี 2  ผูใหขอมูลสําคัญ  
 

 ประชากรกลุมท่ี 1 ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา 
พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 
2,784 คน รายละเอียดตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 จํานวนผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ  
                และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวนประชากร (คน) 

1 อําเภอเมืองราชบุรี 662 
2 อําเภอดําเนินสะดวก 260 
3 อําเภอปากทอ 299 
4 อําเภอวัดเพลง 77 
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ตารางที่ 3.1 (ตอ)  
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวนประชากร (คน) 

5 อําเภอบานโปง 414 
6 อําเภอโพธาราม 400 
7 อําเภอบางแพ 154 
8 อําเภอจอมบึง 249 
9 อําเภอสวนผึ้ง 163 
10 อําเภอบานคา 106 

รวม 2,784 

ที่มา : เว็บไซตของแตละองคการบริหารสวนตําบล, 2562 
 
 กลุมตัวอยางของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา 
พนักงานจางตามภารกิจ  และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุรี จํานวน  
350 คน  ซึ่งไดมาจากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ Taro Yamane ,1967 (อาง
ถึงใน เพ็ญศรี ฉิรินัง, 2559, หนา 97)  ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และยอมรับความผิดพลาดที่
ยอมรับได 0.05  โดยมีสูตรในการคํานวณกลุมตัวอยาง ดังนี ้

 สูตร n  =    N 
    1+Ne2  
  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N = จํานวนประชากรทั้งหมด 
  e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับได (0.05) 

 ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนประชากร  จะคํานวณโดยแทนคาจากสูตรของ Taro Yamane 
ไดดังนี ้

 สูตร n  =    N 
    1+Ne2  
    =      2,784 
               1+2,784(0.05)2  
 

   = 349.75 
   = 350 

 

 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 ทําการกําหนดสัดสวนกลุมตัวอยางตามจํานวนประชากรในแตละอําเภอ แลวทําการสุมตัวอยาง
โดยใชหลักความนาจะเปน ดวยวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling)                
(ยุทธพงษ  กัยวรรณ, 2545, หนา 81) จนครบตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีไดกําหนดไว โดยมีรายละเอียด
ดังตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบล 
จังหวัดราชบุรี 

จํานวนประชากร  
(คน) 

จํานวนกลุมตัวอยาง 
(คน) 

1 อําเภอเมืองราชบุรี 662 83 
2 อําเภอดําเนินสะดวก 260 33 
3 อําเภอปากทอ 299 38 
4 อําเภอวัดเพลง 77 10 
5 อําเภอบานโปง 414 52 
6 อําเภอโพธาราม 400 50 
7 อําเภอบางแพ 154 19 
8 อําเภอจอมบึง 249 31 
9 อําเภอสวนผึ้ง 163 21 
10 อําเภอบานคา 106 13 

รวม 2,784 350 

ที่มา : เว็บไซตของแตละองคการบริหารสวนตําบล, 2562 
 
 หลังจากนั้น ทําการเลือกกลุมตัวอยางโดยใชหลักความนาจะเปน ดวยวิธีสุมตัวอยางแบบ
หลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) โดยสุมกลุมตัวอยางองคการบริหารสวนตําบลของแตละอําเภอ
ที่มีผลการประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Local Performance Assessment : 
LPA) ประจําป พ.ศ.2561 ในดานการบรหิารงานบุคคล อยูในระดับรอยละ 80 ขึ้นไป ไดจํานวน 16 แหง 
และกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน ดังตารางที่ 3.3 
 
ตารางที่ 3.3 การสุมกลุมตัวอยางองคการบริหารสวนตําบลของแตละอําเภอ 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบล 
จังหวัดราชบุรี 

กลุมตัวอยางท่ีเลือก จํานวน 
(คน) 

1 อําเภอเมืองราชบุรี อบต.ดอนตะโก 
อบต.สามเรือน 
อบต.บางปา  

83 

2 อําเภอดําเนินสะดวก อบต.ทานัด 
อบต.ดอนคลัง 

33 

3 อําเภอปากทอ อบต.บอกระดาน 
อบต.วังมะนาว 

38 

4 อําเภอวัดเพลง อบต.จอมประทัด 10 
5 อําเภอบานโปง อบต.คุงพยอม 

อบต.นครชุมน 
52 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบล 
จังหวัดราชบุรี 

กลุมตัวอยางท่ีเลือก จํานวน 
(คน) 

6 อําเภอโพธาราม อบต.ชําแระ 
อบต.ทาชุมพล 

50 

7 อําเภอบางแพ อบต.ดอนคา 19 
8 อําเภอจอมบึง อบต.จอมบึง 31 
9 อําเภอสวนผึ้ง อบต.สวนผึ้ง 21 
10 อําเภอบานคา อบต.บานคา 13 

รวม 350 

 
 ประชากรกลุมที่ 2  ผูใหขอมูลสําคัญ  ผูวิจัยใชการเลือกกลุมตัวอยางโดยไมใชหลักความนาจะ
เปน ดวยวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  โดยคัดเลือกจากองคการบริหาร
สวนตําบลที่มีผลการประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance 
Assessment : LPA) ประจําป พ.ศ.2561 ในดานการบริหารงานบุคคล อยูในระดับสูงที่สุด 5 อันดับแรก 
และทําการสัมภาษณเชิงลึกจากตําแหนง หัวหนาสํานักปลัด ที่ปฏิบัติหนาที่ในองคการบริหารสวนตําบล
นั้น รวมทั้งสิ้น 5 คน 
 
3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร และการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่
สงผลตอการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ 
ดังนี้ 
 1. ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรและการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหม เพ่ือกําหนดแบบสอบถามใหตรงกับวัตถุประสงคของการทําวิจัย 
 2. สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
ซึ่งแบบสอบถาม แบงเปน 4 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนลักษณะคําถามแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) ประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน ประสบการณการ
ทํางาน และหนวยงานที่สังกัด รวมทั้งสิ้นจํานวน 6 ขอ 

 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน 
คือ 1) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 2) ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 3) 
ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน และ 
5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เปนลักษณะคําถามแบบเลือกตอบประเภทมาตราสวน
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การประเมินคา (Rating Scale) จํานวน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด  โดย
เกณฑการใหน้ําหนักของคะแนนเปนดังนี ้

  5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล

จังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ การอบรม การศึกษา และการพัฒนา เปนลักษณะคําถามแบบ
เลือกตอบประเภทมาตราสวนการประเมินคา (Rating Scale) จํานวน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก                 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยเกณฑการใหน้ําหนักของคะแนนเปนดังนี ้

  5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนท่ี 4  เปนคําถามปลายเปดเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับการ

พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 3.2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
  ผูวิจัยไดสรางแบบสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา โดยมี
ขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี ้
  1. ศึกษาวิธีการสรางแบบสัมภาษณ ประเด็นการสัมภาษณ เพ่ือกําหนดประเด็นคําถาม
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการทําวิจัย 
  2. สรางแบบสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตําบลจังหวัดราชบุรี โดยเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 5 คน ไดแก หัวหนาสํานักปลัดองคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุรี จํานวน 5 แหง ที่มีผลการประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) ประจําป พ.ศ.2561  ในดานการบริหารงาน
บุคคล อยูในระดับสูงที่สุด 5 อันดับแรก คือ 
  อันดับที่  1  องคการบริหารสวนตําบลดอนกระเบื้อง อําเภอโพธาราม 
             ผูใหขอมูลสําคัญ นางชุติกาญจน  ดําทะมิส 
  อันดับที่  2  องคการบริหารสวนตําบลดอนตะโก อําเภอเมืองราชบุร ี
             ผูใหขอมูลสําคัญ นางปณิตา  ปนทอง 
  อันดับที่  3  องคการบริหารสวนตําบลชําแระ อําเภอโพธาราม 
            ผูใหขอมูลสําคัญ นางณัฐธิดา  ฤทธิ์เดช 
  อันดับที่  4  องคการบริหารสวนตําบลสรอยฟา อําเภอโพธาราม 
             ผูใหขอมูลสําคัญ นางศิริวรรณ  บุตรธรรม  
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  อันดับที่  5  องคการบริหารสวนตําบลทาชุมพล อําเภอโพธาราม 
           ผูใหขอมูลสําคัญ นายอิทธิพล  สุขงาม 
  สําหรับประเด็นในการสัมภาษณ มีดังนี้ 
  ประเด็นที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูใหสัมภาษณ 
  ประเด็นที่ 2 คําถามเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดราชบุร ีจํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา 

 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 1. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง พรอมท้ังใหขอเสนอแนะ
ในสวนที่ยังไมสมบูรณ 
 2. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขเปนที่เรียบรอยแลว  ไปทําการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม  โดยตรวจสอบหาความเที่ยงตรง (Validity)  โดยการนําไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน 
ตรวจสอบความครอบคลุมของแบบสอบถาม ไดแก 

1) ผศ.ดร.ชมภูนุช  หุนนาค อาจารยประจําหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและ
รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  

2) ดร.ศิริวัฒน เปลี่ยนบางยาง อาจารยประจําหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต
และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร 
      3) นายสมรัก บุตรดี  ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสามเรือน อําเภอเมืองราชบุรี จังหวัด
ราชบุร ี
 3. นําแบบสอบถามมาหาคาความเที่ยงตรง หรือคาสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค
หรือเนื้อหา (IOC : Index Objective Congruence) โดยพบวาคําถามทุกขอมีคาเฉลี่ย IOC มากกวา 
0.5 ขึ้นไปทุกขอ และไดคา IOC เทากับ 0.99 แสดงวาผูเชี่ยวชาญสวนใหญเห็นวาแบบสอบถามของ
ผูวิจัยมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค และสามารถนําไปใชเก็บขอมูลได 
   4. นําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบคุณภาพและผานการปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลอง
ใชกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ที่ไมใชกลุมตัวอยาง (Try out)  จํานวน 30 
คน เพ่ือหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม จากสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – 
Coefficient)  ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2538, หนา 
183) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .898 ซึ่งสามารถนําแบบสอบถามดังกลาวไปดําเนินการได 
 5. นําแบบแบบสอบถามท่ีตรวจสอบคุณภาพและปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว มาจัดพิมพและใช
ในการเก็บขอมูลตอไป 
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3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล   
 3.4.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 ผูวิจัยใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ โดยการใชแบบสอบถาม ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี ้

1. ทําหนังสือจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ถึงนายกองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ทั้ง 16 แหง เพ่ือขอความอนุเคราะหใหบุคลากรใน
องคการบริหารสวนตําบล ตอบแบบสอบถามดังกลาว 
 2. นําหนังสือที่ไดรับจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร ไปสง ณ องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ทั้ง 16 แหงดวยตนเอง ซึ่งแบบสอบถาม
มีจํานวนทั้งสิ้น 350 ฉบับ  ทําการเก็บขอมูลในชวงเดือนกรกฎาคม 2562 ถึงสิงหาคม 2562 รวม
ระยะเวลาประมาณ 2 เดือน 
 3. เก็บแบบสอบถามคืนจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีทั้ง 16 แหง ดวยตนเอง 
แลวนํามาตรวจสอบจํานวนของแบบสอบถามและความสมบูรณถูกตองของขอมูล ซึ่งแบบสอบถามท่ี
ไดรับและไดขอมูลที่สมบูรณ มีจํานวน 350 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 4. นําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหขอมูลและประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป
ทางสถิต ิ
 3.4.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ผูวิจัยใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคณุภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึก ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี ้
 1. ทําหนังสือจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ถึงนายกองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 5 แหง คือ องคการบริหารสวนตําบลดอน
กระเบื้อง องคการบริหารสวนตําบลดอนตะโก องคการบริหารสวนตําบลชําแระ องคการบริหารสวน
ตําบลสรอยฟา และองคการบริหารสวนตําบลทาชุมพล เพ่ือขอความรวมมือในการเขาสัมภาษณผูให
ขอมูลสําคัญ 
 2. นัดหมายผูใหขอมูลสําคัญ เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคและนัดหมายวันเวลาในการเขาสัมภาษณ 
 3. นําแบบสัมภาษณเชิงลึกไปทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก หัวหนาสํานักปลัดใน
องคการบริหารสวนตําบลทั้ง 5 แหง รวมจํานวน 5 คน   
 4. นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ มาวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนของการทําวิจัย 
 
3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช  
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
 1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล วิเคราะห โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ 
คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 2. การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน ใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ 
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 โดยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของขอมูล ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2549, 
หนา 129) 
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  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

                                           จํานวนชั้น 
 

      = 5 – 1  
          5  

      = 0.8 
 ดังนั้น  จึงแบงระดับความเห็นของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน ออกเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
  4.21 – 5.00   เห็นดวยมากที่สุด 
  3.41 – 4.20   เห็นดวยมาก 
  2.61 – 3.40   เห็นดวยปานกลาง 
  1.81 – 2.60   เห็นดวยนอย 
  1.00 – 1.80   เห็นดวยนอยที่สุด 
 3. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 โดยใชเกณฑในการแปลผลความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังนี้ (พวงรัตน ทวีรัตน, 
2540, หนา 144) 
  1. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา 0.81 ขึ้นไป มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
  2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.61 – 0.80 มีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางสูง 
  3. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.41 – 0.60 มีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง 
  4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.20 – 0.41 มีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
  5. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาต่ํากวา 0.20 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
 4. ขอมูลแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดราชบุรี ที่เปน
คําถามปลายเปด ท่ีใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ จะใชการวิเคราะหโดยการ
สรุปเชิงพรรณนา 
 
 



 
 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 

 การวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน มาวิเคราะหขอมูล
ดังตอไปนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบล
จังหวัดราชบุร ี
 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 4.5 ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 n แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 
 x แทน   คาเฉลี่ย 
 S.D.  แทน   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Sig. แทน   คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 r แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลทั่วไปของ
กลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบไปดวย พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และ
พนักงานทั่ วไป จํานวน 350 คน โดยวิเคราะหถึงเพศ อายุ  ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน 
ประสบการณการทํางาน และหนวยงานที่สังกัด รายละเอียดดังตารางท่ี 4.1 – ตารางท่ี 4.6 
 

ตารางที ่4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามเพศ 
(n = 350) 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 121 34.6 
หญิง 229 65.4 

รวม 350 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวาบุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 65.4 
และเปนเพศชาย จํานวน 121 คิดเปนรอยละ 34.6 
 
ตารางที ่4.2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามอายุ 

 (n = 350) 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

20 – 30 ป 61 17.4 
31 – 40 ป 139 39.7 
41 – 50 ป 105 30.0 
51 ปขึ้นไป 45 12.9 

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีอายุระหวาง 31-40 ป รอยละ 39.7 รองลงมามี
อายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 30.0 และอายุ 20-30 ป รอยละ 17.4 และนอยที่สุดคืออายุ 51 ปขึ้นไป 
รอยละ 12.9 
 
ตารางที ่4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามระดับการศกึษา 

(n = 350) 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 96 27.4 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 175 50.0 
ปริญญาโท 79 22.6 
สูงกวาปริญญาโท 0 0.0 

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบวาบุคลากรสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 
50.0 ระดับต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 27.4 ระดับปริญญาโท รอยละ 22.6 และไมมีบุคลากรที่มีระดับ
การศกึษาสูงกวาปริญญาโท 
 
ตารางที ่4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามตําแหนงปจจุบัน 

(n = 350) 

ตําแหนงปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ 

พนักงานสวนตําบล 136 38.9 
ลูกจางประจํา 21 6.0 
พนักงานจางตามภารกิจ 102 29.1 
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ตารางที ่4.4 (ตอ) 

ตําแหนงปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ 

พนักงานจางท่ัวไป 91 26.0 

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบวาบุคลากรสวนใหญเปนพนักงานสวนตําบล รอยละ 38.9 รองลงมาเปน
พนักงานจางตามภารกิจ รอยละ 29.1 พนักงานจางท่ัวไป รอยละ 26.0 และนอยที่สุดเปนลูกจางประจํา 
รอยละ 6.0 
 
ตารางที ่4.5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามประสบการณการทํางาน 

(n = 350) 

ประสบการณการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 5 ป 107 30.5 
6 – 10 ป 128 36.6 
11 – 15 ป 70 20.0 
16 – 20 ป 29 8.3 
21 ปขึ้นไป 16 4.6 

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีประสบการณการทํางาน อยูระหวาง 6-10 ป  
รอยละ 36.6 รองลงมาคือต่ํากวา 5 ป รอยละ 30.5 11-15 ป รอยละ 20.0 16-20 ป รอยละ 8.3 และ
นอยที่สุดคือ 21 ปขึ้นไป รอยละ 4.6 
 
ตารางที ่4.6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามหนวยงานที่สังกัด 

(n = 350) 

หนวยงานที่สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

อบต.ดอนตะโก 41 11.71 
อบต.สามเรือน 19 5.43 
อบต.บางปา 23 6.57 
อบต.ทานัด 17 4.86 
อบต.ดอนคลัง 16 4.57 
อบต.บอกระดาน 14 4.00 
อบต.วังมะนาว 24 6.86 
อบต.จอมประทัด 10 2.86 
อบต.คุงพยอม 31 8.86 
อบต.นครชุมน 21 6.00 
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ตารางที ่4.6 (ตอ) 
(n = 350) 

หนวยงานที่สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

อบต.ชําแระ 19 5.43 
อบต.ทาชุมพล 31 8.86 
อบต.ดอนคา 19 5.43 
อบต.จอมบึง 31 8.86 
อบต.สวนผึ้ง 21 6.00 
อบต.บานคา 13 3.71 

รวม 350 100.00 
 

 จากตารางที่ 4.6 พบวาหนวยงานที่สังกัดของบุคลากรสวนใหญ  คือ อบต.ดอนตะโก รอยละ 
11.71 อบต.คุงพยอม รอยละ 8.86 อบต.ทาชุมพล รอยละ 8.86 อบต.จอมบึง รอยละ 8.86 อบต.                 
วังมะนาว รอยละ 6.86 อบต.บางปา รอยละ 6.57 อบต.นครชุมน รอยละ 6.00 อบต.สวนผึ้ง รอยละ 
6.00 อบต.สามเรือน รอยละ 5.43 อบต.ชําแระ รอยละ 5.43 อบต.ดอนคา รอยละ 5.43 อบต.ทานัด 
รอยละ 4.86 อบต.ดอนคลัง รอยละ 4.57 อบต.บอกระดาน รอยละ 4.00 อบต.บานคา รอยละ 3.71 
และ อบต.จอมประทัด รอยละ 2.86 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุร ี
 การวิเคราะหขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี จํานวน 5 ดาน ไดแก (1) ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน (2) ดานการ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร (3) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน (4) ดานการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทํางาน และ (5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ ผูวิจัยจะเสนอผล

การวิเคราะหในภาพรวมเปนรายดานและรายขอ โดยหาคาเฉลี่ย (x̅) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.7 – ตารางท่ี 4.12 
 

ตารางที่ 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                สวนตําบลจังหวัดราชบุร ี

 (n=350) 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม X S.D. ระดับ 

ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน 3.68 .58 มาก 
ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 3.79 .63 มาก 
ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 3.66 .59 มาก 
ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 3.49 .63 มาก 
ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 3.59 .63 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.64 .48 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวาการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด

ราชบุรี จํานวน 5 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.64) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร (x ̅ = 3.79) รองลงมาคือ ดานการสรางการ

บริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน (x̅ = 3.68) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.66) 

ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ (x̅ = 3.59) และดานที่นอยท่ีสุดคือ ดานการปรับเปลี่ยน

กระบวนการและวิธีการทํางาน (x̅ = 3.49) 
 

ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                สวนตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 

(n=350) 

ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาระบบการ
ใหบริการประชาชน 

3.70 .78 มาก 

   2. อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพ่ือ
ความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

3.67 .73 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชนโดย
สามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่ เดียวกัน (One Stop 
Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับบริการท่ีสะดวกและรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 

3.68 
 
 

.83 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจท่ีเอื้อ
ตอการบริการที่ด ี

3.87 .85 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐาน
การบริการมาใช 

3.49 .93 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.68 .58 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐ 

แนวใหม ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.68) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจที่

เอ้ือตอการบริการที่ดี (x̅ = 3.87) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการ

ใหบริการประชาชน (x̅ = 3.70) อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชนโดยสามารถรับบริการให
แลวเสร็จในที่เดียวกัน (One Stop Service) เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น               

(x̅ = 3.68) อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพื่อความรวดเร็วในการใหบริการ

ประชาชน (x̅ = 3.67) และอบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช (x ̅ = 
3.49) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                สวนตําบลจังหวัดราชบุร ี ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

 

(n=350) 

ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับ
พัฒนาบุคลากร 

3.78 .83 มาก 

   2. อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยาง
โปรงใสและตรวจสอบได 

3.79 .82 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอมเพื่อ
ทดแทนบุคลากร 

3.85 .82 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการอัตรากําลังคน
ในอนาคต 

