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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.  
 
Keywords: Human resource development, New public management, Subdistrict 

administrative organization 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 สังคมในยุคปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเกิดสิ่งใหมหรือนวัตกรรมใหมอยูเสมอ 
ตลอดจนเกิดการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม สําหรับการ
ปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ หัวใจที่สําคัญของการพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนา นั่นคือทรัพยากรมนุษย 
เนื่องจากในบรรดาทรัพยากรขององคกรทั้งหมด ทรัพยากรมนุษยนั้นเปนสิ่งสําคัญที่สุด ที่จะสงผลให
องคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย เพราะมนุษยเปนทรัพยากรที่มีชีวิต สติปญญา และมีความรู
ความสามารถตางจากทรัพยากรที่เปนวัตถุหรือเครื่องมืออุปกรณ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึง
เปนการพัฒนาที่สําคัญที่สุด โชติชวัล ฟูกิจกาญจน (2556, หนา 33) และมนุษยจําเปนตองไดรับการ
พัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหมีความคิดริเริ่มและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ เพราะการที่มนุษยจัดทําสิ่งใหม ๆ จะ
เปนบอเกิดทําใหเศรษฐกิจและสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย พิชัย ลีพิพัฒนไพบูลย (2537, หนา 
130-131) จากความสําคัญดังกลาว รัฐบาลจึงไดกําหนดเปาหมายเรื่องการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษยใหเปนหนึ่งในเปาหมายหลักของการพัฒนาประเทศตามประกาศเรื่องยุทธศาสตรชาติ 
20 ป (พ.ศ.2561 – 2580) โดยไดกลาวไววาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยขับเคลื่อนที่สําคัญในการยกระดับ
การพัฒนาประเทศในทุกมิติ ไปสูเปาหมายการเปนประเทศที่พัฒนาแลวท่ีขับเคลื่อนโดยภูมิปญญาและ
นวัตกรรมในอีก 20 ปขางหนา จึงจําเปนตองมุงเนนการพัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกชวงวัย
ใหเปนทรัพยากรมนุษยที่ดี เกง และมีคุณภาพ พรอมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไปขางหนาไดเต็ม
ศักยภาพ 
 จากประกาศดังกลาวจะเห็นไดวา ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่มีความสําคัญ จึงไดถูกกําหนดไว
ในเปาหมายของการพัฒนาประเทศ จากเหตุผลความสําคัญในเรื่องของคน ที่เปนตนทุนที่สําคัญและสราง
มูลคาเพ่ิมได ทําใหทุกองคกรเล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนาคนใหมีความพรอมรับการเปลี่ยนแปลง
ของกระแสโลกาภิวัฒนท่ีมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนกระบวนการ       
ที่สามารถเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความชํานาญใหแกบุคลากร และเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคกรสามารถ
บรรลุวิสัยทัศนที่ กําหนดไวได  ซึ่งถามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากเทาใด ก็จะทําใหองคกร
เจริญกาวหนามากขึ้นเทานั้น ดังนั้น แนวทางหนึ่งที่จะชวยใหการพัฒนาองคกรในดานตาง ๆ เปนไปได
อยางมีประสิทธิภาพนั่นก็คือ การพัฒนาคุณภาพของบุคลากรและการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน ให
บุคลากรไดรับความรูความเขาใจในงานที่ปฏิบัติมากขึ้น 
 จากกระแสโลกาภิวัฒนที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคกรนั้น จึงมีความ
จําเปนที่ภาครัฐตองปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป 
การนําหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช จึงเปนแนวทางการปฏิรูประบบราชการโดยเนนการ
บริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ เนนการปรับลดบทบาทภารกิจ มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางการทํางาน
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ของภาครัฐ คํานึงถึงหลักความคุมคา ปรับวิธีการจัดการกําลังคนใหสามารถเทียบเคียงไดกับภาคเอกชน 
และมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดยคํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหมเปน
การพัฒนามาจากการจัดการภาครัฐในยุคพาราไดมที่ 6 โดยเฉพาะการจัดการภาครัฐในแนวทางการ
จัดการเพ่ือการปลดปลอยและแนวทางการจัดการที่มุงเนนตลาด และการจัดการภาครัฐทั้งสองแนวทางนี้
ก็มีรากฐานมาจากทฤษฎีทางเลือกสาธารณะ และเศรษฐศาสตรเชิงสถาบันใหม หรือเศรษฐศาสตร
องคการโดยมีลักษณะเดนคือ การพยายามแกปญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม เปนการสะทอนถึง
การมุงเนนการปฏิรูปการบริหารงานในภาครัฐ เพ่ือแกไขปญหาทางการบริหารท่ีตัวแบบดั้งเดิมหรือระบบ
บริหารแบบเดิมไมอาจจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ งการปรับปรุงในดาน
ประสิทธิภาพและการใหบริการประชาชน ซึ่งกลาวโดยสรุปไดวา หัวใจสําคัญของการจัดการภาครัฐแนว
ใหมก็คือการปฏิรูประบบราชการนั่นเอง วิภากร โฆษิตานนท (2559, หนา 1) และถือเปนการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานภาครัฐไปสูการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์เปนเปาหมายหลัก เพ่ือผลประโยชน
สาธารณะของประชาชนเปนจุดมุงหมายสูงสุด โดยใชวิธีการบริหารจัดการองคกร เชน ปรับบทบาท 
ภารกิจ การมุงเนนผลงาน เพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงานขององคกร จากนั้นจึงใชหลักการบริหาร
แบบเอกชนที่มุงเนนลูกคา คุณภาพการบริการ และเพ่ิมผลผลิต เพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานของ
องคกรใหสูงข้ึน และสุดทายใชหลักการแขงขันเพ่ือไมใหองคกรอยูกับที่ มีการพัฒนาอยางตอเนื่องโดยมี
เปาหมายพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 องคการบริหารสวนตําบล เปนหนึ่งในรูปแบบของการบริหารราชการสวนทองถ่ิน มีฐานะเปนนิติ
บุคคล มีความเปนอิสระในการปกครองตนเอง และมีอํานาจหนาที่ในการจัดทําบริการสาธารณะในระดับ
ทองถิ่นเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน โดยดําเนินการตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและ
องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 7) พ.ศ.2562 และตามพระราชบัญญัติ
กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.2542 นั่นคืออํานาจ
หนาที่ในการจัดบริการสาธารณะขั้นพ้ืนฐาน การพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 
เพ่ือประโยชนของประชาชนในพ้ืนที ่ซึ่งหากมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ก็จะเปนวิถีทางที่สําคัญใน
การพัฒนาประเทศ สําหรับในอดีตท่ีผานมา การบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจะอยู
ภายใตการควบคุมกํากับดูแลจากราชการสวนกลางและสวนภูมิภาค ซึ่งยังไมสามารถตอบสนองความ
ตองการของประชาชนไดอยางแทจริงและยั่งยืน จนไดมีการปฏิรูประบบราชการและเขาสูการ
เปลี่ยนแปลงขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในป พ.ศ.2540 โดยมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 และเปนเจตนารมณที่ชัดเจนของรัฐบาลที่จะกระจายอํานาจสูองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นมากยิ่งข้ึน โดยรัฐธรรมนูญฉบับดังกลาว มาตรา 284 วรรคหนึ่ง บัญญัติวา “องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นท้ังหลาย ยอมมีความเปนอิสระในการกําหนดนโยบาย การปกครอง การบริหาร การ
บริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ” และจะเห็นไดวาใน
ประเด็นเรื่องอํานาจในทางบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น รัฐธรรมนูญประสงคจะใหทองถ่ินมีอิสระ
ในทางบริหารงานบุคคลอยางแนชัด และจากบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.
2540 เปนผลใหเกิดการตรากฎหมายที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลทองถิ่น คือ พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2542 ซึ่งเปนกฎหมายที่ใหอํานาจแกองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินมีอิสระในดานการบริหารงานบุคคลตามความตองการและความเหมาะสมของทองถิ่นเอง  
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 ในการจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีจุดมุงหมายเพ่ือเปนหนวยงานที่ใหบริการดานตาง ๆ 
แกประชาชน จัดทําภารกิจเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน สนองตอบตอปญหาและความ
ตองการของชุมชนภายในทองถ่ิน แตในสถานการณปจจุบันพบวาองคกรปกครองสวนทองถิ่นหลายแหง
มักมีปญหาในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้  
  1. การใหบริการประชาชนยังมีความลาชา ไมมีความคลองตัว 
    2. การสรรหาพนักงาน ยังใชระบบอุปถัมภ ทําใหไดพนักงานที่ไมมีความรูความสามารถ 
หรือไมเหมาะสมกับงานแตละประเภท (ศุภชัย คลองขยัน, สนธยา ชมภู และพงษเมธี ไชยศรีหา, 2560, 
หนา 1217) 
  3. บุคลากรไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน ดานการอบรม ถึงแมองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินจะจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และจัดสรรงบประมาณใหบุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูทุกตําแหนง แตยังไมไดรับความรวมมือเทาที่ควร ประกอบกับภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นจากการถาย
โอนภารกิจ ทําใหบุคลากรตองปฏิบัติหนาท่ีที่ไมมีความถนัด หากไมไดรับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
อาจทําใหงานลาชาและเกิดความผิดพลาดได สวนดานการศึกษา บุคลากรสวนใหญที่ไดรับการบรรจุ
แตงตั้งโดยใชวุฒิการศึกษาที่ตรงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแลว ก็มักจะไมศึกษาตอเพ่ือใหไดรับ
คุณวุฒิที่สูงข้ึน เนื่องจากเห็นวาไมไดนําวุฒิการศึกษาไปใชประโยชนในดานอื่น ๆ ประกอบกับองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินไมมีการสนับสนุนดานทุนการศึกษาเหมือนที่ผานมา จึงเปนอีกเหตุผลหนึ่งที่ทําให
บุคลากรไมมีการพัฒนาตนเองในดานดังกลาว จากสถานการณปจจุบันที่องคการบริหารสวนตําบลตองมี
ภาระหนาที่เพ่ิมขึ้นเพ่ือรองรับการกระจายอํานาจ และการถายโอนภารกิจจากหนวยงานภาครัฐ 
บุคลากรจึงตองมีความกระตือรือรน รูจักพัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ เพ่ือพรอมรับตอ
การเปลี่ยนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้น และตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพ่ือใหมีความทันสมัย  
 ในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนนั้น จําเปนตองใชทรัพยากรมนุษย
จํานวนมากที่มีทักษะและความสามารถที่หลากหลายตามภารกิจในการใหบริการ รวมทั้งการขับเคลื่อน
องคการบริหารสวนตําบลไปสูกลยุทธที่ไดตั้งไว ยอมมีความจําเปนที่ตองอาศัยทรัพยากรมนุษยในการ
ขับเคลื่อนเชนเดียวกัน ดังนั้น การพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรจึงเปนปจจัยสําคัญในการเพ่ิม
ศักยภาพในการแกไขปญหาและการปฏิบัติงานของทองถ่ิน เพ่ือใหองคกรสามารถใชและพัฒนาความรู
ของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ และการนําแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน จึงเปนแนวคิดพื้นฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ 
อยางเปนรูปธรรม เปนการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหเปนแบบมุงผลสัมฤทธิ์ เพ่ือสรางการบริการที่มี
คุณภาพแกประชาชน 
 ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดของ Leonard Nadler 
(1970, p.88) ที่ไดใหนิยามไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับ
ประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะนําเอามาปรับปรุงความสามารถในการทํางาน 
ซึ่งมีจํานวน 3 ดาน คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา พรอมทั้งศกึษาความสัมพันธระหวางการ
จัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  เพื่อนําผลท่ี
ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ มาเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร พรอมทั้งนํา
หลักการจัดการภาครัฐแนวใหมไปประยุกตใชเพ่ือมุงผลสัมฤทธิ์ดานการตอบสนองความตองการของ
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ประชาชนผูมารับบริการ และตอบสนองนโยบายของรัฐบาลในเรื่องของการกระจายอํานาจสูองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน จึงเปนเหตุผลท่ีมาในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้
 
1.2 คําถามการวิจัย 
 1.2.1 ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปนอยางไร 
 1.2.2 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปนอยางไร 
 1.2.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ควรเปนอยางไร 
 
1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
 1.3.1  เพ่ือระบุวิธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1.3.2  เพ่ืออธิบายความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1.3.3  เพ่ือสรางแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 
1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ผูวิจัยไดกําหนด
ขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา  
    ประกอบดวยการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน คือ 1) ดานการสรางการ
บริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 2) ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 3) ดานการใหความสําคัญกับ
ผลการปฏิบัติงาน 4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน และ 5) ดานการเสริมสรางวินัย
การใชจายงบประมาณ และการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  จํานวน 3 
ดาน  คือ 1) ดานการฝกอบรม 2) ดานการศึกษา  และ 3) ดานการพัฒนา 
 1.4.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
   ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงาน
จางตามภารกิจ และพนักงานจางท่ัวไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 2,784 คน 
กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ  และพนักงาน
จางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน โดยกําหนดกลุมตัวอยางจาก
สูตรของ Taro Yamane   
 1.4.3 ขอบเขตการวิจัย 
     องคการบริหารสวนตําบลทั้งหมด 77 แหง ที่อยูในจังหวัดราชบุร ี
 1.4.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
     ตั้งแตเดือนมิถุนายน 2562 ถึงเดือนตุลาคม 2562 รวมระยะเวลา 5 เดือน 
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1.5 นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.5.1 องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีหมายถึง องคการบริหารสวนตําบลที่มีพ้ืนที่อยูใน
จังหวัดราชบุรี ซึ่งมีจํานวน 77 แหง 
 1.5.2. บุคลากร หมายถึง ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุร ี
 1.5.3 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม หมายถึง รูปแบบการบริหารที่นํามาปรับใชกับภาครัฐ 
เพ่ือลดปญหาตาง ๆ ในการบริหารจัดการ โดยเนนการทํางานท่ียึดผลลัพธเปนหลัก มีการวัดผลลัพธ และ
คาใชจายอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเปาหมายสุดทายคือระบบราชการที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผลสูงสุด มี
ความคลองตัว ยืดหยุน สามารถปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก สามารถตอบสนองความ
ตองการ และนําบริการที่ดีมีคุณภาพไปสูประชาชนได โดยวัดไดจากตัวชี้วัด จํานวน 5 ดาน ไดแก 

 (1) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน หมายถึง การอบรมบุคลากร
เพ่ือพัฒนาระบบการบริการประชาชน การบริการโดยดําเนินการ ณ จุดเดียว หรือ One stop service มี
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริการประชาชน การสรางคานิยมใหพนักงานมีจิตใจที่เอ้ือตอ
การบริการที่ดี และการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช 

 (2) ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การวางแผน การปรับปรุง
หนวยงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนเตรียมความ
พรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การสรรหาและการคัดเลือกเพ่ือเปดโอกาสให
บุคลากรภายนอกเขามาปฏิบัติงาน และการยกระดับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการ
แกประชาชน 

 (3) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การสงเสริมการนํา
เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน การสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรในองคการบริหารสวน
ตําบล การประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน การนําศักยภาพเฉพาะของบุคลากรมาใชสรางคุณคา
ใหตรงตามเปาหมายท่ีองคกรกําหนด และมีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน 

 (4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน หมายถึง การพัฒนา
รูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน การถายโอนภารกิจในสวนอ่ืนที่ภาครัฐไมตอง
ดําเนินการเอง การสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจน โปรงใส การ
แปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด และการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน 

 (5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ หมายถึง การสงเสริมและวาง
กลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวน
รวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ การพัฒนาระบบขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเฝาระวัง 
การทุจริตคอรรัปชั่น การพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใชงบประมาณ และการบริหารงานโดยตรวจสอบ
วินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน 

1.5.4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบุคลากรไดรับการพัฒนาใหมี
ขีดความสามารถในการทํางานที่สูงข้ึน ซึ่งประกอบดวยการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม ดาน
การศกึษา และดานการพัฒนา  
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 (1) การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรู โดยมุงเนนเก่ียวกับงานที่
ปฏิบัติอยูในปจจุบัน โดยมีเปาหมายคือการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ ของพนักงานใน
ขณะนั้นใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ซึ่งผูท่ีผานการฝกอบรมไปแลวสามารถนําความรูไปใชได
ทันท ี 

 (2) การศึกษา หมายถึง การเพิ่มพูนความรูทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสราง
ความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล โดยมุงเนนเก่ียวกับงานของพนักงานในอนาคต 
เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความพรอมที่จะทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต  

 (3) การพัฒนา หมายถึง การที่บุคลากรมุงในการปรับปรุงสิ่งที่เปนขอบกพรองของ
ตนเอง เพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดีมากข้ึน เปนพฤติกรรมที่สังคม เพื่อนรวมงาน และบุคคลที่เก่ียวของ
ยอมรับได และเปนรูปแบบทางการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือความอยูรอดและเจริญเติบโตของมนุษย  

1.5.5 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง วิธีการแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน
ในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
  
1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.6.1 ทําใหทราบถึงวีธีการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินสามารถนําขอมูลมาปรับปรุงแกไขและพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 1.6.2 ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1.6.3 ทําใหทราบถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
และองคกรปกครองสวนทองถ่ินสามารถนํามาใชประโยชนในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายและบริบทของหนวยงาน 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 
  งานวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  ผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของจากนักวิชาการหลายทานในเรื่องที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย เพ่ือนํามาเปนแนวทางประกอบในการทําวิจัย ดังตอไปนี ้
 2.1 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.1 ที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.2 ความหมายของการจัดการภาครฐัแนวใหม 
  2.1.3 สาระสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.4 การประยุกตใชแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
  2.1.5 องคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.1 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.3 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.4 กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 2.2.5 แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.3 การบริหารราชการสวนทองถ่ินในรูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
  2.3.1 รูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
  2.3.2 อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
  2.3.3 โครงสรางขององคการบริหารสวนตําบล 