3.81 .90 มาก 

    5. อบต.ของทานมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมคุณภาพการ
ใหบริการแกประชาชน 

3.74 .85 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.79 .63 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐ 

แนวใหม ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.79) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทน

บุคลากร (x ̅ = 3.85) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการอัตรากําลังคนในอนาคต            

(x̅ = 3.81) อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยางโปรงใสและตรวจสอบได (x̅ = 3.79) 

อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับพัฒนาบุคลากร (x̅ = 3.78) และอบต.ของทานมีการ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน (x̅ = 3.74) ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                  สวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 

(n=350) 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการสงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

3.67 .91 มาก 

   2. อบต.ของทานมีการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของ
พนักงานในหนวยงาน 

3.70 .88 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดย
การประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน 

3.73 .76 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสราง
คุณคาใหตรงตามเปาหมายท่ีหนวยงานกําหนด 

3.71 .78 มาก 
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ตารางที่ 4.10 (ตอ) 
 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ 

  5. อบต.ของทานมีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน 

3.49 .85 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.66 .59 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.66) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดยการ

ประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน (x ̅ = 3.73) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของ

บุคลากรมาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงานกําหนด (x̅ = 3.71) อบต.ของทานมีการ

สงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานในหนวยงาน (x ̅ = 3.70) อบต.ของทานมีการสงเสริมการนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน (x̅ = 3.67) และอบต.ของทานมี

การบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.49) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                  สวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 

(n=350) 

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวาง
ภาครัฐกับภาคเอกชน 

3.40 .89 ปานกลาง 

   2. อบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตอง
ดําเนินการเองใหกับหนวยงานอ่ืน 

3.25 1.0 ปานกลาง 

   3. อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุน
กับภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส  

3.56 .83 มาก 

   4. อบต.ของทานรูจักแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3.61 .80 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงาน
ขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากร
ของหนวยงาน 

3.63 .80 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.49 .63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.49) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
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ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน (x ̅ = 3.63) 

รองลงมาคือ อบต.ของทานรูจักแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด (x̅ = 
3.61) อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส 

(x̅ = 3.56) อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน (x̅ = 3.40) 

และอบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอ่ืน (x̅ = 3.25) 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                  สวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 

(n=350) 

ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงาน
เปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ 

3.73 .76 มาก 

   2. อบต.ของทานเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการ
ตรวจสอบการใชจายงบประมาณ 

3.59 .89 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพื่อ
ติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น 

3.61 .81 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใช
งบประมาณ  

3.50 .86 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใช
จายงบประมาณของหนวยงาน 

3.53 .84 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.59 .63 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.59) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไกให

หนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ (x ̅ = 3.73) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการ

พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น (x ̅ = 3.61) อบต.ของทาน

เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ (x ̅ = 3.59) อบต.ของทานมี

การบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน (x̅ = 3.53) และอบต.ของทานมี

การพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใชงบประมาณ (x̅ = 3.50) ตามลําดับ 
 
4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
 การวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
จํานวน 3 ดาน  ไดแก คือ 1) ดานการอบรม 2) ดานการศึกษา และ 3) ดานการพัฒนา ผูวิจัยจะเสนอผล
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การวิเคราะหในภาพรวมเปนรายดานและรายขอ โดยหาคาเฉลี่ย (x̅) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.13 – ตารางที่ 4.16 
 
ตารางที่ 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ี

(n=350) 

การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล X S.D. ระดับ 

ดานการอบรม 3.82 .60 มาก 
ดานการศึกษา 3.47 .75 มาก 
ดานการพัฒนา 3.75 .65 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.68 .55 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบวาการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี

จํานวน 3 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.68) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือ ดานการอบรม (x ̅ = 3.82) รองลงมาคือ ดานการพัฒนา (x̅ = 3.75) และดานที่นอยที่สุดคือ ดาน

การศกึษา (x ̅ = 3.47) 
 
ตารางที่ 4.14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการอบรม 

(n=350) 

ดานการอบรม X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะหความตองการใน
การฝกอบรมของบุคลากร 

3.87 .76 มาก 

   2. ทานไดรับความรูจากการเขาอบรมและนําความรูนั้นไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

3.97 .81 มาก 

   3. ผูบริหารใน อบต.ของทานใหความสําคัญกับการฝกอบรม 3.94 .83 มาก 
   4. อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและ
หลังการฝกอบรม 

3.68 .86 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรมไปใชใน
การปฏิบัติงาน 

3.66 .86 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.82 .60 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ

องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.82) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ทานไดรับความรูจากการเขาอบรมและนําความรู

นั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน (x ̅ = 3.97) รองลงมาคือ ผูบริหารใน อบต. ของทานใหความสําคัญ
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กับการฝกอบรม (x̅ = 3.94) อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของ

บุคลากร (x̅ = 3.87) อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและหลังการฝกอบรม (x̅ = 3.68) 

และอบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.66) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการศึกษา 

(n=350) 

ดานการศึกษา X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจความตองการใน
การศกึษาตอของบุคลากร 

3.48 .97 มาก 

   2. อบต.ของท านมีการสง เสริม ให บุคลากรมีความรู
ความสามารถที่เพ่ิมขึ้น โดยการศึกษาตอทั้งในระบบและนอก
ระบบ 

3.52 
 

.96 มาก 

   3. อบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาแก
บุคลากร 

3.11 1.1 ปานกลาง 

   4. ผูบั งคับบัญชาใน อบต.ของทาน สนับสนุนและให
ความสําคัญในการศกึษาตอ เพ่ือความกาวหนาในอนาคต 

3.60 .90 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงานมากําหนด
แนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 

3.64 .93 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.47 .75 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ

องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.47) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงานมา

กําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร (x̅ = 3.64) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาใน อบต.ของทาน 

สนับสนุนและใหความสําคัญในการศึกษาตอเพ่ือความกาวหนาในอนาคต (x ̅ = 3.60) อบต.ของทานมีการ

สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่เพ่ิมข้ึน โดยการศึกษาตอทั้งในระบบและนอกระบบ (x̅ = 

3.52) อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร (x ̅ = 3.48) 

และอบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาแกบุคลากร (x ̅ = 3.11) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการพัฒนา 

(n=350) 

ดานการพัฒนา X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดาน
พฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 

3.68 .86 มาก 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนา X S.D. ระดับ 

   2. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูและ
ทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 

3.80 .83 มาก 

   3. อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการปรับปรุงสิ่งที่เปน
ขอบกพรองของตนเองเพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดียิ่งข้ึน 

3.77 .84 มาก 

   4. อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาดู
งานที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 

3.75 .89 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการสนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความ
สน ใจของตน เอง เพ่ื อ เต รียมความพรอมสํ าห รับ การ
เปลี่ยนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

3.76 .92 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.75 .65 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.16 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ

องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.75) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู

และทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง (x ̅ = 3.80) รองลงมาคือ อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการ

ปรับปรุงสิ่งท่ีเปนขอบกพรองของตนเองเพื่อแกไขพฤติกรรมใหดียิ่งข้ึน (x ̅ = 3.77)  อบต.ของทานมีการ
สนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่

อาจจะเกิดข้ึน (x ̅ = 3.76) อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาดูงานท่ีเกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงาน (x̅ = 3.75) และอบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดานพฤติกรรมสวนตัวและ

พฤติกรรมตอสังคม (x̅ = 3.68) ตามลําดับ 
 

4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 

ตารางที่ 4.17  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา                      
         บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี 
 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

การพัฒนาบุคลากร 

Pearson  
Correlations 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน .51* .00 ปานกลาง 
ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร .51* .00 ปานกลาง 
ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน .60* .00 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.17  (ตอ) 
 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

การพัฒนาบุคลากร 

Pearson  
Correlations 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน .63* .00 คอนขางสูง 
ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ .59* .00 ปานกลาง 

รวม .73 .00 คอนขางสูง 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.17 พบวาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (r=.73) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน มีความสัมพันธอยูใน
ลําดับแรก (r=.63) รองลงมาคือ ดานการใหความสําคญักับผลการปฏิบัติงาน (r=.60) ดานการเสริมสราง
วินัยการใชจายงบประมาณ (r=.59) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน (r=.51) และดาน
การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร (r=.51) ตามลําดับ 
 