2.3.4 การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
 2.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
  2.6 สมมติฐานการวิจัย 
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2.1 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 2.1.1 ที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 พิสิษฐ  รัตนพลาไชย (2556, หนา 20) ไดกลาววา การจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น เปนการ
พัฒนามาจากการจัดการภาครัฐในยุคพาราไดมที่ 6 โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดการภาครัฐในแนวทางเพ่ือ
การปลดปลอย และแนวทางการจัดการที่มุงเนนดานการตลาดและการจัดการภาครัฐ ซึ่งมีรากฐานมา
จากทฤษฎีทางเลือกสาธารณะ และเศรษฐศาสตรเชิงสถาบันใหม หรือเศรษฐศาสตรองคการ โดยมี
ลักษณะเดนคือ การพยายามแกปญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยเนนการปรับปรุงประสิทธิภาพ
และการใหบริการประชาชน ซึ่งเปนหัวใจของการจัดการภาครัฐแนวใหม  
 สําหรับ ชมภูนุช  หุนนาค (2559, หนา 122-124) ไดกลาวถึงที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐ
แนวใหมไววา การจัดการภาครัฐแนวใหม ไดเขามาแทนที่การบริหารภาครัฐแบบดั้งเดิม ดวยเหตุผล
สําคัญ 5 ประการ ดังนี ้
 1. อิทธิพลของแนวคิดเสรีนิยมใหม และการถูกวิพากษวิจารณของแนวคิดแบบดั้งเดิม 
 กลุมเสรีนิยมใหม (Neo-liberals) หรือที่เรียกวาฝายขวาใหม ไดวิพากษวิจารณการบริหารงาน
ภาครัฐในชวงป  ค.ศ.1970 วารัฐบาลไรความสามารถในการแกไขปญหาดานเศรษฐกิจ และ
วิพากษวิจารณในเรื่องขนาดและตนทุนในการบริหารงานภาครัฐดวย ทั้งนี้ กลุมเสรีนิยมใหม มีความเชื่อ
วาเมื่อใดก็ตามที่มีการเปดใหมีการแขงขันทางการตลาดอยางเสรี ยอมนําไปสูระบบเศรษฐกิจที่มี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากตลาดชวยสรางการกระจายทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และกลุมเสรี
นิยมใหมนี้ยังมองวา นักการเมืองและขาราชการระดับสูง มักยึดถืออํานาจและผลประโยชนของตนเอง
และหนวยงานมากกวาการตระหนักถึงการลดตนทุน การประหยัด และความคุมคา ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้ 
ไดนําไปสูระบบราชการที่มีขนาดใหญโต มีลําดับชั้นการบังคับบัญชาที่ยาว มีการสั่งการจากบนลงลางที่
ยากมากขึ้น และเมื่อปญหาเหลานี้ถูกสะสมมากขึ้น ทําใหเกิดความลมเหลวของระบบราชการ 
 2. การเปลี่ยนแปลงบริบททางการเมือง 
 การเปลี่ยนแปลงบริบททางการเมือง เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการนําแนวคิดการจัดการภาครัฐ
แนวใหมมาปรับใช ไดแก ในป ค.ศ.1978 ประธานาธิบดี Ronal Reagan ของสหรัฐอเมริกา ไดมีการ
สงเสริมใหนําแนวคิดการตลาดมาปรับใชในภาครัฐ ขณะที่ในป ค.ศ.1979 ประเทศอังกฤษ โดยรัฐบาล
ฝายอนุรักษนิยมไดใชมาตรการในลักษณะเดียวกันนี้ ในการบริหารงานภาครัฐเปนระยะเวลานาน รวมไป
ถึงประเทศออสเตรเลีย และประเทศอ่ืน ๆ ในตะวันตกดวย ดังนั้น เปนการชี้ใหเห็นวา การเปลี่ยนแปลง
บริบททางการเมืองโดยการนําของกลุมอุดมการณแบบขวาใหม ไดนําไปสูการใชแนวความคดิการจัดการ
ภาครัฐแนวใหมอยางกวางขวางข้ึนเรื่อย ๆ 
 3. วิกฤตเศรษฐกิจที่แตละประเทศตองเผชิญ 
 จากระบบเศรษฐกิจและการคลังที่อยูในภาวะวิกฤต ทั้งการใชจายเงินในจํานวนที่สูงและปญหา
ดุลการชําระเงินที่เกิดขึ้นในประเทศอังกฤษ ในป ค.ศ.1970 ไดนําไปสูการปฏิรูปการบริหารงานครั้ง
สําคัญ เนื่องจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (International Monetary Fund หรือ IMF) มองวา
การท่ีประเทศอังกฤษ เกิดภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจนั้น มีตนเหตุหลักมาจากการไมเปลี่ยนแปลงแนว
ทางการใหบริหารของรัฐ ทั้งนี้ หลาย ๆ ประเทศก็ประสบปญหาดังกลาวดวย จึงเชื่อวาแนวทางในการ
แกไขปญหาที่ดีท่ีสุด คือการที่รัฐบาลไมเขาไปแทรกแซง แตปลอยใหเปนไปตามกลไกตลาด 
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 4. การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 ชวงปลายศตวรรษท่ี 20-21 มีการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยาง
กวางขวางมากขึน้ ทําใหการติดตอสื่อสารเปนไปดวยความสะดวก งาย และรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ซึ่งเปนการ
เอ้ือตอการจัดการแบบเครือขายขององคการทั้งภายในและภายนอก และเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารยังชวยสรางขอมูลขาวสารที่เปนระบบ และมีความนาเชื่อถืออีกดวย ซึ่งสิ่งเหลานี้ ลวนเปนการ
สนับสนุนแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมทั้งสิ้น 
 5. การเพ่ิมบทบาทของหนวยงานท่ีใหคําปรึกษาดานการจัดการ 
 ลารบี้ (Larbi, อางถึงใน ชมภูนุช หุนนาค, 2559, หนา 124) มองวา บทบาทของหนวยงานที่ให
คําปรึกษาดานการจัดการมีแนวโนมสูงข้ึน เชน บริษัทรับทําบัญชี สถาบันการเงินระหวางประเทศ และ
การจัดการระหวางประเทศ เปนตน สงผลใหมีการปฏิรูประบบราชการเกิดข้ึน เนื่องจากหนวยงาน
เหลานี้เปนตัวกลางในการสื่อสารเทคนิคแนวทางการจัดการที่ใชในภาคเอกชนมาสูภาครัฐ อยางไรก็ตาม 
ถึงแมวาการจัดการภาครัฐแนวใหมจะเปนกระแสหลักของการปฏิรูประบบราชการทั่วโลกนั้น แตการนํา
แนวคิดไปปฏิบัติ จะตองพิจารณาถึงหลักความสอดคลองกับบริบทความตองการ คานิยม และวัฒนธรรม
ของแตละประเทศ นอกจากนั้น เรืองวิทย  เกษสุวรรณ (2545, หนา 56) ไดกลาววา การปฏิรูประบบ
ราชการยังเปนหัวใจของการจัดการภาครัฐแนวใหมดวยเหตุผล 4 ประการ ดังนี ้
  5.1 ระบบราชการเปนกลไกหลักที่จะทําใหรัฐเล็กลง ซึ่งมีผลทําใหการขาดดุลการคลัง
ลดลง 
  5.2 การทําใหระบบราชการมีความยืดหยุนมากข้ึน เปนวิธีการสําคัญที่จะทําให
ผูบริหารสามารถบริหารงานไดสําเร็จ 
  5.3 การวัดผลงานเปนหลักในการคิดและวิเคราะหของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
ดังนั้น การทํางานของระบบราชการใหม จะเปลี่ยนไปอยูภายใตสัญญาการทํางานตามผลงาน ซึ่งเปนการ
วัดผลงานที่ใหแกประชาชนได 
  5.4 ประเด็นทางการเมืองที่เกิดจากการนําการจัดการภาครัฐแนวใหมไปปฏิบัตินั้น 
พบวาปญหาไมไดอยูที่การตอตานของฝายการเมือง แตเกิดจากการตอตานของระบบราชการเอง 
โดยเฉพาะการตอตานการลดขนาดองคการ และตอตานสิ่งท่ีจะทําลายความมั่นคงในการทํางานของ
ขาราชการ 
 สําหรับแนวคิดดานการจัดการภาครัฐแนวใหมของนักวิชาการที่สําคัญ มีดังนี ้
 แนวคิดของอีแวน เฟอรลี (Ewan Ferlie) 
 Ewan Ferlie และคณะ (อางถึงใน สนธิ นวกุล, 2552, หนา 142-143) ไดจัดแบงประเภทของ
การจัดการภาครัฐแนวใหมออกเปน 4 รูปแบบ คือ 
 1. ปรับปรุงประสิทธิภาพ (Efficiency drive) เปนแนวความคิดในระยะเริ่มแรกของการจัดการ
ภาครัฐแนวใหม เปนการปรับเปลี่ยนใหการบริหารงานภาครัฐมีความทันสมัย หรือเลียนแบบในเชิงธุรกิจ
มากขึ้น (Business-like approach) โดยเฉพาะการมุงเนนถึงผลสัมฤทธิ์ของการดําเนินงาน  
 2. การลดขนาดและการกระจายอํานาจ (Downsizing and decentralization) เปนแนวความ 
คิดซึ่งไดรับอิทธิพลมาจากเศรษฐศาสตรนีโอคลาสสิค ซึ่งตองการเปดใหกลไกตลาดเขามาทดแทนภาครัฐ
ใหมากท่ีสุดเทาที่จะเปนไปได โดยการจัดกลุมประเภทภารกิจงานหลักและภารกิจงานรอง (Core 
function/Non-core function) เพ่ือเปดใหมีการทดสอบตลาด (Market testing) หรือการคัดคานเพื่อ
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เปดใหมีการแขงขัน (Contestability) การกระจายอํานาจดานงบประมาณ และการจัดทําสัญญาการ
แยกผูซื้อบริการและผูใหบริการออกจากกัน (Purchaser-provider split) การใชระบบการทําสัญญา
ขอตกลง(Contractualism) รวมถึงการจัดตั้งองคการบริหารงานอิสระของฝายบริหาร (Agencification)  
 3. การมุงสูความเปนเลิศ (In search of excellence) เปนรูปแบบที่เนนการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมในองคกรภาครัฐ คานิยม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจนการบริหารความเสี่ยง การเปน
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) และการสื่อสารแบบลางสูบน (Bottom-Up) 
 4. การใหความสําคัญตอการบริการประชาชน (Public service orientation) รูปแบบนี้เปน
รูปแบบที่มุงเนนคุณภาพของการดําเนินงานหรือการใหความสําคัญตอความพึงพอใจของลูกคาและ 
ผูรับบริการเปนอันดับแรก มองประชาชนมากกวาการเปนลูกคา เนนคุณภาพการดําเนินงาน ให
ความสําคัญตอความพึงพอใจของประชาชนและการมีสวนรวมของประชาชน 
 สรุปไดวา แนวคิดของ Ewan Ferlie ในการจัดแบงประเภทของการจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น 
เปนการปรับเปลี่ยนใหการบริหารงานภาครัฐมีความทันสมัย มีการกระจายอํานาจ เพื่อใหการดําเนินการ
ใหบริการและอํานวยการดานตาง ๆ สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง 
ทั่วถึง และรวดเร็ว ซึ่งเปนรูปแบบที่มุงเนนความพึงพอใจของประชาชนเปนอันดับแรก 
 แนวคิดของคริสโตเฟอร ฮดู (Christopher Hood) 
 คริสโตเฟอร ฮูด (Christopher Hood) (1991, อางถึงใน ชมภูนุช หุนนาค, 2559, หนา 134-
135) ไดอธิบายถึงองคประกอบการจัดการภาครัฐแนวใหม 7 สวน ดังนี ้
 1. การใหผูจัดการมืออาชีพเปนผูดําเนินงาน กลาวคือ มีการระบุบุคคลที่จะทําหนาที่ตัดสินใจใน
องคการอยางชัดเจน ประกอบกับใหผูที่ทําหนาที่เปนผูจัดการมีความเปนอิสระในการดําเนินงานอยาง
เหมาะสม หรือเรียกไดวาใหผูจัดการมืออาชีพเปนผูดําเนินงานในภาครัฐ เพ่ือสามารถหาผูรับผิดชอบที่
แทจริงเม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัติงาน หรือเกิดผลของงานในลักษณะใดลักษณะหนึ่งข้ึน 
 2. ความชัดเจนของตัวชี้วัดและมาตรฐานการปฏิบัติงาน กลาวคือ ใหความสําคัญกับการนิยาม
เปาหมาย วัตถุประสงค ตัวชี้วัดของความสําเร็จที่ชัดเจน เพ่ือมีทิศทางในการดําเนินงานใหเปนไปตาม
เปาหมายนั้น ซึ่งมักจะกําหนดเปนเชิงปริมาณ 
 3. การมุงผลสัมฤทธิ์ กลาวคือใหความสําคัญกับผลสําเร็จของภารกิจมากกวาการเนนที่
กระบวนการ ทั้งนี้ การจัดสรรทรัพยากรและการใหรางวัลสัมพันธกับการวัดผลการปฏิบัติงาน ไมได
กําหนดโดยหนวยงานราชการสวนกลางเหมือนดังเดิม 
 4. การแบงแยกหนวยงาน หมายถึง การแบงหนวยงานของรัฐใหเปนหนวยยอยในลักษณะ
บริษัทตามประเภทของการผลิต เพ่ือแบงแยกหนวยผลิตและหนวยบริการออกจากกัน และเนนการ
กระจายอํานาจในเรื่องงบประมาณ รวมถึงดําเนินงานแบบเครือขายระหวางหนวยงาน แทนที่รูปแบบ
เดิม ที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชาในแนวตั้ง ตลอดจนมีการจางเหมาหนวยงานอื่นๆ เขามาชวย
ดําเนินการ 
 5. การใหความสําคัญกับการแขงขัน โดยดําเนินการในลักษณะการทําสัญญา การประมูล เพ่ือ
ลดตนทุนและเพิ่มมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งการเนนใหมีการแขงขันในภาครัฐถือเปนองคประกอบหนึ่ง
ของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 6. การใชรูปแบบการจัดการจากภาคเอกชน กลาวคอื การนํารูปแบบการจัดการของภาคเอกชน
มาปรับใชในภาครัฐ และเปลี่ยนมุมมองใหมจากการใหบริการภาครัฐในลักษณะกองทัพ มาเปนการ
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จัดการท่ีอาศัยความยืดหยุนในการจางงาน ประกอบกับจูงใจดวยการใหรางวัล และมีการประชาสัมพันธ 
โฆษณามากขึ้น 
 7. การใชทรัพยากรอยางกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด หมายถึง ความประหยัด และความมีวินัย
ในการใชทรัพยากร รวมถึงมีการตรวจสอบการใชทรัพยากรตางๆ เพื่อกอใหเกิดการใชทรัพยากรที่
นอยลง แตไดผลงานมากขึ้น 
 จึงสรุปไดวา ที่มาของแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น มาจากการนําเอาแนวคิดของ
ภาคเอกชน มาปรับใชในระบบราชการของไทย เพ่ือเปนการใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการ 
มุงเนนในเรื่องของการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  
 2.1.2 ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 วรเดช จันทรศร (2541, หนา 27) ไดกลาวถึงความเปนมาของการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหมวา การบริหารงานภาครัฐ หรือ Public Administration  เปนการใหความสําคัญตอการปฏิบัติตาม
กรอบแนวคิดหรือตัวแบบระบบราชการในอุดมคติ ซึ่งแนวคิดดังกลาวถูกคิดคนและพัฒนาขึ้นโดยนัก
สังคมวิทยาชาวเยอรมันที่ชื่อ แม็ค เวเบอร (Max Weber) โดยหลักการแลว การบริหารงานภาครัฐใน
แนวทางนี้ จะเนนการแบงงานกันทําตามแนวราบ การแบงงานกันทําตามแนวตั้งหรือมีการใชสายบังคับ
บัญชา ยึดหลักกฎหมายและบันทึกเปนลายลักษณอักษร กฎระเบียบ การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงตาม
หลักอาวุโสและความสามารถ การแยกผลประโยชนสวนตัวออกจากผลประโยชนขององคการ 
 ในขณะที่ เรืองวิทย เกษสุวรรณ (2545, หนา 9)  ไดกลาววา การจัดการภาครัฐแนวใหม (New 
Public Management หรือ NPM) หรือเรียกวา การจัดการนิยม (Managerialism) หรือการบริหาร
ภาครัฐที่อาศัยระบบตลาด (Market-based Public Administration) หรือ รัฐบาลแบบผูประกอบการ 
(Entrepreneurial Government) ซึ่ งการจัดการภาครัฐแนวใหมนี้  ถือไดวาเปนกรอบแนวคิดที่
ครอบคลุมหลักการและเทคนิควิทยาการทางการจัดการอยางกวางขวางและหลากหลาย จึงทําใหเกิด
ความสับสนในการจํากัดความหมายและขอบขายในประเด็นดังกลาว ในมุมกลับกันนั้น การจัดการ
ภาครัฐแนวใหมมีลักษณะรวมที่สําคัญคือ การสะทอนถึงการมุงเนนการปฏิรูปการบริหารงานในภาครัฐ
เพ่ือเขามาแกไขปญหาทางการบริหารที่ตัวแบบดั้งเดิมหรือระบบบริหารแบบเดิมไมสามารถนําไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดได จึงมุงปรับโครงสรางของระบบราชการที่มีขนาดใหญไปสูองคการ
ที่มีขนาดเล็ก และมองท่ีกลไกการตลาดมากขึ้น เพ่ือกระตุนการแขงขันและลดคาใชจายของภาครัฐ 
 ประกอบกับ พระมหาไพฑูรย วรรณบุตร (2557, หนา 33)  ไดกลาวสรุปไววา การจัดการ
ภาครัฐแนวใหมในทางทฤษฎี หมายถึง หลักการในการปฏิรูปภาครัฐซึ่งเปนที่รูจักกันในโลกในชวง
ทศวรรษ 1980 จนกอใหเกิดการอภิปรายวิจารณและศึกษากันอยางกวางขวาง ซึ่งในทางปฏิบัตินั้น การ
จัดการภาครัฐแนวใหมหมายถึงการดําเนินนโยบายสาธารณะและกิจกรรมการจัดการภาครัฐและการ
ปฏิรูปการบริหารหรือการจัดการภาครัฐ ซึ่งเกิดขึ้นอยางเปนขบวนการ ทั้งนี้ ไดดําเนินการตามหลักการ 
แนวคิด และแนวทาง หรือองคความรูทางดานการจัดการภาครัฐแนวใหมท่ีไดสะสมมาหรือไดมาจากการ
วิจัยใหม ๆ  
 จากความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม ที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวมานั้น สามารถ
สรุปไดวา การจัดการภาครัฐแนวใหม หมายถึง การปรับเปลี่ยนการบริหารจากเดิมที่มุงเนนเรื่อง
ผลสัมฤทธิ์มากกวาปจจัยนําเขาและกระบวนการ ใหความสําคัญกับเรื่องของทักษะการบริหารจัดการ
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มากกวาการกําหนดนโยบาย ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหมนี้เปนเรื่องของการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
ในการบริหารจัดการภาครัฐที่แตกตางไปจากเดิม โดยมีหลักการสําคัญคือการปฏิรูประบบราชการ 
 2.1.3 สาระสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 สําหรับนักวิชาการที่ไดกลาวถึงสาระสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม คือ โจนาธาน 
บอสตัน และคณะ (Jonathan Boston, 1996, อางถึงใน ณภัทร คลองสืบขาว, 2553, หนา 33-34)  ซึ่ง
ไดสรุปหัวใจสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม  ไวดังนี ้
 1. การบริหารงานมีลักษณะที่เปนสากล นั่นคือไมมีความแตกตางอยางเปนนัยสําคัญระหวาง
การบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานของภาครัฐ 
 2. มีการปรับเปลี่ยนจากการใหความสําคัญตอการควบคุมปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร รวมถึง
กฎระเบียบตาง ๆ มาเปนการควบคุมผลผลิตและผลลัพธ หรือเปนการเนนในเรื่องการรับผิดชอบตอ
ผลสัมฤทธิ์แทน 
 3. ใหความสําคัญในเรื่องของการใชความสามารถหรือทักษะทางดานการบริหารมากกวาการ
กําหนดนโยบาย 
 4. ใหความสําคัญตอการมอบอํานาจในการควบคุมของหนวยงานกลางไปใหหนวยงานผูปฏิบัติ 
เพ่ือใหการบรหิารงานมีความคลองตัวมากขึ้น 
 5. เนนการปรับเปลี่ยนโครงสรางหนวยงานราชการใหมีขนาดเล็กลงในรูปแบบของหนวยงาน
อิสระในกํากับ โดยเฉพาะการแยกสวนระหวางการกํากับที่เปนภารกิจงานเชิงพาณิชยและไมใชเชิง
พาณิชยออกจากกัน รวมถึงแยกภารกิจงานเชิงนโยบายและการใหบริการออกจากกัน 
 6. เนนการแปรสภาพกิจการของรัฐ ใหเปนเอกชน และมีการจางเหมาบุคคลภายนอก รวมทั้งมี
การประยุกตใชวิธีการจัดจาง และการแขงขันประมูลงาน เพ่ือเปนการลดตนทุน 
 7. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสัญญาจางบุคลากรของภาครัฐ ใหมีลักษณะเปนการจางระยะสั้นและ
กําหนดเงื่อนไขที่มีความชัดเจนตรวจสอบได 
 8. ใชวิธีการเลียนแบบการบริหารจัดการของภาคเอกชน และพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารงาน และการใหความสําคัญตอการสรางภาพลักษณท่ีดีขององคการ 
 9. มีการสรางแรงจูงใจโดยการใหรางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน 
 10. สรางระเบียบวินัยและความประหยัดในการใชจายเงินงบประมาณ 
 สําหรับเหตุผลที่ตองนําแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช ทิพาวดี เมฆสวรรค (2540, 
หนา 24-43)  ไดอธิบายไว ดังนี ้
 1. จากกระแสโลกาภิวัฒน สงผลใหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกประเทศเปลี่ยนแปลง
ไปอยางรวดเร็ว  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่องคกรทั้งภาครัฐและเอกชนตองเพ่ิมศักยภาพและความ
ยืดหยุนในการปรับเปลี่ยน เพ่ือตอบสนองความตองการของระบบที่เปลี่ยนแปลงไป 
 2. ระบบราชการไทยมีปญหาที่สําคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมา-               
ภิบาล หากภาครัฐไมปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพ่ือไปสูองคกรสมัยใหม โดย
ยึดหลักธรรมาภิบาล ก็จะสงผลบั่นทอนความสามารถในการแขงขันของประเทศ ทั้งยังเปนอุปสรรคตอ
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในอนาคต 
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 ดังนั้น  การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) จึงเปนแนวคิด
พ้ืนฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ ที่เปนรูปธรรม โดยมีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้ 
 1. การใหบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
 2. ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพ่ิมอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน 
 3. การกําหนด การวัด และการใหรางวัลแกผลการดําเนินงานทั้งในระดับองคกร และระดับ
บุคคล 
 4. การสรางระบบสนับสนุนทั้งในดานบุคลากร (เชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทนและระบบ
คุณธรรม) เทคโนโลยี เพ่ือชวยใหหนวยงานสามารถทํางานไดอยางบรรลุวัตถุประสงค 
 5. การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขัน ท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของรัฐ
ดวยกัน และระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตัวเองวาสิ่งใดควรทําเองและสิ่งใดควรปลอยใหเอกชนทํา 
 สําหรับแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีตามนโยบายที่ 8 ในแผนการบริหารราชการ
แผนดิน พ.ศ.2555-2558 (หนา 134-137) ไดกลาวไววา รัฐบาลจะพัฒนาระบบการบริหารงานภาครัฐ
เพ่ือใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐมีความพรอมและมีกําลังคนท่ีมีขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ มีความคุมคา โปรงใส และ
เกิดความเปนธรรมในการบริการสาธารณะ และจะปฏิรูปกฎหมายและพัฒนากระบวนการยุติธรรมทั้ง
ระบบใหมีความทันสมัย พรอมทั้งสงเสริมใหประชาชนมีโอกาสไดรับรูขอมูลขาวสารจากทางราชการ 
และสื่อสาธารณะทุกประเภทไดอยางกวางขวาง รวดเร็ว ถูกตอง ทั่วถึง และเปนธรรม เพ่ือใหเกิดการ
บริหารราชการแผนดินท่ีดี โดยมีกลยุทธ และวิธีดําเนินการที่สําคัญ ดังนี ้
 1. พัฒนาระบบราชการอยางตอเนื่อง เนนการบริหารเชิงกลยุทธในระดับชาติอยางมีวิสัยทัศน
และมุงผลสัมฤทธิ์ นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการวางแผนและตัดสินใจใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะทํา
ใหบทบาทและภารกิจของหนวยงานภาครัฐมีความกระชับ มีประสิทธิภาพ มีความคุมคาเหมาะสมกับ
สถานการณ ทั้งการดูแลพื้นที่การปฏิบัติราชการตามอํานาจหนาที่ปกติและการปฏิบัติราชการตาม
ระเบียบวาระงานพิเศษ พรอมรับการเปลี่ยนแปลงและเกิดประโยชนสูงสุดกับการบริการประชาชน โดย
ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
 2. เสริมสรางประสิทธิภาพของระบบการบริหารงานแบบบูรณาการอยางตอเนื่อง ยกระดับ
สมรรถนะของสวนราชการและหนวยงานของรัฐ พัฒนา และสงเสริมรูปแบบโครงสราง และระบบการ
บริหารงานใหมที่มีความยืดหยุนคลองตัวสูง และปรับปรุงระบบบริการประชาชนใหเปนเชิงรุกมากขึ้น ทั้ง
ในรูปแบบการเพิ่มศูนยบริการครบวงจรที่ครอบคลุมการใหบริการที่หลากหลายขึ้น และการใหบริการถึง
ตัวบุคคลผานระบบศูนยบริการรวมและระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสที่สมบูรณแบบ มุงเนนการจัดการ
ความรูและพัฒนาสวนราชการและหนวยงานของรัฐใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการสรางนวัตกรรมใน
การทํางานอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพ 
 3. พัฒนาและสงเสริมระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยยึดหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองบานเมืองที่ดีที่สามารถประเมินผลงานไดดวยระบบคุณธรรม และใหหลักประกันความม่ันคงบน
พ้ืนฐานของความรูความสามารถและผลงานสาธารณะ ตลอดจนปรับปรุงพัฒนาทัศคติ วิธีคิด และวิธี
ปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการใหบริการแกประชาชน 
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 4. พัฒนาสมรรถนะของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐอยางตอเนื่องเพื่อใหมีขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติราชการและการสงมอบบริการสาธารณะ โดยจะเนนการพัฒนาขาราชการในตําแหนงที่มี
ความสําคัญตอยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ และสรางผูนําการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ ตลอดจน
พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐใหดีขึ้น เพ่ือใหสามารถดํารงชีพอยางมีศักดิ์ศรี 
โดยเฉพาะขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐระดับตนซึ่งจะปรับคาตอบแทนใหอยูในระดับที่เพียงพอแก
การดํารงชีวิต ดูแลครอบครัว และสามารถรักษาเกียรติศักดิ์ของการเปนบุคลากรภาครัฐ 
 5. เสริมสรางมาตรฐานดานคุณธรรมจริยธรรมและธรรมาภิบาลใหแกขาราชการและเจาหนาที่
ของรัฐ และพัฒนาความโปรงใสในการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ พรอมทั้งปองกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐอยางจริงจัง เพ่ือใหขาราชการเปนที่
เชื่อถือไววางใจของประชาชน ดวยกระบวนการมีสวนรวมของภาคประชาสังคมและชุมชน โดยปรับปรุง
กฎหมายใหมีการเปดเผยบัญชีรายการทรัพยสินและหนี้สินของขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐตําแหนง
ระดับสูงและตําแหนงที่มีอํานาจมาก รวมทั้งบุคลากรขององคกรอิสระตอสาธารณชน เพ่ือความโปรงใส
ของผูดํารงตําแหนงเหลานี้ และเปดโอกาสใหสาธารณชนรวมตรวจสอบบุคลากรของภาครัฐเพ่ิมขึ้น 
พัฒนาและนํามาตรการทางสังคมมาใชควบคูกับการบังคับใชกฎหมายเพ่ือปองกันและปราบปรามการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ ตลอดจนสนับสนุนการสรางคานิยมของสังคมใหยึดม่ันในความซื่อสัตยสุจริต 
ความเสมอภาคเทาเทียมกัน และความถูกตองชอบธรรม 
 6. สนับสนุนการดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีระบบที่มีประสิทธิภาพ โปรงใส 
และสามารถใหบริการสาธารณะตอบสนองความตองการของประชาชนไดตามคาดหวัง รวมทั้งสงเสริมให
องคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมกันจัดบริการสาธารณะ โดยคํานึงถึงความจําเปนและความเหมาะสมตาม
ศักยภาพของทองถ่ิน ใหมีการเชื่อมโยงและบูรณาการภารกิจกับแผนชุมชนและแผนระดับตาง ๆ ในพ้ืนที่ 
เพ่ือเปนฐานสําคัญในการสงเสริมและพัฒนาประชาธิปไตยในทองถ่ินใหเขมแข็ง เพิ่มขีดความสามารถใน
การบริหารจัดการงบประมาณและบุคลากรของทองถิ่น ตลอดจนเสนอกฎหมายเกี่ยวกับการสรางความ
เขมแข็งใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามที่บัญญัติเปนหลักการไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร
ไทย 
 7. พัฒนาระบบราชการให เปนระบบที่โปรงใสข้ึน โดยการวางระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ความคุมคา พัฒนากระบวนการติดตาม เปดเผย
ขอมูลขาวสาร ปรับปรุงระบบการจัดซื้อจัดจาง ตลอดจนการใชจายงบประมาณแผนดินใหเกิดความ
สุจริตและมีประสิทธิภาพ 
 8. สงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในการบริหารราชการแผนดิน โดยใหประชาชนมีสวนรวม
กําหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมทั้งในระดับชาติและทองถิ่น รวมท้ังใหประชาชน
มีโอกาสแสดงประชาทัศนในประเด็นสําคัญตาง ๆ อยางตอเนื่องโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเปน
พลังขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่บรรลุตามเปาหมาย รวมทั้งสนับสนุนการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการรับรูขอมูลขาวสาร รวมเสนอความเห็น ปญหา และแนวทางแกไข และมีสวนรวมใน
กระบวนการตัดสินใจ 
 9. สงเสริมกระบวนการบริหารจัดการที่ดีในภาคเอกชน โดยเฉพาะระบบการตรวจสอบกิจการที่
โปรงใส และสนับสนุนใหภาคเอกชนยึดมั่นในความรับผิดชอบตอลูกคา ผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวน
เสียทุกฝาย รวมทั้งมีความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม และเสริมสรางความเขมแข็งใหสังคม โดย
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การคุมครองผูบริโภคเพ่ือสรางความเปนธรรม ตลอดจนปองกันการผูกขาดตัดตอนทั้งทางตรงและ
ทางออม 
 จากแนวคิดดานความสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหมนั้น สามารถสรุปไดวา การจัดการ
ภาครัฐแนวใหมมีความสําคัญ คือ เปนแนวคิดที่เนนประสิทธิภาพ การลดขนาด และการกระจายอํานาจ 
มุงเนนการบริการ การมีสวนรวม และการยึดหลักประสิทธิภาพ เปนการสรางระบบราชการใหมีความ
ทันสมัย ซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและยุทธศาสตรดานตาง ๆ อยางเปน
รูปธรรมมากยิ่งข้ึน 
 2.1.4 การประยุกตใชแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม เปนพาราไดมที่สําคัญท่ีนักวิชาการดานรัฐประศาสนศาสตร
ใหการยอมรับวาเปนกรอบแนวคิดท่ีถูกนํามาใชในการบริหารภาครัฐในปจจุบันไดเปนอยางดี ซึ่ง
สาระสําคัญของการประยุกตใชแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม สามารถสรุปไดดังนี้ (หควณ ชูเพ็ญ, 
2555, หนา 1-5) 
 1. การประยุกตใชแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม เพ่ือชวยใหมีกลไกควบคุมและผลักดันให
เกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรทุกดาน ๆ ใหมากขึ้น  ซึ่งไดมีการเนนถึงระบบงบประมาณที่มุงเนน
ผลงาน ซึ่งก็คือกําหนดใหมีการจัดสรรงบประมาณหรือทรัพยากรในการบริหาร  หลังจากมีตัวชี้วัดผลงาน
ดานตางๆ ที่ชัดเจนแลว และระบบงบประมาณแบบแสดงแผนงานหรือ Planning Programming 
Budgeting (PPB)  ก็เปนอีกแนวทางหนึ่งที่สามารถประยุกตใชเพ่ือควบคุมการใชทรัพยากร ทั้งนี้เพราะ
ภายใตระบบงบประมาณนี้ จะตองมีการจัดทําแผนงานดานตาง ๆ โดยรวม นํากิจกรรมที่มีเปาหมาย
เดียวกันเขาดวยกัน และจัดสรรงบประมาณหรือทรัพยากรภายใตแผนงานเหลานั้นเทานั้น โดยการ
ดําเนินการเชนนี ้ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรหรืองบประมาณของภาครัฐ  

2) การประยุกตใชแนวคิดการจัดการใหมเพ่ือชวยมีชองทางใหสังคมหรือผูไดรับผลจากการ
บริหารเขามีสวนรวมในการจัดการใหมากขึ้น ซึ่งผูมีสวนรวมหรือไดรับผลนี้จะตองเปนทั้งผูใหขอมูล
ขาวสารแกระบบการบริหารจัดการ รวมทั้งมีสวนรวมรับภาระคาใชจายบางอยางดวย ทั้งนี ้เพ่ือมิใหกลุม
คนที่ไมไดรับประโยชนในเรื่องนั้น ๆ ตองเสียเปรียบ หลักการนี้อาจจะเรียกวาการดําเนินการงานภาครัฐ
ใหเปนเชิงธุรกิจ (Co-Polarization) ซึ่งสอดคลองกับกลไกของการใหบริการในตลาด (Marketization) 
โดยใหผูรับบริการภาครัฐตองเสียคาใชจายโดยตรงสําหรับการบริการบางอยาง (User-Pay) หลักการนี้จะ
ทําใหงานภาครัฐไมตองขยายตัวมากเกินไปเพราะการรับภาระคาใชจายในงานบริการเปนของผูรับ
ประโยชนโดยตรงแลว  

3) การประยุกตใชแนวคิดการจัดการใหมเพ่ือชวยดําเนินการใหงานภาครัฐสามารถเปน
ภาระหนาที่ของตลาดหรือภาคเอกชนไดมากขึ้น ดวยการชวยใหมีกลไก เชน กฎหมายที่จะเปนเครื่องมือ
ในการเปดโอกาสใหภาคเอกชนเขามาดําเนินการภารกิจหรือกิจการที่เปนสินคาและการบริการประชาชน
โดยเฉพาะอยางยิ่งภารกิจที่ไมใชสินคาสาธารณะ (Public Goods) ซึ่งรัฐตองมีบทบาทในการเปนผู
ควบคุม (Regulator) ที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการบริการ ทั้งนี้ เพ่ือไมใหรัฐบาลตอง
ใชงบประมาณของคนทั้งประเทศมาจัดบริการ จึงเปนการลดขนาดของงบประมาณและภารกิจภาครัฐ
ดวย ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเก็บภาษีอากรที่มีเหตุผลมากยิ่งข้ึน  
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 2.1.5 องคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม 
 แนวทางการปฏิรูประบบราชการของไทยนั้น เนื่องจากสภาพปญหาตาง ๆ เชน วิกฤตดาน
เศรษฐกิจ การเงิน หรือปญหาทางดานสังคม และกระแสจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ทําให
ประชาชนมองระบบราชการวาเปนระบบท่ีลาหลัง ภาคราชการมีขนาดใหญเกินไป มีการทํางานแบบรวม
อํานาจ ทําใหไมสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงนํามาสูการ
ปฏิรูประบบราชการโดยนําหลักการจัดการภาครัฐแนวใหมมาใช ที่จะเนนการปรับลดบทบาทภารกิจ 
การปรบัเปลี่ยนการทํางานของภาครัฐ ปรับวิธีการจัดการกําลังคนใหสามารถเทียบเคียงไดกับภาคเอกชน  
 สําหรับองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีการนําหลักการจัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใชโดย
เนนรูปแบบของการจัดการที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ มีความโปรงใส ปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานภาครัฐ
ไปสูการทํางานเพ่ือประชาชน และปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหมีความรวดเร็วคลองตัวมากขึ้น ซึ่ง
ความสําเร็จของการปรับใชหลักการจัดการภาครัฐแนวใหมขึ้นอยูกับความรวมมือของทุกฝายในภาค
ราชการในการทําความเขาใจและปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิดและวิธีการทํางานเพื่อนําไปสูเปาประสงค
รวมกัน องคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงไดนําหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใช เพ่ือ
ปรับปรุงการจัดการภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและไดมาตรฐานในรูปแบบการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ 
(Result Based Management : RBM) โดยนําหลักการสําคัญของการบริหารจัดการภาครัฐมาปรับใช
ดังนี้ (เพชรรัตน เอ่ียมสอาด, 2559, หนา 20-21)   
 1. การสรางการบรกิารที่มีคุณภาพแกประชาชน เปนการใหบริการที่รวดเร็ว โปรงใส และสราง
ความประทับใจใหกับประชาชนอันเปนเสมือนลูกคา การเปดระบบราชการใหประชาชนเขาไปมีสวนรวม 
การเสนอความคิดเห็น รวมปฏิบัติงานและตรวจสอบผลการดําเนินงาน เชน ศูนยบริการ One Stop 
Services การใหบริการอินเตอรเน็ตประจําตําบล การออกหนวยบริการเคลื่อนที่ การนําระบบประกัน
คุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช เปนตน 
 2. การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เปนการใหบุคคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลา การวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรในอนาคต และสนับสนุนใหมีการนํา
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงาน เชน การนํา GPS มาใชในการจัดทําแผนที่ภาษี การนํา
คอมพิวเตอรขนาดเล็กมาใชในการจัดเก็บขอมูลความจําเปนพ้ืนฐาน การฝกอบรมใหความรูกับประชาชน 
รวมทั้งการจัดประชุมประชาคม 
 3. การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน เปนการเนนการวัดผลการทํางานวาประสบ
ความสําเร็จมากนอยเพียงใด เชน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กําหนดวัตถุประสงค 
เปาหมายและตัวชี้วัดของความสําเร็จอยางชัดเจน และมุงวัดผลงานจากตัวชี้วัดที่กําหนดไว  
 4. การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน เปนนําระบบการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์มา
ประยุกตใช เนนการจัดระเบียบโครงสรางการบริหารชุมชนแบบมีสวนรวมในการบูรณาการ มีการทํางาน
แบบประสานความรวมมือกันระหวางสวนราชการกับประชาชน เพ่ิมอิสระในการบริหารงานใหแกชุมชน
มากขึ้น หรือเนนการกระจายอํานาจ ผอนคลายกฎระเบียบใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการ 
 5. การเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เนนหลักธรรมมาภิบาล โปรงใส ตรวจสอบไดทุก
กระบวนการใชจายงบประมาณ เชน การควบคุมภายใน การชี้แจงผานสภาองคการบริหารสวนตําบล 
และการชี้แจงรายรับรายจายผานสื่อสารสนเทศ เปนตน รวมท้ังมีการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือ
ติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น 
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 ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดหัวขอที่จะทําการศึกษาการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล
จังหวัดราชบุรี ภายใตแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ซึ่งเปนแนวทางที่มีความเหมาะสมและ
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล เนื่องจากการปฏิบัติงาน
ขององคการบริหารสวนตําบลนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองใหความสําคัญกับการวางบทบาทการพัฒนา
ของแตละตําบลใหเหมาะสมและสอดคลองกับปญหาความตองการของประชาชน รวมทั้งสอดคลองกับ
ศักยภาพและบทบาทหนาที่ของแตละตําบล ซึ่งการจัดการภาครัฐแนวใหมจะเปนการปรับเปลี่ยนการ
ทํางานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ รวมถึงปรับเปลี่ยนยุทธศาสตรดานตาง ๆ อยางเปน
รูปธรรม โดยไดกําหนดองคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 องคประกอบ คือ 
 
ตารางที่ 2.1 สรุปองคประกอบของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด 
การสรางการบริการที่มีคุณภาพ การอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการใหบริการประชาชน 
แกประชาชน การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็ว 

ในการใหบริการประชาชน 
 การจัดการบริการใหประชาชนโดยสามารถรับบริการ 

ใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน (One Stop Service)  
 การสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการที่ดี 
 การนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช 
การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร การจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับพัฒนาบุคลากร 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยางโปรงใสและตรวจสอบได 
 การวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร 
 การกําหนดความตองการอัตรากําลังคนในอนาคต 
 การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน 
การใหความสําคัญ 
กับผลการปฏิบัติงาน 

การสงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช  
เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

 การสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานในหนวยงาน 
 มีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดยการประสานความ

รวมมือระหวางหนวยงาน 
 การนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสรางคุณคา 

ใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงานกําหนด 
 มีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด 
การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 
และวิธีการทํางาน การถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตองดําเนินการเอง 

ใหกับหนวยงานอื่น 
 การสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับภาคเอกชน 

ดวยความชัดเจนและโปรงใส  
 มีการแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด 

ใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 การปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐ 

ใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน 
การเสริมสรางวินัยการใชจาย 
งบประมาณ 

การสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสาร
ดานการใชจายงบประมาณ 

 การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบ 
การใชจายงบประมาณ 

 การพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบ
การทุจริตคอรรัปชั่น 

 การพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใชงบประมาณ  
 มีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใชจายงบประมาณ 

ของหนวยงาน 
 
 องคประกอบของการจัดการภาครัฐแนวใหม  
 1. ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
 Millet (1954, p. 397 อางถึงใน อรุณลักษณ พรหมทัตตานนท, 2547, หนา 8-9) กลาววา 
เปาหมายสําคัญของการบริการคือการสรางความพึงพอใจในการใหบริการแกประชาชน โดยมีหลักการ
หรือแนวทาง ดังนี ้
 1. การใหบริการอยางเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ประชาชนทุกคนจะไดรับการ
ปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการ และจะไดรับการปฏิบัติในฐานะที่เปน
ปจเจกบุคคลโดยมมีาตรฐานการใหบริการเดียวกัน  
 2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันตอเวลา (Timely service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะ
จะตองตรงเวลา ซึ่งผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถือวาไมมีประสิทธิผลเลยหากไมมีการตรง
เวลา และจะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน  
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) หมายถึง มีการใหบริการและสถานที่
ใหบริการอยางเหมาะสม มีความเสมอภาค มีจํานวนการใหบริการที่เพียงพอ ซึ่งจะเปนการสรางความ
ยุติธรรมใหแกผูรับบริการ  
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 4. การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous service) หมายถึง มีการใหบริการที่เปนไปอยาง
สม่ําเสมอ โดยยึดประโยชนของสาธารณะเปนหลัก ไมใชยึดความพอใจของหนวยงานท่ีใหบริการวาจะให
หรือหยุดบริการเม่ือใดก็ได  
 5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่มี
การปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กลาวอีกนัยหนึ่งคือการเพ่ิมประสิทธิภาพหรือความสามารถ
ที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 
 ในขณะท่ี สุนันทา ทวีผล (2550, หนา 14) ไดกลาวถึงลักษณะการใหบริการที่มีคุณภาพวา 
ผูใชบริการจะตองไดรับความสะดวก คือสามารถใชบริการได ณ ที่ตาง ๆ โดยวิธีการที่หลากหลายตาม
สภาพของผู ใชบริการ โดยอาจพิจารณาใหจัดบริการเพียงจุดเดียวหรือ One Stop Service เพื่อ
ใหบริการประชาชน และ ปรัชญา เวสารัชช (2540, หนา 48-53) ไดกลาวไววา วิธีการสรางความ
ประทับใจสําหรับประชาชนผูรับบริการอาจทําไดหลากหลายวิธี ขึ้นอยูกับกําลังทรัพยากรของหนวยงาน
และความตั้งใจของพนักงานที่จะใหบริการที่ดี โดยพนักงานผูใหบริการนั้นถือเปนสิ่งที่สําคัญ เนื่องจาก
พนักงานตองมีจิตสํานึกท่ีดี มีความตั้งใจที่จะพัฒนาการบริการของตนใหประชาชนเกิดความประทับใจ 
และจะตองมีวิธกีารปฏิบัติท่ีสรางความประทับใจ คือ 
 1. การจัดระบบในการใหบริการที่มีคุณภาพ อาจทําไดหลายทาง ดังนี้ 
  1.1 การใหบัตรคิว โดยรับบัตรคิวจากเจาหนาที่ประชาสัมพันธหรือหยิบจากจุดวางบัตร
คิว ซึ่งจะตองมีการประกาศใหผูรับบริการทราบตลอดเวลา  
  1.2 การจัดแถว การจัดชองใหติดตอโดยการจัดชองหรือแถวใหประชาชนเขาแถวอยาง
เปนระเบียบ  
  1.3 การกําชับพนักงานผูใหบริการใหคอยดูแลเปนครั้งคราวเพ่ือใหเกิดระเบียบ  
  1.4 การจัดชองพิเศษในกรณีท่ีมีเรื่องที่ติดตอบางเรื่องสามารถดําเนินการไดรวดเร็ว 
ควรแยกเรื่องดังกลาวออกจากชองปกติและจัดเปนชองทางดวนให โดยประชาสัมพันธใหทราบและ
ชัดเจน เชน มีการระบุเวลาดําเนินการ การจัดจุดรับบริการ มีบริการจุดเดียว เพื่อประชาชนจะไดรับ
ความสะดวกมากที่สุด  
 2. การอํานวยความสะดวก ประชาชนไดรับความสะดวกมากเทาไหร ก็จะยิ่งทําใหเกิดความรูสึก
ที่ดี และเกิดความประทับใจมากขึ้นเทานั้น โดยสามารถจัดการบริการใหแกประชาชน ไดดังนี ้ 
  2.1 ความสะดวกระหวางรอ หนวยบริการควรเรงบริการใหรวดเร็ว ลดเวลาที่ผูรับ 
บริการใหนอยลงที่สุด  
  2.2 ความสะอาดของสถานที่ ความประทับใจของประชาชนข้ึนอยูกับความสะอาดของ
สถานที่ดวยเชนกัน เชน ความสะอาดทั้งภายในและภายนอกอาคาร โดยเฉพาะหองสุขา  
  2.3 ความสะดวกของประชาชนบางกลุม ซึ่งประชาชนที่เขามาติดตอมีหลายกลุมหลาย 
ประเภท โดยเฉพาะคนพิการควรจัดใหมีทางเลื่อนสําหรับรถเข็นเพ่ืออํานวยความสะดวก 
 3. การใชเทคโนโลยียุคสมัยใหม เทคโนโลยีมีบทบาทสําคัญในการเก็บและประมวลผลขอมูล 
ผอนแรงในการทํางาน สรางความถูกตอง ชวยลดความผิดพลาดของมนุษย และประเด็นสําคัญคือชวยให
ทํางานไดรวดเร็ว และมีความเรียบรอย สําหรับเทคโนโลยีที่สามารถนํามาใชในงานบริการ เชน การให
ขอมูลผานระบบอิเล็กทรอนิกส หรือใหขอมูลผานระบบโทรศพัทอัตโนมัติ เปนตน  
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 สําหรับ เลื่อมใส ใจแจง (2546, หนา 31-34) ไดเสนอแนวความคิดในการใหบริการประชาชนท่ี
ดีและมีคุณภาพวา จะตองอาศัยเทคนิค กลยุทธ และทักษะที่จะทําใหชนะใจผูรับบริการ ซึ่งสามารถ
กระทําไดทั้งกอนการติดตอ ระหวางการติดตอ และหลังการติดตอ  โดยไดรับการบริการจากตัวบุคคลทุก
ระดับในองคกร รวมทั้งผูบริหารขององคกรนั้น ๆ อาจมีการสรางคานิยมใหพนักงานมีจิตใจที่เอื้อตอการ
บริการที่ดี มีการอบรมเพื่อพัฒนาระบบการใหบริการประชาชน เนื่องจากการบริการที่ดีจะเปนเครื่องมือ
ชวยใหผูติดตอรับบริการเกิดความเชื่อถือ ศรัทธา และสรางภาพลักษณซึ่งจะมีผลในการใชบริการตาง ๆ 
ในโอกาสตอไป และ ชนะดา วีระพันธ (2555, หนา 12) ไดกลาววา การใหบริการประชาชนท่ีดีควรเปน
การให บริการแบบครบถวนสมบูรณ เปนการพัฒนาระบบการใหบริการ และทัศนคติ วิธีคิด วิธีทํางาน
ของพนักงานที่มีเปาหมายที่จะใหประชาชนไดรับบริการที่ควรจะไดรับอยางครบถวนสมบูรณ  มีความ
สะดวกรวดเร็วในการใหบริการ มุงที่จะใหบริการในเชิงสงเสริมและสรางทัศนคติและความสัมพันธท่ีดี
ระหวาง   ผูใหบริการและผูรับบริการ ตลอดจนเปนการใหบริการที่มีความถูกตองชอบธรรม สามารถ
ตรวจสอบได สรางความเสมอภาคทั้งในการใหบริการและในการที่จะไดรับบริการจากพนักงานของรัฐทํา
ใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
 จากแนวความคิดในเรื่องของการบริการประชาชน สามารถสรุปไดวา เปาหมายสําคัญของการ
บริการ คือ ประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม ครบถวนสมบูรณ มีการใหบริการและ
สถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม มีการจัดการบริการใหประชาชนโดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่
เดียวกัน เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน รวมทั้งมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน ในสวนของผูใหบริการ ทางหนวยงานควรมีการสราง
คานิยมใหบุคลากรมีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการที่ดี  มีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการใหบริการ
ประชาชน และมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช 
 2. ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 สุทธญาณ  โอบออม (2557, หนา 30) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายที่สําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา 
เปนการทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ และการพัฒนาบุคลากรนั้นเปน
หนทางที่จะนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ถึงแมวาบุคลากรจะมีพลัง มีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่แลวก็ตาม แตหากขาดซึ่งการแสวงหาความรูเพ่ิมเติม ก็จะทําใหเปนบุคคลที่ลาหลัง 
เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงดานหนาที่ ความรับผิดชอบ ก็จําเปนจะตองมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหทันตอ
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่อาจเกิดข้ึน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนั้น ยังเปนการเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแก
ประชาชนอีกดวย  
 ในขณะที่ พะยอม วงศสารศรี (2528, หนา 6) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยให
องคการเจริญเติบโต เปนการทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มากข้ึน เกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน และชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและ
ประเทศชาติ เนื่องจากหากการบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไม
กอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดี
ตอกัน และ อรุณี กาญจนสุวรรณ (2532, หนา 121) ไดกลาวถึงการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรไววา 
เปนการดําเนินงานที่เก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถที่เพ่ิมข้ึน มีทักษะในการ
ทํางานที่จะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ แตการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่องกัน เนื่องจากจะทําใหผูที่เขามาปฏิบัติงานใหม สามารถทํางานไดอยางเต็มที่ และสําหรับผูท่ี
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ปฏิบัติงานมานานแลว ก็จะเปนการกระตุนไปในตัว รวมทั้งเปนการพัฒนาบุคลากรใหไดรับความรู 
ความสามารถ และเพ่ิมประสิทธิผลของงาน 
 จากแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ สามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและ
สําคัญท่ีจะตองทําอยางตอเนื่องไปตลอดเวลา เพื่อทําใหงานบรรลุวัตถุประสงค ท่ีไดตั้งไวอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนั้นองคการตองมีการวางแผนและเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรใน
อนาคต โดยคํานึงถึงภารกิจในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน พรอมทั้งจัดสรร
งบประมาณเพ่ือเปนคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลขององคกร  
 3. ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
 ธกรศักดิ์  พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556, หนา 17-18)  ไดกลาวถึงการใหความสําคัญกับผล
การปฏิบัติงานวา การประเมินผลการปฏิบัติมีความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกร ดังนี้ 
 1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร 
มีจุดบกพรองที่ตองปรับปรุงแกไขหรือไม สวนใดจะคงไวและสวนใดจะตองปรับปรุง หากพนักงานที่มีผล
การปฏิบัติงานอยูในระดับดีแลว ก็จะเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน  
 2. ความสําคัญของผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนยอมสงผลตอการ
ปฏิบัติงานโดยสวนรวม และมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชาเพราะจะทําใหทราบวาพนักงานมีคุณคาตอ
งานหรือองคกรมากนอยเพียงใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางไร ซึ่งหากไมมีผลการประเมิน ก็ไมสามารถพิจารณาในเรื่องเหลานี้ได 
 3. ความสําคัญตอองคกร เนื่องจากผลสําเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตละคน ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหทราบวาพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดน จุดดอยอะไร เพ่ือองคกรจะไดหาทางปรับปรุงเพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ประโยชนตอการบริหารงาน หนวยงานตาง ๆ จึงกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานของตน ซึ่งการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําเปนตองมีการดําเนินการดวยความ
รอบคอบ และยุติธรรม เพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาอื่น ๆ ตามมา 
 ในขณะที่ Otley, 1999 (อางถึงใน กัญญณัช  ศรีแจม, 2553, หนา 8) ไดกลาววา องคกรที่ได
นําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานองคกรมาใช ไมเพียงแตที่จะนํามาเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน
เทานั้น แตระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานยังชวยทําใหการดําเนินงานของพนักงานในองคกรนั้น 
เปนไปในทางเดียวกัน คือเพ่ือใหถึงเปาหมายขององคกร ซึ่งเปนที่ทราบโดยทั่วไปวาเปาหมายพ้ืนฐานของ
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น คือการทําใหการดําเนินงานสอดคลองกับเปาหมายขององคกรและมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของผูบริหาร  
 ประกอบกับ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556, หนา 17) กลาววา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น ทําใหองคกรทราบวาพนักงานคนใดที่สมควรจะไดรับรางวัลตอบแทนที่สูงขึ้น ซึ่งอาจเปน
ในรูปของเงินเดือน หรือสวัสดิการที่สูงขึ้น ซึ่งตองอาศัยผลการประเมินที่มีความนาเชื่อถือและมีความ
สอดคลองกับลักษณะของงานที่พนักงานไดปฏิบัติ ปจจุบันการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิด
สมัยใหม มีองคประกอบ 3 ประการ คือ  
 1. เนนเรื่องผลลัพธของการปฏิบัติงาน 
 2. ยึดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
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 3. การมีสวนรวมกับผูบังคบับัญชาในการกําหนดเปาหมาย 
 ท้ังนี้ เพราะเชื่อวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน
รวมกับหนวยงานแลว ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความกระตือรือรนที่จะทําให
งานบรรลุเปาหมาย อีกท้ังยังเปนการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงาน และเปนการประสาน
ความรวมมือระหวางหนวยงานอีกดวย 
 สรุปไดวา การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน เปนการประเมินเพ่ือปรับปรุงแกไขการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงาน
กําหนด ซึ่งเปาหมายหลักของการปฏิบัติงาน คือเพ่ือใหประชาชนเกิดความพึงพอใจสูงสุด การนํา
เทคโนโลยีเขามาพัฒนาการปฏิบัติงานในองคการ ก็เปนการสรางความสะดวกรวดเร็วในการบริการ ทํา
ใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดขององคกร 
 4. ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
 จํารูญ บูรณกุล (2547, หนา 46-48) ไดกลาวถึงแนวทางดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและ
วิธีการทํางานวา เริ่มจากการสรางการมีสวนรวมในองคกร โดยใชหลักการมีสวนรวม และหลักความ
คุมคา ที่เปนหนึ่งในหลักการพื้นฐานของธรรมาภิบาลสําหรับประยุกตใชในองคกร ซึ่งหลักการมีสวนรวม
คือ มีการกระจายอํานาจหรือถายโอนภารกิจตามบทบาทหนาที่  และหลักความคุมคา คือ มีการบริหาร
จัดการและการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด และมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน ประกอบกับ 
กฤษณา คงรัตน  (2551, หนา 36) ไดกลาววา การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน เปนสราง
ความสัมพันธระหวางหนวยงานราชการกับภาคเอกชน มีการสงเสริมการสรางความรวมมือในรูปของ
ภาคีหุนสวน เพ่ือใหมีการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและการบริการสาธารณะในดานตาง ๆ ที่จําเปนตองใช
งบประมาณจํานวนมาก และภาครัฐไมสามารถดําเนินการดวยตนเองได จึงตองมีการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน รวมทั้งสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับ
ภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส 
 ในขณะที่ ผุสดี เขตสมุทร (2545, หนา 8)  ไดกลาวถึงการปรับเปลี่ยนบทบาทและวิธีการทํางาน
วา การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยูตลอดเวลานั้น ลวนสงผลใหองคกรตาง ๆ ตองมีการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทํางานใหเหมาะสม เพื่อเปนการเพ่ิมขีดความสามารถใหกับองคกรและปรับปรุง
คุณภาพการใหบริการของหนวยงาน และเมื่อองคกรไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอมทั้งจากภายในและ
ภายนอก จึงตองมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมดังกลาว ซึ่งการปรับเปลี่ยนนี้อาจเปน
การดําเนินการเพียงบางสวน เชน ปรับเปลี่ยนดานเทคโนโลยี การปรับโครงสราง การกําหนดวิธีการ
ทํางาน ไปจนถึงขั้นการปรับปรุงระบบท้ังหมดในระดับองคการ โดยตองเปลี่ยนแปลงบทบาท เปาหมาย
กลยุทธการดําเนินงานใหสอดคลองกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงภายนอก 
 ประกอบกับ สุเทพ เชาวลิต (2548, หนา 12-13) ไดใหแนวคิดไววา รูปแบบขององคการ
ปจจุบันนั้นจะตองสามารถตอบสนองความทาทายใหม สําหรับการเปลี่ยนแปลงดานกระบวนการ จะ
มุงเนนการปรับเปลี่ยนวาทําอยางไรใหงานสําเร็จอยางรวดเร็ว เชน การปรับเปลี่ยนโครงสราง การบริการ
แบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ ซึ่งจะทําใหขั้นตอนตาง ๆ เร็วขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความผิดพลาด
นอยลง 
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 สรุปไดวา แนวคิดในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ 
ของภาครัฐเพ่ือใหองคกรมีความแข็งแกรง สามารถขับเคลื่อนภารกิจของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนการมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดยคาํนึงถึงคุณภาพเปนสําคญั สําหรับการสงเสริมระบบ
การบริหารกิจการบานเมืองแบบรวมมือกันระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน มีเปาหมาย
คือเพ่ือสงเสริมใหหนวยงานราชการทบทวนบทบาทและภารกิจของตนใหมีความเหมาะสม โดยให
ความสําคัญตอการมีสวนรวมของประชาชน มุงเนนการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับ
ภาคสวนอ่ืน การถายโอนภารกิจบางอยางที่ภาครัฐไมจําเปนตองดําเนินงานเองใหภาคสวนอื่น  
 5. ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 
 คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (2546, หนา 55-56) ไดกลาววา ป พ.ศ. 2542 รัฐบาลได
กําหนดระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี 
พ.ศ.2542 โดยมีหลักการสําคัญพื้นฐาน 6 ประการ ไดแก หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส 
หลักความมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา ตอมาไดมีการยกเลิก โดยมีพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ออกมาแทน แตแนวคิด
หลักการสําคัญพ้ืนฐาน 6 ประการก็ยังดํารงอยู สําหรับการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ จะตอง
ยึดแนวคิดหลักพ้ืนฐานในดานความโปรงใส มีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูล
ขาวสารดานการใชจายงบประมาณ ซึ่งเปนการสรางความรูสึกที่ดีและเกิดการยอมรับผลการปฏิบัติ
ราชการจากประชาชน ซึ่งในการดําเนินการของรัฐนั้นมุงประสงคจะใหบริการแกประชาชนเพ่ือใหเกิด
ประโยชนสุขแกประชาชนโดยทั่วถึง หนวยงานราชการจึงควรท่ีจะเปดเผยแนวทางการปฏิบัติราชการใน
ทุกเรื่องใหประชาชนสามารถตรวจสอบได 
  ในขณะที่ จีระ ประทีป (2548, หนา 234) ไดกลาวถึงแนวคิดการสรางวินัยเรื่องการใชจาย
งบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถ่ินไววา เปนการชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดสรรบริการ
สาธารณะและสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในพื้นที่ เปดโอกาสใหประชาชนไดเขาไปมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายและการบริหารทรัพยากรของทองถ่ิน และมีสวนรวมในการตรวจสอบ
การใชจายงบประมาณ  และยังเปนการสรางจิตสํานึกในการเสียภาษีอากรของประชาชนใหเพ่ิมสูงขึ้น 
เพราะผูเสียภาษีจะไดทราบวาภาษีอากรที่ตนเสียไปจะสงผลประโยชนกลับมายังตนเองอยางไร  
 แนวทางการพัฒนาการตอตานการทุจริตคอรรัปชั่นที่เก่ียวของกับงบประมาณนั้น แผนแมบท
ภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ พ.ศ.2561–2580 (หนา 8) ได
กลาวถึงแนวทางในการปรับระบบงานและโครงสรางองคกรที่เอ้ือตอการลดการใชดุลพินิจในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ โดยใหมีการนําระบบเทคโนโลยีเขามาใชเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน มีการลด
ขั้นตอน กระบวนการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีปฏิบัติท่ีชัดเจนตรวจสอบได มีการพัฒนา
ระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น มีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบ
การใชงบประมาณ และพัฒนาระบบขอมูลดิจิทัลที่มีการกําหนดกฎเกณฑ กติกา กระบวนการ ขั้นตอน
การดําเนินงาน รวมถึงขอมูลการจัดซื้อจัดจางและการใชงบประมาณของหนวยงานภาครัฐ เพ่ือสงเสริม
การเขาถึงขอมูลสาธารณะ สรางความโปรงใส และสงเสริมใหมีการตรวจสอบการบริหารจัดการของ
ภาครัฐ โดยสาธารณชน ซึ่งรวมถึงการมีกลไกที่เปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบ
การจัดซื้อจัดจางและการดําเนินการภาครัฐ  
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 สรุปไดวา การเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เปนการสรางหลักประกันวาหนวยงานจะ
ใชเงินไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดผลตรงตามเปาหมายและวัตถุประสงค สรางความมั่นใจในการบริหาร
ระบบการเงิน การคลังและงบประมาณ ซึ่งหนวยงานราชการควรเปดโอกาสใหประชาชนไดเขาไปมีสวน
รวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ และในดานการบริหารงานควรตรวจมีการสอบวินัยการใช
จายงบประมาณ  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.2.1 ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
  2.2.1.1 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร ทฤษฎีจิตวิทยา และทฤษฎีระบบ 
  Swanson and Holton, 2001 (อางถึงใน ชุติกาญจน  ศรีวิบูลย, 2557, หนา 64-70) 
กลาววา ทฤษฎีของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตั้งอยูบนพ้ืนฐานของ 3 ทฤษฎีหลัก ที่ประกอบไปดวย 
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory)  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)  และทฤษฎี
ระบบ (System Theory)  ซึ่งทั้ง 3 ทฤษฎีเปนหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปรียบเสมือนเปน 3 
ขาของมานั่งที่ตองตั้งอยูบนจริยธรรม (Ethics) ซึ่งในแตละขาเปนองคประกอบของทฤษฎีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีตองบูรณาการเขาดวยกัน เพ่ือเปนฐานใหกับทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่ง 3 
ทฤษฎีที่เปนหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีดังนี ้

 1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory) 
 ตามหลักทฤษฎีจะสนใจเรื่องของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการใชทรัพยากร

เพ่ือใหเกิดผลผลิตตามเปาหมายขององคการ โดยการจัดการทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคการ ซึ่งการลงทุนในทรัพยากรมนุษยนั้นสามารถสรางรายไดใหกับองคการ  ในแงมุมของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยสวนใหญจะกลาวถึงแนวคิดทางดานจิตวิทยาที่มุงเนนถึงความเขาใจ 
หลักการ และแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษยในองคการ รวมถึงทฤษฎีระบบ โดยมองถึง
ความสัมพันธของกระบวนการตาง ๆ มากกวาการกลาวถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร ตอมาภายหลังมี
คําถามที่เปนโจทยจากองคการวา ทําอยางไรในการเพิ่มผลประกอบขององคการ ไมวาจะเปนกําไร 
รายได ยอดขาย นั่นก็คือความพยายามในการวัดผลตอบแทนท่ีไดรับจากการลงทุน หรือ Return On 
Investment (ROI) เปนเหตุใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองศึกษาและวิเคราะหถึงทฤษฎี
ทางดานเศรษฐศาสตร การศึกษาถึงตนทุนที่ไดลงทุนไปแลวสําหรับตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่ไดรับวา
คุมคาหรือไม ตองรูและเขาใจถึงความตองการขององคการ นั่นก็คือ กําไร รายได และคาตอบแทนที่
ไดรับ รวมถึงตนทุนคาใชจายที่เกิดขึ้นของตัวบุคคล 

 และดวยเหตุนี้เอง นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนอยางยิ่งที่จะตองทําการศึกษาและ
เขาใจถึงหลักทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรใหมากข้ึน และปจจุบันขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบสําหรับ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิใชเพียงแคการกําหนดกลยุทธการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานให
สอดคลองกับนโยบายธุรกิจขององคการเทานั้น ภาระหนาที่งานหลักอีกเรื่องหนึ่งก็คือ การวัดผลสําเร็จ
จากกลยุทธที่ออกแบบนั้นวาสามารถชวยใหผลประกอบการขององคการดีข้ึนบางหรือไม ถาไมดีขึ้นควร
จะตองทําอยางไรตอไป การศึกษาถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรจะทําใหนักพัฒนาบุคลากรเกิดความรูความ
เขาใจถึงการกําหนดกรอบแนวทางและกลยุทธในการพัฒนาพนักงานในองคการไดดียิ่งข้ึน  
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 ทฤษฎีหลัก ๆ ในแงมุมของหลักเศรษฐศาสตรที่สําคัญมีดังตอไปนี ้
 (1)  ทฤษฎีการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด (Scarce Resource Theory)  
 ทฤษฎีนี้จะกลาวถึงขอจํากัดของการใชทรัพยากร ไมวาจะเปนงบประมาณ วัสดุ 

อุปกรณ เวลา และอื่น ๆ พบวาโครงการหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่กําหนดขึ้นมานั้น อาจจะเผชิญกับปญหา
การมีทรัพยากรที่ไมเพียงพอ ซึ่งผูปฏิบัติงานจําเปนตองคํานึงและตัดสินใจเลือกนําทรัพยากรอ่ืน ๆ มา
ทดแทน โดยการคาดการณและคาดคะเนถึงทรัพยากรที่ถูกใชไปกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน 
หรือพิจารณาจากคา ROI (Return On Investment) วาการเลือกใชทรัพยากรนั้น ๆ จะคุมคากับการ
ลงทุนหรือไม 

 (2) ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน (Substainable Resource Theory) 
 ทฤษฎีนี้จะมุงเนนผลตอบแทนที่ไดรับโดยมองถึงเปาหมายระยะยาวในอนาคตมากกวา

เปาหมายระยะสั้น การลงทุนที่เกิดข้ึนจะตองคํานึงถึงขอไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน โดยการ
นําเอาเทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน เพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานใหรวดเร็วและมีคุณภาพมาก
ยิ่งข้ึนมากไปกวาการพิจารณาเพียงแคการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชโดยไมไดมองไปถึงการสราง
ความไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขงภายนอกในระยะยาว 

 (3) ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory)  
 เปนทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรที่ถูกนํามาใชมากที่สุด โดยพิจารณาถึงผลผลิตที่ไดรับ

จากพนักงาน เปรียบเทียบกับสิ่งที่ ไดลงทุนไปในรูปแบบของการฝกอบรมและการศึกษา เปนการ
วิเคราะหประสิทธิภาพของตนทุน หรือ Cost-effectiveness analysis ทฤษฎีนี้แสดงความสัมพันธ
ระหวางการเรียนรูที่เพ่ิมข้ึนกับผลผลิตของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้นตามไปดวย และเมื่อผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น 
ผลตอบแทนที่พนักงานพึงจะไดรับยอมสูงข้ึนเชนเดียวกัน และพบวาผลผลิตของพนักงานที่สูงขึ้นจะ
นําไปสูผลผลิตและผลประกอบการของหนวยงานและขององคการเพิ่มสูงข้ึนตามลําดับ 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีทุนมนุษย 
ที่มา : ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, ชุติกาญจน  ศรีวิบูลย, 2557, หลักบริหาร 
        พัฒนาทรพัยากรมนุษย, ดร.เพชรสํานักพิมพ: กรุงเทพฯ, หนา 67.  
 

ปจจัยนาํเขา : 
ทรัพยากรมนุษย 

การลงทุน : 

การศึกษาและการฝกอบรม 

ผลลัพธ : 

การเรียนรูของพนักงาน 

ปจจัยนาํเขา : 

พนักงานที่มีความรู ความสามารถ 

การปฏิบัติงาน : 

มีประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

ผลลัพธ : 

ผลผลิตที่มีคุณภาพ 

ผลลัพธ : 

คาตอบแทน/ผลประกอบการเพิ่มสูงขึ้น 
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  ทฤษฎีทุนมนุษย จึงเปนการวิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชนที่ไดรับ 
(Cost+Benefit analysis) และการวิเคราะหบนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน (Return 
On Investment : ROI) พบวากิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ที่เกิดข้ึนเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น 
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองคํานึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยที่เปนพนักงานในองคการดวยการเรียนรูผาน
การศกึษา การฝกอบรม และการพัฒนาตาง ๆ อันนําไปสูผลลัพธหรือผลผลิตที่องคการตองการ  

 2. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)   
 เปนทฤษฎีที่เก่ียวของกับกระบวนการทางจิตใจที่มีผลตอพฤติกรรมของมนุษยที่แสดง

ออกมา โดยจะสนใจความสัมพันธการเรียนรูกับพฤติกรรม ซึ่งจะอธิบายถึงการเรียนรู การกระตุนจูงใจ 
กระบวนการสงขอมูลขาวสาร การเคลื่อนไหวของกลุมคนในแงของการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ในการ
ประยกุตใชทฤษฎีจิตวิทยาในองคการนั้น พบวาทฤษฎีดังกลาวนี้ ประกอบไปดวยทฤษฎียอยอีก 3 ทฤษฎี 
ไดแก 

(1) จิตวิทยาเกสตัลท (Gestalt Psychology)  
 คําวา “เกสตัลท” เปนคําท่ีมาจากภาษาเยอรมัน หมายถึง สวนรวมทั้งหมดหรือ

โครงสรางทั้งหมด โดยกลาวถึงภาพรวมทั้งหมดที่ประกอบกันข้ึนมา ใหมองเปนภาพรวมใหญ ไมมองแยก
เฉพาะสวนใดสวนหนึ่ง ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวาการศึกษาคุณคา มูลคาที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมมนุษยนั้น
จะตองศึกษาเปนภาพรวม จะแยกศึกษาและวิเคราะหออกเปนทีละเรื่องไมได เนื่องจากพฤติกรรมของ
มนุษยเปนพฤติกรรมบูรณาการที่เกิดจากการผสมผสานกันระหวางความรู ความคิด ความรูสึก การรับรู 
ประสบการณท่ีแตกตางกันออกไปของแตละคน ไมไดเกิดข้ึนจากเรื่องใดเรื่องหนึ่งเทานั้น  

 ทฤษฎีนี้จะเนนไปที่พฤติกรรมการรับรูของมนุษยท่ีเปนพ้ืนฐานใหเกิดการเรียนรู ดังนั้น 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําความเขาใจถึงทฤษฎีเกสตัลท เนื่องจากจะทําใหเกิดความเขาใจใน
แงมุมของการเรียนรูของพนักงานในองคการไดอยางชัดเจน 

 (2) จิตวิทยาดานพฤติกรรม (Behavioral Psychology)  
  ทฤษฎีนี้จะเนนไปที่พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยที่สามารถสังเกตเห็นได การ
เรียนรูของมนุษยเกิดขึ้นจากสิ่งเราหรือตัวกระตุนที่ถูกใสเขามา และในทางกลับกันมนุษยจะหลีกเลี่ยง
การกระทําในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากตัวกระตุนที่ถูกใสเขามาดวยเชนกัน ทฤษฎีนี้จึงมีความเชื่อวา 
พฤติกรรมของมนุษยจะเกิดขึ้นจากตัวเสริมแรง 
  การทําความเขาใจถึงแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตรนี้ จะทําใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สามารถนํามาปรับใชในการออกแบบโปรแกรมหรือโครงการพัฒนาบุลากรในองคการใหเหมาะสมได โดย
พิจารณาวาควรจะใชการเสริมแรงทางบวกหรือทางลบเพ่ือกระตุนใหคนในองคการแสดงพฤติกรรมอยาง
ที่ตองการ 
  (3) จิตวิทยาการรับรู (Cognitive Psychology)  
  “การรับรู” มาจากภาษาละติน แปลวา “การรูจัก” ทฤษฎีนี้จะมุงเนนไปที่ความเขาใจ
หรือการคาดคะเนเหตุการณตาง ๆ โดยอาศัยการกําหนดรูมากอน การรับรูที่ถูกตองจะนําไปสูพฤติกรรม
การแสดงออกที่ถูกตองเชนเดียวกัน ทฤษฎีนี้เปนการผสมผสานระหวางทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลทและ
จิตวิทยาเชิงพฤติกรรมเขาดวยกัน ทฤษฎีในกลุมนี้อธิบายวา การเรียนรูเปนผลของกระบวนการคิด ความ
เขาใจ การรับรูสิ่งเราที่มากระตุน ผสมผสานกับประสบการณระหวางประสบการณที่ไดรับในปจจุบันกับ
ประสบการณในอดีต จําเปนตองอาศัยกระบวนการทางปญญาเขามามีอิทธิพลในการเรียนรูดวย ทฤษฎี
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กลุมนี้จึงเนนกระบวนการทางปญญาที่ทําใหเกิดการเรียนรู ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตอง
พยายามหาวิธีการเพ่ือสรางการรับรูท่ีถูกตองเหมาะสม เปนภาพรวมภาพใหญใหพนักงานเกิดความเขาใจ 
และเม่ือพนักงานมีการรับรูที่ชัดเจนตอเรื่องใดเรื่องหนึ่งแลว จะนําไปสูพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็น
ดวย สนับสนุน ไมตอตาน หรือปฏิเสธในการใหความรวมมือตอกิจกรรมหรืองานโครงการดานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่ถูกกําหนดข้ึนมา 

 3. ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
 ทฤษฎีระบบเปนองคความรูเล็ก ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีจิตวิทยา และทฤษฎี

เศรษฐศาสตร ทฤษฎีระบบเปนเรื่องที่กลาวถึงแนวคิดทั่วไป กฎ เครื่องมือการแกปญหา เครื่องมือ
สนับสนุน โดยนํารูปแบบของระบบตาง ๆ เชื่อมโยงกับประเด็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้
ทฤษฎีระบบ ประกอบไปดวย 3 ทฤษฎียอย คือ 

 (1) ทฤษฎีระบบทั่วไป (General Systems Theory) 
  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จําเปนตองทําความเขาใจ เก่ียวกับระบบใหญและระบบ
ยอย ๆ ที่มีอยูในองคการ ทั้งที่เก่ียวเนื่องและไมเก่ียวเนื่องกับระบบใหญ พบวาลักษณะพ้ืนฐานโดยท่ัวไป
ของทฤษฎีระบบ ไดแก 

1.1 ระบบจะตองถูกออกแบบขึ้นเพ่ือความสําเร็จของเปาหมายที่กําหนด 
1.2 องคประกอบยอยของระบบนั้นจะตองถูกกําหนดขึ้นตามมา 
1.3 มุงเนนใหเกิดความสัมพันธภายในตัวบุคคลที่อยูในระบบนั้น ๆ 
1.4 องคประกอบพ้ืนฐานไมวาจะเปนระบบหรือการเคลื่อนไหวของขอมูล 

เทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุอุปกรณตาง ๆ ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญ
ของระบบนั้น 

1.5 วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการมีความสําคัญมาก และมากไปกวา
เปาหมายของระบบยอย ๆ 

  ดังนั้น การบริหารงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จไดนั้น 
นักพัฒนาบุคลากรตองเขาใจคุณลักษณะพ้ืนฐานของระบบ โดยเฉพาะการทําใหเปาหมายขององคการ
ประสบความสําเร็จไปไดดวยดี  

(2) ทฤษฎีแหงความโกลาหล (Chaos Theory) 
  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอาจนําไปสูการตอตาน เปนความรูสึกของความเห็นดวย การ
ปฏิเสธ หรอืการไมยอมรับ อันนําไปสูการแสดงออกหรือการมีพฤติกรรมที่ไมสนับสนุน 