4.5 ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 การสัมภาษณครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา จากการ
เขาสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 5 ทาน มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 3 ดาน ดังตอไปนี้ 
 4.5.1 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการอบรม                  
ควรเปนอยางไร 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ในดานการอบรมนั้น แตละ
องคการบริหารสวนตําบลจะมีแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ซึ่งเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริม
ความรู และเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากร โดยในแผนดังกลาวจะมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนาหลักสูตรตาง ๆ ใหสอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงและสอดคลองกับสายงาน เปน
ระยะเวลาในรอบ 3 ป ซึ่งแนวทางการพัฒนาดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการและความ
จําเปนในการเขารับการอบรมของบุคลากร และผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมใน
เรื่องที่สนใจหรือตองการจะพัฒนาตนเอง และตัวบุคลากรเองควรมีความกระตือรือรนในการเขารับการ
อบรม เพ่ือนําความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกรตอไป ดังคาํสัมภาษณ 
 “...อยางแรกเลยคือผูบริหารตองสนับสนุนในดานการอบรม และสองคือเจาหนาที่ในแตละ
ตําแหนงตองมีความกระตือรือรนในเรื่องที่ตนเองไมมีความถนัด และตองเขารับการอบรมในเรื่องนั้น ๆ 
ซึ่งการอบรมนั้น ปจจุบันกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น ก็จะมีหลักสูตรตามที่สถาบันพัฒนา
บุคลากรทองถ่ินไดจัดขึ้นมา และมีวิทยากรที่เชี่ยวชาญเปนผูถายทอดความรู ซึ่งการอบรมดังกลาว
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บุคลากรสามารถนําไปปรับประยุกตใชใหเหมาะกับตําแหนงหนาที่ของตน อีกทั้งยังเปนการเพ่ิมพูน
ความรู ประสบการณ และเทคนิควิธีการใหม ๆ มาปรับใชในองคกร...” (ผูใหขอมูลคนที่ 1, สัมภาษณ, 2 
กรกฎาคม 2562) 
 “...แนวทางการพัฒนาบุคลากรในดานการอบรม อยากใหมีการสํารวจความตองการและความ
จําเปนในการอบรมของพนักงานกอน และถามีการทบทวนแผนก็ถือเปนสิ่งที่ดี และเม่ืออบรมมาแลว 
พนักงานควรมีการรายงานผลการอบรมทุกตําแหนงทุกหลักสูตรวาที่ไปอบรมมาไดรับความรูในเรื่อง
ใดบาง นํามาปรับใชในตําแหนงหนาที่ของตนเองอยางไรบาง ผูบริหารตองมีการติดตามตรงนี้ เพ่ือนํา
ความรูที่ไดรับจากการอบรมมาตอยอดในการทํางาน และนํามาพัฒนาความรูของตนเอง รวมทั้งจะเปน
ประโยชนแกหนวยงานตอไปดวย...” (ผูใหขอมูลคนที่ 2, สัมภาษณ, 5 กรกฎาคม 2562) 
 “...ในการพัฒนาบุคลากรดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการกอนวาบุคลากรแตละ
คนตองการพัฒนาตนเองอยางไรบาง มีความสนใจในเรื่องใด และการอบรมในเรื่องนั้น ทางหนวยงาน
สามารถจัดอบรมไดเอง หรือตองสงบุคลากรไปอบรมตามที่เขาตองการ อยางเชนการสงเจาหนาท่ีเขารับ
การอบรมใหตรงกับตําแหนงเฉพาะดาน หรือตรงกับตําแหนงงานของเขา ตามที่ทางสถาบันพัฒนา
บุคลากรทองถ่ินไดกําหนดหลักสูตรขึ้นมา แลวก็ไปอบรมแบบเฉพาะเรื่อง เฉพาะตําแหนง ทําใหพนักงาน
ไดความรูตรงตามงานในหนาที่ และสามารถนํามาปรับใชได...” (ผูใหขอมูลคนที่ 3, สัมภาษณ, 11 
กรกฎาคม 2562) 
 4.5.2 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการศึกษา                 
ควรเปนอยางไร 
   การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษานั้น ในปจจุบัน
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่นไมมีการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรนที่จะศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ผูบริหารควร
มีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและนอกระบบ เพ่ือนําความรูจากการศึกษามา
พัฒนาตนเองและประยุกตใชในหนวยงาน อาจะเปนการศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องที่สนใจ ซึ่งไมใชการเพิ่ม
คุณวุฒิใหกับตนเอง ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากรทางดานการศึกษาเชนเดียวกัน ดังคาํสัมภาษณ 
 “...การพัฒนาบุคลากรในดานการศึกษาตอ ทางหนวยงานไมไดเนนในเรื่องของการศึกษาตอเพ่ือ
เพ่ิมคุณวุฒิใหสูงขึ้นอยางเดียว อาจจะเปนการเพ่ิมความรูในเรื่องของการอบรมสัมมนาหลักสูตรตาง ๆ  
หรือการเรียนดานภาษาเพ่ิมเติม ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากรเชนกัน ซึ่งการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิให
สูงข้ึนนั้น บุคลากรท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งแลว และมีความพอใจกับตําแหนงและคุณวุฒิที่มีอยู อาจคิดวา
เพียงพอแลวจึงไมศึกษาตอ ประกอบกับปจจุบันไมมีทุนการศึกษาแลว ตองใชทุนของตนเอง ทําให
พนักงานไมมีความกระตือรือรนในเรื่องดังกลาว หากตองการใหบุคลากรมีการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
ยงัมองวาตองเปนการบังคับมากกวา...” (ผูใหขอมูลคนท่ี 1, สัมภาษณ, 5 กรกฎาคม 2562) 
  “...การพัฒนาบุคลากรในดานการศึกษาตอนั้น อาจจะเปนในเรื่องการศึกษาตอเพ่ือใหมีคุณวุฒิที่
สูงข้ึน และนําความรูนั้นมาพัฒนาหรือปรับปรุงการทํางาน ทางหนวยงานควรใหการสนับสนุนในเรื่องของ
การศึกษาตอ เนื่องจากการมีคุณวุฒิท่ีสูงขึ้น จะเปนประโยชนแกตัวบุคลากร และนํามาปรับใชในการ
ทํางานได แตเนื่องจากปจจุบันไมมีทุนดานการศึกษาตอแลว ตองใชทุนตัวเอง จึงไมไดบังคับในเรื่อง
ดังกลาว และไมมีการสํารวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร ในแผนพัฒนาบุคลากรของ
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หนวยงาน จึงมีแตการอบรมตามหลักสูตรเฉพาะตําแหนง หรือหลักสูตรที่บุคลากรสนใจเทานั้น...” (ผูให
ขอมูลคนที่ 2, สัมภาษณ, 5 กรกฎาคม 2562) 
 “...จากการที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ไมไดมีการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษา 
เพราะฉะนั้นบุคลากรจะตองกระตือรือรนและใหความสนใจเรื่องความกาวหนาของตนเอง เพราะ
การศึกษานั้น สามารถศึกษาไดตลอดเวลา และอาจจะไมตองเรียนตอในระดับปริญญาตรีหรือปริญญาโท
ก็ได การศึกษาสามารถตีเปนแขนงอ่ืนไดเชนกัน เพราะมันสามารถนํามาปรับใชในการทํางานไดทั้งหมด
...” (ผูใหขอมูลคนท่ี 3, สัมภาษณ, 11 กรกฎาคม 2562) 
  4.5.3 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการพฒันา ควรเปน
อยางไร 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนานั้น จะเนน
เรื่องการเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเปนหลัก นอกจากนั้นผูบริหารควรมีการสงเสริมและสนับสนุน
ใหมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือใหบุคลากรไดนําสวนที่ดีจากหนวยงานอ่ืนมาปรับปรุงและเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งบุคลากรควรมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานระเบียบหรือ
กฎหมายที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน ดังคาํสัมภาษณ 
 “...การพัฒนาบุคลากร ดานการพัฒนาตนเองของที่นี่ จะเนนในเรื่องของการอบรมเปนสวน
ใหญ หากบุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเอง ก็จะแจงความประสงคมายังผูบริหาร ผูบริหารใหการ
สนับสนุนในดานนี้ เพราะตองการใหนําความรูมาพัฒนาองคกร และทําใหประชาชนไดรับความพึงพอใจ
สูงสุด...” (ผูใหขอมูลคนที่ 1, สัมภาษณ, 2 กรกฎาคม 2562) 
 “...การพัฒนาบุคลากร  ในเรื่องการพัฒนาตนเอง ทางหนวยงานตองการใหบุคลากรพัฒนา
ตนเองโดยการเขารับการอบรมตามหลักสูตรแตละตําแหนงตามที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นไดจัด
อบรม เพ่ือนํามาปรับใชในตําแหนงหนาที่ของตนเองไดโดยตรง และยังมองวาการศึกษาดูงาน ก็เปนการ
พัฒนาอีกดานหนึ่งที่เปนประโยชนตอบุคลากร เนื่องจากการไดสัมผัสและเรียนรูในเรื่องตาง ๆ จาก
ประสบการณจริง สามารถนําความรูมาปรับใชกับหนวยงานไดเชนกัน...” (ผูใหขอมูลคนท่ี 2, สัมภาษณ, 
5 กรกฎาคม 2562)  
 “...สําหรับดานการพัฒนา บุคลากรจะเขาอบรมในหลักสูตรที่ตนเองสนใจ หรือหลักสูตรที่
สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานได โดยทําเรื่องขออนุญาตตามข้ันตอน เสนอไปยังผูบริหาร และ
แนวทางการพัฒนาอีกดานหนึ่งคือก็ศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานหนังสือ อานระเบียบ กฎหมาย
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอด และในปจจุบันสื่อสังคมออนไลนก็เอ้ือประโยชนอยางมาก สามารถเรียนรู
ในเรื่องที่สนใจผานทางอุปกรณอิเล็กทรอนิกสตาง ๆ ได และท่ีสําคัญการพัฒนาเองตนเอง ไมใชแคการ
เรียนรูเฉพาะงานที่เราปฏิบัติอยูอยางเดียวเทานั้น ควรศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องอื่น ๆ ดวย เนื่องจากเราตอง
ทํางานที่สัมพันธกันทุกดาน..” (ผูใหขอมูลคนท่ี 3, สัมภาษณ, 11 กรกฎาคม 2562) 
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4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปรากฏดังตารางท่ี 4.18  
 
ตารางที่ 4.18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
เปนไปตาม 
สมมติฐาน 

ของการวิจัย 

ไมเปนไปตาม 
สมมติฐาน 

ของการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 

  

สมมติฐานท่ี 2 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
มีความสัมพันธในระดับสูงกับการพัฒนาบุคลากร 
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี

  

 
 
 
 



 
 