(3) ทฤษฎีมุงสูอนาคต (Future Theory) 
  ในการประยุกตใชทฤษฎีการมุงสูอนาคตกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการนั้น พบวานักพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการ
พัฒนาใหเหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดลอมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได ทฤษฎีนี้
จึงมุงเนนไปท่ีการวางแผนเพ่ืออนาคตขางหนา เนื่องจากอนาคตเปนเหตุการณท่ีเกิดขึ้นโดยไมสามารถ
คาดเดาได ซึ่งองคการสามารถเผชิญกับสถานการณของความไมแนนอนที่เกิดข้ึนในอนาคตไดเสมอ 
ดังนั้น เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขางหนา สิ่งที่องคการจะตอง
ตระหนักเสมอก็คือ จะทําอยางไรใหองคการพรอมที่จะเผชิญปญหาเหลานี้ได จะทําอยางไรใหองคการ
ไดเปรียบในการแขงขันที่อาจจะทวีความรุนแรงข้ึนตอไปในอนาคตได  
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  กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกิดจากการ 
บูรณาการแนวความคิดของ 3 ทฤษฎีหลัก ซึ่งประกอบไปดวย ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic 
Theory) , ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)  และทฤษฎีระบบ (System Theory) ซึ่งแตละ
ทฤษฎีก็จะใหความสนใจและเนนในเรื่องที่แตกตางกันออกไป แตโดยภาพรวมแลวเปนการดําเนินการ
เพ่ือสังเกตพฤติกรรมของมนุษยที่แสดงออกมา และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองเขาใจคุณลักษณะ
พ้ืนฐานทั้งของบุคลากรและองคการ เพ่ือทําใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จไปไดดวยดี  
  2.2.1.2 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
  สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549, หนา 245) ไดกลาววา ในป ค.ศ.1954 Abraham H. 
Maslow ซึ่งเปนนักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ไดเสนอทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (The Hierarchy of 
Needs) ในหนังสือชื่อ Motivation and Personality ซึ่งตั้งสมมติฐานในการจูงใจออกเปน 3 ประเด็น 
คือ  
  (1) เชื่อวามนุษยมีความตองการตลอดเวลา และเปนความตองการที่ไมมีที่สิ้นสุดตราบ
ใดที่ยังมีชีวิตอยู  
  (2) เมื่อใดก็ตามที่มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการนั้น ๆ แลว สิ่งนั้นจะไมใช
แรงจูงใจ หรือกระตุนสําหรับพฤติกรรมนั้นอีกตอไป ในอีกดานหนึ่งความตองการที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนองถึงจะสามารถมีอิทธิพลตอการจูงใจได 
  (3) มองวาความตองการของคนมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง เมื่อความ
ตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นถัด ๆ ไปจะตามมา 
  ซึ่ง Abraham H.Maslow (1943, pp.370-396) ไดกลาววามนุษยมีความตองการไมมี
ที่สิ้นสุด และมีความตองการที่พึงไดรับการตอบสนองเรียงไปตามลําดับจากขั้นต่ําไปสูขั้นสูง ถายังไม
บรรลุความตองการในขั้นใด ความตองการในขั้นนั้นจะเปนแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษย 
ความตองการของมนุษยจะกอใหเกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการ
ตอบสนองแลว ก็จะลดความสําคัญลง โดยจะเกิดความตองการใหมขึ้นแทน และเชื่อวาความตองการ
ของมนุษยสามารถจัดลําดับขั้นได และเมื่อความตองการในลําดับใดบรรลุผลแลว ก็จะไมเปนตัวจูงใจอีก 
แตความตองการในลําดับสูงข้ึนไปจะเปนตัวจูงใจแทน ซึ่ง Maslow ไดจัดลําดับความตองการเปน 5 ข้ัน 
ดังนี้  
  (1) ความตองการทางรางกายและความอยูรอด (Physiological needs) วัดจากปจจัย
ที่เกี่ยวของในองคการ เชน สภาพอุณหภูมิ เงินเดือนที่เปนธรรม อาหารและเครื่องดื่ม และสภาพการ
ทํางาน  

 (2) ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety needs) วัดจากปจจัยที่เก่ียวของ
ในองคการ เชน สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ผลประโยชนพิเศษที่ไดรับ การเพิ่มเงินเดือน และความ
มัน่คงในการทํางาน 

 (3) ความตองการทางสังคมหรือความรัก (Love needs) วัดจากปจจัยที่เก่ียวของใน
องคการ เชน คุณภาพของการนิเทศ กลุมทํางานท่ีเขากันได และความเปนเพ่ือนในอาชีพ 

 (4) ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) วัดจากปจจัยที่เก่ียวของใน
องคการ เชน ชื่องาน เนื้องาน คาจางที่เปนธรรม การยอมรับจากกลุมเพ่ือนหรือผูบริหาร และความ
รับผิดชอบ  



29 
 

 (5) ความตองการความสําเร็จหรือความตระหนักแหงตน (Self-actualization needs) 
วัดจากปจจัยท่ีเกี่ยวของในองคการ เชน งานที่ทาทาย ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความกาวหนา และ
ความสําเร็จในงาน 

 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow นั้น คือการที่มนุษยมี
ความตองการที่จะสนองความตองการใหกับตนเองเปนหลัก เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
ในขั้นที่ต่ํากวาจนถึงในระดับหนึ่งแลว ก็จะเกิดความตองการในขั้นตอไปตามลําดับ  

  2.2.1.3 ทฤษฎกีารจูงใจของ Jerald Greenberg และ Robert A. Baron 
  Greenberg and Baron (1997, อางถึงใน ปฐมวงค  สีหาเสนา, 2557, หนา 11-12) 
ไดกลาวถึงการจูงใจที่ทําใหบุคลากรผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ มีองคประกอบเก่ียวของอยู 3 
ประการ ไดแก 
  (1) ความพยายามหรือตัวกระตุน (Arousal) ซึ่งเปนเรื่องของแรงขับ (Drive) หรือใช
พลังเพ่ือใหเกิดการกระทํา เชน ใชความพยายามทํางานเพ่ือใหคนอ่ืนประทับใจ หรือพยายามทําในสิ่งที่
ตนรักและเปนงานที่ชอบ เปนตน การที่บุคคลตองการตอบสนองแรงขับ จึงกระตุนพฤติกรรมมุง
ความสําเร็จข้ึน 
  (2) ในการตอบสนองตอแรงขับดังกลาว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางตาง ๆ (Direction) 
เพ่ือปฏิบัติ เชน เพ่ือทําใหคนอ่ืนประทับใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติดวยการทํางานมากขึ้นให
เกิดผลดี ทํางานในโครงการสําคัญที่ไดรับมอบหมายใหหนักขึ้นเปนพิเศษ เปนตน โดยทางเลือกเหลานี้
ลวนเปนแนวทางไปสูเปาหมายเดียวกัน  
  (3) การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระทําใหคงอยูอยางตอเนื่อง (Persistence) 
จนกวาจะสามารถบรรลุเปาหมายซึ่ง ณ จุดนั้นเปนการตอบสนองแรงขับของบุคคลในขณะเดียวกันดวย  
  ประกอบกับ นวลละออง อุทามนตรี และ รชยา อินทนนท (2558, หนา 55) ที่ได
กลาวถึงทฤษฎีการจูงใจของ Greenberg และ Baron ไววา พฤติกรรมของมนุษยที่แสดงออกตอสิ่งเรา 
หรือสิ่งจูงใจในการทํางาน เพื่อกระตุนใหเกิดความตองการในการพัฒนาตอไปไมหยุดยั้ง มีความทุมเท
ความพยายามมากขึ้นโดยทํางานอยางมีทิศทางไมยอทอ เพ่ือบรรลุเปาหมายบางสิ่งบางอยางที่ตองการ 
  จากแนวคิดและทฤษฎีของ Greenberg and Baron นั้น สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ
เปนกระบวนการที่กระตุน กําหนดทิศทาง และธํารงรักษาพฤติกรรมของบุคลากรที่มุงไปสูการบรรลุ
เปาหมาย เปนพฤติกรรมท่ีมนุษยแสดงออกตอสิ่งจูงใจในการทํางาน เพ่ือกระตุนใหเกิดความตองการใน
การพัฒนา มีการทํางานอยางมีทิศทางไมยอทอ เนื่องจากไดรับสิ่งกระตุน ก็จะทําใหบุคลากรมีความ
พยายามในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีหนวยงานไดวางไว 

2.2.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
สําหรับการทรัพยากรมนุษยนั้น การเริ่มตนจะตองเกิดจากการพัฒนาตนเองกอน เนื่องจากการ

พัฒนาตนเองจะเปนการพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยูในตนเองใหดีข้ึน หรือมีการพัฒนาไปในทิศทางที่ดีขึ้น
กวาเดิม และเมื่อมนุษยรูจักการพัฒนาตนเองแลว จะทําใหเกิดการพัฒนาในสิ่งอ่ืน ๆ ไดตอไป สําหรับ
ความหมายของการพัฒนามนุษยนั้น  ไดมีนักวิชาการหลายทานใหใหความหมายไว เชน Gilley, 
Eggland and Maycunich, 2002 (อางถึงใน ศิรภัสสรศ วงศทองดี, 2557, หนา 9) กลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่เปนไปเพ่ือการเรียนรู การเพ่ิมผลงาน และการเปลี่ยนแปลงของ
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มนุษย โดยผานกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน และศักยภาพในคน  

ในขณะที่ Mondy and Noe, 1996 (อางถึงใน อุทัย อูอรุณ, 2552, หนา 9) กลาววา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความหมายรวมไปถึงการวางแผนอาชีพ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การวางแผนอาชีพ  เปนกระบวนการกําหนดเปาหมายของทรัพยากรมนุษย และกําหนดวิธีการปฏิบัติ 
เพ่ือความสําเร็จตามเปาหมายอาชีพของบุคคลกับความตองการขององคกร ไมสามารถแยกออกจากกัน
ไดชัดเจน สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น พนักงานจะไดรับการประเมินเพ่ือพิจารณาวาการ
ปฏิบัติงานไดผลดีเพียงใด เปนการชวยใหพนักงานไดรูจักแกไขขอบกพรองของตนเอง  

ในสวนของนักวิชาการไทย ศรีสุดา ลัพธวรรณ (2548, หนา 11) ไดใหความหมายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา เปนการทําใหบุคลากรมีความรู ความสามารถและมีทักษะหรือสมรรถนะ 
เพ่ิมข้ึนโดยอาศัยประสบการณการเรียนรู เพ่ือชวยใหงานหรือภารกิจบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่
องคการและบุคลากรกําหนดไวท้ังในปจจุบันและอนาคต และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนการ
ดําเนินกิจกรรมการเรียนรู เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ  ทักษะหรือความชํานาญ และ
ทัศนคติ ที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และทัศนคติเพ่ือการปฏิบัติงานในหนาท่ี เพ่ือ
ความกาวหนาในงาน (เครือวัลย ลิ่มอภิชาต, 2531, หนา 1) 

ในขณะที่ ธีรรัฐ ทิพยนพนนท (2560, หนา 51) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น 
หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารมุงเนนเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการอยางเต็ม
ความสามารถ โดยใชทั้งกลยุทธและทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ มี
การวางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง เพ่ือจัดการใหมีการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินการขององคกร และ พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 80)  
กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการฝกฝนกับการใหการศึกษา เพ่ือเพิ่มความ
ถนัด ทักษะ ความสามารถเฉพาะอยางในการทํางานและเปนการเพ่ิม ความรู ความเขาใจ รวมทั้งพัฒนา
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลง และ ธีรวี ทองเจือ และ ปรีดี 
ทุมเมฆ (2560, หนา 393) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการพัฒนาและ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและ
พฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคต  และยังเปน
กระบวนการวางแผนลวงหนาเพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมในการ
ทํางาน โดยองคกรไดเปนผูจัดขึ้นใหแกบุคลากรในระยะเวลาที่จํากัด เชน การฝกอบรม การศึกษา และ
การพัฒนากระบวนการพัฒนาอาชีพ และกระบวนการพัฒนาองคกร ทั้งนี้  เพ่ือดึงเอาศักยภาพของ
ทรัพยากรที่มีอยูออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อเอ้ืออํานวยตอการชวยองคกรบรรลุถึงเปาหมายที่
วางไว  (กีรติ ยศยิง่ยง, 2548, หนา 2)  

จากการท่ีนักวิชาการไดใหความหมายเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวหลายทานนั้น สามารถ
สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการ เพ่ือพัฒนาและ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ซึ่ง
เปาหมายสูงสุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการเพ่ิมประสิทธิภาพทั้งตัวบุคลากรและองคการ 
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2.2.3 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 วุฒิชัย ผาสุกกานนท และ ธีระวัฒน จันทึก (2559, หนา 124) ไดกลาววา ทรัพยากรมนุษยถือ
เปนปจจัยสําคัญของการดําเนินงานในองคกร ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษยคือสินทรัพยที่สําคัญ และ
องคการสามารถใชศักยภาพของปจเจกบุคคลใหไดประโยชนสูงสุดโดยใหสิ่งแวดลอมและโอกาสในการ
พัฒนาดวยการสงเสริมและใหรางวัลสําหรับสิ่งใหม ๆ และความคิดสรางสรรค ประกอบกับสมรรถนะ
ของมนุษยนั้นสามารถพัฒนาได และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการใหคุณภาพชีวิตการทํางานที่
สูงข้ึน ผานโอกาสของอาชีพเปนการทําใหมนุษยมีความพอใจในงาน และเสริมสรางการพัฒนาวิชาชีพ 
ดังนั้น จึงสังเกตไดวาปรัชญาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนัน้จะมุงเนนความผาสุกของมนุษย และความ
เจริญงอกงามในองคกรเพ่ือใหมนุษยมีความสุขในการทํางาน โดยเกิดจากแนวคิดที่วาหากถาพนักงาน
รับรูสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดความงอกงาม มันจะมีการตอบสนองในทางบวกโดยอัตโนมัต ิ 

ทั้งนี้ ชาญชัย ลวิตรังสิมา (2520, หนา 8-16) ไดใหความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ไว 4 ประการ ดังนี ้
 1. การเปลี่ยนแปลงขององคการ นั่นคือทุกองคการมีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดลอมอยูเสมอ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้เปนไปไดท้ังในทางกาวหนาและทางเสื่อมลง จึงมีความ
จําเปนที่จะตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น เชน องคการเปลี่ยนไปในทางเสื่อม ซึ่ง
อาจจะมาจากสาเหตุของบุคคลในองคการ ก็ตองทําการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพที่ดีข้ึน 
เพ่ือแกปญหาของการเสื่อมนั้น และถาองคการเปลี่ยนแปลงไปในทางกาวหนา ก็ตองฝกอบรมและพัฒนา
บุคคลใหสอดคลองไปกับความกาวหนาขององคการ 
 2. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ในปจจุบันเทคโนโลยีตาง ๆ ไดเจริญกาวหนาไปอยาง
มาก จึงตองสงเสริมการเรียนรูเครื่องมือเหลานั้นอยางละเอียดถี่ถวนเสียกอน มิฉะนั้น จะกลายเปนวาเอา
เครื่องจักรกลที่มีประสิทธิภาพสูงมาใหคนที่ไมมีประสิทธิภาพใช ซึ่งจะเปนผลเสียอยางมาก 
 3. สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ องคการใดก็ตามมิไดอยูอยางโดดเดี่ยว 
จําเปนจะตองสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยภายนอกซึ่งมีผลกระทบตอการดําเนินงานของ
องคการโดยตรงคือประชาชน ผูรับบริการ หรือลูกจางขององคการ นอกจากนั้นยังมีสภาพแวดลอม
ทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมที่มีผลกระทบถึงการดําเนินการขององคการ จําเปนที่องคการ
จะตองปรับตัวให เขากับสภาพการณดังกลาว จึงจะชวยใหองคการอยูรอดได หรือไดรับความ
กระทบกระเทือนนอยท่ีสุด 
 4. พฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยธรรมชาติแลวคนเรามีความตองการอยูเสมอและ
พยายามที่จะแสวงหาวิถีทางท่ีจะบรรลุถึงความตองการนั้น และถาความตองการนั้นไดรับการตอบสนอง
แลวก็จะมีความตองการใหม ๆ เกิดขึ้น อันจะเปนผลใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ในการบริหารงานนั้น เรา
อาจจะตอบสนองความตองการของคนบางคนในบางเวลาได แตไมสามารถตอบสนองความตองการของ
คนบางคนตลอดเวลาได นั่นคือไมมีทางตอบสนองความตองการของทุกคนตลอดเวลาได ซึ่งความ
ตองการของคนในการปฏิบัติงานนั้น มีลักษณะที่คลายคลึงกันในเบื้องตน โดยที่ความตองการเหลานั้นก็
อยูในวิสัยที่จะตอบสนองได การพัฒนาบุคคลจึงเปนเครื่องมือประการหนึ่งที่จะชวยตอบสนองความ
ตองการดังกลาวของบุคคลได อยางนอยการพัฒนาบุคคลก็จะชวยใหผูไดรับการพัฒนาในความรู ความ
ชํานาญงาน และทัศนคติสูงข้ึน มีโอกาสท่ีจะกาวหนาในหนาที่การงาน เปนท่ียอมรับนับถือของเพ่ือน
รวมงาน สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมทั่วไปได 
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 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  เปนปจจัยสําคัญที่สามารถเอ้ืออํานวยประโยชนหรือผลใหแก
องคกรไดเปนอยางมาก เนื่องจากงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนงานที่มุงเลือกสรรคนดี มี
ความรูความสามารถเขามาทํางาน โดยมีการดําเนินการฝกอบรม พัฒนา ปรับปรุงใหพนักงานมีความรู 
ความสามารถ ทันสมัยตอสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคกร
หรือที่เรียกวา “ทุนมนุษย” และยังเปนปจจัยสําคัญที่จะบงชี้ถึงความสําคัญหรือลมเหลวในการดําเนิน
กิจกรรมตาง ๆ ขององคกร ซึ่งประโยชนและผลที่ไดรับนั้นอาจกลาวไดดังนี้ (ธีรรัฐ ทิพยนพนนท, 2560, 
หนา 51-52)  

1) ชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถภาพสูงข้ึน เพราะเมื่อไดรับความรูจากการฝกอบรม ก็
สามารถหาเทคนิคและวิธีการใหมไปใชในการแกไขขอบกพรอง ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ และมี
การติดตอประสานงานดีขึ้น 

2) เปนวิธีการหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด เมื่อไดรับการพัฒนาแลว ความผิดพลาดที่กอใหเกิด
ความสิ้นเปลืองเสียหายยอมลดนอยลง ทําใหประหยัดงบประมาณคาใชจายในการซื้อวัตถุที่ใชในการ
ปฏิบัติงานได 

3) ชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง เมื่อไดรับการพัฒนาแลวจะสามารถปฏิบัติงานไดผลดี 
และลดเวลามากกวาที่จะตองทํางาน และเรียนงานควบคูกันไปในเวลาเดียวกัน 

4) ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา เม่ือไดรับการพัฒนาแลวยอมมีความรูความเขาใจ
และมีทักษะในการทํางานเพ่ิมขึ้น 

5) เปนการแนะแนวทางในการกาวหนาของบุคคลทางหนึ่ง เมื่อไดรับการพัฒนาแลวยอมจะ
ไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง และโยกยายเพ่ือความกาวหนา 

จากความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถสรุปไดวา ความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยคือ เปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และ
ทําใหบุคลากรมีความรู ความชํานาญเพ่ิมมากขึ้น ทําใหการทํางานภายในองคการ ดําเนินไปตามแผนงาน
หรือกลยุทธที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.2.4 กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีเปาหมายสําคัญในการจัดการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
และทัศนคติที่ดี ซึ่งจะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลให
สอดคลองกับวัฒนธรรมที่พึงประสงคขององคการและสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมได การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายดังกลาว
จําเปนที่จะตองมีการวางแผนดําเนินการเปนขั้นตอนอยางเปนระบบ  (สมชาย  สรรประเสริฐ, 2552, 
หนา 17)  

สําหรับขั้นตอนกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่ง สายทิพย รัตนสารี (2553, หนา 19-20)  
ไดกลาวไวนั้น กระบวนการพัฒนาทุกขั้นตอนมีความสําคัญและจําเปนตองดําเนินการ และตอง
ดําเนินการอยางสอดคลอง ตอเนื่อง และมีความสัมพันธกันอยางครบวงจร ดังนี ้
 1. การศกึษาปญหาและสํารวจความตองการเพ่ือการพัฒนา 
 2. การกําหนดจุดมุงหมายการพัฒนา โดยกําหนดจากปญหาและความตองการในการพัฒนา 
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 3. การวางแผนพัฒนา เปนข้ันตอนที่ครอบคลุมไปถึงการกําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ที่ใช
ในการพัฒนา กําหนดผูรับผิดชอบตาง ๆ รวมทั้งกําหนดระยะเวลาที่ใชในการดําเนินการ โดยการจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร ควรพิจารณาใหสอดคลองกับแผนงานดานอื่น ๆ ที่เก่ียวกับกําลังคนดวย 
 4. การดําเนินการพัฒนา เปนข้ันตอนปฏิบัติการตามแผนที่กําหนดไว ควรใหบุคลากรใน
หนวยงานทุกคนไดรับทราบเกี่ยวกับแผนดําเนินการ เพ่ือความรวมมือในการดําเนินการใหบรรลุ
จุดมุงหมาย บางหนวยงานอาจมีปญหาอุปสรรคหลายอยาง เชน ดานการเงิน การขาดบุคลากรที่มีความ
ชํานาญตามสาขาที่หนวยงานตองการ เจาหนาที่ที่หนวยงานจะสงไปศึกษาตอขาดทักษะหรือความรู
พ้ืนฐานตามกฎเกณฑของหนวยงานท่ีจัดการศึกษาตอนั้น 
 5. การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา เพ่ือยืนยันความสําเร็จของโปรแกรมการศกึษาอบรม
และพัฒนา และเพื่อวิเคราะหดูวาไดผลมากนอยเพียงใด คุมคากับคาใชจายที่องคการตองลงทุนไป
หรือไม วิธีงาย ๆ ในการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา คือดูวาการฝกอบรมและพัฒนานั้นทําให
พนักงานเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบางอยางของตนเองอยางไรบาง และมีผลในทางเพ่ิมประสิทธิภาพของ
งานหรือไม การประเมินผลทําไดทั้งกอนและหลังการฝกอบรมพัฒนา 
 ซึ่งกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถแสดงไดดังภาพที่ 2.2 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ที่มา : กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, ชุติกาญจน  ศรีวิบูลย, 2557, หลักบริหารพัฒนาทรัพยากร 
        มนุษย, ดร.เพชรสํานักพิมพ : กรุงเทพฯ, หนา 60.  
 

ในขณะที่ อรนิตย ธรเสนา (2558, หนา 16-21) ไดกลาววา กระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมี 4 ขั้นตอน สามารถอธิบายไดดังนี้  

1. การประเมินหาความจําเปนหรือความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 เปนการศึกษาวิเคราะหปญหาอุปสรรคเก่ียวกับการปฏิบัติงาน เชน บุคลากรขาดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดความรูความเขาใจในกฎ ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ของหนวยงาน เปนตน 
ซึ่งปญหาการดําเนินงานที่เกิดขึ้นเปนปญหาที่สามารถแกไขไดโดยการใหการศึกษา การฝกอบรม และ
การพัฒนา การประเมินหาความจําเปนหรือความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอนที่
สําคัญขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะเปนตัวกําหนดความสําเร็จของการพัฒนา 
กลาวคือ ถาหากสามารถวิเคราะหหาความจําเปนไดอยางถูกตองเหมาะสมแลว โอกาสที่จะทําให
บุคลากรมีความรูความสามารถหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามท่ีหนวยงานตองการไดมาก แตในทาง
กลับกัน ถาหากการวิเคราะหหาความตองการไมถูกตองเหมาะสมแลว ยอมทําใหเกิดการสูญเสีย
งบประมาณโดยเปลาประโยชน 
 
 

การประเมิน

ความจําเปน 

การวางแผน การ

เตรยีมการ 

การ

ดําเนินการ 

การ

ประเมินผล 
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2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ภายหลังจากทราบปญหาและความจําเปนหรือความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว 
ขั้นตอนนี้จะเปนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งจะกําหนดวาจะพัฒนาใครบาง บุคคลที่
รับผิดชอบเปนใคร ระยะเวลา และวัสดุ อุปกรณ ทรัพยากร รวมทั้งเครื่องมือเครื่องใชมีอะไร 

3. การออกแบบและการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 เปนข้ันตอนในการออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รวมทั้งเนื้อหาโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและกําหนดเทคนิคที่ใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนั้น เทคนิคการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มีดังนี ้
  3.1 การฝกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน เปนการที่ใหผูปฏิบัติงานหรือผูรับการฝกอบรม
ไดเรียนรูงาน วิธีการทํางาน โดยการฝกหรือทดลองปฏิบัติงานจริง ๆ รวมถึงไดรับการถายทอดแนวคิด 
ปรัชญา วัตถุประสงค หรือเปาหมายของการทํางานพรอม ๆ ไปกับการปฏิบัติงานจริง พรอมทั้งไดผลงาน
ออกมาดวย นับวาเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชกันมานานและไดรับความนิยมมากกวาวิธีอ่ืน ๆ 
  3.2 การสอนงาน นิยมใชในการพัฒนาบุคลากรที่เพ่ิงเขาทํางานในองคการหรือเพ่ิงเขา
ดํารงตําแหนงใหม สวนใหญใชกับผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ ผูบังคับบัญชาท่ีใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมาก
ที่สุดจะเปนผูสอนงาน โดยการมอบหมายงาน การใหคําปรึกษาแนะนําและชวยเหลือใหรูจักวิธีการ
ปฏิบัติงานดวยตนเองได  นอกจากนี้  การสอนงานยังเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และยังเปนการแบงเบาภาระงานของผูบังคับบัญชาในระยะยาวอีก
ดวย 
  3.3 การยายสับเปลี่ยนงาน เปนการเปลี่ยนแปลงหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรใน
ระดับเดียวกัน โดยการมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่อ่ืน ซึ่งเปนการพัฒนาและเพ่ิมพูนทักษะ ประสบการณ 
และความรอบรูในงานหลาย ๆ ดาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการหรือหนวยงานโดยสวนรวม 
นอกจากนี้ยังชวยลดความซ้ําซากจําเจในการปฏิบัติงานทําใหเกิดความตื่นตัว กระตือรือรนที่จะเรียนรู
งานในตําแหนงหนาที่ใหม ๆ อีกทั้งชวยใหเขาใจปญหาและวิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น ๆ 
สามารถมองปญหาในแงมุมที่กวางและเปนระบบมากขึ้น 
  3.4 การมอบหมายงานที่มีขอบเขตกวางขึ้น เปนการขยายขอบเขตหรือเพิ่มหนาที่ความ
รับผิดชอบที่มีลักษณะหลากหลายมากขึ้น โดยเฉพาะในดานปริมาณงาน เปนการเปลี่ยนแปลงงานตาม
แนวราบหรือในระดับงานท่ีตองใชความรูความสามารถในระดับเดียวกัน โดยผูปฏิบัติงานจะตองทํางาน
เพ่ิมขึ้น จากงานในหนาที่ความรับผิดชอบที่กําหนดอยูเดิม 
  3.5 การมอบหมายงานที่สําคัญ เปนการมอบหมายงานซึ่งมีหนาที่และความรับผิดชอบ
สูงข้ึน งานที่มีความหมาย และทาทายความความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานมากขึ้น โดยเฉพาะดาน
คุณภาพของงาน งานที่ไดรับมอบหมายที่มีคุณคาของหนวยงาน การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
และวิธีแกไขปญหาการทํางานหรือการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่แทนผูบังคับบัญชา เชน ไปประชุม
แทน เปนตน 
  3.6 การตั้งเปนคณะกรรมการ เปนวิธีการฝกอบรมที่นิยมใชวิธีหนึ่ง โดยการแตงตั้ง
บุคคลใหเปนกรรมการชุดใดชุดหนึ่งหรือเปนคณะกรรมการเฉพาะกิจเพ่ือใหบุคลากรไดปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากงานประจํา ท้ังนี้ เปนการฝกทักษะการบริหารงาน การทํางานเปนทีม การแสดงความ
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คิดเห็น การรับฟงความคิดเห็น การตัดสินใจ การประสานงาน การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ตลอดจน
ความรับผิดชอบรวมกัน 
  3.7 การฝกอบรมโดยไมลงมือปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาผูเขารับการอบรมที่เนน
หลักการทางวิชาการมากกวาภาคปฏิบัติ โดยที่ผูรับการพัฒนาตองหยุดการทํางานปกติ เพ่ือเขารับการ
อบรมตามหลักสูตรหรือโครงการที่กําหนด โดยอาจเปนการเขารับการฝกอบรมในสถานที่ของหนวยงาน
นั้นเอง หรือการเขารับการฝกอบรมในหนวยงานฝกอบรมภายนอก  
  3.8 การบรรยาย เปนวิธีการที่เกาแกที่สุดและนิยมใชมากที่สุด ซึ่งเปนการใหความรูแก
ผูเขาฝกอบรม โดยวิทยากรผูบรรยายเปนผูถายทอดทฤษฎี แนวความคิด และความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานหรือการแกไขปญหาการทํางาน วิธีนี้เหมาะสําหรับการฝกอบรมเปนจํานวนมาก และเปน
การใหความรูพ้ืนฐานอยางกวางขวาง 
  3.9 การสัมมนา เปนการประชุมเพ่ือรวมกันศึกษาคนควาในหัวขอเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
ภายใตการแนะนําของผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ โดยผูเขารับการอบรมจะตองเตรียมขอมูลในเรื่องที่
ศึกษาและมีบทบาทรวมในการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการแกไขปญหาที่ทําการศึกษา 
  3.10 การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนการประชุมปรึกษาหารือ ศึกษา คนควาเพ่ือ
แกปญหา โดยผูดําเนินการใหความชวยเหลือแนะนําใหผูเขารับการอบรมไดเรียนรูการแกไขปญหา เพื่อ
เพ่ิมพูนความรูและทักษะในการทํางาน 
  3.11 การประชุม เปนการประชุมอยางเปนพิธีการ ประกอบดวยผูนําการประชุมและ
ผูเขารวมประชุม โดยรวมอภิปรายหาแนวทางการแกปญหาในเรื่องที่มีความสนใจรวมกันอยางแทจริง 
  3.12 การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิ เปนการอภิปรายโดยกลุมผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 3-5 
คน ในหัวขอที่กําหนด โดยผูทรงคุณวุฒิจะเปนผูใหความรู ประสบการณ ขอเท็จจริง และความคิดเห็นแก
ผูฟง โดยเปดโอกาสใหผูฟงไดซักถามและแสดงความคิดเห็นในเรื่องอภิปรายได 
  3.13 การบรรยายเปนชุด เปนการบรรยายโดยผูทรงคุณวุฒิ 2-5 คน ทําหนาที่เปน
วิทยากรภายใตหัวขอใหญหัวขอเดียวกัน ซึ่งแตละบุคคลจะบรรยายในหัวขอยอยที่ตางกัน ใชเวลา 5-20 
นาที โดยมีพิธีกรเปนตัวเชื่อมระหวางผูพูดกับผูฟง 
  3.14 ซินดิเคต เปนวิธีการฝกอบรมแบบการประชุมกลุม กลาวคือ จะแบงสมาชิก
ออกเปนกลุมยอย ๆ ซึ่งแตละกลุมจะมีประธานและเลขานุการพิจารณาหัวขอปญหาเรื่องใดเรื่องหนึ่งตาม
ความสนใจ เชน รูปแบบการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัยในอนาคต คณุภาพของบัณฑิต การใหบริการ
ในยุคโลกาภิวัฒน เปนตน 
  3.15 การระดมสมอง เปนการฝกอบรมท่ีมักใชควบคูกับการประชุมกลุมแบบตาง ๆ 
กลาวคือ เปนการใหกลุมบุคคลรวมกันแสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยใหสมาชิกไดแสดงความ
คิดเห็นในเรื่องนั้นอยางอิสระ โดยไมมีการประเมินวาความคิดของใครดี-ไมดี หรือผิด-ถูก เมื่อระดม
ความคิดไดเปนจํานวนมากแลวคอยมาอภิปรายเพ่ือเลือกเฟนความเห็นที่กลุมเห็นวาดีและเหมาะสม 
  3.16 กรณีศึกษา เปนการนํากรณีตัวอยางที่เปนเรื่องจริงหรือเหตุการณสมมติมาใชใน
การศึกษาเปนตัวอยางประกอบบทเรียนในเรื่องราวตาง ๆ เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมไดพิจารณา และ
วิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น ตลอดจนหาวิธีการแกปญหาโดยนําความรูเชิงทฤษฎีและประสบการณของแต
ละบุคคลมาใชแกปญหา 
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  3.17 การแสดงบทบาทสมมติ เปนการฝกอบรมที่มีลักษณะคลายคลึงกับกรณีศึกษา แต
แตกตางกันที่แสดงบทบาทสมมติ วิทยากรจะกําหนดใหผูเขารับการฝกอบรมบางคนเปนผูแสดงบทบาท
ตามเนื้อเรื่องที่นํามาศึกษาใหผูรวมการฝกอบรมใหคนอ่ืน ๆ ดู เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมเห็นภาพและเรื่อง
ไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 เปนขั้นตอนที่ตัดสินวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไดดําเนินการไปแลว ไดผลตามวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวหรือไม และมากนอยเพียงใด มีปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการอยางไร รวมทั้งติดตาม
ผลที่ไดรับจากการพัฒนาวาเปนประโยชนในการแกไขหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานเพียงใด บุคลากรมี
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในทางท่ีตองการ มีความพึงพอในการทํางานมากข้ึนหรือบรรยากาศในองคการดี
ขึ้นหรือไม เพียงใด โดยขอมูลที่ไดสามารถนํามาใชในการปรับปรุงการจัดโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหดีขึ้นในครั้งตอไป (ก่ิงพร ทองใบ, 2541, หนา 46) 

สรุปไดวา กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกขั้นตอนมีความสําคัญและจําเปนตอง
ดําเนินการ สําหรับเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถดําเนินการไดหลายรูปแบบ หากมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามขั้นตอนกระบวนการตาง ๆ และปฏิบัติอยางตอเนื่องสม่ําเสมอนั้น ก็จะเปน
ประโยชนในการแกไขหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีข้ึน และยังเปนการปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพดีข้ึนเชนกัน 

2.2.5 แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
สําหรับแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามที่  Leonard  Nadler, 1980  (อางถึงใน 

สายทิพย รัตนสาลี, 2553, หนา 18-19) ไดใหความหมายไวนั้น สามารถแบงออกเปน 3 แนวคิดหลัก  
คือ 
 แนวคิดที่ 1 ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับ 
ประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะนําเอามาปรับปรุงความสามารถในการ
ทํางาน โดยวิธีการ 3 ประการ คือ  

1. การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมที่กอใหเกิดการเรียนรู โดยมุงเนนเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ
อยูในปจจุบัน (Present job) เปาหมายคือการยกระดับความรูความสามารถ ทักษะของพนักงานใน
ขณะนั้น ใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ซึ่งผูที่ผานการฝกอบรมไปแลว สามารถนําความรูไป
ใชไดทันท ี

2. การศึกษา (Education) เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง เพราะการใหการศึกษา
เปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดาน
ใหกับบุคคล โดยมุงเนนเก่ียวกับงานของพนักงานในอนาคต (Future job) เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความ
พรอมที่จะทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต 

3. การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพ เปน
กิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงตัวงาน (Not focus on a job) แตมีจุดเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่
องคกรตองการ และพรอมที่จะปฏิบัติงานกับองคกรในอนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยี รวมทั้ง
สิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  
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แนวคิดที่  2  ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การนํากิจกรรมที่มีการกําหนด 
และวางรูปแบบอยางเปนระบบ เพ่ือใชเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงานใหดีขึ้น โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน คือ 

(1) การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 
(2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
(3) การพัฒนาองคการ (Organization Development) 

โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะเกิดไดจากการนําเปาหมายของบุคคล ซึ่งตองใหไดมาซึ่ง
เปาหมายของแตละคน เพ่ือใหสอดรับกับเปาหมายขององคการที่ตองการบุคลากรประเภทใด ทั้งในระยะ
สั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยการนําการพัฒนาสายงานอาชีพเปนตัวเชื่อมเปาหมายของบุคคล กับ
เปาหมายขององคการนั้น 

แนวคิดที่  3  ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การที่จะพัฒนาองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ซึ่งเปนการบูรณาการระหวางการเรียนรูและงานเขา
ดวยกัน ซึ่งสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเนื่องและเปนระบบใน 3 สวน คือ 

(1) ระดับบุคคล (Individual) 
(2) ระดับกลุมหรือทีมผูปฏิบัติงาน (Work Group or Teams) 
(3) ระดับระบบโดยรวม (The System) 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือการนํากิจกรรมที่มีการกําหนด
และวางรูปแบบอยางมีระบบ มาใชเพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงานใหดีขึ้น 
 ในขณะที่ เกษร  พุมสิริโรจน (2560, หนา 16-17) ไดกลาววา ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรนั้น จําเปนตองศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกับสถานการณขององคกร เนื่องจากรูปแบบการพัฒนา
ยอมแตกตางกันตามปญหาที่เกิดขึ้นแตละองคกรแตละความตองการของบุคคลที่จะพัฒนา ฉะนั้นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนการทําใหมนุษยมีคุณคายิ่งขึ้นดวยวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรม การ
สัมมนา การศึกษาระยะสั้น การศึกษาระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีม
และประสิทธิภาพขององคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมใชผลรวมของกิจกรรม แตเปนการใช
ประโยชนทั้งหมดเพื่อพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแตละคน และกอใหเกิดประสิทธิผล
ขององคกร 
 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือพัฒนาองคกร ดังนี้ 
 1. การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวยพัฒนาการ
เรียนรู หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือทําใหแตละบุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบันใหได การอบรม
เริ่มแรกก็คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic Skills Training) เพ่ือ
การปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพ การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) 
เพ่ือใหพนักงานใหมไดทราบถึงวัตถุประสงคขององคกรและทราบนโยบายโดยทั่วไปขององคกร หรือการ
ฝกอบรมรูปแบบตาง ๆ ลวนมีจุดประสงคเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพตามที่
องคกรตองการ เชน การอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying Training) การฝกอบรมเพ่ือให
ไดตามคุณสมบัติของงาน (Second-Chance Training) การอบรมขามหนาที่การงาน (Cross Training) 
การฝกอบรมซ้ํา/ทบทวน (Retraining) การฝกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (Outplacement Training) 
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 2. การศึกษา (Education) คือ การเรียนรูที่มุงเพ่ืองานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลงความรู 
เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติที่จะเติบโต หรือประสบความสําเร็จตามเปาหมายของอาชีพใน
อนาคต การศึกษามักจะสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการ ใน
องคการมักจะเรียกวา การศกึษาของพนักงาน เชน การศึกษาเพ่ือใหไดพ้ืนฐานที่จะเปนในงาน การศึกษา
เพ่ือเพ่ิมความเปนวิชาชีพ การศกึษาตอเนื่อง เปนตน 
 3. การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ดวยวิธีตาง ๆ ตามที่องคกรกําหนด เชน 
การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายใหบุคคลที่มีประสบการณสอนงาน อาจ
เพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรืออาจเปนการเตรียมพรอมเพ่ือการหมุนเวียนงานขององคกร เปน
ลักษณะที่องคกรเปนผูดําเนินการเพ่ือใหพนักงานมุงการวิเคราะห และชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการ
เรียนรู เปนการเพ่ิมโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต ทําใหคนทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือการสัมมนา
เพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในทักษะการปฏิบัติงานทั้งดานอาชีพและการอยูรวมกันใน
องคกร ซึ่งการสัมมนาอาจออกมาในรูปแบบของสัมมนาเชิงปฏิบัติ ซึ่งทําใหผูเขาสัมมนาไดปฏิบัติจริง 
แกปญหาจริงรวมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมีรูปแบบของการทํากิจกรรมที่เรียกวา Walk rally 
เพ่ิมเขาไป เพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดเรียนรูถึงการทํางานเปนทีม และการสรางภาวะผูนําใหกับผูเขารวม
สัมมนา 
 สรุปไดวา แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีทั้งหมด 3 ดาน คือ  การอบรม การศึกษา 
และการพัฒนา ซึ่งการพัฒนาในแตละดาน เปนการนําเอากิจกรรมตาง ๆ มาดําเนินการเพ่ือใชเพิ่ม
ความรู ความสามารถ ความชํานาญ รวมถึงพฤติกรรมของบุคลากรใหเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึน 
ซึ่งจะเปนประโยชนแกองคกรตอไป 
 
2.3 การบริหารราชการสวนทองถิ่นในรูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
 องคการบริหารสวนตําบล  มีชื่อยอวา อบต. เปนหนวยการบริหารราชการสวนทองถ่ิน ที่มีฐานะ
เปนนิติบุคคล จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537 ซึ่งมีผล
ใชบังคับตั้งแตวันที่ 2 มีนาคม 2538 (โกวิทย พวงงาม, 2543, หนา 170) และมีฉบับแกไขเพ่ิมเติมใน
เวลาตอมา ซึ่งในปจจุบันมีการแกไขเพ่ิมเติมถึงฉบับท่ี 7 พ.ศ.2562  พระราชบัญญัติฉบับนี้ไดสงผลใหมี
การกระจายอํานาจสูองคกรประชาชนในระดับตําบลอยางมาก โดยมาตรา 40 ไดกลาววาสภาตําบลที่มี
รายไดโดยไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ลวงมาติดตอกัน 3 ป เฉลี่ยไมต่ํากวาปละ 150,000 บาท 
ขึ้นเปนองคการบริหารสวนตําบล กลาวไดวาการจัดตั้งองคการบริหารสวนตําบลนี้เปนผลผลิตหนึ่งของ
กระแสของสังคมที่ตองการจะปฏิรูปการเมือง ดังนั้น องคการบริหารสวนตําบลจึงเปนมิติหนึ่งของความ
พยายามในการปฏิรูปการเมืองโดยการกระจายอํานาจสูทองถิ่น 

2.3.1 รูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล 
 องคการบริหารสวนตําบลมีโครงสรางเปนไปตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญ โดยโครงสรางของ
องคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล แกไขเพิ่มเติมถึง
ฉบับที่ 7 พ.ศ.2562 ประกอบดวยสภาองคการบริหารสวนตําบลซึ่งมีสมาชิกสภามาจากการเลือกตั้งของ
ประชาชน และนายกองคการบริหารสวนตําบลซึ่งมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในเขตองคการ
บริหารสวนตําบลแยกจากสภาองคการบริหารสวนตําบล โดยโครงสรางองคการบริหารสวนตําบลมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 1) สภาองคการบริหารสวนตําบล 
 สภาองคการบริหารสวนตําบลทําหนาที่เปนฝายนิติบัญญัติและควบคุมการบริหารงานของฝาย
บริหาร และตามมาตรา 45/1 กลาววาองคการบริหารสวนตําบลใดมีเขตเลือกตั้งไมถึงหกเขตเลือกตั้ง ให
สภาองคการบริหารสวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกจํานวนหกคน ตามหลักเกณฑดังตอไปนี้ 

(1) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีหนึ่งเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหาร
สวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลหกคน 

(2) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีสองเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหาร
สวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละ
สามคน 

(3) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีสามเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหาร
สวนตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละ
สองคน 

(4) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีสี่เขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหารสวน
ตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 
เวนแตเขตเลือกตั้งใดมีจํานวนราษฎรมากที่สุดสองเขตเลือกตั้งแรก ใหเขตเลือกตั้ง
นั้นมีสมาชิกเพ่ิมข้ึนอีกเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 

(5) ในกรณีที่องคการบริหารสวนตําบลใดมีหาเขตเลือกตั้ง ใหสภาองคการบริหารสวน
ตําบลนั้นประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 
เวนแตเขตเลือกตั้งใดมีจํานวนราษฎรมากท่ีสุด ใหเขตเลือกตั้งนั้นมีสมาชิกเพ่ิมขึ้น
อีกเขตเลือกตั้งละหนึ่งคน 

 ตามมาตรา 46 สภาองคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
  (1) ใหความเห็นชอบแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล เพื่อเปนแนวทางในการ
บริหารกิจการขององคการบริหารสวนตําบล 
  (2) พิจารณาและใหความเห็นชอบรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบล ราง
ขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป และรางขอบัญญัติงบประมาณรายจายเพ่ิมเติม 
  (3) ควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองคการบริหารสวนตําบล ใหเปนไปตามกฎหมาย 
นโยบาย แผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล ขอบัญญัติ ระเบียบ และขอบังคับของทางราชการ 
 2) นายกองคการบริหารสวนตําบล 
 มาตรา 58 ใหองคการบริหารสวนตําบลมีนายกองคการบริหารสวนตําบลคนหนึ่ง ซึ่งมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถ่ิน  
 มาตรา 58/2 นายกองคการบริหารสวนตําบลมวีาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ปนับแตวันเลือกตั้ง 
แตจะดํารงตําแหนงติดตอกันเกินสองวาระไมได  
 มาตรา 58/3 นายกองคการบริหารสวนตําบลอาจแตงตั้งรองนายกองคการบริหารสวนตําบล ซึ่ง
มิใชสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเปนผูชวยเหลือในการบริหารราชการขององคการบริหารสวน
ตําบลตามที่นายกองคการบริหารสวนตําบลมอบหมายไดไมเกินสองคน และอาจแตงตั้งเลขานุการ
องคการบริหารสวนตําบลคนหนึ่งซึ่งมิไดเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลหรือเจาหนาที่ของรัฐ
ได 
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2.3.2 อาํนาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
1. องคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหาร

สวนตําบล พ.ศ.2537 แกไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 7) พ.ศ.2562 ดังตอไปนี้ 
มาตรา 66 องคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจ 

สังคม และวัฒนธรรม 
มาตรา 67 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย องคการบริหารสวนตําบลมีหนาที่ตองทําในเขตองคการ

บริหารสวนตําบล ดังตอไปนี้ 
(1) จัดใหมีและบํารุงทางน้ําและทางบก 
(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งการกําจัดขยะ 

มูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
(3) ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ 
(4) ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(5) สงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
(6) สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน ผูสูงอายุและพิการ 
(7) คุมครอง ดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(8) ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมาย  

 มาตรา 68 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย องคการบริหารสวนตําบลอาจจัดทํากิจการในเขต
องคการบริหารสวนตําบล ดังตอไปนี ้

(1) ใหมีน้ําเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
(2) ใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
(3) ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
(4) ใหมีและบํารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผอนหยอนใจและสวนสาธารณะ 
(5) ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกิจการสหกรณ 
(6) สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
(7) บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
(8) การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
(9) หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 
(10)  ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และทาขาม 
(11)  กิจการเก่ียวกับการพาณิชย 

2. องคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองทองถิ่น พ.ศ.2542 ดังตอไปนี้ 
 มาตรา 16  ใหเทศบาล เมืองพัทยา และองคการบริหารสวนตําบล มีอํานาจและหนาที่ในการ
จัดระบบการบริการสาธารณะ เพ่ือประโยชนของประชาชนในทองถิ่นของตนเอง ดังนี ้

(1) การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง 
(2) การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกทางน้ํา และทางระบายน้ํา 
(3) การจัดใหมีและควบคุมตลาด ทาเทียบเรือ ทาขาม และที่จอดรถ 
(4) การสาธารณปูโภคและการกอสรางอ่ืนๆ 
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(5) การสาธารณปูการ 
(6) การสงเสริม การฝก และการประกอบอาชีพ 
(7) การพาณิชย และการสงเสริมการลงทุน 
(8) การสงเสริมการทองเที่ยว 
(9) การจัดการศึกษา 
(10)  การสังคมสงเคราะห และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส 
(11)  การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น และวัฒนธรรมอันดี 

 ของทองถ่ิน 
(12)  การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัด และการจัดการเก่ียวกับที่อยูอาศัย 
(13)  การจัดใหมีและบํารุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ 
(14)  การสงเสริมกีฬา 
(15)  การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
(16)  สงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถ่ิน 
(17)  การรักษาความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง 
(18)  การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย 
(19)  การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
(20)  การจัดใหมีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
(21)  การควบคุมการเลี้ยงสัตว 
(22)  การจัดใหมีและควบคุมการฆาสัตว 
(23)  การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบียบเรียบรอย และการอนามัย โรงมหรสพ   

 และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
(24)  การจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากปาไม ที่ดิน  

 ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(25)  การผังเมือง 
(26)  การขนสงและการวิศวกรรมจราจร 
(27)  การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
(28)  การควบคุมอาคาร 
(29)  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(30)  การรักษาความสงบเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและรักษา 

 ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสิน 
(31)  กิจการอ่ืนใดที่เปนผลประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตามท่ีคณะกรรมการ 

 ประกาศกําหนด 
 2.3.3 โครงสรางขององคการบริหารสวนตําบล 
 คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  ไดจัดทําประกาศ เรื่อง หลักเกณฑเก่ียวกับ
โครงสรางสวนราชการและระดับตําแหนงขององคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2558 ลงวันที่ 5 กุมภาพันธ 
2559 เพ่ือปรับปรุงการกําหนดโครงสรางสวนราชการและระดับตําแหนงบริหารขององคการบริหารสวน
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ตําบลใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับภารกิจ อํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบขององคการบริหาร
สวนตําบลท่ีตองปฏิบัต ิโดยใหมีการแบงสวนราชการ ดังนี ้
 1. สํานักงานปลัด มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับราชการทั่วไปขององคการบริหารสวนตําบล 
และราชการท่ีมิไดกําหนดใหเปนหนาท่ีของกองหรือสวนราชการใดในองคการบริหารสวนตําบล
โดยเฉพาะ รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตาม
นโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการขององคการบริหารสวนตําบล 
 2. กองคลัง มีหนาที่เก่ียวกับการจาย การรับ การนําสงเงิน การเก็บรักษาเงิน และเอกสาร
ทางการเงิน การตรวจสอบใบสําคัญ ฎีกางานเก่ียวกับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน เงินบําเหน็จบํานาญ 
เงินอ่ืน ๆ งานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณ ฐานะทางการเงิน การจัดสรรเงินตาง ๆ การจัดทําบัญชีทุก
ประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได และรายจายตาง ๆ การควบคุมการเบิกจาย งานทํางบทดลอง
ประจําเดือนประจําป งานเก่ียวกับการพัสดุขององคการบริหารสวนตําบล และงานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ 
หรือตามที่ไดรับมอบหมาย 
 3. กองชาง มีหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวกับการสํารวจ  ออกแบบ การจัดทําขอมูลทางดาน
วิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบ การตรวจสอบการกอสราง 
งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานแผนการปฏิบัติ งานการกอสรางและซอมบํารุง การ
ควบคุมการกอสรางและซอมบํารุง งานแผนงานดานวิศวกรรมเครื่องจักรกล การรวบรวมประวัติติดตาม
ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล การควบคุม การบํารุงรักษาเครื่องจักรกลและยานพาหนะ งาน
เก่ียวกับแผนงานควบคุมรักษา การเบิกจายวัสดุอุปกรณ อะไหล น้ํามันเชื้อเพลิง และงานอ่ืน ๆ ที่
เก่ียวของ และไดรับมอบหมาย 
 4. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทาง
การศึกษา เกี่ยวกับการวิเคราะห วิจัยหลักสูตร การแนะแนว การวัดผล ประเมินผล การพัฒนาตํารา
เรียน การวางแผน การศึกษาของมาตรฐานสถานศึกษา การจัดบริการสงเสริมการศึกษา การใช
เทคโนโลยีทางการศึกษา การเสนอแนะเก่ียวกับการศึกษา สงเสริมการวิจัย การวางโครงการ สํารวจ เก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติการศึกษา เพื่อนําไปประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย แผนงาน และแนวทาง
การปฏิบัติในการจัดการศึกษา การเผยแพร การศกึษา และปฏิบัติหนาที่อ่ืนท่ีเก่ียวของ 
 5. สวนราชการอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของแตละองคการบริหารสวนตําบล 
 สําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองคการบริหารสวนตําบล สามารถแบงไดเปน 3 ประเภท 
ดังนี้ 
  5.1 พนักงานสวนตําบล หมายความวา พนักงานสวนตําบลซึ่งไดรับการบรรจุและ
แตงตั้งใหรับราชการในองคการบริหารสวนตําบล โดยมีตําแหนงและไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ
หมวดเงินเดือนในองคการบริหารสวนตําบล  
  5.2 ลูกจางประจํา หมายความวา ลูกจางรายเดือน รายวัน และรายชั่วโมงที่จางไว
ปฏิบัติงานที่มีลักษณะประจํา โดยไมมีกําหนดเวลาการจาง  และไดรับเงินคาจางจากงบประมาณหมวด
คาจางประจําขององคการบริหารสวนตําบล หรือหมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาล  
  5.3 พนักงานจาง หมายความวา ลูกจางขององคการบริหารสวนตําบล ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 โดยเปนบุคคลซึ่งไดรับการจางตาม
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สัญญาจาง โดยไดรับคาตอบแทนจากงบประมาณขององคการบริหารสวนตําบล เพื่อปฏิบัติงานใหกับ
องคการบริหารสวนตําบลนั้น  

2.3.4 การบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
 ในปจจุบันการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล ไดดําเนินการพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 โดยไดบัญญัติในเรื่องของการบริหารงานบุคคลไวดังนี ้
 หมวด 3 การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนตําบล 
 มาตรา 25  องคการบริหารสวนตําบลที่อยูในเขตจังหวัดหนึ่ง ใหมีคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบลรวมกันคณะหนึ่ง ทําหนาที่บริหารงานบุคคลสําหรับองคการบริหารสวนตําบลทุกแหงที่อยูในเขต
จังหวัดนั้น ประกอบดวย 
 (1) ผูวาราชการจังหวัด หรือรองผูวาราชการจังหวัดซึ่งไดรับมอบหมายเปนประธาน 
 (2) นายอําเภอหรือหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดนั้นจํานวนแปดคนซึ่งผูวาราชการจังหวัด
ประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการท่ีเกี่ยวของ ทั้งนี้ ในกรณีจําเปนเพื่อประโยชนในการบริหารงาน
บุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศเปลี่ยนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 
 (3) ผูแทนองคการบริหารสวนตําบลจํานวนเกาคน ดังนี ้
                        (ก) ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบล ซึ่งประธานสภาองคการบริหารสวน
ตําบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 
                        (ข) ประธานกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลซึ่งประธานกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 
                        (ค) ผูแทนพนักงานสวนตําบลซึ่งปลัดองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนั้นคดัเลือก
กันเองจํานวนสามคน 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนเกาคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญในดานการ
บริหารงานทองถิ่น ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบราชการ ดานการบริหารและการจัดการหรือ
ดานอ่ืนท่ีจะเปนประโยชนแกการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
 มาตรา 26  เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล
แตละแหงเปนไปโดยมีมาตรฐานที่สอดคลองกัน ใหมีคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบลคณะหนึ่ง 
ประกอบดวย 
                    (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงมหาดไทยซึ่ง
ไดรับมอบหมาย เปนประธาน 
                    (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการพลเรือนผูอํานวยการ
สํานักงบประมาณ อธิบดีกรมบัญชีกลาง และอธิบดีกรมการปกครอง 
                    (3) ผู แทนองคการบริห ารสวนตํ าบลจํานวนหกคน ซึ่ งคัด เลือกจากประธาน
กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลจํานวนสามคน และปลัดองคการบริหารสวนตําบลจํานวนสาม
คน 
                    (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญในดาน
การบริหารงานทองถ่ิน ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบราชการ ดานการบริหารและการจัดการ
หรือดานอ่ืนที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
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 สําหรับอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 ไดกลาวไววา ใหนําความในมาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 17 
มาตรา 18 มาตรา 19 มาตรา 21 และมาตรา 22 มาใชบังคับการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ
พนักงานสวนตําบลโดยอนุโลม ซึ่งคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
 มาตรา 17  คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
                    (1) กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือกผูแทนพนักงานสวนตําบล และ
ผูทรงคณุวุฒิตามมาตรา 5 วรรคสาม 
                    (2) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับคุณสมบัติและลักษณะตองหามเบ้ืองตนสําหรับ
พนักงานสวนตําบล 
                    (3) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับอัตราตําแหนงและมาตรฐานของตําแหนง 
                    (4) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจายเงินเดือนและ
ประโยชนตอบแทนอ่ืน 
                    (5) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุและ
แตงตั้ง การยาย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
                    (6) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับวินัยและการรักษาวินัย และการดําเนินการทางวินัย 
                    (7) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการใหออกจากราชการ 
                    (8) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับสิทธิการอุทธรณ การพิจารณาอุทธรณและการรอง
ทุกข 
                    (9) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับโครงสรางการแบงสวนราชการ วิธีการบริหารและ
การปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล และกิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบริหาร
สวนตําบล 
                    (10) ใหขอคิดเห็นหรือใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบล 
                    (11) กํากับดูแล แนะนําและชี้แจง สงเสริมและพัฒนาความรูแกพนักงานสวนตําบล 
                    (12) ปฏิบัติการอื่นตามที่พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติใหเปนอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล 
 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 อุทัย อูอรุณ (2552, หนา 66-69) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบวา (1) ขอมูลดานปจจัย
องคการที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 ดาน โดยรวมพบวาปจจัยองคการมีผลตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับสูงทุกดาน เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดานปจจัยองคการมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับสูง จํานวน 2 ดาน ไดแก ดาน
บรรยากาศองคการ และดานการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สวนดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีผลตอการพัฒนาอยูในระดับต่ํา แสดงวามีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการ
บริหารสวนตําบลนอยมาก (2) ขอมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 2 ดาน โดยรวมพบวาอยูใน
ระดับสูงทั้ง 2 ดาน ไดแก ดานการศึกษาตอเพ่ือพัฒนาความรู และดานการอบรมเพ่ือเพิ่มทักษะความ
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ชํานาญงาน แสดงวาองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ให
ความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทางดานการศึกษาตอเพ่ือพัฒนาความรู และการอบรมเพื่อ
เพ่ิมทักษะความชํานาญงาน 
 สุภาภรณ  จะนันท  (2553, หนา 52-55) ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวา ระดับความ
ตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงคาเฉลี่ยจากสูงไปหาต่ํา คือ ดานการ
ฝกอบรม ดานการเรียนรูดวยตนเอง และดานการศึกษาตอ (2) ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 
เก่ียวกับความตองการในการพัฒนาตนเอง เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ผูบริหารไมใหความสําคัญ
ในการพัฒนาบุคลากร การฝกอบรมตาง ๆ ควรใหมีความครอบคลุมในทุกตําแหนง ควรมีการจัดสรร
งบประมาณในดานการศึกษาตอ ผูบริหารควรมีความยุติธรรม ไมเลือกปฏิบัติเพ่ือใหทุกคนมีโอกาสอยาง
เทาเทียมกัน ควรมีการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรอยางจริงจังและตอเนื่อง และควรมีการสงเสริมให
พนักงานมีความมุงมั่นในการเรียนรูดวยตนเองใหมากขึ้นตามลําดับ 
 บัญชา คงคาหลวง (2553, หนา 49-50)  ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเทศบาล
ตําบลบางแพ อําเภอบางแพ จังหวัดราชบุรี  เพ่ือศึกษาปญหาและศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการนําเสนอแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบางแพใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ผลการศึกษาพบวา บุคลากรยังขาดความรูความเขาใจในงานบางเรื่องหรือบางข้ันตอน ถามี
ระเบียบกฎหมายมาเก่ียวของ รวมถึงข้ันตอนการปฏิบัติงาน ซึ่งมีการปฏิบัติขามข้ันตอนกันมาก อีกทั้ง
บุคลากรขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับงานอยางแทจริง สําหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีการ
กําหนดแผนกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตําบลบางแพ รวม 4 กลยุทธคือ (1) กลยุทธการปรับ
กระบวนทัศน แนวคิด คานิยมสวนตัว และการสรางการมีสวนรวม (2) กลยุทธการสรางเสริมสมรรถนะ
ใหแกบุคลากรอยางทั่วถึง (3) กลยุทธการสงเสริมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และ (4) กลยุทธการ
ติดตามและประเมินบุคลากร 
 พระเอกราช  กิตฺติธโร (2556, หนา 100-107) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ  ผลการศึกษาพบวา (1) ความ
คิดเห็นของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดานคือ 
ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษา (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได
ตอป และตําแหนง พบวาประชาชนที่มีเพศ อาชีพ รายไดตอปตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษ จังหวัดศรีสะเกษ ไมแตกตางกัน สวน
บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษ  จังหวัดศรีสะเกษ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 เกง พุทธอรุณ (2556, หนา 90-92) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
ภาครัฐแนวใหม ของสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารภาครัฐแนวใหมทั้ง 4 ดาน 
ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารภาครัฐแนวใหม คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
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เห็นดวย เมื่อพิจารณาเปนรายดาน สามารถเรียงลําดับไดดังนี้ คือ ดานการมุงเนนตอผลสัมฤทธิ์ (เนนผล
การปฏิบัติงานมากกวากระบวนการทํางาน) มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ดานการสรางแรงจูงใจและ
ใหรางวัลตอบแทน ดานความโปรงใส มั่นใจ และสามารถตรวจสอบได รวมทั้งมีจิตสํานึกความรับผิดชอบ
ตอตนเอง ประเทศชาติและสังคม และลําดับที่นอยที่สุดคือ ดานการมุงความเปนเลิศสูองคกรที่มีขีด
สมรรถนะสูง  
 ภานุวัฒน แสงทอง (2557, หนา 53-55) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากรกรณี 
บริษัท อเบโนพริ้นติ้ง จํากัด เพ่ือศึกษากิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของพนักงาน บริษัท อเบโนพริ้นติ้ง จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานไมมีความกระตือรือรนในการเขา
รวมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเทาใดนัก องคกรควรจะสรางความเขาใจในเรื่องความมุงหมาย
ขององคการ เปนความมุงหมายที่เนนหนักในแงของสวนรวมและสวนบุคคล สวนในเรื่องของการ
ฝกอบรมองคกรควรจะตองปลูกฝงและสงเสริมใหบุคลากรสนใจในการฝกอบรมใหมากขึ้น เพ่ือจะได
สงผลตอการพัฒนาบุคลากรตอไป โดยองคกรควรจะตองมีเทคนิคการในการฝกอบรม จะตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมวาตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความรู หรือทักษะ หรือเจตคติ 
หรือทั้ง 3 ดานไปพรอม ๆ กัน  