 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  มีวัตถุประสงค
เพ่ือ (1) ระบุวิธกีารพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี (2) อธิบายความสัมพันธ
ระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี และ (3) สรางแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี โดยได
ศึกษาจากพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป ของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน โดยใชสูตรการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง
ของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ใชแบบสอบถามและแบบสัมภาษณในการเก็บ
รวบรวมขอมูล โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ขอเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ 
เปนเพศหญิง รองลงมาเปนเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป รองลงมามีอายุระหวาง 41-50 ป  
อายุระหวาง 20-30 ป และนอยที่สุดคือมีอายุ 51 ปขึ้นไป ระดับการศึกษา สวนใหญจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา รองลงมาคือระดับต่ํากวาปริญญาตรี และระดับปริญญาโท ตามลําดับ และไมมี
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท ตําแหนงปจจุบันของบุคลากรสวนใหญเปนพนักงานสวน
ตําบล รองลงมาเปนพนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป และนอยที่สุดเปนลูกจางประจํา 
ประสบการณการทํางาน สวนใหญคือ 6-10 ป รองลงมาคือต่ํากวา 5 ป  11-15 ป  16-20 ป และนอย
ที่สุดคือ 21 ปขึ้นไป หนวยงานท่ีสังกัดของบุคลากร อยูสังกัด อบต.ดอนตะโก เปนลําดับแรก รองลงมา
คือ อบต.คุงพยอม อบต.ทาชุมพล อบต.จอมบึง อบต.วังมะนาว อบต.บางปา อบต.นครชุมน อบต.              
สวนผึ้ง อบต.สามเรือน อบต.ชําแระ อบต.ดอนคา อบต.ทานัด อบต.ดอนคลัง อบต.บอกระดาน อบต.
บานคา ตามลําดับ และนอยที่สุดคือ อบต.จอมประทัด  
 5.1.2 ขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี  
   กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ
มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสนับสนุนการพัฒนา
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บุคลากร มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน ดานการให
ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ และดานการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทํางาน ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุปผลไดดังนี้ 
   5.1.2.1 ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการสรางการบริการที่มีคณุภาพแกประชาชน โดยรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจท่ีเอื้อตอการบริการที่ดี มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาคือ การอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการใหบริการประชาชน มีการจัดการบริการให
ประชาชนโดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน (One Stop Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับ
บริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ
ประชาชน และมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช ตามลําดับ 
   5.1.2.2 ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา มีการวางแผนเตรียมความพรอมเพื่อทดแทนบุคลากร มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาคือ การกําหนดความตองการอัตรากําลังคนในอนาคต มีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยาง
โปรงใสและตรวจสอบได มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใชสําหรับพัฒนาบุคลากร และมีการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน ตามลําดับ 
   5.1.2.3 ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ  มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา การแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดยการประสานความรวมมือระหวาง
หนวยงาน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ มีการนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสรางคุณคาใหตรงตาม
เปาหมายที่หนวยงานกําหนด มีการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานในหนวยงาน มีการ
สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพื่อความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน และมีการบูรณา
การยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
   5.1.2.4 ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน โดยรวมอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยง
กับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ รูจักแปรเปลี่ยนและใช
ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด สนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับ
ภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส มีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 
และมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอื่น ตามลําดับ 
   5.1.2.5 ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ โดยรวมอยูในระดับมาก 
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เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใช
จายงบประมาณ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ มีการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและ
ตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ  
มีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน และมีการพัฒนาเครื่องมือ
ตรวจสอบการใชงบประมาณ ตามลําดับ 
 5.1.3 ขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ
มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการอบรม มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาคือดานการพัฒนา และดานการศึกษา ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุป
ผลไดดังนี้ 
  5.1.3.1 ดานการอบรม 
   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา การไดรับความรูจากการเขาอบรมและนําความรูนั้นไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน อยูในอับดับสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารใหความสําคัญกับการฝกอบรม มีการสํารวจและ
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร มีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและหลังการ
ฝกอบรม และมีการติดตามนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
  5.1.3.2 ดานการศึกษา 
   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา มีการนําทิศทางของหนวยงานมากําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 
อยูในอับดับสูงสุด รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนและใหความสําคัญในการศึกษาตอ เพ่ือ
ความกาวหนาในอนาคต มีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่เพ่ิมขึ้น โดยการศึกษาตอทั้งใน
ระบบและนอกระบบ มีการวิเคราะหและสํารวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร และใหการ
สนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาแกบุคลากร ตามลําดับ 
  5.1.3.3 ดานการพัฒนา 
   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา มีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูและทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง อยูใน
อับดับสูงสุด รองลงมาคือ มุงเนนใหบุคลากรมีการปรับปรุงสิ่งที่เปนขอบกพรองของตนเองเพื่อแกไข
พฤติกรรมใหดียิ่งขึ้น การสนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียมความพรอม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึน สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดานพฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 
ตามลําดับ 
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 5.1.4 ขอมูลความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  
  กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ 
มีความเห็นวา ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู
ในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง และอยูในลําดับแรก รองลงมาคือ ดานการใหความสําคัญกับผล
การปฏิบัติงาน ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแก
ประชาชน และดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุป
ผลไดดังนี้ 
  5.1.4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
มีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .51 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01  
  5.1.4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .51 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 
  5.1.4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .60 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 
  5.1.4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับคอนขางสูง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .63 นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  5.1.4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .59 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 
 5.1.5 ขอมูลแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบรุ ี
  สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 
ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา ดังนี ้
  ดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการและความจําเปนในการเขารับการอบรม
ของบุคลากร และผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องที่สนใจหรือตองการที่จะ
พัฒนาตนเอง และบุคลากรควรมีความกระตือรือรนในการเขารับการอบรม เพ่ือนําความรูมาเปนสวน
หนึ่งในการพัฒนาองคกรตอไป ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี ้
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ภาพที่ 5.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการอบรม 
 

  ดานการศึกษา ในปจจุบันกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่นไมมีการสนับสนุนเรื่อง
ทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรนที่
จะศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและ
นอกระบบ เพื่อนําความรูจากการศึกษามาพัฒนาตนเองและประยุกตใชในหนวยงาน อาจจะเปน
การศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องที่สนใจ ซึ่งไมใชการเพ่ิมคุณวุฒิใหกับตนเอง ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากร
ทางดานการศึกษาเชนเดียวกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดงันี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 

ดานการศึกษา 

บุคลากรศกึษา
เพิ่มเติมในเรื่อง 

ที่สนใจ 

ผูบริหารสงเสริม
ใหบุคลากรไดรับ

การศกึษาตอ 

บุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการ 
เขารับการอบรม 

แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 

ดานการอบรม 

ผูบริหารสนับสนุน
ใหเขารับการ

อบรม 

มีการสํารวจ 
ความตองการและ

ความจําเปน 

ภาพที่ 5.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการศึกษา 

บุคลากรมีความ
กระตือรือรน 
ที่จะศึกษาตอ 
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  ดานการพัฒนา ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือ
พัฒนาตนเองตามสายงานที่เก่ียวของ และควรสนับสนุนใหมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือใหบุคลากร
ไดนําสวนที่ดีจากหนวยงานอื่นมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งบุคลากรควรมี
การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานระเบียบหรือกฎหมายที่ เก่ียวของกับงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบของตน ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการพัฒนา 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 ผูวิจัยไดทําการอภิปรายผลตามกรอบแนวคิดการวิจัยและตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซึ่งสามารถ
อภิปรายผลไดดังนี ้
 5.2.1 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
 ผลการศึกษาการดําเนินการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี พบวา 
มีการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้เนื่องจาก ในดานการอบรมนั้น 
แตละองคการบริหารสวนตําบลจะมีแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ซึ่งเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริม
ความรูและเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากรที่สอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนง มีการสํารวจความ
ตองการและความจําเปนในการเขารับการอบรม สวนในดานการศึกษานั้น ถึงแมจะไมมีการสนับสนุน
เรื่องทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น แตผูบริหารก็มีการสงเสริมให
บุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและนอกระบบ เนื่องจากเห็นวาสามารถนําความรูมาประยุกตใช
ในหนวยงานได และดานการพัฒนา จะเนนการเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเปนหลัก นอกจากนั้น
ผูบริหารมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการศกึษาดูงานนอกสถานที่ เนื่องจากมองวาเปนกิจกรรมที่ชวย
ใหบุคลากรเกิดสัมพันธภาพ ความรู ความเขาใจ เพ่ิมทักษะประสบการณที่เกิดจากการเรียนรูของผูอ่ืนที่

แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 

ดานการพฒันา 

ผูบริหารสนับสนุน
การอบรม 

เพื่อพัฒนาตนเอง 

ผูบริหารสนับสนุน
ใหมีการศึกษา 

ดูงานนอกสถานที ่
 

บุคลากรศกึษา
ระเบียบหรือ

กฎหมายที่เกีย่วของ 
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เปนมุมมองใหม ๆ ชวยกระตุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรูรวมกัน สามารถนําองคความรูใหม ๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปาหมายของการศึกษาดูงานโดยทั่วไปก็เพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรใหมี
เทคนิควิธีการหรือแนวทางการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานและเปนการเรียนรูแนวคิดใหม ๆ สอดคลอง
กับ บุญสง ลีละชาต (2559, หนา 88-89) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความตองการในการพัฒนา ดาน
การฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการกําหนดหลักเกณฑในการฝกอบรมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการอยางชัดเจนตามระเบียบ มีนโยบายในการสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอหรือเพ่ิม
คุณวุฒิ และมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ และเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
  5.2.1.1 ดานการอบรม 
  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้
เนื่องจาก องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและหลัง มีการ
ติดตามและนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน ผูบริหารใหความสําคัญกับการฝกอบรม เนื่องจาก
เห็นวาเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริมความรู และเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากร  ประกอบกับ
ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องท่ีสนใจหรือตองการจะพัฒนาตนเอง เพ่ือนําความรู
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่ผูบริหารใหความสําคัญและสนับสนุนใหมีการเขารับการอบรมนี้ 
จะทําใหเกิดแรงจูงใจที่เปนหนึ่งในกระบวนการของการกระตุนใหบุคลากรมีการทํางานที่ดีข้ึน สอดคลอง
กับทฤษฎีการจูงใจของ Jerald Greenberg และ Robert A. Baron (1997) (อางถึงใน นวลละออง     
อุทามนตร ีและ รชยา อินทนนท, 2558, หนา 55) ที่กลาววา พฤติกรรมของมนุษยท่ีแสดงออกตอสิ่งเรา
หรือสิ่งจูงใจในการทํางาน เพื่อกระตุนใหเกิดความตองการในการพัฒนาตอไปอยางไมหยุดยั้ง มีการทุมเท
และมีความพยายามมากขึ้น ทํางานอยางมีทิศทางไมยอทอ เนื่องจากการที่มีสิ่งกระตุนจะทําใหบุคลากรมี
ความพยายามในการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่หนวยงานไดวางไว และสอดคลองกับ จินตจุฑา 
จันทรประสิทธิ์ (2559, หนา 81) ที่ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก 
เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น เปนการเพ่ิมพูนทักษะใหกับ
บุคลากร สามารถสรางประสบการณและการเรียนรูใหแกบุคลากรได ซึ่งการฝกอบรมจะเนนการพัฒนา
งานในปจจุบัน ซึ่งทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  5.2.1.2 ดานการศึกษา 
  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้
เนื่องจาก องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีมีการนําทิศทางของหนวยงานมากําหนดแนวทางใน
การศึกษาตอของบุคลากร ผูบังคบับัญชาสนับสนุนและใหความสําคัญในการศึกษาตอ เพื่อความกาวหนา
ในอนาคต และมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่เพ่ิมข้ึน โดยการศึกษาตอทั้งในระบบ
และนอกระบบ สอดคลองกับ สุภาภรณ  จะนันท  (2553, หนา 53) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย ผลการศึกษา
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พบวา บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย มีความคิดเห็นดาน
การศึกษาตออยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารและตัวบุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเองใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นท้ังภายในและภายนอกองคกร อีกทั้งผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีการศกึษา
ตอเพ่ือนําความรู ความสามารถ และทักษะตาง ๆ ที่ไดรับ มาพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
  5.2.1.3 ดานการพัฒนา 
  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้
เนื่องจาก องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีมีการสนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความสนใจของ
บุคลากร เพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น มีการสงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรศึกษาดูงานที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดานพฤติกรรม
สวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม สอดคลองกับ พระเอกราช กิตฺติธโร (2556, หนา 96-98) ที่ไดศึกษา
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ 
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ 
จังหวัดศรีสะเกษ ในดานการพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารใหความสําคัญกับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร เพ่ือพรอมรับการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอกองคกร และมองวาการ
พัฒนานั้น เปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพ เปนกิจกรรมไมไดมุงเนนที่ตัวงานแตมี
จุดเนนเพ่ือเปลี่ยนแปลงตามท่ีองคกรตองการ และสอดคลองกับแนวคิดของ Nadler, 1980 (อางถึงใน 
สายทิพย รัตนสาลี, 2553, หนา 18) ที่ไดกลาววา การพัฒนาเปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมี
ประสิทธิภาพ เปนกิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงตัวงาน แตมีจุดเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องคกร
ตองการ เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
 5.2.2 ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี พบวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้เนื่องจาก การจัดการภาครัฐแนวใหมเปนการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยการนําเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงานภาครัฐ 
เปนการบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ คํานึงถึงหลักความคุมคา ตลอดทั้งการมุงเนนการใหบริการแก
ประชาชนโดยคํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ ซึ่งภารกิจในดานการบริการประชาชนนั้น เปนภารกิจหลักของ
องคการบริหารสวนตําบล หากมีการจัดการภาครัฐแนวใหมในระดับดี สงผลใหบุคลากรมีการพัฒนาท้ัง 3 
ดานในระดับดีเชนกัน ซึ่งการสรางความพึงพอใจใหประชาชนถือเปนตัวชี้วัดที่สําคัญที่สุดในการ
ดําเนินงานตามภารกิจของภาครัฐ และจะเกิดจากการที่บุคลากรเขารับการอบรม ไดรับการศึกษาตอเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู หรือมีการพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ซึ่งถือเปนการนําความรูนั้นมาพัฒนาการปฏิบัติงาน
เพ่ือความพึงพอใจสูงสุดของประชาชน สอดคลองกับแนวคิดของ ทิพาวดี เมฆสวรรค (2540, หนา 26-
27) ที่ไดกลาววา การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม เปนแนวคิดพ้ืนฐานของการนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ระบบตาง ๆ ของภาครัฐ เปนการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน สรางระบบสนับสนุนทั้งใน
ดานบุคลากร เชน มีการฝกอบรม มีระบบคาตอบแทน และระบบคุณธรรมจริยธรรม และสอดคลองกับ
แนวคิดของ วรเดช จันทรศร (2541, หนา 27) ที่ไดกลาววา การจัดการภาครัฐแนวใหมเปนการนําแนว
ทางการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับหรือประยุกตใชในการบริหารงานของหนวยงานภาครัฐ มุงเนน
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ใหเกิดการปฏิบัติงานที่สัมฤทธิ์ผล สงเสริมใหเกิดการทํางานแบบมืออาชีพ โดยคํานึงถึงหลักความคุมคา
และคุณภาพในการใหบริการแกประชาชน  
 5.2.2.1 ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ มีการใหบริการที่แลวเสร็จในท่ีเดียวเพื่อให
ประชาชนไดรับบริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น และมีการสรางคานิยมในองคกรเพ่ือใหบุคลากรมีจิตใจ
ที่เอ้ือตอการบริการท่ีดี เมื่อมีการสรางการบริการที่ดีแกประชาชน สงผลใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง
ทั้ง 3 ดาน เนื่องจากเปนการนําความรูมาปรับใชในองคกร หากไดรับการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ก็จะ
ทําใหเกิดความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ และสามารถสรางบริการที่มีคุณภาพใหกับประชาชนได ซึ่งการ
บริการประชาชนที่ดีและมีคุณภาพนั้น ตองอาศัยเทคนิค วิธีการ ทักษะ รวมถึงเทคโนโลยีตาง ๆ ที่จะทํา
ใหประชาชนเกิดความพึงพอใจ และการบริการที่ดีจะเปนเครื่องมือที่จะทําใหประชาชนเกิดความเชื่อถือ 
และสรางภาพลักษณที่ดีตอหนวยงาน ซึ่งจะมีผลในการใชบริการตาง ๆ ตอไป ซึ่งการดําเนินการทั้งหมดมี
วัตถุประสงคเพ่ือใหประชาชนเกิดความรูสึกดีและเกิดความประทับใจเปนอันดับแรก สอดคลองกับ
แนวคดิและทฤษฎีของอีแวน เฟอรลี (Ewan Ferlie, 1996, อางถึงในสนธิ นวกุล, 2552, หนา 143) ที่ได
กลาววา การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมแนวทางหนึ่ง คือการใหความสําคัญตอการบริการประชาชน 
เปนรูปแบบที่มุงเนนคุณภาพของการดําเนินงานหรือการใหความสําคัญตอความพึงพอใจของประชาชน
เปนอันดับแรก 
 5.2.2.2 ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร พบวามีความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการจัดทําแผนอัตรากําลัง
ซึ่งเปนการวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรในระยะ 3 ป มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับ
พัฒนาบุคลากรทุกตําแหนงโดยกําหนดไวในแผนพัฒนาบุคลากรของแตละองคการบริหารสวนตําบล เม่ือ
ผูบริหารใหการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเปนอยางดีนั้น ทําใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยูในระดับ
ดีเชนกัน เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและสําคัญท่ีจะตองทําอยางตอเนื่องไปตลอดเวลา 
เพ่ือทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ และเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะของ
บุคลากรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและบริบทของหนวยงานที่เปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมขององคกร 
สอดคลองกับ เพชรรัตน เอ่ียมสอาด (2559, หนา 89) ที่ไดศึกษาเรื่อง การจัดการภาครัฐแนวใหมของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค ผลการศกึษาพบวา ระดับการจัดการภาครัฐแนวใหมของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับปาน
กลาง เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรเปนการวางแผนและปฏิบัติตามแผนเพ่ือเพิ่มคุณภาพการใหบริการ
ประชาชน ตอบสนองตอบทบาทภารกิจในสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป และสอดคลองกับ ภานุวัฒน 
แสงทอง (2557, หนา 55) ที่ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากร กรณี บริษัท อเบโนพริ้นติ้ง 
จํากัด ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ความรู
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางที่ดีขึ้น และควรดําเนินการอยางตอเนื่อง 
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เพ่ือใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวนั้น ปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ องคกรควรจะตองมีโครงการหรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหมีความสอดคลองกับ
ภารกิจหลักขององคกร เพื่อที่จะดึงศกัยภาพของบุคลากรมาใชใหไดมากที่สุด  
 5.2.2.3 ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีมีการสงเสริม
การปฏิบัติงานรวมกันภายในองคกร โดยมองวาภารกิจขององคการบริหารสวนตําบลจะประสบผลสําเร็จ
ได ตองเกิดจากการประสานความรวมมือของบุคลากรภายในหนวยงาน นอกจากนั้นยังเนนการวัดผลการ
ทํางานวาประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด โดยใชการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการ
จัดทําตัวชี้วัดการปฏิบัติงาน และมองวาการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน เปนการทําใหบุคลากร
ทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มีจุดบกพรองท่ีตองปรับปรุงแกไขหรือไม สวนใดจะคงไว
และสวนใดจะตองปรับปรุง ผูบริหารตองศึกษาและขับเคลื่อนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองดวยการ
ประเมินคุณสมบัติของบุคคลตามตําแหนงงาน และเลือกเครื่องมือพัฒนาที่เหมาะสม จึงทําใหหนวยงาน
บรรลุผลสัมฤทธิ์ได ดังนั้น เมื่อองคกรใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรตองมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเองท้ัง 3 ดาน เนื่องจากผลการปฏิบัติงานจะเกิดจากการปฏิบัติหนาท่ีของ
บุคลากร ซึ่งการจะปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จนั้นจะตองเกิดจากการพัฒนาตนเองอยูเสมอ สอดคลอง
กับ กาญจนา ขาวสงา และรงค บุญสวยขวัญ (2558, หนา 110) ที่ไดศึกษาเรื่อง การประยุกตใชแนวคิด
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเพ่ือการบริหารงานบุคคลที่ดีของเทศบาลตําบลกําเนิดนพคุณ อําเภอ
บางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผลการศึกษาพบวา แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการ
บริหารผลการปฏิบัติงานนั้น บุคลากรของเทศบาลตําบลกําเนิดนพคุณ มีความเห็นวาการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเปนความสําคญัอยางหนึ่งขององคกร เพราะเม่ือถึงเวลาจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนตามบทบาทหนาที่ ผูบริหารตองใหความสําคัญ
และนําผลการปฏิบัติงานไปใชจริงดวยการนําหลักการและเครื่องมือทางการจัดการมาใช พรอมทั้งนํา
ศักยภาพของบุคลากรมาสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายของหนวยงาน และสอดคลองกับ เกง พุทธอรุณ 