ทิพวรรณ บัวงาม (2557, หนา 138-143) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ศาลยุติธรรมภาค 6 ผลการศึกษาพบวา (1) ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาล
ยุติธรรมภาค 6 โดยภาพรวมพบวาอยูในระดับมาก (2) ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาลยุติธรรมภาค 6 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวาบุคลากรที่ม ีเพศ อาย ุ
การศกึษา อายุราชการ และรายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาล
ยุติธรรมภาค 6 ไมแตกตางกันทุกตัวแปร (3) ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของศาลยุติธรรมภาค 6 พบวา ปญหาและอุปสรรคคือ การจัดฝกอบรมแลวไมเปนไป
ตามตองการหรือไมตรงกับวัตถุประสงคอยางแทจริง ขาดผูมีประสบการณ  หรือผูฝกอบรมที่มี
ความสามารถพัฒนาบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ วุฒิการศึกษาไมตรงกับสายที่ปฏิบัติเทาที่ควรจึงขาด
ทักษะในการทํางานที่ดี การฝกอบรมไมไปในทิศทางเดียวกันอยางเปนระบบชัดเจนและตอเนื่อง ผูเขารับ
การอบรมขาดความสนใจและตั้งใจในการเขารับการอบรม หรือไมนํามาตอยอดในการปฏิบัติงานจริง 
 กาญจนา ขาวสงา และรงค บุญสวยขวัญ (2558, หนา 110-112) ไดทําการศึกษาเรื่อง การ
ประยุกตใชแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเพ่ือการบริหารงานบุคคลที่ดีของเทศบาลตําบล
กําเนิดนพคุณ อําเภอบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผลการศึกษาพบวา การดําเนินงานการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใชในการบริหารงานบุคคล ใชหลักคิดและหลักปฏิบัติคือ (1) การ
บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล เทศบาลเกิดการปรับปรุงโครงสรางการทํางานทุกสวนงานดวย
ความยุติธรรมตามความคาดหวังของคนทํางาน (2) เครื่องมือในการบริหารการจัดการภาครัฐแนวใหม
ของเทศบาลในการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย การวางแผนกลยุทธ และการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานมาใชในการบริหารการปฏิบัติงาน การสรรหา การบรรจุแตงตั้ง การเลื่อนตําแหนง การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การพัฒนา การลงโทษ การโยกยาย และการใหพนจากตําแหนง 
 วิภากร โฆษิตานนท (2559, หนา 156-163) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ผลการวิจัยพบวา (1) 
ระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนวทางการบริหารจัดการ
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ภาครัฐแนวใหม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับความ
คิดเห็นของประชาชนเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการพัฒนาการเรียนรูและการ
ปฏิบัติงาน รองลงมา ไดแก ดานการประเมินผล ดานการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยกับระบบการใหสิ่งจูงใจ ตามลําดับ และมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการเปนองคกรแหงการ
เรียนรู (2) ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแนวทางการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ไดแก ปจจัยดานการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ปจจัยดานการพัฒนา
ระบบราชการ ปจจัยดานการประเมินผลปฏิบัติงานราชการ ปจจัยดานการกําหนดนโยบาย และปจจัย
ดานการอํานวยการ (3) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามแนว
ทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมในเขตจังหวัดเพชรบูรณ ประกอบดวย (1) การจัดการองคกร (2) 
การสรรหาและพัฒนา (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (5) การบริหาร
คนเกง (6) การจัดการคาตอบแทน (7) การจัดการดานบุคลากร 
 จินตจุฑา จันทรประสิทธิ์ (2559, หนา 77-89) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวา (1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป มี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรม การศึกษาตอ และการพัฒนาตนเอง (2) สถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป มีปญหาในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ (3) บุคลากรทางการศึกษามี
ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหนวยงานที่
สังกัดท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและปญหาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน และ (4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการฝกอบรม ควรมีการ
สํารวจความตองการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝกอบรม ทบทวนแผน ดานการศึกษาตอ ควรมี
การชี้แจงหลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบ ขอบังคับเก่ียวกับการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง ควรมี
การสรางแรงจูงใจ กระตุนใหบุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง  
 บุญสง ลีละชาต (2559, หนา 81-91) ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวา  บุคลากรสาย
สนับสนุนของคณะแพทยศาสตร มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ดาน และรายดานอยูใน
ระดับมาก ดานท่ีมีความตองการมาก คือ ดานการศึกษาตอ และการดานการฝกอบรม สําหรับดานการ
ฝกอบรม ควรมีการฝกอบรมใหแกเจาหนาที่อยางสม่ําเสมอ และควรเปนการอบรมในเชิงปฏิบัติการให
มาก เนนในเรื่องการปฏิบัติงาน เชน การอบรมการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน ดานการศึกษาตอ 
ไดมีขอเสนอแนะวาควรมีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีไดมีโอกาสในการศึกษาตอ ในดานการใหทุนควร
เพ่ิมทุนใหมากกวาเดิม และสนับสนุนใหกับบุคลากรท่ีเรียนตอ ดานการศึกษาดูงาน พบวาคณะ
แพทยศาสตร ควรมีการจัดไปศึกษาดูงานตางประเทศ และการศึกษาดูงานตองการใหจัดเก่ียวกับ
เทคโนโลยีใหม ๆ และนํามาใชในการทํางานได  
 ลัดดาวัลย ผองพักตร (2559, หนา 91-102) ไดทําการศึกษาเรื่อง การจัดการงบประมาณโดยใช
ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารและควบคุมงบประมาณ งานการเงินและบัญชี แขวงทางหลวงเชียงใหม
ที่ 3 ผลการวิจัยพบวา การจัดการระบบสารสนเทศดานงบประมาณ งานการเงินและบัญชี แขวงทาง
หลวงเชียงใหมที่ 3 มีทั้งหมด 6 ข้ันตอน ไดแก (1) การเก็บรวบรวมขอมูล (2) การตรวจสอบขอมูล (3) 
กระบวนการประมวลผล (4) การเก็บรักษาขอมูล (5) การวิเคราะหขอมูล และ (6) การนําขอมูลไปใช ซึ่ง
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทําใหผลลัพธที่ไดมี
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ความถูกตอง นาเชื่อถือ และเปนปจจุบันสามารถเขาถึงสารสนเทศที่ตองการไดอยางรวดเร็วและทันตอ
เหตุการณ และยังสามารถนําไปใชเปนรายละเอียดประกอบการรายงานในระบบบริหารการเงินการคลัง
ภาครัฐ (GFMIS) นอกจากนี้ ผูบริหารยังสามารถนําขอมูลไปใชประโยชนในการกําหนดกลยุทธ การ
วางแผน การวิเคราะห และการตัดสินใจไดทันที ทําใหการบริหารงานดานงบประมาณมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากขึ้น 
 เพชรรัตน เอ่ียมสอาด (2559, หนา 86-93) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการภาครัฐแนวใหมของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค ผลการศึกษาพบวา (1) ระดับการจัดการภาครัฐแนวใหม
ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรคในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (2) การ
เปรียบเทียบการจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค จําแนกตาม
คุณลักษณะขององคการบริหารสวนตําบลพบวา องคการบริหารสวนตําบลท่ีมีขนาดแตกตางกันมีการ
จัดการภาครัฐแนวใหมที่แตกตางกัน และองคการบริหารสวนตําบลที่มีจํานวนประชาชนในพื้นที่และ
จํานวนครัวเรือนแตกตางกัน มีการจัดการภาครัฐแนวใหมที่แตกตางกัน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของทั้งหมด ผูวิจัยมีความเห็นวาไมวาจะองคกรใดก็ตาม จะมี
รูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกัน แตมีจุดมุงหมายหรือเปาหมายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยที่ไมแตกตางกัน นั่นคือมีวัตถุประสงคเพ่ือใหองคการหรือหนวยงานมีทรัพยากรมนุษยท่ี
มีประสิทธิภาพ สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณที่มีความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ซึ่งจะเปน
ประโยชนทั้งตัวบุคลากรและองคการ  
 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และการบริหารราชการสวนทองถ่ินในรูปแบบขององคการบริหารสวนตําบล ผูวิจัยได
นําแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการภาครัฐแนวใหมของ Christopher Hood ที่มีความสอดคลอง
กับการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ผูวิจัยจึงไดนํามากําหนดเปนตัวแปรอิสระ 
จํานวน 5 ดาน ดังนี้ 1) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 2) ดานการสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากร 3) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและ
วิธีการทํางาน และ 5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เนื่องจากตัวแปรดังกลาวเปนตัว
แปรสําคัญที่จะนําการบริหารจัดการภาครัฐไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ รวมถึงปรับเปลี่ยน
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ อยางเปนรูปธรรม ซึ่งปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหการบริหารจัดการ
ภาครัฐประสบผลสําเร็จนั้น จะตองอาศัยทรัพยากรมนุษย หรือบุคลากรขององคกรเปนผูดําเนินการตาง 
ๆ เพื่อรองรับการบริหารงานตามแนวทางการจัดการภาครัฐแนวใหม บุคลากรขององคกรจึงจะตองไดรับ
การพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดและทฤษฎีของ Leonard 
Nadler ที่ไดใหคําจํากัดความความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววาเปนการดําเนินการให
บุคลากรไดรับประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือนํามาปรับปรุงความสามารถในการ
ทํางาน ซึ่งประกอบดวยการอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งจะเปนการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น ผูวิจัยจึงไดกําหนดเปนตัวแปรตาม จํานวน 3 ดาน  คือ 1) การฝกอบรม 2) การศึกษา 
และ 3) การพัฒนา และในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําองคประกอบดังกลาวมาศึกษาความสัมพันธระหวาง
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การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร เพื่อนํามาสูการสรางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลของจังหวัดราชบุร ีซึ่งสามารถเขียนกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังนี ้

 
       ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่ 2.3  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
2.6 สมมติฐานการวิจัย  
 2.6.1 องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 
 2.6.2 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมีความสัมพันธในระดับสูงกับการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 1. การฝกอบรม 
 2. การศึกษา 
 3. การพัฒนา 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
ขององคการบริหารสวนตําบล 

จังหวัดราชบุร ี

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
1. การสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
2. การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
3. การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
4. การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
5. การเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ  



 
 
 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปนการวิจัยเชิง
ผสานวิธี (Mixed Method) ประกอบดวยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัย
เชิงคณุภาพ (Qualitative Research) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ระบุวิธกีารพัฒนาบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี (2) อธิบายความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับ
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี และ (3) สรางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีโดยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี ้
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 
 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง   
 3.1.1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา แบงเปน 2 กลุม ไดแก  

 ประชากรกลุมท่ี 1  ผูตอบแบบสอบถาม 
 ประชากรกลุมท่ี 2  ผูใหขอมูลสําคัญ  
 

 ประชากรกลุมท่ี 1 ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา 
พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 
2,784 คน รายละเอียดตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 จํานวนผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ  
                และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวนประชากร (คน) 

1 อําเภอเมืองราชบุรี 662 
2 อําเภอดําเนินสะดวก 260 
3 อําเภอปากทอ 299 
4 อําเภอวัดเพลง 77 
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ตารางที่ 3.1 (ตอ)  
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวนประชากร (คน) 

5 อําเภอบานโปง 414 
6 อําเภอโพธาราม 400 
7 อําเภอบางแพ 154 
8 อําเภอจอมบึง 249 
9 อําเภอสวนผึ้ง 163 
10 อําเภอบานคา 106 

รวม 2,784 

ที่มา : เว็บไซตของแตละองคการบริหารสวนตําบล, 2562 
 
 กลุมตัวอยางของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูบริหาร พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา 
พนักงานจางตามภารกิจ  และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุรี จํานวน  
350 คน  ซึ่งไดมาจากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ Taro Yamane ,1967 (อาง
ถึงใน เพ็ญศรี ฉิรินัง, 2559, หนา 97)  ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และยอมรับความผิดพลาดที่
ยอมรับได 0.05  โดยมีสูตรในการคํานวณกลุมตัวอยาง ดังนี ้

 สูตร n  =    N 
    1+Ne2  
  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N = จํานวนประชากรทั้งหมด 
  e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับได (0.05) 

 ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนประชากร  จะคํานวณโดยแทนคาจากสูตรของ Taro Yamane 
ไดดังนี ้

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

   = 349.75 
   = 350 

 

 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 ทําการกําหนดสัดสวนกลุมตัวอยางตามจํานวนประชากรในแตละอําเภอ แลวทําการสุมตัวอยาง
โดยใชหลักความนาจะเปน ดวยวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling)                
(ยุทธพงษ  กัยวรรณ, 2545, หนา 81) จนครบตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีไดกําหนดไว โดยมีรายละเอียด
ดังตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบล 
จังหวัดราชบุรี 

จํานวนประชากร  
(คน) 

จํานวนกลุมตัวอยาง 
(คน) 

1 อําเภอเมืองราชบุรี 662 83 
2 อําเภอดําเนินสะดวก 260 33 
3 อําเภอปากทอ 299 38 
4 อําเภอวัดเพลง 77 10 
5 อําเภอบานโปง 414 52 
6 อําเภอโพธาราม 400 50 
7 อําเภอบางแพ 154 19 
8 อําเภอจอมบึง 249 31 
9 อําเภอสวนผึ้ง 163 21 
10 อําเภอบานคา 106 13 

รวม 2,784 350 

ที่มา : เว็บไซตของแตละองคการบริหารสวนตําบล, 2562 
 
 หลังจากนั้น ทําการเลือกกลุมตัวอยางโดยใชหลักความนาจะเปน ดวยวิธีสุมตัวอยางแบบ
หลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) โดยสุมกลุมตัวอยางองคการบริหารสวนตําบลของแตละอําเภอ
ที่มีผลการประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (Local Performance Assessment : 
LPA) ประจําป พ.ศ.2561 ในดานการบรหิารงานบุคคล อยูในระดับรอยละ 80 ขึ้นไป ไดจํานวน 16 แหง 
และกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน ดังตารางที่ 3.3 
 
ตารางที่ 3.3 การสุมกลุมตัวอยางองคการบริหารสวนตําบลของแตละอําเภอ 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบล 
จังหวัดราชบุรี 

กลุมตัวอยางท่ีเลือก จํานวน 
(คน) 

1 อําเภอเมืองราชบุรี อบต.ดอนตะโก 
อบต.สามเรือน 
อบต.บางปา  

83 

2 อําเภอดําเนินสะดวก อบต.ทานัด 
อบต.ดอนคลัง 

33 

3 อําเภอปากทอ อบต.บอกระดาน 
อบต.วังมะนาว 

38 

4 อําเภอวัดเพลง อบต.จอมประทัด 10 
5 อําเภอบานโปง อบต.คุงพยอม 

อบต.นครชุมน 
52 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ) 
 

ลําดับท่ี องคการบริหารสวนตําบล 
จังหวัดราชบุรี 

กลุมตัวอยางท่ีเลือก จํานวน 
(คน) 

6 อําเภอโพธาราม อบต.ชําแระ 
อบต.ทาชุมพล 

50 

7 อําเภอบางแพ อบต.ดอนคา 19 
8 อําเภอจอมบึง อบต.จอมบึง 31 
9 อําเภอสวนผึ้ง อบต.สวนผึ้ง 21 
10 อําเภอบานคา อบต.บานคา 13 

รวม 350 

 
 ประชากรกลุมที่ 2  ผูใหขอมูลสําคัญ  ผูวิจัยใชการเลือกกลุมตัวอยางโดยไมใชหลักความนาจะ
เปน ดวยวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  โดยคัดเลือกจากองคการบริหาร
สวนตําบลที่มีผลการประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (Local Performance 
Assessment : LPA) ประจําป พ.ศ.2561 ในดานการบริหารงานบุคคล อยูในระดับสูงที่สุด 5 อันดับแรก 
และทําการสัมภาษณเชิงลึกจากตําแหนง หัวหนาสํานักปลัด ที่ปฏิบัติหนาที่ในองคการบริหารสวนตําบล
นั้น รวมทั้งสิ้น 5 คน 
 
3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร และการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่
สงผลตอการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ 
ดังนี้ 
 1. ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรและการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหม เพ่ือกําหนดแบบสอบถามใหตรงกับวัตถุประสงคของการทําวิจัย 
 2. สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
ซึ่งแบบสอบถาม แบงเปน 4 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนลักษณะคําถามแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) ประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน ประสบการณการ
ทํางาน และหนวยงานที่สังกัด รวมทั้งสิ้นจํานวน 6 ขอ 

 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน 
คือ 1) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 2) ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 3) 
ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 4) ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน และ 
5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ เปนลักษณะคําถามแบบเลือกตอบประเภทมาตราสวน
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การประเมินคา (Rating Scale) จํานวน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด  โดย
เกณฑการใหน้ําหนักของคะแนนเปนดังนี ้

  5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล

จังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ การอบรม การศึกษา และการพัฒนา เปนลักษณะคําถามแบบ
เลือกตอบประเภทมาตราสวนการประเมินคา (Rating Scale) จํานวน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก                 
ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยเกณฑการใหน้ําหนักของคะแนนเปนดังนี ้

  5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ตอนท่ี 4  เปนคําถามปลายเปดเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับการ

พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 3.2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
  ผูวิจัยไดสรางแบบสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา โดยมี
ขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี ้
  1. ศึกษาวิธีการสรางแบบสัมภาษณ ประเด็นการสัมภาษณ เพ่ือกําหนดประเด็นคําถาม
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการทําวิจัย 
  2. สรางแบบสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตําบลจังหวัดราชบุรี โดยเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 5 คน ไดแก หัวหนาสํานักปลัดองคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุรี จํานวน 5 แหง ที่มีผลการประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) ประจําป พ.ศ.2561  ในดานการบริหารงาน
บุคคล อยูในระดับสูงที่สุด 5 อันดับแรก คือ 
  อันดับที่  1  องคการบริหารสวนตําบลดอนกระเบื้อง อําเภอโพธาราม 
             ผูใหขอมูลสําคัญ นางชุติกาญจน  ดําทะมิส 
  อันดับที่  2  องคการบริหารสวนตําบลดอนตะโก อําเภอเมืองราชบุร ี
             ผูใหขอมูลสําคัญ นางปณิตา  ปนทอง 
  อันดับที่  3  องคการบริหารสวนตําบลชําแระ อําเภอโพธาราม 
            ผูใหขอมูลสําคัญ นางณัฐธิดา  ฤทธิ์เดช 
  อันดับที่  4  องคการบริหารสวนตําบลสรอยฟา อําเภอโพธาราม 
             ผูใหขอมูลสําคัญ นางศิริวรรณ  บุตรธรรม  
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  อันดับที่  5  องคการบริหารสวนตําบลทาชุมพล อําเภอโพธาราม 
           ผูใหขอมูลสําคัญ นายอิทธิพล  สุขงาม 
  สําหรับประเด็นในการสัมภาษณ มีดังนี้ 
  ประเด็นที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูใหสัมภาษณ 
  ประเด็นที่ 2 คําถามเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดราชบุร ีจํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา 

 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 1. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง พรอมท้ังใหขอเสนอแนะ
ในสวนที่ยังไมสมบูรณ 
 2. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขเปนที่เรียบรอยแลว  ไปทําการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม  โดยตรวจสอบหาความเที่ยงตรง (Validity)  โดยการนําไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน 
ตรวจสอบความครอบคลุมของแบบสอบถาม ไดแก 

1) ผศ.ดร.ชมภูนุช  หุนนาค อาจารยประจําหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและ
รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  

2) ดร.ศิริวัฒน เปลี่ยนบางยาง อาจารยประจําหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต
และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร 
      3) นายสมรัก บุตรดี  ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสามเรือน อําเภอเมืองราชบุรี จังหวัด
ราชบุร ี
 3. นําแบบสอบถามมาหาคาความเที่ยงตรง หรือคาสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค
หรือเนื้อหา (IOC : Index Objective Congruence) โดยพบวาคําถามทุกขอมีคาเฉลี่ย IOC มากกวา 
0.5 ขึ้นไปทุกขอ และไดคา IOC เทากับ 0.99 แสดงวาผูเชี่ยวชาญสวนใหญเห็นวาแบบสอบถามของ
ผูวิจัยมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค และสามารถนําไปใชเก็บขอมูลได 
   4. นําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบคุณภาพและผานการปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลอง
ใชกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ที่ไมใชกลุมตัวอยาง (Try out)  จํานวน 30 
คน เพ่ือหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม จากสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – 
Coefficient)  ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2538, หนา 
183) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .898 ซึ่งสามารถนําแบบสอบถามดังกลาวไปดําเนินการได 
 5. นําแบบแบบสอบถามท่ีตรวจสอบคุณภาพและปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว มาจัดพิมพและใช
ในการเก็บขอมูลตอไป 
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3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล   
 3.4.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 ผูวิจัยใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ โดยการใชแบบสอบถาม ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี ้

1. ทําหนังสือจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ถึงนายกองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ทั้ง 16 แหง เพ่ือขอความอนุเคราะหใหบุคลากรใน
องคการบริหารสวนตําบล ตอบแบบสอบถามดังกลาว 
 2. นําหนังสือที่ไดรับจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร ไปสง ณ องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ทั้ง 16 แหงดวยตนเอง ซึ่งแบบสอบถาม
มีจํานวนทั้งสิ้น 350 ฉบับ  ทําการเก็บขอมูลในชวงเดือนกรกฎาคม 2562 ถึงสิงหาคม 2562 รวม
ระยะเวลาประมาณ 2 เดือน 
 3. เก็บแบบสอบถามคืนจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีทั้ง 16 แหง ดวยตนเอง 
แลวนํามาตรวจสอบจํานวนของแบบสอบถามและความสมบูรณถูกตองของขอมูล ซึ่งแบบสอบถามท่ี
ไดรับและไดขอมูลที่สมบูรณ มีจํานวน 350 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 4. นําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหขอมูลและประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป
ทางสถิต ิ
 3.4.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ผูวิจัยใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคณุภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึก ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี ้
 1. ทําหนังสือจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ถึงนายกองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 5 แหง คือ องคการบริหารสวนตําบลดอน
กระเบื้อง องคการบริหารสวนตําบลดอนตะโก องคการบริหารสวนตําบลชําแระ องคการบริหารสวน
ตําบลสรอยฟา และองคการบริหารสวนตําบลทาชุมพล เพ่ือขอความรวมมือในการเขาสัมภาษณผูให
ขอมูลสําคัญ 
 2. นัดหมายผูใหขอมูลสําคัญ เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคและนัดหมายวันเวลาในการเขาสัมภาษณ 
 3. นําแบบสัมภาษณเชิงลึกไปทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ ไดแก หัวหนาสํานักปลัดใน
องคการบริหารสวนตําบลทั้ง 5 แหง รวมจํานวน 5 คน   
 4. นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ มาวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนของการทําวิจัย 
 
3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช  
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 
 1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล วิเคราะห โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ 
คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 2. การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน ใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ 
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 โดยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของขอมูล ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2549, 
หนา 129) 
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  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

                                           จํานวนชั้น 
 

      = 5 – 1  
          5  

      = 0.8 
 ดังนั้น  จึงแบงระดับความเห็นของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม จํานวน 5 ดาน และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน ออกเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
  4.21 – 5.00   เห็นดวยมากที่สุด 
  3.41 – 4.20   เห็นดวยมาก 
  2.61 – 3.40   เห็นดวยปานกลาง 
  1.81 – 2.60   เห็นดวยนอย 
  1.00 – 1.80   เห็นดวยนอยที่สุด 
 3. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 โดยใชเกณฑในการแปลผลความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังนี้ (พวงรัตน ทวีรัตน, 
2540, หนา 144) 
  1. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา 0.81 ขึ้นไป มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
  2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.61 – 0.80 มีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางสูง 
  3. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.41 – 0.60 มีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง 
  4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.20 – 0.41 มีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
  5. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาต่ํากวา 0.20 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
 4. ขอมูลแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดราชบุรี ที่เปน
คําถามปลายเปด ท่ีใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ จะใชการวิเคราะหโดยการ
สรุปเชิงพรรณนา 
 
 



 
 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 

 การวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน มาวิเคราะหขอมูล
ดังตอไปนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบล
จังหวัดราชบุร ี
 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 4.5 ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 n แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 
 x แทน   คาเฉลี่ย 
 S.D.  แทน   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Sig. แทน   คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 r แทน   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลทั่วไปของ
กลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบไปดวย พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และ
พนักงานทั่ วไป จํานวน 350 คน โดยวิเคราะหถึงเพศ อายุ  ระดับการศึกษา ตําแหนงปจจุบัน 
ประสบการณการทํางาน และหนวยงานที่สังกัด รายละเอียดดังตารางท่ี 4.1 – ตารางท่ี 4.6 
 

ตารางที ่4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามเพศ 
(n = 350) 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 121 34.6 
หญิง 229 65.4 

รวม 350 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวาบุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 65.4 
และเปนเพศชาย จํานวน 121 คิดเปนรอยละ 34.6 
 
ตารางที ่4.2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามอายุ 

 (n = 350) 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

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

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีอายุระหวาง 31-40 ป รอยละ 39.7 รองลงมามี
อายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 30.0 และอายุ 20-30 ป รอยละ 17.4 และนอยที่สุดคืออายุ 51 ปขึ้นไป 
รอยละ 12.9 
 
ตารางที ่4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามระดับการศกึษา 

(n = 350) 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 96 27.4 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 175 50.0 
ปริญญาโท 79 22.6 
สูงกวาปริญญาโท 0 0.0 

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบวาบุคลากรสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 
50.0 ระดับต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 27.4 ระดับปริญญาโท รอยละ 22.6 และไมมีบุคลากรที่มีระดับ
การศกึษาสูงกวาปริญญาโท 
 
ตารางที ่4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามตําแหนงปจจุบัน 

(n = 350) 

ตําแหนงปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ 

พนักงานสวนตําบล 136 38.9 
ลูกจางประจํา 21 6.0 
พนักงานจางตามภารกิจ 102 29.1 
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ตารางที ่4.4 (ตอ) 

ตําแหนงปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ 

พนักงานจางท่ัวไป 91 26.0 

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบวาบุคลากรสวนใหญเปนพนักงานสวนตําบล รอยละ 38.9 รองลงมาเปน
พนักงานจางตามภารกิจ รอยละ 29.1 พนักงานจางท่ัวไป รอยละ 26.0 และนอยที่สุดเปนลูกจางประจํา 
รอยละ 6.0 
 
ตารางที ่4.5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามประสบการณการทํางาน 

(n = 350) 

ประสบการณการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 5 ป 107 30.5 
6 – 10 ป 128 36.6 
11 – 15 ป 70 20.0 
16 – 20 ป 29 8.3 
21 ปขึ้นไป 16 4.6 

รวม 350 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีประสบการณการทํางาน อยูระหวาง 6-10 ป  
รอยละ 36.6 รองลงมาคือต่ํากวา 5 ป รอยละ 30.5 11-15 ป รอยละ 20.0 16-20 ป รอยละ 8.3 และ
นอยที่สุดคือ 21 ปขึ้นไป รอยละ 4.6 
 
ตารางที ่4.6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามหนวยงานที่สังกัด 

(n = 350) 

หนวยงานที่สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

อบต.ดอนตะโก 41 11.71 
อบต.สามเรือน 19 5.43 
อบต.บางปา 23 6.57 
อบต.ทานัด 17 4.86 
อบต.ดอนคลัง 16 4.57 
อบต.บอกระดาน 14 4.00 
อบต.วังมะนาว 24 6.86 
อบต.จอมประทัด 10 2.86 
อบต.คุงพยอม 31 8.86 
อบต.นครชุมน 21 6.00 
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ตารางที ่4.6 (ตอ) 
(n = 350) 

หนวยงานที่สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

อบต.ชําแระ 19 5.43 
อบต.ทาชุมพล 31 8.86 
อบต.ดอนคา 19 5.43 
อบต.จอมบึง 31 8.86 
อบต.สวนผึ้ง 21 6.00 
อบต.บานคา 13 3.71 

รวม 350 100.00 
 

 จากตารางที่ 4.6 พบวาหนวยงานที่สังกัดของบุคลากรสวนใหญ  คือ อบต.ดอนตะโก รอยละ 
11.71 อบต.คุงพยอม รอยละ 8.86 อบต.ทาชุมพล รอยละ 8.86 อบต.จอมบึง รอยละ 8.86 อบต.                 
วังมะนาว รอยละ 6.86 อบต.บางปา รอยละ 6.57 อบต.นครชุมน รอยละ 6.00 อบต.สวนผึ้ง รอยละ 
6.00 อบต.สามเรือน รอยละ 5.43 อบต.ชําแระ รอยละ 5.43 อบต.ดอนคา รอยละ 5.43 อบต.ทานัด 
รอยละ 4.86 อบต.ดอนคลัง รอยละ 4.57 อบต.บอกระดาน รอยละ 4.00 อบต.บานคา รอยละ 3.71 
และ อบต.จอมประทัด รอยละ 2.86 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุร ี
 การวิเคราะหขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี จํานวน 5 ดาน ไดแก (1) ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน (2) ดานการ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร (3) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน (4) ดานการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทํางาน และ (5) ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ ผูวิจัยจะเสนอผล

การวิเคราะหในภาพรวมเปนรายดานและรายขอ โดยหาคาเฉลี่ย (x̅) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.7 – ตารางท่ี 4.12 
 

ตารางที่ 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                สวนตําบลจังหวัดราชบุร ี

 (n=350) 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม X S.D. ระดับ 

ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน 3.68 .58 มาก 
ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 3.79 .63 มาก 
ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 3.66 .59 มาก 
ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 3.49 .63 มาก 
ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 3.59 .63 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.64 .48 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวาการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด

ราชบุรี จํานวน 5 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.64) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร (x ̅ = 3.79) รองลงมาคือ ดานการสรางการ

บริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน (x̅ = 3.68) ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.66) 

ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ (x̅ = 3.59) และดานที่นอยท่ีสุดคือ ดานการปรับเปลี่ยน

กระบวนการและวิธีการทํางาน (x̅ = 3.49) 
 

ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                สวนตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 

(n=350) 

ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาระบบการ
ใหบริการประชาชน 

3.70 .78 มาก 

   2. อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพ่ือ
ความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

3.67 .73 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชนโดย
สามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่ เดียวกัน (One Stop 
Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับบริการท่ีสะดวกและรวดเร็ว
ยิ่งข้ึน 

3.68 
 
 

.83 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจท่ีเอื้อ
ตอการบริการที่ด ี

3.87 .85 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐาน
การบริการมาใช 

3.49 .93 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.68 .58 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐ 

แนวใหม ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.68) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจที่

เอ้ือตอการบริการที่ดี (x̅ = 3.87) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการ

ใหบริการประชาชน (x̅ = 3.70) อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชนโดยสามารถรับบริการให
แลวเสร็จในที่เดียวกัน (One Stop Service) เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น               

(x̅ = 3.68) อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพื่อความรวดเร็วในการใหบริการ

ประชาชน (x̅ = 3.67) และอบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช (x ̅ = 
3.49) ตามลําดับ 
 
 



63 
 

ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                สวนตําบลจังหวัดราชบุร ี ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

 

(n=350) 

ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับ
พัฒนาบุคลากร 

3.78 .83 มาก 

   2. อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยาง
โปรงใสและตรวจสอบได 

3.79 .82 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอมเพื่อ
ทดแทนบุคลากร 

3.85 .82 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการอัตรากําลังคน
ในอนาคต 

3.81 .90 มาก 

    5. อบต.ของทานมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมคุณภาพการ
ใหบริการแกประชาชน 

3.74 .85 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.79 .63 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐ 

แนวใหม ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.79) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทน

บุคลากร (x ̅ = 3.85) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการอัตรากําลังคนในอนาคต            

(x̅ = 3.81) อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยางโปรงใสและตรวจสอบได (x̅ = 3.79) 

อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใชสําหรับพัฒนาบุคลากร (x̅ = 3.78) และอบต.ของทานมีการ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน (x̅ = 3.74) ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                  สวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 

(n=350) 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการสงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

3.67 .91 มาก 

   2. อบต.ของทานมีการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของ
พนักงานในหนวยงาน 

3.70 .88 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดย
การประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน 

3.73 .76 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสราง
คุณคาใหตรงตามเปาหมายท่ีหนวยงานกําหนด 

3.71 .78 มาก 



64 
 

ตารางที่ 4.10 (ตอ) 
 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ 

  5. อบต.ของทานมีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน 

3.49 .85 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.66 .59 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.66) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดยการ

ประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน (x ̅ = 3.73) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของ

บุคลากรมาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงานกําหนด (x̅ = 3.71) อบต.ของทานมีการ

สงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานในหนวยงาน (x ̅ = 3.70) อบต.ของทานมีการสงเสริมการนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน (x̅ = 3.67) และอบต.ของทานมี

การบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.49) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                  สวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 

(n=350) 

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวาง
ภาครัฐกับภาคเอกชน 

3.40 .89 ปานกลาง 

   2. อบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตอง
ดําเนินการเองใหกับหนวยงานอ่ืน 

3.25 1.0 ปานกลาง 

   3. อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุน
กับภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส  

3.56 .83 มาก 

   4. อบต.ของทานรูจักแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3.61 .80 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงาน
ขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากร
ของหนวยงาน 

3.63 .80 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.49 .63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวาบุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.49) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
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ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน (x ̅ = 3.63) 

รองลงมาคือ อบต.ของทานรูจักแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด (x̅ = 
3.61) อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส 

(x̅ = 3.56) อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน (x̅ = 3.40) 

และอบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอ่ืน (x̅ = 3.25) 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหาร 
                  สวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 

(n=350) 

ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงาน
เปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ 

3.73 .76 มาก 

   2. อบต.ของทานเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการ
ตรวจสอบการใชจายงบประมาณ 

3.59 .89 มาก 

   3. อบต.ของทานมีการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพื่อ
ติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น 

3.61 .81 มาก 

   4. อบต.ของทานมีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใช
งบประมาณ  

3.50 .86 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใช
จายงบประมาณของหนวยงาน 

3.53 .84 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.59 .63 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ โดยรวมอยูในระดับมาก (x ̅ = 3.59) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไกให

หนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ (x ̅ = 3.73) รองลงมาคือ อบต.ของทานมีการ

พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น (x ̅ = 3.61) อบต.ของทาน

เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ (x ̅ = 3.59) อบต.ของทานมี

การบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน (x̅ = 3.53) และอบต.ของทานมี

การพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบการใชงบประมาณ (x̅ = 3.50) ตามลําดับ 
 