(2556, หนา 91) ที่ไดศกึษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารภาครัฐแนวใหม ของสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 7 กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ผลการศึกษาพบวา 
ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารภาครัฐแนวใหมของสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 ดานการ
มุงเนนตอผลสัมฤทธิ์ การเนนผลการปฏิบัติงานมากกวากระบวนการทํางาน ทางหนวยงานและบุคลากรมี
เปาหมายในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ และมีการกําหนดตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยาง
ชัดเจน เพ่ือกําหนดทิศทางการทํางาน และเปนเครื่องมือผลักดันใหผูปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพื่อ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
 5.2.2.4 ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีมีการพัฒนา
รูปแบบการทํางาน ปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานใหเชื่อมโยงกับวิธีการทํางานและทรัพยากรของ
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หนวยงาน ซึ่งบุคลากรมองวาการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางานนั้น เปนวัฒนธรรมทางการ
ทํางานอยางหนึ่งท่ีชวยสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีการทํางานเปนทีม คิดอยางเปนระบบ ปลูกฝงคานิยมการ
ยินดีและเต็มใจใหบริการประชาชน รวมถึงเปนการแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิด
ประโยชนสูงสุด หากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการ
อยูในระดับที่ดี สงผลใหบุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเองใหอยูในระดับดี เพ่ือนําสิ่งท่ีไดศึกษา เรียนรู 
รวมถึงประสบการณใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือการพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น หรือเปนการปรับเปลี่ยนการทํางานเพ่ือสรางคุณคาใหเกิดข้ึนในองคกร สอดคลอง
กับ กาญจนา ขาวสงา และรงค บุญสวยขวัญ (2558, หนา 110) ที่ไดศึกษาเรื่อง การประยุกตใชแนวคิด
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเพ่ือการบริหารงานบุคคลที่ดีของเทศบาลตําบลกําเนิดนพคุณ อําเภอ
บางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผลการศึกษาพบวา เทศบาลตองการใหเกิดการปรับปรุงการทํางาน
ทุกสวนงาน เนื่องจากการปรับเปลี่ยนดังกลาวจะทําใหการบริหารงานของหนวยงานภาครัฐเปนไปดวย
ความรวดเร็ว สามารถนําทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดมาใชไดอยางเกิดความคุมคาสูงสุด รวมถึงการใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ยังชวยใหการปฏบิัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสอดคลองกับ แนวคิดของสุเทพ 
เชาวลิต (2548, หนา 12-13) ที่ไดกลาวไววา รูปแบบขององคการปจจุบันนั้นจะตองสามารถตอบสนอง
ความทาทายใหม เชน เทคโนโลยีใหม หรือความตองการสําหรับประสิทธิภาพที่สูงกวาในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งตองมีความหลากหลายยิ่งขึ้นในแตละชนิดของความเปลี่ยนแปลง สําหรับการเปลี่ยนแปลงดาน
กระบวนการทํางาน จะมุงเนนการปรับเปลี่ยนวาทําอยางไรใหงานสําเร็จอยางรวดเร็ว เชน การ
ปรับเปลี่ยนโครงสราง การบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ ซึ่งจะทําใหขั้นตอนตาง ๆ เร็วข้ึน มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เกิดความผิดพลาดนอยลง 
 5.2.2.5 ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ มีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใช
จายงบประมาณของหนวยงาน หากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการดําเนินการเรื่องการ
เสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณอยูในระดับดี สงผลใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ดานอยูใน
ระดับดีเชนกัน เพราะหากบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสรางความเขาใจในการใชจาย
งบประมาณ ทําใหปฏิบัติงานไดสอดคลองและถูกตองตามระเบียบที่กําหนด เนื่องจากปจจุบันการ
บริหารงานงบประมาณนับวามีความสําคัญอยางยิ่ง เปนการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งตองมี
ความโปรงใส ตรวจสอบไดทุกกระบวนการ เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบ ผูบริหาร
มีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ ซึ่งสอดคลอง
กับแนวความคิดของ จีระ ประทีป (2548, หนา 234) ที่ไดกลาวถึงแนวคิดการสรางวินัยการใชจาย
งบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไววา เปนการชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดสรรบริการ
สาธารณะและสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในพ้ืนที่ เปดโอกาสใหประชาชนไดเขาไปมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายและการบริหารทรัพยากรของทองถ่ิน และมีสวนรวมในการตรวจสอบการ
ใชจายงบประมาณ และยังเปนการสรางจิตสํานึกในการเสียภาษีอากรของประชาชนใหเพ่ิมสูงข้ึน เพราะผู
เสียภาษีจะไดทราบวาภาษีอากรที่ตนเสียไปจะสงผลประโยชนกลับมายังตนเองอยางไร และสอดคลองกับ
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แนวคิดและทฤษฎีของคริสโตเฟอร ฮูด (Christopher Hood, 1991, อางถึงใน ชมภูนุช หุนนาค, 2559, 
หนา 135) ที่ไดกลาววาหลักการและแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม จะตองมุงเนนความมีวินัย ความ
ประหยัด และความคุมคาในการใชทรัพยากร รวมถึงมีการตรวจสอบการใชทรัพยากรกรตาง ๆ เพ่ือสราง
วินัยในการใชทรัพยากรของหนวยงาน 
 5.2.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบรุ ี
 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 5 คน มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา 
และดานการพัฒนา ซึ่งมีแนวทางดังตอไปนี้ 
 5.2.3.1 ดานการอบรม 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ในดานการอบรมนั้น แตละ
องคการบริหารสวนตําบลจะมีแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ซึ่งเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริม
ความรู และเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากร โดยในแผนดังกลาวจะมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนาหลักสูตรตาง ๆ ใหสอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงและสอดคลองกับสายงาน ซึ่งแนวทาง
การพัฒนาดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการและความจําเปนในการเขารับการอบรมของ
บุคลากร และผูบริหารในองคกรควรสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องที่สนใจหรือตองการจะ
พัฒนาตนเอง เพ่ือนําความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกรตอไป รวมทั้งเมื่ออบรมแลว ควรมีการ
รายงานผลการอบรมเพ่ือนําผลที่ไดรับ มาปรับใชในตําแหนงหนาที่ของตน ซึ่งผูบริหารตองมีการติดตาม
เพ่ือนําผลการอบรมไปประยุกตใชตามบริบทของหนวยงานตอไป สอดคลองกับ จินตจุฑา จันทรประสิทธิ ์
(2559, หนา 73) ที่ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวา ในดานการฝกอบรม ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากร มีการ
วางแผนการฝกอบรม และควรติดตามและประเมินผลการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เนื่องจากสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลปเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นจะสามารถสรางประสบการณและการเรียนรู
ใหแกบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ ทิพวรรณ บัวงาม (2557, หนา 127) ที่ไดศึกษา
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาลยุติธรรมภาค 6 ผลการศึกษาพบวา การฝกอบรมเปน
กระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคลากรไดเรียนรู เสริมสรางทักษะความชํานาญงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ยกมาตรฐานของการปฏิบัติงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ศาลยุติธรรมภาค 6 จึงสงเสริมการ
พัฒนาบุคลากรโดยการสงบุคลากรเขารับการอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู ความสามารถแกตัวของบุคลากร
เองและเพ่ือใหเกิดการพัฒนาระบบงานขององคกรไปพรอมกัน และนําผลที่ไดรับจากการอบรม มาตอ
ยอดในการปฏิบัติงานจริง 
 5.2.3.2 ดานการศึกษา 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษานั้น ในปจจุบัน
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่นไมมีการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรนที่จะศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ผูบริหารควร
มีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและนอก เพ่ือนําความรูจากการศึกษามาพัฒนา
ตนเองและประยุกตใชในหนวยงาน อาจจะเปนการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องที่สนใจ ซึ่งไมใชการเพ่ิมคุณวุฒิ
ใหกับตนเอง ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากรทางดานการศึกษาเชนเดียวกัน สอดคลองกับ อุทัย อูอรุณ 
(2552, หนา 63) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในเขต
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อําเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู อยูในระดับสูง แสดงวาองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอศรีประจันต จังหวัด
สุพรรณบุรี ใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ และมองวาการสนับสนุนขององคกรในการใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาตอเปนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการโดยตรง  
 5.2.3.3 ดานการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนานั้น จะเนน
เรื่องการเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเปนหลัก และผูบริหารควรใหการสนับสนุนในดานการอบรม
เนื่องจากเปนการนําความรูมาพัฒนาองคกร นอกจากนั้นผูบริหารควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมี
การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี เพ่ือใหบุคลากรไดนําสวนที่ดีจากหนวยงานอ่ืนมาปรับปรุงและเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานในหนวยงานของตนเอง รวมทั้งหากมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ มุมมองความคดิเห็น
ตาง ๆ รวมกัน ทําใหไดเห็นถึงเทคนิควิธีการใหม ๆ ที่สามารถนํามาปรับใชหรือแกไขปญหาอันจะกอ
ประโยชนในการทํางาน นอกจากนั้นบุคลากรควรมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานระเบียบหรือ
กฎหมายที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน สาเหตุที่องคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี เนนเรื่องการอบรมเปนหลักและสนับสนุนใหเขารับการอบรมนั้น เนื่องจากผูบริหารมองวา
ทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งที่สําคัญตอองคกร มีความสําคัญแตกตางกัน และเม่ือมีความตองการหลาย
ดาน มนุษยจะแสดงพฤติกรรมที่นําไปสูความตองการที่สําคัญกวากอนเสมอ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดและ
ทฤษฎีของ Abraham Maslow (1943, pp. 370-396) ที่ไดกลาวถึงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ
มนุษยไววา มนุษยมีความตองการไมมีที่สิ้นสุด และความตองการของมนุษยจะกอใหเกิดพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนอง เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ก็จะลดความสําคัญลง โดยจะเกิดความ
ตองการใหมขึ้นแทน โดยที่ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะลดแรงผลักดันลง ขณะที่ความ
ตองการที่ไมไดรับการตอบสนองอาจจะกอใหเกิดความไมพอใจ ซึ่งอาจสงผลกระทบในทางลบตอการ
บริหารงาน ดังนั้น ผูบริหารจึงตองพิจารณาและวิเคราะหความตองการของบุคลากร เพ่ือที่จะใชเครื่องมือ
และวิธีการที่เหมาะสมในการตอบสนองความตองการของบุคลากรแตละคน 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 (1) องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ควรมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรให
เหมาะสมกับสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมทั้ง
สอดคลองกับบริบทของแตละพ้ืนท่ี 
 (2) ควรมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร พรอมทั้ งจัดสรร
งบประมาณใหเพียงพอในแตละกิจกรรม เพื่อให บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางเหมาะสมและ
ครอบคลุมทุกระดับตําแหนง 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบตั ิ
 (1) บุคลากรทุกตําแหนงควรเขารับการอบรม เนื่องจากเปนกิจกรรมที่สําคัญในการพัฒนา
ตนเอง และเปนการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรได 
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 (2) ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทุกดานอยางตอเนื่อง และควรมีการ
ติดตามและประเมินผลในการพัฒนาบุคลากรในแตละกิจกรรม เพ่ือทราบถึงระดับความสําเร็จและนําไป
ปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 (1) แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมีหลากหลายแนวทาง จึงควรทําการศึกษาให
ครอบคลุมและสอดคลองกับบริบทของแตละหนวยงาน เนื่องจากเนื้อหาของการศึกษาในครั้งนี้ เปน
การศึกษาตามแนวทางที่สอดคลองการบริหารราชการสวนทองถิ่นในรูปแบบขององคการบริหารสวน
ตําบล หนวยงานอื่นควรเลือกแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่มีความเหมาะสมตอไป 
 (2) ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของประชาชนในพ้ืนที่เพ่ิมเติม เพ่ือใหไดขอมูลในการพัฒนา
บุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลมากขึ้น 
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 ตารางภาคผนวก ข.1  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญ 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
   1. อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนา
ระบบการใหบริการประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 