4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
 การวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
จํานวน 3 ดาน  ไดแก คือ 1) ดานการอบรม 2) ดานการศึกษา และ 3) ดานการพัฒนา ผูวิจัยจะเสนอผล
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การวิเคราะหในภาพรวมเปนรายดานและรายขอ โดยหาคาเฉลี่ย (x̅) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.13 – ตารางที่ 4.16 
 
ตารางที่ 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ี

(n=350) 

การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล X S.D. ระดับ 

ดานการอบรม 3.82 .60 มาก 
ดานการศึกษา 3.47 .75 มาก 
ดานการพัฒนา 3.75 .65 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.68 .55 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบวาการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี

จํานวน 3 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.68) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือ ดานการอบรม (x ̅ = 3.82) รองลงมาคือ ดานการพัฒนา (x̅ = 3.75) และดานที่นอยที่สุดคือ ดาน

การศกึษา (x ̅ = 3.47) 
 
ตารางที่ 4.14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการอบรม 

(n=350) 

ดานการอบรม X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะหความตองการใน
การฝกอบรมของบุคลากร 

3.87 .76 มาก 

   2. ทานไดรับความรูจากการเขาอบรมและนําความรูนั้นไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

3.97 .81 มาก 

   3. ผูบริหารใน อบต.ของทานใหความสําคัญกับการฝกอบรม 3.94 .83 มาก 
   4. อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและ
หลังการฝกอบรม 

3.68 .86 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรมไปใชใน
การปฏิบัติงาน 

3.66 .86 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.82 .60 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ

องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.82) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ทานไดรับความรูจากการเขาอบรมและนําความรู

นั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน (x ̅ = 3.97) รองลงมาคือ ผูบริหารใน อบต. ของทานใหความสําคัญ
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กับการฝกอบรม (x̅ = 3.94) อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของ

บุคลากร (x̅ = 3.87) อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและหลังการฝกอบรม (x̅ = 3.68) 

และอบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.66) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการศึกษา 

(n=350) 

ดานการศึกษา X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจความตองการใน
การศกึษาตอของบุคลากร 

3.48 .97 มาก 

   2. อบต.ของท านมีการสง เสริม ให บุคลากรมีความรู
ความสามารถที่เพ่ิมขึ้น โดยการศึกษาตอทั้งในระบบและนอก
ระบบ 

3.52 
 

.96 มาก 

   3. อบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาแก
บุคลากร 

3.11 1.1 ปานกลาง 

   4. ผูบั งคับบัญชาใน อบต.ของทาน สนับสนุนและให
ความสําคัญในการศกึษาตอ เพ่ือความกาวหนาในอนาคต 

3.60 .90 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงานมากําหนด
แนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 

3.64 .93 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.47 .75 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ

องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.47) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงานมา

กําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร (x̅ = 3.64) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาใน อบต.ของทาน 

สนับสนุนและใหความสําคัญในการศึกษาตอเพ่ือความกาวหนาในอนาคต (x ̅ = 3.60) อบต.ของทานมีการ

สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่เพ่ิมข้ึน โดยการศึกษาตอทั้งในระบบและนอกระบบ (x̅ = 

3.52) อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร (x ̅ = 3.48) 

และอบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาแกบุคลากร (x ̅ = 3.11) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวน
       ตําบลจังหวัดราชบุร ีดานการพัฒนา 

(n=350) 

ดานการพัฒนา X S.D. ระดับ 

   1. อบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดาน
พฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 

3.68 .86 มาก 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนา X S.D. ระดับ 

   2. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูและ
ทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 

3.80 .83 มาก 

   3. อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการปรับปรุงสิ่งที่เปน
ขอบกพรองของตนเองเพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดียิ่งข้ึน 

3.77 .84 มาก 

   4. อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาดู
งานที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 

3.75 .89 มาก 

   5. อบต.ของทานมีการสนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความ
สน ใจของตน เอง เพ่ื อ เต รียมความพรอมสํ าห รับ การ
เปลี่ยนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

3.76 .92 มาก 

คาเฉลี่ยรวม 3.75 .65 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.16 พบวาบุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ

องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก (x̅ = 3.75) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู

และทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง (x ̅ = 3.80) รองลงมาคือ อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการ

ปรับปรุงสิ่งท่ีเปนขอบกพรองของตนเองเพื่อแกไขพฤติกรรมใหดียิ่งข้ึน (x ̅ = 3.77)  อบต.ของทานมีการ
สนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่

อาจจะเกิดข้ึน (x ̅ = 3.76) อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาดูงานท่ีเกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงาน (x̅ = 3.75) และอบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดานพฤติกรรมสวนตัวและ

พฤติกรรมตอสังคม (x̅ = 3.68) ตามลําดับ 
 

4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 

ตารางที่ 4.17  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนา                      
         บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี 
 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

การพัฒนาบุคลากร 

Pearson  
Correlations 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน .51* .00 ปานกลาง 
ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร .51* .00 ปานกลาง 
ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน .60* .00 ปานกลาง 



69 
 

ตารางที่ 4.17  (ตอ) 
 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

การพัฒนาบุคลากร 

Pearson  
Correlations 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน .63* .00 คอนขางสูง 
ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ .59* .00 ปานกลาง 

รวม .73 .00 คอนขางสูง 

  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.17 พบวาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (r=.73) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน มีความสัมพันธอยูใน
ลําดับแรก (r=.63) รองลงมาคือ ดานการใหความสําคญักับผลการปฏิบัติงาน (r=.60) ดานการเสริมสราง
วินัยการใชจายงบประมาณ (r=.59) ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน (r=.51) และดาน
การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร (r=.51) ตามลําดับ 
 
4.5 ผลการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 การสัมภาษณครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหาร
สวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา จากการ
เขาสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 5 ทาน มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 3 ดาน ดังตอไปนี้ 
 4.5.1 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการอบรม                  
ควรเปนอยางไร 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ในดานการอบรมนั้น แตละ
องคการบริหารสวนตําบลจะมีแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ซึ่งเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริม
ความรู และเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากร โดยในแผนดังกลาวจะมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนาหลักสูตรตาง ๆ ใหสอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงและสอดคลองกับสายงาน เปน
ระยะเวลาในรอบ 3 ป ซึ่งแนวทางการพัฒนาดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการและความ
จําเปนในการเขารับการอบรมของบุคลากร และผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมใน
เรื่องที่สนใจหรือตองการจะพัฒนาตนเอง และตัวบุคลากรเองควรมีความกระตือรือรนในการเขารับการ
อบรม เพ่ือนําความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกรตอไป ดังคาํสัมภาษณ 
 “...อยางแรกเลยคือผูบริหารตองสนับสนุนในดานการอบรม และสองคือเจาหนาที่ในแตละ
ตําแหนงตองมีความกระตือรือรนในเรื่องที่ตนเองไมมีความถนัด และตองเขารับการอบรมในเรื่องนั้น ๆ 
ซึ่งการอบรมนั้น ปจจุบันกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น ก็จะมีหลักสูตรตามที่สถาบันพัฒนา
บุคลากรทองถ่ินไดจัดขึ้นมา และมีวิทยากรที่เชี่ยวชาญเปนผูถายทอดความรู ซึ่งการอบรมดังกลาว
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บุคลากรสามารถนําไปปรับประยุกตใชใหเหมาะกับตําแหนงหนาที่ของตน อีกทั้งยังเปนการเพ่ิมพูน
ความรู ประสบการณ และเทคนิควิธีการใหม ๆ มาปรับใชในองคกร...” (ผูใหขอมูลคนที่ 1, สัมภาษณ, 2 
กรกฎาคม 2562) 
 “...แนวทางการพัฒนาบุคลากรในดานการอบรม อยากใหมีการสํารวจความตองการและความ
จําเปนในการอบรมของพนักงานกอน และถามีการทบทวนแผนก็ถือเปนสิ่งที่ดี และเม่ืออบรมมาแลว 
พนักงานควรมีการรายงานผลการอบรมทุกตําแหนงทุกหลักสูตรวาที่ไปอบรมมาไดรับความรูในเรื่อง
ใดบาง นํามาปรับใชในตําแหนงหนาที่ของตนเองอยางไรบาง ผูบริหารตองมีการติดตามตรงนี้ เพ่ือนํา
ความรูที่ไดรับจากการอบรมมาตอยอดในการทํางาน และนํามาพัฒนาความรูของตนเอง รวมทั้งจะเปน
ประโยชนแกหนวยงานตอไปดวย...” (ผูใหขอมูลคนที่ 2, สัมภาษณ, 5 กรกฎาคม 2562) 
 “...ในการพัฒนาบุคลากรดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการกอนวาบุคลากรแตละ
คนตองการพัฒนาตนเองอยางไรบาง มีความสนใจในเรื่องใด และการอบรมในเรื่องนั้น ทางหนวยงาน
สามารถจัดอบรมไดเอง หรือตองสงบุคลากรไปอบรมตามที่เขาตองการ อยางเชนการสงเจาหนาท่ีเขารับ
การอบรมใหตรงกับตําแหนงเฉพาะดาน หรือตรงกับตําแหนงงานของเขา ตามที่ทางสถาบันพัฒนา
บุคลากรทองถ่ินไดกําหนดหลักสูตรขึ้นมา แลวก็ไปอบรมแบบเฉพาะเรื่อง เฉพาะตําแหนง ทําใหพนักงาน
ไดความรูตรงตามงานในหนาที่ และสามารถนํามาปรับใชได...” (ผูใหขอมูลคนที่ 3, สัมภาษณ, 11 
กรกฎาคม 2562) 
 4.5.2 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการศึกษา                 
ควรเปนอยางไร 
   การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษานั้น ในปจจุบัน
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่นไมมีการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรนที่จะศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ผูบริหารควร
มีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและนอกระบบ เพ่ือนําความรูจากการศึกษามา
พัฒนาตนเองและประยุกตใชในหนวยงาน อาจะเปนการศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องที่สนใจ ซึ่งไมใชการเพิ่ม
คุณวุฒิใหกับตนเอง ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากรทางดานการศึกษาเชนเดียวกัน ดังคาํสัมภาษณ 
 “...การพัฒนาบุคลากรในดานการศึกษาตอ ทางหนวยงานไมไดเนนในเรื่องของการศึกษาตอเพ่ือ
เพ่ิมคุณวุฒิใหสูงขึ้นอยางเดียว อาจจะเปนการเพ่ิมความรูในเรื่องของการอบรมสัมมนาหลักสูตรตาง ๆ  
หรือการเรียนดานภาษาเพ่ิมเติม ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากรเชนกัน ซึ่งการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิให
สูงข้ึนนั้น บุคลากรท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งแลว และมีความพอใจกับตําแหนงและคุณวุฒิที่มีอยู อาจคิดวา
เพียงพอแลวจึงไมศึกษาตอ ประกอบกับปจจุบันไมมีทุนการศึกษาแลว ตองใชทุนของตนเอง ทําให
พนักงานไมมีความกระตือรือรนในเรื่องดังกลาว หากตองการใหบุคลากรมีการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
ยงัมองวาตองเปนการบังคับมากกวา...” (ผูใหขอมูลคนท่ี 1, สัมภาษณ, 5 กรกฎาคม 2562) 
  “...การพัฒนาบุคลากรในดานการศึกษาตอนั้น อาจจะเปนในเรื่องการศึกษาตอเพ่ือใหมีคุณวุฒิที่
สูงข้ึน และนําความรูนั้นมาพัฒนาหรือปรับปรุงการทํางาน ทางหนวยงานควรใหการสนับสนุนในเรื่องของ
การศึกษาตอ เนื่องจากการมีคุณวุฒิท่ีสูงขึ้น จะเปนประโยชนแกตัวบุคลากร และนํามาปรับใชในการ
ทํางานได แตเนื่องจากปจจุบันไมมีทุนดานการศึกษาตอแลว ตองใชทุนตัวเอง จึงไมไดบังคับในเรื่อง
ดังกลาว และไมมีการสํารวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร ในแผนพัฒนาบุคลากรของ



71 
 

หนวยงาน จึงมีแตการอบรมตามหลักสูตรเฉพาะตําแหนง หรือหลักสูตรที่บุคลากรสนใจเทานั้น...” (ผูให
ขอมูลคนที่ 2, สัมภาษณ, 5 กรกฎาคม 2562) 
 “...จากการที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ไมไดมีการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษา 
เพราะฉะนั้นบุคลากรจะตองกระตือรือรนและใหความสนใจเรื่องความกาวหนาของตนเอง เพราะ
การศึกษานั้น สามารถศึกษาไดตลอดเวลา และอาจจะไมตองเรียนตอในระดับปริญญาตรีหรือปริญญาโท
ก็ได การศึกษาสามารถตีเปนแขนงอ่ืนไดเชนกัน เพราะมันสามารถนํามาปรับใชในการทํางานไดทั้งหมด
...” (ผูใหขอมูลคนท่ี 3, สัมภาษณ, 11 กรกฎาคม 2562) 
  4.5.3 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการพฒันา ควรเปน
อยางไร 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนานั้น จะเนน
เรื่องการเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเปนหลัก นอกจากนั้นผูบริหารควรมีการสงเสริมและสนับสนุน
ใหมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือใหบุคลากรไดนําสวนที่ดีจากหนวยงานอ่ืนมาปรับปรุงและเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งบุคลากรควรมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานระเบียบหรือ
กฎหมายที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน ดังคาํสัมภาษณ 
 “...การพัฒนาบุคลากร ดานการพัฒนาตนเองของที่นี่ จะเนนในเรื่องของการอบรมเปนสวน
ใหญ หากบุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเอง ก็จะแจงความประสงคมายังผูบริหาร ผูบริหารใหการ
สนับสนุนในดานนี้ เพราะตองการใหนําความรูมาพัฒนาองคกร และทําใหประชาชนไดรับความพึงพอใจ
สูงสุด...” (ผูใหขอมูลคนที่ 1, สัมภาษณ, 2 กรกฎาคม 2562) 
 “...การพัฒนาบุคลากร  ในเรื่องการพัฒนาตนเอง ทางหนวยงานตองการใหบุคลากรพัฒนา
ตนเองโดยการเขารับการอบรมตามหลักสูตรแตละตําแหนงตามที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นไดจัด
อบรม เพ่ือนํามาปรับใชในตําแหนงหนาที่ของตนเองไดโดยตรง และยังมองวาการศึกษาดูงาน ก็เปนการ
พัฒนาอีกดานหนึ่งที่เปนประโยชนตอบุคลากร เนื่องจากการไดสัมผัสและเรียนรูในเรื่องตาง ๆ จาก
ประสบการณจริง สามารถนําความรูมาปรับใชกับหนวยงานไดเชนกัน...” (ผูใหขอมูลคนท่ี 2, สัมภาษณ, 
5 กรกฎาคม 2562)  
 “...สําหรับดานการพัฒนา บุคลากรจะเขาอบรมในหลักสูตรที่ตนเองสนใจ หรือหลักสูตรที่
สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานได โดยทําเรื่องขออนุญาตตามข้ันตอน เสนอไปยังผูบริหาร และ
แนวทางการพัฒนาอีกดานหนึ่งคือก็ศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานหนังสือ อานระเบียบ กฎหมาย
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอด และในปจจุบันสื่อสังคมออนไลนก็เอ้ือประโยชนอยางมาก สามารถเรียนรู
ในเรื่องที่สนใจผานทางอุปกรณอิเล็กทรอนิกสตาง ๆ ได และท่ีสําคัญการพัฒนาเองตนเอง ไมใชแคการ
เรียนรูเฉพาะงานที่เราปฏิบัติอยูอยางเดียวเทานั้น ควรศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องอื่น ๆ ดวย เนื่องจากเราตอง
ทํางานที่สัมพันธกันทุกดาน..” (ผูใหขอมูลคนท่ี 3, สัมภาษณ, 11 กรกฎาคม 2562) 
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4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปรากฏดังตารางท่ี 4.18  
 
ตารางที่ 4.18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
เปนไปตาม 
สมมติฐาน 

ของการวิจัย 

ไมเปนไปตาม 
สมมติฐาน 

ของการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 

  

สมมติฐานท่ี 2 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
มีความสัมพันธในระดับสูงกับการพัฒนาบุคลากร 
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี

  

 
 
 
 



 
 
 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  มีวัตถุประสงค
เพ่ือ (1) ระบุวิธกีารพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี (2) อธิบายความสัมพันธ
ระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี และ (3) สรางแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี โดยได
ศึกษาจากพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป ของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน โดยใชสูตรการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง
ของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ใชแบบสอบถามและแบบสัมภาษณในการเก็บ
รวบรวมขอมูล โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ขอเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ 
เปนเพศหญิง รองลงมาเปนเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป รองลงมามีอายุระหวาง 41-50 ป  
อายุระหวาง 20-30 ป และนอยที่สุดคือมีอายุ 51 ปขึ้นไป ระดับการศึกษา สวนใหญจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา รองลงมาคือระดับต่ํากวาปริญญาตรี และระดับปริญญาโท ตามลําดับ และไมมี
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท ตําแหนงปจจุบันของบุคลากรสวนใหญเปนพนักงานสวน
ตําบล รองลงมาเปนพนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางทั่วไป และนอยที่สุดเปนลูกจางประจํา 
ประสบการณการทํางาน สวนใหญคือ 6-10 ป รองลงมาคือต่ํากวา 5 ป  11-15 ป  16-20 ป และนอย
ที่สุดคือ 21 ปขึ้นไป หนวยงานท่ีสังกัดของบุคลากร อยูสังกัด อบต.ดอนตะโก เปนลําดับแรก รองลงมา
คือ อบต.คุงพยอม อบต.ทาชุมพล อบต.จอมบึง อบต.วังมะนาว อบต.บางปา อบต.นครชุมน อบต.              
สวนผึ้ง อบต.สามเรือน อบต.ชําแระ อบต.ดอนคา อบต.ทานัด อบต.ดอนคลัง อบต.บอกระดาน อบต.
บานคา ตามลําดับ และนอยที่สุดคือ อบต.จอมประทัด  
 5.1.2 ขอมูลการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี  
   กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ
มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสนับสนุนการพัฒนา
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บุคลากร มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน ดานการให
ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ และดานการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทํางาน ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุปผลไดดังนี้ 
   5.1.2.1 ดานการสรางการบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการสรางการบริการที่มีคณุภาพแกประชาชน โดยรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การสรางคานิยมใหบุคลากรมีจิตใจท่ีเอื้อตอการบริการที่ดี มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาคือ การอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาระบบการใหบริการประชาชน มีการจัดการบริการให
ประชาชนโดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน (One Stop Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับ
บริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ
ประชาชน และมีการนําระบบประกันคุณภาพมาตรฐานการบริการมาใช ตามลําดับ 
   5.1.2.2 ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา มีการวางแผนเตรียมความพรอมเพื่อทดแทนบุคลากร มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาคือ การกําหนดความตองการอัตรากําลังคนในอนาคต มีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรอยาง
โปรงใสและตรวจสอบได มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใชสําหรับพัฒนาบุคลากร และมีการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน ตามลําดับ 
   5.1.2.3 ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ  มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา การแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน โดยการประสานความรวมมือระหวาง
หนวยงาน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ มีการนําศักยภาพของบุคลากรมาใชสรางคุณคาใหตรงตาม
เปาหมายที่หนวยงานกําหนด มีการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานในหนวยงาน มีการ
สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช เพื่อความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน และมีการบูรณา
การยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
   5.1.2.4 ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน โดยรวมอยูในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยง
กับการทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ รูจักแปรเปลี่ยนและใช
ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด สนับสนุนกลไกการดําเนินการรวมลงทุนกับ
ภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส มีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 
และมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอื่น ตามลําดับ 
   5.1.2.5 ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 
    ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ โดยรวมอยูในระดับมาก 
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เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใช
จายงบประมาณ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ มีการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพ่ือติดตามและ
ตรวจสอบการทุจริตคอรรัปชั่น เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ  
มีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน และมีการพัฒนาเครื่องมือ
ตรวจสอบการใชงบประมาณ ตามลําดับ 
 5.1.3 ขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ
มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการอบรม มีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาคือดานการพัฒนา และดานการศึกษา ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุป
ผลไดดังนี้ 
  5.1.3.1 ดานการอบรม 
   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา การไดรับความรูจากการเขาอบรมและนําความรูนั้นไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน อยูในอับดับสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารใหความสําคัญกับการฝกอบรม มีการสํารวจและ
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร มีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและหลังการ
ฝกอบรม และมีการติดตามนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
  5.1.3.2 ดานการศึกษา 
   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา มีการนําทิศทางของหนวยงานมากําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 
อยูในอับดับสูงสุด รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนและใหความสําคัญในการศึกษาตอ เพ่ือ
ความกาวหนาในอนาคต มีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่เพ่ิมขึ้น โดยการศึกษาตอทั้งใน
ระบบและนอกระบบ มีการวิเคราะหและสํารวจความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร และใหการ
สนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาแกบุคลากร ตามลําดับ 
  5.1.3.3 ดานการพัฒนา 
   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา มีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูและทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง อยูใน
อับดับสูงสุด รองลงมาคือ มุงเนนใหบุคลากรมีการปรับปรุงสิ่งที่เปนขอบกพรองของตนเองเพื่อแกไข
พฤติกรรมใหดียิ่งขึ้น การสนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียมความพรอม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึน สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดานพฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 
ตามลําดับ 
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 5.1.4 ขอมูลความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  
  กลุมตัวอยางประกอบดวยพนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางทั่วไป ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 350 คน บุคลากรสวนใหญ 
มีความเห็นวา ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู
ในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง และอยูในลําดับแรก รองลงมาคือ ดานการใหความสําคัญกับผล
การปฏิบัติงาน ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแก
ประชาชน และดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน สรุป
ผลไดดังนี้ 
  5.1.4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
มีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .51 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01  
  5.1.4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .51 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 
  5.1.4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .60 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 
  5.1.4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับคอนขางสูง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .63 นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  5.1.4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากร ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .59 
นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก และสัมพันธกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 
 5.1.5 ขอมูลแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบรุ ี
  สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 
ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนา ดังนี ้
  ดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการและความจําเปนในการเขารับการอบรม
ของบุคลากร และผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องที่สนใจหรือตองการที่จะ
พัฒนาตนเอง และบุคลากรควรมีความกระตือรือรนในการเขารับการอบรม เพ่ือนําความรูมาเปนสวน
หนึ่งในการพัฒนาองคกรตอไป ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี ้
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ภาพที่ 5.1 แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการอบรม 
 

  ดานการศึกษา ในปจจุบันกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่นไมมีการสนับสนุนเรื่อง
ทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรนที่
จะศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและ
นอกระบบ เพื่อนําความรูจากการศึกษามาพัฒนาตนเองและประยุกตใชในหนวยงาน อาจจะเปน
การศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องที่สนใจ ซึ่งไมใชการเพ่ิมคุณวุฒิใหกับตนเอง ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากร
ทางดานการศึกษาเชนเดียวกัน ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดงันี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 

ดานการศึกษา 

บุคลากรศกึษา
เพิ่มเติมในเรื่อง 

ที่สนใจ 

ผูบริหารสงเสริม
ใหบุคลากรไดรับ

การศกึษาตอ 

บุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการ 
เขารับการอบรม 

แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 

ดานการอบรม 

ผูบริหารสนับสนุน
ใหเขารับการ

อบรม 

มีการสํารวจ 
ความตองการและ

ความจําเปน 

ภาพที่ 5.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการศึกษา 

บุคลากรมีความ
กระตือรือรน 
ที่จะศึกษาตอ 
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  ดานการพัฒนา ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือ
พัฒนาตนเองตามสายงานที่เก่ียวของ และควรสนับสนุนใหมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือใหบุคลากร
ไดนําสวนที่ดีจากหนวยงานอื่นมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งบุคลากรควรมี
การศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานระเบียบหรือกฎหมายที่ เก่ียวของกับงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบของตน ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 5.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการพัฒนา 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 ผูวิจัยไดทําการอภิปรายผลตามกรอบแนวคิดการวิจัยและตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซึ่งสามารถ
อภิปรายผลไดดังนี ้
 5.2.1 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี 
 ผลการศึกษาการดําเนินการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี พบวา 
มีการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้เนื่องจาก ในดานการอบรมนั้น 
แตละองคการบริหารสวนตําบลจะมีแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ซึ่งเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริม
ความรูและเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากรที่สอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนง มีการสํารวจความ
ตองการและความจําเปนในการเขารับการอบรม สวนในดานการศึกษานั้น ถึงแมจะไมมีการสนับสนุน
เรื่องทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น แตผูบริหารก็มีการสงเสริมให
บุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและนอกระบบ เนื่องจากเห็นวาสามารถนําความรูมาประยุกตใช
ในหนวยงานได และดานการพัฒนา จะเนนการเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเปนหลัก นอกจากนั้น
ผูบริหารมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมีการศกึษาดูงานนอกสถานที่ เนื่องจากมองวาเปนกิจกรรมที่ชวย
ใหบุคลากรเกิดสัมพันธภาพ ความรู ความเขาใจ เพ่ิมทักษะประสบการณที่เกิดจากการเรียนรูของผูอ่ืนที่

แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 

ดานการพฒันา 

ผูบริหารสนับสนุน
การอบรม 

เพื่อพัฒนาตนเอง 

ผูบริหารสนับสนุน
ใหมีการศึกษา 

ดูงานนอกสถานที ่
 

บุคลากรศกึษา
ระเบียบหรือ

กฎหมายที่เกีย่วของ 
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เปนมุมมองใหม ๆ ชวยกระตุนใหบุคลากรเกิดการเรียนรูรวมกัน สามารถนําองคความรูใหม ๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปาหมายของการศึกษาดูงานโดยทั่วไปก็เพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรใหมี
เทคนิควิธีการหรือแนวทางการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานและเปนการเรียนรูแนวคิดใหม ๆ สอดคลอง
กับ บุญสง ลีละชาต (2559, หนา 88-89) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความตองการในการพัฒนา ดาน
การฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากคณะ
แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการกําหนดหลักเกณฑในการฝกอบรมของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการอยางชัดเจนตามระเบียบ มีนโยบายในการสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอหรือเพ่ิม
คุณวุฒิ และมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ และเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
  5.2.1.1 ดานการอบรม 
  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้
เนื่องจาก องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการประเมินผลการฝกอบรมกอนและหลัง มีการ
ติดตามและนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน ผูบริหารใหความสําคัญกับการฝกอบรม เนื่องจาก
เห็นวาเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริมความรู และเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากร  ประกอบกับ
ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องท่ีสนใจหรือตองการจะพัฒนาตนเอง เพ่ือนําความรู
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่ผูบริหารใหความสําคัญและสนับสนุนใหมีการเขารับการอบรมนี้ 
จะทําใหเกิดแรงจูงใจที่เปนหนึ่งในกระบวนการของการกระตุนใหบุคลากรมีการทํางานที่ดีข้ึน สอดคลอง
กับทฤษฎีการจูงใจของ Jerald Greenberg และ Robert A. Baron (1997) (อางถึงใน นวลละออง     
อุทามนตร ีและ รชยา อินทนนท, 2558, หนา 55) ที่กลาววา พฤติกรรมของมนุษยท่ีแสดงออกตอสิ่งเรา
หรือสิ่งจูงใจในการทํางาน เพื่อกระตุนใหเกิดความตองการในการพัฒนาตอไปอยางไมหยุดยั้ง มีการทุมเท
และมีความพยายามมากขึ้น ทํางานอยางมีทิศทางไมยอทอ เนื่องจากการที่มีสิ่งกระตุนจะทําใหบุคลากรมี
ความพยายามในการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่หนวยงานไดวางไว และสอดคลองกับ จินตจุฑา 
จันทรประสิทธิ์ (2559, หนา 81) ที่ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ในดานการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก 
เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น เปนการเพ่ิมพูนทักษะใหกับ
บุคลากร สามารถสรางประสบการณและการเรียนรูใหแกบุคลากรได ซึ่งการฝกอบรมจะเนนการพัฒนา
งานในปจจุบัน ซึ่งทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  5.2.1.2 ดานการศึกษา 
  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้
เนื่องจาก องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีมีการนําทิศทางของหนวยงานมากําหนดแนวทางใน
การศึกษาตอของบุคลากร ผูบังคบับัญชาสนับสนุนและใหความสําคัญในการศึกษาตอ เพื่อความกาวหนา
ในอนาคต และมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่เพ่ิมข้ึน โดยการศึกษาตอทั้งในระบบ
และนอกระบบ สอดคลองกับ สุภาภรณ  จะนันท  (2553, หนา 53) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความตองการในการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย ผลการศึกษา
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พบวา บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย มีความคิดเห็นดาน
การศึกษาตออยูในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารและตัวบุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเองใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นท้ังภายในและภายนอกองคกร อีกทั้งผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีการศกึษา
ตอเพ่ือนําความรู ความสามารถ และทักษะตาง ๆ ที่ไดรับ มาพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
  5.2.1.3 ดานการพัฒนา 
  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้
เนื่องจาก องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีมีการสนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความสนใจของ
บุคลากร เพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น มีการสงเสริมและสนับสนุนให
บุคลากรศึกษาดูงานที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูในดานพฤติกรรม
สวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม สอดคลองกับ พระเอกราช กิตฺติธโร (2556, หนา 96-98) ที่ไดศึกษา
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ 
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ 
จังหวัดศรีสะเกษ ในดานการพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารใหความสําคัญกับการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร เพ่ือพรอมรับการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอกองคกร และมองวาการ
พัฒนานั้น เปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพ เปนกิจกรรมไมไดมุงเนนที่ตัวงานแตมี
จุดเนนเพ่ือเปลี่ยนแปลงตามท่ีองคกรตองการ และสอดคลองกับแนวคิดของ Nadler, 1980 (อางถึงใน 
สายทิพย รัตนสาลี, 2553, หนา 18) ที่ไดกลาววา การพัฒนาเปนกระบวนการปรับปรุงองคการใหมี
ประสิทธิภาพ เปนกิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงตัวงาน แตมีจุดเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องคกร
ตองการ เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
 5.2.2 ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี พบวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้เนื่องจาก การจัดการภาครัฐแนวใหมเปนการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยการนําเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงานภาครัฐ 
เปนการบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ คํานึงถึงหลักความคุมคา ตลอดทั้งการมุงเนนการใหบริการแก
ประชาชนโดยคํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ ซึ่งภารกิจในดานการบริการประชาชนนั้น เปนภารกิจหลักของ
องคการบริหารสวนตําบล หากมีการจัดการภาครัฐแนวใหมในระดับดี สงผลใหบุคลากรมีการพัฒนาท้ัง 3 
ดานในระดับดีเชนกัน ซึ่งการสรางความพึงพอใจใหประชาชนถือเปนตัวชี้วัดที่สําคัญที่สุดในการ
ดําเนินงานตามภารกิจของภาครัฐ และจะเกิดจากการที่บุคลากรเขารับการอบรม ไดรับการศึกษาตอเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู หรือมีการพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ ซึ่งถือเปนการนําความรูนั้นมาพัฒนาการปฏิบัติงาน
เพ่ือความพึงพอใจสูงสุดของประชาชน สอดคลองกับแนวคิดของ ทิพาวดี เมฆสวรรค (2540, หนา 26-
27) ที่ไดกลาววา การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม เปนแนวคิดพ้ืนฐานของการนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ระบบตาง ๆ ของภาครัฐ เปนการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน สรางระบบสนับสนุนทั้งใน
ดานบุคลากร เชน มีการฝกอบรม มีระบบคาตอบแทน และระบบคุณธรรมจริยธรรม และสอดคลองกับ
แนวคิดของ วรเดช จันทรศร (2541, หนา 27) ที่ไดกลาววา การจัดการภาครัฐแนวใหมเปนการนําแนว
ทางการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับหรือประยุกตใชในการบริหารงานของหนวยงานภาครัฐ มุงเนน
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ใหเกิดการปฏิบัติงานที่สัมฤทธิ์ผล สงเสริมใหเกิดการทํางานแบบมืออาชีพ โดยคํานึงถึงหลักความคุมคา
และคุณภาพในการใหบริการแกประชาชน  
 5.2.2.1 ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ มีการใหบริการที่แลวเสร็จในท่ีเดียวเพื่อให
ประชาชนไดรับบริการที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งขึ้น และมีการสรางคานิยมในองคกรเพ่ือใหบุคลากรมีจิตใจ
ที่เอ้ือตอการบริการท่ีดี เมื่อมีการสรางการบริการที่ดีแกประชาชน สงผลใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเอง
ทั้ง 3 ดาน เนื่องจากเปนการนําความรูมาปรับใชในองคกร หากไดรับการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ก็จะ
ทําใหเกิดความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ และสามารถสรางบริการที่มีคุณภาพใหกับประชาชนได ซึ่งการ
บริการประชาชนที่ดีและมีคุณภาพนั้น ตองอาศัยเทคนิค วิธีการ ทักษะ รวมถึงเทคโนโลยีตาง ๆ ที่จะทํา
ใหประชาชนเกิดความพึงพอใจ และการบริการที่ดีจะเปนเครื่องมือที่จะทําใหประชาชนเกิดความเชื่อถือ 
และสรางภาพลักษณที่ดีตอหนวยงาน ซึ่งจะมีผลในการใชบริการตาง ๆ ตอไป ซึ่งการดําเนินการทั้งหมดมี
วัตถุประสงคเพ่ือใหประชาชนเกิดความรูสึกดีและเกิดความประทับใจเปนอันดับแรก สอดคลองกับ
แนวคดิและทฤษฎีของอีแวน เฟอรลี (Ewan Ferlie, 1996, อางถึงในสนธิ นวกุล, 2552, หนา 143) ที่ได
กลาววา การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมแนวทางหนึ่ง คือการใหความสําคัญตอการบริการประชาชน 
เปนรูปแบบที่มุงเนนคุณภาพของการดําเนินงานหรือการใหความสําคัญตอความพึงพอใจของประชาชน
เปนอันดับแรก 
 5.2.2.2 ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร พบวามีความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการจัดทําแผนอัตรากําลัง
ซึ่งเปนการวางแผนเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากรในระยะ 3 ป มีการจัดสรรงบประมาณสําหรับ
พัฒนาบุคลากรทุกตําแหนงโดยกําหนดไวในแผนพัฒนาบุคลากรของแตละองคการบริหารสวนตําบล เม่ือ
ผูบริหารใหการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรเปนอยางดีนั้น ทําใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยูในระดับ
ดีเชนกัน เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนและสําคัญท่ีจะตองทําอยางตอเนื่องไปตลอดเวลา 
เพ่ือทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ และเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะของ
บุคลากรใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและบริบทของหนวยงานที่เปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอมขององคกร 
สอดคลองกับ เพชรรัตน เอ่ียมสอาด (2559, หนา 89) ที่ไดศึกษาเรื่อง การจัดการภาครัฐแนวใหมของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค ผลการศกึษาพบวา ระดับการจัดการภาครัฐแนวใหมของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนครสวรรค ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับปาน
กลาง เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรเปนการวางแผนและปฏิบัติตามแผนเพ่ือเพิ่มคุณภาพการใหบริการ
ประชาชน ตอบสนองตอบทบาทภารกิจในสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไป และสอดคลองกับ ภานุวัฒน 
แสงทอง (2557, หนา 55) ที่ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากร กรณี บริษัท อเบโนพริ้นติ้ง 
จํากัด ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ความรู
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปทางที่ดีขึ้น และควรดําเนินการอยางตอเนื่อง 
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เพ่ือใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวนั้น ปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ องคกรควรจะตองมีโครงการหรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหมีความสอดคลองกับ
ภารกิจหลักขององคกร เพื่อที่จะดึงศกัยภาพของบุคลากรมาใชใหไดมากที่สุด  
 5.2.2.3 ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีมีการสงเสริม
การปฏิบัติงานรวมกันภายในองคกร โดยมองวาภารกิจขององคการบริหารสวนตําบลจะประสบผลสําเร็จ
ได ตองเกิดจากการประสานความรวมมือของบุคลากรภายในหนวยงาน นอกจากนั้นยังเนนการวัดผลการ
ทํางานวาประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด โดยใชการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการ
จัดทําตัวชี้วัดการปฏิบัติงาน และมองวาการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน เปนการทําใหบุคลากร
ทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร มีจุดบกพรองท่ีตองปรับปรุงแกไขหรือไม สวนใดจะคงไว
และสวนใดจะตองปรับปรุง ผูบริหารตองศึกษาและขับเคลื่อนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองดวยการ
ประเมินคุณสมบัติของบุคคลตามตําแหนงงาน และเลือกเครื่องมือพัฒนาที่เหมาะสม จึงทําใหหนวยงาน
บรรลุผลสัมฤทธิ์ได ดังนั้น เมื่อองคกรใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรตองมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเองท้ัง 3 ดาน เนื่องจากผลการปฏิบัติงานจะเกิดจากการปฏิบัติหนาท่ีของ
บุคลากร ซึ่งการจะปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จนั้นจะตองเกิดจากการพัฒนาตนเองอยูเสมอ สอดคลอง
กับ กาญจนา ขาวสงา และรงค บุญสวยขวัญ (2558, หนา 110) ที่ไดศึกษาเรื่อง การประยุกตใชแนวคิด
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเพ่ือการบริหารงานบุคคลที่ดีของเทศบาลตําบลกําเนิดนพคุณ อําเภอ
บางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผลการศึกษาพบวา แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม ดานการ
บริหารผลการปฏิบัติงานนั้น บุคลากรของเทศบาลตําบลกําเนิดนพคุณ มีความเห็นวาการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเปนความสําคญัอยางหนึ่งขององคกร เพราะเม่ือถึงเวลาจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนตามบทบาทหนาที่ ผูบริหารตองใหความสําคัญ
และนําผลการปฏิบัติงานไปใชจริงดวยการนําหลักการและเครื่องมือทางการจัดการมาใช พรอมทั้งนํา
ศักยภาพของบุคลากรมาสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายของหนวยงาน และสอดคลองกับ เกง พุทธอรุณ 
(2556, หนา 91) ที่ไดศกึษาเรื่อง ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารภาครัฐแนวใหม ของสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 7 กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ผลการศึกษาพบวา 
ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารภาครัฐแนวใหมของสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 ดานการ
มุงเนนตอผลสัมฤทธิ์ การเนนผลการปฏิบัติงานมากกวากระบวนการทํางาน ทางหนวยงานและบุคลากรมี
เปาหมายในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ และมีการกําหนดตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยาง
ชัดเจน เพ่ือกําหนดทิศทางการทํางาน และเปนเครื่องมือผลักดันใหผูปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพื่อ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
 5.2.2.4 ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ีมีการพัฒนา
รูปแบบการทํางาน ปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานใหเชื่อมโยงกับวิธีการทํางานและทรัพยากรของ
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หนวยงาน ซึ่งบุคลากรมองวาการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางานนั้น เปนวัฒนธรรมทางการ
ทํางานอยางหนึ่งท่ีชวยสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีการทํางานเปนทีม คิดอยางเปนระบบ ปลูกฝงคานิยมการ
ยินดีและเต็มใจใหบริการประชาชน รวมถึงเปนการแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิด
ประโยชนสูงสุด หากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการ
อยูในระดับที่ดี สงผลใหบุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเองใหอยูในระดับดี เพ่ือนําสิ่งท่ีไดศึกษา เรียนรู 
รวมถึงประสบการณใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือการพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น หรือเปนการปรับเปลี่ยนการทํางานเพ่ือสรางคุณคาใหเกิดข้ึนในองคกร สอดคลอง
กับ กาญจนา ขาวสงา และรงค บุญสวยขวัญ (2558, หนา 110) ที่ไดศึกษาเรื่อง การประยุกตใชแนวคิด
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเพ่ือการบริหารงานบุคคลที่ดีของเทศบาลตําบลกําเนิดนพคุณ อําเภอ
บางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผลการศึกษาพบวา เทศบาลตองการใหเกิดการปรับปรุงการทํางาน
ทุกสวนงาน เนื่องจากการปรับเปลี่ยนดังกลาวจะทําใหการบริหารงานของหนวยงานภาครัฐเปนไปดวย
ความรวดเร็ว สามารถนําทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดมาใชไดอยางเกิดความคุมคาสูงสุด รวมถึงการใช
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ยังชวยใหการปฏบิัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสอดคลองกับ แนวคิดของสุเทพ 
เชาวลิต (2548, หนา 12-13) ที่ไดกลาวไววา รูปแบบขององคการปจจุบันนั้นจะตองสามารถตอบสนอง
ความทาทายใหม เชน เทคโนโลยีใหม หรือความตองการสําหรับประสิทธิภาพที่สูงกวาในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งตองมีความหลากหลายยิ่งขึ้นในแตละชนิดของความเปลี่ยนแปลง สําหรับการเปลี่ยนแปลงดาน
กระบวนการทํางาน จะมุงเนนการปรับเปลี่ยนวาทําอยางไรใหงานสําเร็จอยางรวดเร็ว เชน การ
ปรับเปลี่ยนโครงสราง การบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ ซึ่งจะทําใหขั้นตอนตาง ๆ เร็วข้ึน มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เกิดความผิดพลาดนอยลง 
 5.2.2.5 ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมกับการพัฒนาบุคลากร
ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ พบวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี เปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ มีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัยการใช
จายงบประมาณของหนวยงาน หากองคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี มีการดําเนินการเรื่องการ
เสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณอยูในระดับดี สงผลใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองทั้ง 3 ดานอยูใน
ระดับดีเชนกัน เพราะหากบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสรางความเขาใจในการใชจาย
งบประมาณ ทําใหปฏิบัติงานไดสอดคลองและถูกตองตามระเบียบที่กําหนด เนื่องจากปจจุบันการ
บริหารงานงบประมาณนับวามีความสําคัญอยางยิ่ง เปนการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งตองมี
ความโปรงใส ตรวจสอบไดทุกกระบวนการ เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตรวจสอบ ผูบริหาร
มีการสงเสริมและวางกลไกใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจายงบประมาณ ซึ่งสอดคลอง
กับแนวความคิดของ จีระ ประทีป (2548, หนา 234) ที่ไดกลาวถึงแนวคิดการสรางวินัยการใชจาย
งบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไววา เปนการชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดสรรบริการ
สาธารณะและสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในพ้ืนที่ เปดโอกาสใหประชาชนไดเขาไปมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายและการบริหารทรัพยากรของทองถ่ิน และมีสวนรวมในการตรวจสอบการ
ใชจายงบประมาณ และยังเปนการสรางจิตสํานึกในการเสียภาษีอากรของประชาชนใหเพ่ิมสูงข้ึน เพราะผู
เสียภาษีจะไดทราบวาภาษีอากรที่ตนเสียไปจะสงผลประโยชนกลับมายังตนเองอยางไร และสอดคลองกับ
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แนวคิดและทฤษฎีของคริสโตเฟอร ฮูด (Christopher Hood, 1991, อางถึงใน ชมภูนุช หุนนาค, 2559, 
หนา 135) ที่ไดกลาววาหลักการและแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม จะตองมุงเนนความมีวินัย ความ
ประหยัด และความคุมคาในการใชทรัพยากร รวมถึงมีการตรวจสอบการใชทรัพยากรกรตาง ๆ เพ่ือสราง
วินัยในการใชทรัพยากรของหนวยงาน 
 5.2.3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบรุ ี
 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 5 คน มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานการอบรม ดานการศึกษา 
และดานการพัฒนา ซึ่งมีแนวทางดังตอไปนี้ 
 5.2.3.1 ดานการอบรม 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ในดานการอบรมนั้น แตละ
องคการบริหารสวนตําบลจะมีแผนพัฒนาบุคลากร 3 ป ซึ่งเปนแนวทางการพัฒนาดานการสงเสริม
ความรู และเพิ่มพูนทักษะใหกับบุคลากร โดยในแผนดังกลาวจะมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ
สัมมนาหลักสูตรตาง ๆ ใหสอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงและสอดคลองกับสายงาน ซึ่งแนวทาง
การพัฒนาดานการอบรม ควรมีการสํารวจความตองการและความจําเปนในการเขารับการอบรมของ
บุคลากร และผูบริหารในองคกรควรสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องที่สนใจหรือตองการจะ
พัฒนาตนเอง เพ่ือนําความรูมาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกรตอไป รวมทั้งเมื่ออบรมแลว ควรมีการ
รายงานผลการอบรมเพ่ือนําผลที่ไดรับ มาปรับใชในตําแหนงหนาที่ของตน ซึ่งผูบริหารตองมีการติดตาม
เพ่ือนําผลการอบรมไปประยุกตใชตามบริบทของหนวยงานตอไป สอดคลองกับ จินตจุฑา จันทรประสิทธิ ์
(2559, หนา 73) ที่ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวา ในดานการฝกอบรม ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากร มีการ
วางแผนการฝกอบรม และควรติดตามและประเมินผลการฝกอบรมอยางตอเนื่อง เนื่องจากสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลปเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นจะสามารถสรางประสบการณและการเรียนรู
ใหแกบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ ทิพวรรณ บัวงาม (2557, หนา 127) ที่ไดศึกษา
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาลยุติธรรมภาค 6 ผลการศึกษาพบวา การฝกอบรมเปน
กระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคลากรไดเรียนรู เสริมสรางทักษะความชํานาญงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ยกมาตรฐานของการปฏิบัติงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ศาลยุติธรรมภาค 6 จึงสงเสริมการ
พัฒนาบุคลากรโดยการสงบุคลากรเขารับการอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู ความสามารถแกตัวของบุคลากร
เองและเพ่ือใหเกิดการพัฒนาระบบงานขององคกรไปพรอมกัน และนําผลที่ไดรับจากการอบรม มาตอ
ยอดในการปฏิบัติงานจริง 
 5.2.3.2 ดานการศึกษา 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการศึกษานั้น ในปจจุบัน
กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่นไมมีการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษาใหแกบุคลากรในสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรนที่จะศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ผูบริหารควร
มีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอทั้งในระบบและนอก เพ่ือนําความรูจากการศึกษามาพัฒนา
ตนเองและประยุกตใชในหนวยงาน อาจจะเปนการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องที่สนใจ ซึ่งไมใชการเพ่ิมคุณวุฒิ
ใหกับตนเอง ก็ถือเปนการพัฒนาบุคลากรทางดานการศึกษาเชนเดียวกัน สอดคลองกับ อุทัย อูอรุณ 
(2552, หนา 63) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในเขต
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อําเภอศรีประจันต จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู อยูในระดับสูง แสดงวาองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอศรีประจันต จังหวัด
สุพรรณบุรี ใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ และมองวาการสนับสนุนขององคกรในการใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาตอเปนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการโดยตรง  
 5.2.3.3 ดานการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ดานการพัฒนานั้น จะเนน
เรื่องการเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองเปนหลัก และผูบริหารควรใหการสนับสนุนในดานการอบรม
เนื่องจากเปนการนําความรูมาพัฒนาองคกร นอกจากนั้นผูบริหารควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหมี
การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี เพ่ือใหบุคลากรไดนําสวนที่ดีจากหนวยงานอ่ืนมาปรับปรุงและเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานในหนวยงานของตนเอง รวมทั้งหากมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ มุมมองความคดิเห็น
ตาง ๆ รวมกัน ทําใหไดเห็นถึงเทคนิควิธีการใหม ๆ ที่สามารถนํามาปรับใชหรือแกไขปญหาอันจะกอ
ประโยชนในการทํางาน นอกจากนั้นบุคลากรควรมีการศึกษาเรียนรูดวยตนเอง ดวยการอานระเบียบหรือ
กฎหมายที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน สาเหตุที่องคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี เนนเรื่องการอบรมเปนหลักและสนับสนุนใหเขารับการอบรมนั้น เนื่องจากผูบริหารมองวา
ทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งที่สําคัญตอองคกร มีความสําคัญแตกตางกัน และเม่ือมีความตองการหลาย
ดาน มนุษยจะแสดงพฤติกรรมที่นําไปสูความตองการที่สําคัญกวากอนเสมอ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดและ
ทฤษฎีของ Abraham Maslow (1943, pp. 370-396) ที่ไดกลาวถึงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ
มนุษยไววา มนุษยมีความตองการไมมีที่สิ้นสุด และความตองการของมนุษยจะกอใหเกิดพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนอง เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ก็จะลดความสําคัญลง โดยจะเกิดความ
ตองการใหมขึ้นแทน โดยที่ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะลดแรงผลักดันลง ขณะที่ความ
ตองการที่ไมไดรับการตอบสนองอาจจะกอใหเกิดความไมพอใจ ซึ่งอาจสงผลกระทบในทางลบตอการ
บริหารงาน ดังนั้น ผูบริหารจึงตองพิจารณาและวิเคราะหความตองการของบุคลากร เพ่ือที่จะใชเครื่องมือ
และวิธีการที่เหมาะสมในการตอบสนองความตองการของบุคลากรแตละคน 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 (1) องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี ควรมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรให
เหมาะสมกับสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ รวมทั้ง
สอดคลองกับบริบทของแตละพ้ืนท่ี 
 (2) ควรมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร พรอมทั้ งจัดสรร
งบประมาณใหเพียงพอในแตละกิจกรรม เพื่อให บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางเหมาะสมและ
ครอบคลุมทุกระดับตําแหนง 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบตั ิ
 (1) บุคลากรทุกตําแหนงควรเขารับการอบรม เนื่องจากเปนกิจกรรมที่สําคัญในการพัฒนา
ตนเอง และเปนการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรได 
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 (2) ผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทุกดานอยางตอเนื่อง และควรมีการ
ติดตามและประเมินผลในการพัฒนาบุคลากรในแตละกิจกรรม เพ่ือทราบถึงระดับความสําเร็จและนําไป
ปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 (1) แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมีหลากหลายแนวทาง จึงควรทําการศึกษาให
ครอบคลุมและสอดคลองกับบริบทของแตละหนวยงาน เนื่องจากเนื้อหาของการศึกษาในครั้งนี้ เปน
การศึกษาตามแนวทางที่สอดคลองการบริหารราชการสวนทองถิ่นในรูปแบบขององคการบริหารสวน
ตําบล หนวยงานอื่นควรเลือกแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่มีความเหมาะสมตอไป 
 (2) ควรมีการศึกษาความคิดเห็นของประชาชนในพ้ืนที่เพ่ิมเติม เพ่ือใหไดขอมูลในการพัฒนา
บุคลากรในองคการบริหารสวนตําบลมากขึ้น 
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 ตารางภาคผนวก ข.1  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญ 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน 
   1. อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนา
ระบบการใหบริการประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 

   2. อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 

   3. อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชน 
โดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน  
(One Stop Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับบริการ 
ที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 

   4. อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากร 
มีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการท่ีดี 

+1 +1 +1 3 1 

   5. อบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพ
มาตรฐานการบริการมาใช 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
   6. อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณ 
เพ่ือใชสําหรับพัฒนาบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   7. อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรอยางโปรงใสและตรวจสอบได 

+1 +1 +1 3 1 

   8. อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอม 
เพ่ือทดแทนบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   9. อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการ 
อัตรากําลังคนในอนาคต 

+1 +1 +1 3 1 

   10. อบต.ของทานมีการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการแกประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 
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 ตารางภาคผนวก ข.1  (ตอ) 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
   11. อบต.ของทานมีการสงเสริมการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ
ประชาชน 

+1 +1 +1 3 1 

   12. อบต.ของทานมีการสงเสริมการปฏิบัติงาน
รวมกันของพนักงานในหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 

   13. อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน โดยการประสานความรวมมือระหวาง
หนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 

   14. อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของบุคลากร 
มาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงาน
กําหนด 

+1 +1 +1 3 1 

  15. อบต.ของทานมีการบูรณาการยุทธศาสตร
สําคัญในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน 
   16. อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 

+1 +1 +1 3 1 

   17. อบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจ 
ในสวนที่ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอื่น 

+1 +1 +1 3 1 

   18. อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการ 
รวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจน 
และโปรงใส  

+1 +1 +1 3 1 

   19. อบต.ของทาน รูจักแปรเปลี่ยนและใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

+1 +1 +1 3 1 

   20. อบต.ของทานมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการ
ทํางานและทรัพยากรของหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก ข.1  (ตอ) 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการเสริมสรางวินัยการใชงบประมาณ 
   21. อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไก 
ใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจาย
งบประมาณ 

+1 +1 +1 3 1 

   22. อบต.ของทานเปดโอกาสใหประชาชน 
มีสวนรวมในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ 

+1 +1 +1 3 1 

   23. อบต.ของทานมีการพัฒนาระบบขอมูล
สารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริต
คอรรัปชั่น 

+1 +1 +1 3 1 

   24. อบต.ของทานมีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบ
การใชงบประมาณ  

+1 +1 +1 3 1 

   25. อบต.ของทานมีการบริหารงานโดยตรวจสอบ
วินัยการใชจายงบประมาณของหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการอบรม 
   26. อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะห 
ความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   27. ทานไดรับความรูจากการเขาอบรม 
และนําความรูนั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 2 0.67 

   28. ผูบริหารใน อบต. ของทานใหความสําคัญ 
กับการฝกอบรม 

+1 +1 +1 3 1 

   29. อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรม 
กอนและหลังการฝกอบรม 

+1 +1 +1 3 1 

   30. อบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรม
ไปใชในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก ข.1  (ตอ) 
 

คําถาม 
คะแนนความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ รวม 
คา 
IOC 

คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ดานการศึกษา 
   31. อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจ 
ความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   32. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากร 
มีความรูความสามารถที่เพ่ิมข้ึน โดยการศึกษาตอ 
ทั้งในระบบและนอกระบบ 

+1 +1 +1 3 1 

   33. อบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่อง
ทุนการศึกษาแกบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

   34. ผูบังคับบัญชาใน อบต.ของทาน สนับสนุน 
และใหความสําคัญในการศึกษาตอ  
เพ่ือความกาวหนาในอนาคต 

+1 +1 +1 3 1 

   35. อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงาน 
มากําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

ดานการพัฒนา 
   36. อบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรู 
ในดานพฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 

+1 +1 +1 3 1 

   37. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากร 
มีความรูและทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 

+1 +1 +1 3 1 

   38. อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการ
ปรับปรุงสิ่งที่เปนขอบกพรองของตนเอง 
เพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดียิ่งข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 

   39. อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุน 
ใหบุคลากรศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

   40. อบต.ของทานมีการสนับสนุนการพัฒนา
ตนเองตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียม 
ความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 

 0.99 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค   

 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย 
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นายกองคการบริหารสวนตําบล 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง  

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การพัฒนาบุคลากรตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบล 

จังหวัดราชบุรี 
 

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 2. การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือทําการศึกษาวิจัยการพัฒนาบุคลากรตามแนว
ทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
 3. โปรดตอบคําถามตามความเปนจริง เพ่ือขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนประโยชนตอการศึกษาและ
นําไปพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรีตอไป 
 4. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
  ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่สงผลตอการ
พัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุร ี
  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล
จังหวัดราชบุร ี
  ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามปลายเปดเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุร ี
   
  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความทีต่รงกับความเปนจริงของทาน 
 

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

 41 – 50 ป    51 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 

 ต่ํากวาปริญญาตร ี   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 ปริญญาโท    สูงกวาปริญญาโท 

4. ตําแหนงปจจุบัน  
 พนักงานสวนตําบล   ลูกจางประจํา 
 พนักงานจางตามภารกิจ   พนักงานจางทั่วไป 

5. ประสบการณการทํางาน  
   ต่ํากวา 5 ป    6 – 10 ป 
   11 – 15 ป    16 – 20 ป 
   21 ปขึ้นไป 

6. หนวยงานที่สังกัด (โปรดระบุ) .............................……………………….. 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถาม เรื่อง การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมที่สงผลตอการพัฒนาบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี  
 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ทานคิดวาถูกตอง เหมาะสม และตรงกับสภาพความเปน
จริงมากที่สุด (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการสรางการบริการที่มีคุณภาพแกประชาชน      
   1. อบต.ของทานมีการอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนา
ระบบการใหบริการประชาชน 

     

   2. อบต.ของทานมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช 
เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการประชาชน 

     

   3. อบต.ของทานมีการจัดการบริการใหประชาชน 
โดยสามารถรับบริการใหแลวเสร็จในที่เดียวกัน  
(One Stop Service) เพ่ือใหประชาชนไดรับบริการ 
ที่สะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน 

     

   4. อบต.ของทานมีการสรางคานิยมใหบุคลากร 
มีจิตใจที่เอ้ือตอการบริการท่ีดี 

     

   5. อบต.ของทานมีการนําระบบประกันคุณภาพ
มาตรฐานการบริการมาใช 

     

ดานการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร      
   6. อบต.ของทานมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช
สําหรับพัฒนาบุคลากร 

     

   7. อบต.ของทานมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
อยางโปรงใสและตรวจสอบได 

     

   8. อบต.ของทานมีการวางแผนเตรียมความพรอม 
เพ่ือทดแทนบุคลากร 

     

   9. อบต.ของทานมีการกําหนดความตองการอัตรา
กําลังคนในอนาคต 

     

   10. อบต.ของทานมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
คุณภาพการใหบริการแกประชาชน 

     

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน      
   11. อบต.ของทานมีการสงเสริมการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช เพ่ือความรวดเร็วในการใหบริการ
ประชาชน 
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การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน (ตอ)      
12. อบต.ของทานมีการสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกัน
ของพนักงานในหนวยงาน 

     

   13. อบต.ของทานมีการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
โดยการประสานความรวมมือระหวางหนวยงาน 

     

   14. อบต.ของทานมีการนําศักยภาพของบุคลากร 
มาใชสรางคุณคาใหตรงตามเปาหมายที่หนวยงาน
กําหนด 

     

  15. อบต.ของทานมีการบูรณาการยุทธศาสตรสําคัญ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

ดานการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน      
   16. อบต.ของทานมีการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ
ระหวางภาครัฐกับภาคเอกชน 

     

   17. อบต.ของทานมีการถายโอนภารกิจในสวนที่ 
ไมตองดําเนินการเองใหกับหนวยงานอ่ืน 

     

   18. อบต.ของทานสนับสนุนกลไกการดําเนินการ 
รวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจนและโปรงใส  

     

   19. อบต.ของทาน รูจักแปรเปลี่ยนและใชทรัพยากร 
ที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

     

   20. อบต.ของทานมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององคกรภาครัฐใหเชื่อมโยงกับการทํางาน
และทรัพยากรของหนวยงาน 

     

ดานการเสริมสรางวินัยการใชจายงบประมาณ      
   21. อบต.ของทานมีการสงเสริมและวางกลไก 
ใหหนวยงานเปดเผยขอมูลขาวสารดานการใชจาย
งบประมาณ 

     

   22. อบต.ของทานเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม 
ในการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ 

     

   23. อบต.ของทานมีการพัฒนาระบบขอมูล
สารสนเทศ เพ่ือติดตามและตรวจสอบการทุจริต
คอรรัปชั่น 

     

   24. อบต.ของทานมีการพัฒนาเครื่องมือตรวจสอบ
การใชงบประมาณ  

     

   25. อบต.ของทานมีการบริหารงานโดยตรวจสอบวินัย
การใชจายงบประมาณของหนวยงาน 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเรื่อง การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ทานคิดวาถูกตอง เหมาะสม และตรงกับสภาพความเปน
จริงมากที่สุด (กรุณาตอบทุกขอ) 

 

การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการอบรม      
   26. อบต.ของทานมีการสํารวจและวิเคราะห 
ความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 

     

   27. ทานไดรับความรูจากการเขาอบรม 
และนําความรูนั้นไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

     

   28. ผูบริหารใน อบต. ของทานใหความสําคัญ 
กับการฝกอบรม 

     

   29. อบต.ของทานมีการประเมินผลการฝกอบรม 
กอนและหลังการฝกอบรม 

     

   30. อบต.ของทานมีการติดตามนําผลการฝกอบรม 
ไปใชในการปฏิบัติงาน 

     

ดานการศึกษา      
   31. อบต.ของทานมีการวิเคราะหและสํารวจ 
ความตองการในการศึกษาตอของบุคลากร 

     

   32. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถท่ีเพ่ิมข้ึน โดยการศกึษาตอทั้งในระบบ
และนอกระบบ 

     

   33. อบต.ของทานใหการสนับสนุนเรื่องทุนการศึกษา
แกบุคลากร 

     

   34. ผูบังคับบัญชาใน อบต.ของทาน สนับสนุน 
และใหความสําคัญในการศึกษาตอ เพ่ือความกาวหนา
ในอนาคต 

     

   35. อบต.ของทานมีการนําทิศทางของหนวยงาน 
มากําหนดแนวทางในการศึกษาตอของบุคลากร 
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การพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ดานการพัฒนา      
   36. อบต.ของทานสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรู 
ในดานพฤติกรรมสวนตัว และพฤติกรรมตอสังคม 

     

   37. อบต.ของทานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู
และทักษะเฉพาะของงานในตําแหนง 

     

   38. อบต.ของทานมุงเนนใหบุคลากรมีการปรับปรุง 
สิ่งท่ีเปนขอบกพรองของตนเองเพ่ือแกไขพฤติกรรมใหดี
ยิ่งข้ึน 

     

   39. อบต.ของทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร 
ศึกษาดูงานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

     

   40. อบต.ของทานมีการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
ตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียมความพรอม
สําหรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น 

     

 
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
1. ทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปญหา อุปสรรค และแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ดานการอบรม การศึกษา 
และการพัฒนา อยางไร 
 ดานการอบรม 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 
 ดานการศึกษา 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 
 ดานการพัฒนา 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 
 ............................................................................................................................................................. 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ  

 
แบบบันทึกการสัมภาษณเพื่อการวิจัย 
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แบบบนัทึกการสัมภาษณ 
เรื่อง  การพัฒนาบุคลากรตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมขององคการบริหารสวนตําบล 

จังหวัดราชบุรี 
 
ตอนท่ี 1  ขอมูลสวนตัวของผูใหสัมภาษณ 
 ชื่อผูใหสัมภาษณ ........................................................................................................................... 
 ตําแหนง ................................................................................................... อายุ ........................ ป 
 ระดับการศึกษา ............................................................................................................................. 
 เริ่มการสัมภาษณ เวลา .................................... เสร็จการสัมภาษณ เวลา .................................... 
 
ตอนท่ี 2  คําถามเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดราชบุร ี 
 
 1. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการอบรม ควรเปนอยางไร 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 
 2. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการศึกษา ควรเปนอยางไร 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 
 3. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ดานการพัฒนา ควรเปนอยางไร 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 
 ........................................................................................................................................................... 

 
 



114 
 

ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ – ชื่อสกุล  รณภิา  พงศพุทธชาติ 
วัน เดือน ปเกิด  6 เมษายน 2526 
สถานท่ีเกิด  ราชบุร ี
ที่อยูปจจุบัน  เลขที่ 99/11 หมูที่ 8 ตําบลคลองตาคต 
  อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุร ี70120 
สถานท่ีทํางาน  องคการบริหารสวนตําบลสามเรือน 
  อําเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุร ี
ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ.2545  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
  วิทยาลัยอาชีวศึกษาดรุณาราชบุรี จังหวัดราชบุร ี
 พ.ศ.2547  ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต 
  สาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ประสบการณทํางาน  
 พ.ศ.2557 - 2558  เจาพนักงานธุรการ องคการบริหารสวนตําบลเจ็ดริ้ว 
  อําเภอบานแพว จังหวัดสมุทรสาคร 
 พ.ศ.2558 - 2561  เจาพนักงานธุรการ องคการบริหารสวนตําบลสรอยฟา 
  อําเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี 
 พ.ศ.2561 – ปจจุบัน  นักทรัพยากรบุคคล องคการบริหารสวนตําบลสามเรือน  
  อําเภอเมืองราชบุรี จังหวัดราชบุรี   

 