   2. อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 

   3. อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชน 
โดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน  
(One Stop Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับบริการ 
ที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 

   4. อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากร 
มีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการท่ีดี 

+1 +1 +1 3 1 

   5. อบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพ
มาตรฐานการบริการมาใช 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
   6. อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณ 
เพ่ือใชสําหรับพัฒนาบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   7. อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรอยางโปรงใสและตรวจสอบได 

+1 +1 +1 3 1 

   8. อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอม 
เพ่ือทดแทนบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   9. อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการ 
อัตรากําลังคนในอนาคต 

+1 +1 +1 3 1 

   10. อบต.ของทานมีการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 
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 ตารางภาคผนวก ข.1  (ตอ) 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
   11. อบต.ของทานมีการสงเสริมการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ
ประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 

   12. อบต.ของทานมีการสงเสริมการปฏิบัติงาน
รวมกันของพนักงานในหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 

   13. อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน โดยการประสานความรวมมือระหวาง
หนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 

   14. อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของบุคลากร 
มาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงาน
กําหนด 

+1 +1 +1 3 1 

  15. อบต.ของทานมีการบูรณาการยุทธศาสตร
สําคัญในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
   16. อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 

+1 +1 +1 3 1 

   17. อบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจ 
ในสวนที่ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอื่น 

+1 +1 +1 3 1 

   18. อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการ 
รวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจน 
และโปรงใส  

+1 +1 +1 3 1 

   19. อบต.ของทาน รูจักแปรเปลี่ยนและใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

+1 +1 +1 3 1 

   20. อบต.ของทานมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการ
ทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก ข.1  (ตอ) 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการเสริมสรางวินัยการใชงบประมาณ 
   21. อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไก 
ใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจาย
งบประมาณ 

+1 +1 +1 3 1 

   22. อบต.ของทานเปดโอกาสใหประชาชน 
มีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ 

+1 +1 +1 3 1 

   23. อบต.ของทานมีการพัฒนาระบบขอมูล
สารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริต
คอรรัปชั่น 

+1 +1 +1 3 1 

   24. อบต.ของทานมีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบ
การใชงบประมาณ  

+1 +1 +1 3 1 

   25. อบต.ของทานมีการบริหารงานโดยตรวจสอบ
วินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการอบรม 
   26. อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะห 
ความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   27. ทานไดรับความรูจากการเขาอบรม 
และนําความรูนั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.67 

   28. ผูบริหารใน อบต. ของทานใหความสําคัญ 
กับการฝกอบรม 

+1 +1 +1 3 1 

   29. อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรม 
กอนและหลังการฝกอบรม 

+1 +1 +1 3 1 

   30. อบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรม
ไปใชในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก ข.1  (ตอ) 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการศึกษา 
   31. อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจ 
ความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   32. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากร 
มีความรูความสามารถที่เพ่ิมข้ึน โดยการศึกษาตอ 
ทั้งในระบบและนอกระบบ 

+1 +1 +1 3 1 

   33. อบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่อง
ทุนการศึกษาแกบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   34. ผูบังคับบัญชาใน อบต.ของทาน สนับสนุน 
และใหความสําคัญในการศึกษาตอ  
เพ่ือความกาวหนาในอนาคต 

+1 +1 +1 3 1 

   35. อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงาน 
มากําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการพัฒนา 
   36. อบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรู 
ในดานพฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 

+1 +1 +1 3 1 

   37. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากร 
มีความรูและทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 

+1 +1 +1 3 1 

   38. อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการ
ปรับปรุงสิ่งที่เปนขอบกพรองของตนเอง 
เพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดียิ่งข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 

   39. อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุน 
ใหบุคลากรศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

   40. อบต.ของทานมีการสนับสนุนการพัฒนา
ตนเองตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียม 
ความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 

 0.99 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค   

 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย 
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นายกองคการบริหารสวนตําบล 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง  

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การพัฒนาบุคลากรตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบล 

จังหวัดราชบุรี 
 

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 2. การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือทําการศึกษาวิจัยการพัฒนาบุคลากรตามแนว
ทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 3. โปรดตอบคําถามตามความเปนจริง เพ่ือขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนประโยชนตอการศึกษาและ
นําไปพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีตอไป 
 4. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
  ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่สงผลตอการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล
จังหวัดราชบุร ี
  ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุร ี
   
  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความทีต่รงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ   ชาย     หญิง 
2. อายุ   20 – 30 ป    31 – 40 ป 

 41 – 50 ป    51 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 

 ต่ํากวาปริญญาตร ี   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 ปริญญาโท    สูงกวาปริญญาโท 

4. ตําแหนงปจจุบัน  
 พนักงานสวนตําบล   ลูกจางประจํา 
 พนักงานจางตามภารกิจ   พนักงานจางทั่วไป 

5. ประสบการณการทํางาน  
   ต่ํากวา 5 ป    6 – 10 ป 
   11 – 15 ป    16 – 20 ป 
   21 ปขึ้นไป 

6. หนวยงานที่สังกัด (โปรดระบุ) .............................……………………….. 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถาม เรื่อง การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่สงผลตอการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  
 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ทานคิดวาถูกตอง เหมาะสม และตรงกับสภาพความเปน
จริงมากที่สุด (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน      
   1. อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนา
ระบบการใหบริการประชาชน 

     

   2. อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช 
เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

     

   3. อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชน 
โดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน  
(One Stop Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับบริการ 
ที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน 

     

   4. อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากร 
มีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการท่ีดี 

     

   5. อบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพ
มาตรฐานการบริการมาใช 

     

ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร      
   6. อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช
สําหรับพัฒนาบุคลากร 

     

   7. อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
อยางโปรงใสและตรวจสอบได 

     

   8. อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอม 
เพ่ือทดแทนบุคลากร 

     

   9. อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการอัตรา
กําลังคนในอนาคต 

     

   10. อบต.ของทานมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
คุณภาพการใหบริการแกประชาชน 

     

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน      
   11. อบต.ของทานมีการสงเสริมการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ
ประชาชน 
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การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน (ตอ)      
12. อบต.ของทานมีการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกัน
ของพนักงานในหนวยงาน 

     

   13. อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
โดยการประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน 

     

   14. อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของบุคลากร 
มาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงาน
กําหนด 

     

  15. อบต.ของทานมีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน      
   16. อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ
ระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 

     

   17. อบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ 
ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอ่ืน 

     

   18. อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการ 
รวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส  

     

   19. อบต.ของทาน รูจักแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากร 
ที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

     

   20. อบต.ของทานมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางาน
และทรัพยากรของหนวยงาน 

     

ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ      
   21. อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไก 
ใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจาย
งบประมาณ 

     

   22. อบต.ของทานเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม 
ในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ 

     

   23. อบต.ของทานมีการพัฒนาระบบขอมูล
สารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริต
คอรรัปชั่น 

     

   24. อบต.ของทานมีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบ
การใชงบประมาณ  

     

   25. อบต.ของทานมีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัย
การใชจายงบประมาณของหนวยงาน 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ทานคิดวาถูกตอง เหมาะสม และตรงกับสภาพความเปน
จริงมากที่สุด (กรุณาตอบทุกขอ) 

 

การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการอบรม      
   26. อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะห 
ความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 

     

   27. ทานไดรับความรูจากการเขาอบรม 
และนําความรูนั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

   28. ผูบริหารใน อบต. ของทานใหความสําคัญ 
กับการฝกอบรม 

     

   29. อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรม 
กอนและหลังการฝกอบรม 

     

   30. อบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรม 
ไปใชในการปฏิบัติงาน 

     

ดานการศึกษา      
   31. อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจ 
ความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร 

     

   32. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถท่ีเพ่ิมข้ึน โดยการศกึษาตอทั้งในระบบ
และนอกระบบ 

     

   33. อบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษา
แกบุคลากร 

     

   34. ผูบังคับบัญชาใน อบต.ของทาน สนับสนุน 
และใหความสําคัญในการศึกษาตอ เพ่ือความกาวหนา
ในอนาคต 

     

   35. อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงาน 
มากําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 
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การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการพัฒนา      
   36. อบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรู 
ในดานพฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 

     

   37. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู
และทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 

     

   38. อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการปรับปรุง 
สิ่งท่ีเปนขอบกพรองของตนเองเพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดี
ยิ่งข้ึน 

     

   39. อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร 
ศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

     

   40. อบต.ของทานมีการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
ตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียมความพรอม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น 

     

 
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
1. ทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ดานการอบรม การศึกษา 
และการพัฒนา อยางไร 
 ดานการอบรม 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 
 ดานการศึกษา 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 
 ดานการพัฒนา 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ  

 
แบบบันทึกการสัมภาษณเพื่อการวิจัย 
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แบบบนัทึกการสัมภาษณ 
เรื่อง  การพัฒนาบุคลากรตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบล 

จังหวัดราชบุรี 
 
ตอนท่ี 1  ขอมูลสวนตัวของผูใหสัมภาษณ 
 ชื่อผูใหสัมภาษณ ........................................................................................................................... 
 ตําแหนง ................................................................................................... อายุ ........................ ป 
 ระดับการศึกษา ............................................................................................................................. 
 เริ่มการสัมภาษณ เวลา .................................... เสร็จการสัมภาษณ เวลา .................................... 
 
ตอนท่ี 2  คําถามเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุร ี 
 
 1. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการอบรม ควรเปนอยางไร 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 
 2. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการศึกษา ควรเปนอยางไร 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 
 3. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการพัฒนา ควรเปนอยางไร 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ – ชื่อสกุล  รณภิา  พงศพุทธชาติ 
วัน เดือน ปเกิด  6 เมษายน 2526 
สถานท่ีเกิด  ราชบุร ี
ที่อยูปจจุบัน  เลขที่ 99/11 หมูที่ 8 ตําบลคลองตาคต 
  อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุร ี70120 
สถานท่ีทํางาน  องคการบริหารสวนตําบลสามเรือน 
  อําเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุร ี
ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ.2545  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
  วิทยาลัยอาชีวศึกษาดรุณาราชบุรี จังหวัดราชบุร ี
 พ.ศ.2547  ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต 
  สาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ประสบการณทํางาน  
 พ.ศ.2557 - 2558  เจาพนักงานธุรการ องคการบริหารสวนตําบลเจ็ดริ้ว 
  อําเภอบานแพว จังหวัดสมุทรสาคร 
 พ.ศ.2558 - 2561  เจาพนักงานธุรการ องคการบริหารสวนตําบลสรอยฟา 
  อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี 
 พ.ศ.2561 – ปจจุบัน  นักทรัพยากรบุคคล องคการบริหารสวนตําบลสามเรือน  
  อําเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุรี   

 




