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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาสภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทุน
มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพ่ือยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี เพ่ือยกระดับสู่การเป็นระบบ
ราชการ 4.0 และ (3) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี 
เพ่ือยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 การศึกษาน้ีใช้รูปแบบวิจยัแบบผสมวิธี ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 
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กลุ่มตวัอยา่งโดยการใชสู้ตรของทาโร ยามาเน ไดจ้ านวน 198 คน สุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและ
แบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม ส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูใ้หข้อ้มูลหลกัก าหนดคุณสมบติั
คือเป็นผูด้  ารงต าแหน่งท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 4 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณประกอบดว้ย 
ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การ
วิเคราะห์เน้ือหา 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) สภาพการบริหารงานเก่ียวกับทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ีมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัระบบราชการ 4.0 แต่ดว้ยในปัจจุบนัสมรรถนะของบุคลากรยงัไม่
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การท่ีครอบคลุมทั้งการสรรหา
และคดัเลือก การพฒันา และการธ ารงรักษา (2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพ่ือยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 คือ การฝึกอบรม  การพฒันา ลกัษณะ
ของบุคลากร และนโยบายการบริหารและการปฏิบติั ตามล าดบั  (3) ขอ้เสนอแนะส าหรับการพฒันาทุน
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพ่ือการยกระดบัสู่ระบบราชการ 4.0 คือ ควรก าหนดเป้าหมาย
และแผนการพฒันาท่ีชดัเจน และสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีสอดคลอ้งกบัระบบราชการ 4.0 โดยส่งเสริม
ให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาในรูปแบบอ่ืน พร้อมทั้ งสนับสนุนทรัพยากรในการพฒันา
บุคลากรใหเ้หมาะสม  

 
ค าส าคัญ  การพฒันาทุนมนุษย ์ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ระบบราชการ 4.0  



จ 

Independent Study title: Human Capital Development of Krabi Provincial  

 Administrative Organization for Being Government 4.0 

Author:  Mr. Singkhon  Kaewmorakot;  ID:  2623001605;  

Degree:  Master of Public Administration;  

Independent Study advisor:  Dr.Chamnian  Rajphaetyakhom, Assistant Professor;  

Academic year:  2021  

 

 

Abstract 
 

 The objectives of this study were (1) to study the condition related to 

human capital development in Krabi provincial administrative organization for 

elevating to Government 4.0 (2) to study factors affecting human capital development 

of Krabi provincial administrative organization for being Government 4.0, and (3) to 

recommend the guidelines for human capital development for Krabi provincial 

administrative organization for being Government 4.0  

 This study was a mixed method research. The population was divided into 

2 groups. The population for quantitative research was the personnel of Krabi 

provincial administrative organization totally 3 9 0  officials. The sample size was 

calculated by using Taro Yamane formula and obtained 1 9 8  samples. The sampling 

methods were stratified random sampling and accidental method. The research tool 

was a questionnaire. For qualitative research, the qualifications of key informants 

were 4 persons whose position related to human resource management with purposive 

sampling. The research tool was a structured interview form. The statistics for 

quantitative data analysis comprised of mean, frequency, percentage, standard 

deviation and for qualitative data analysis employed content analysis. 

 The research results were found that ( 1) the condition related to human 

capital development in Krabi provincial administrative organization were in 

accordance with Government 4.0. However, the present competencies of  the officials 

still were not meet the set standard, therefore, the organization was necessary to 

develop to cover the recruitment and selection, the development and the retention  
( 2) factors affecting human capital development of Krabi provincial administrative 

organization for being Government 4.0 comprised of training, development, personnel 

characteristics, administrative policy and implementation, respectively, and 

( 3) recommendation guidelines for human capital development of Krabi provincial 

administrative organization for being Government 4.0 were there should set the goals 

and have clear development plan and create organizational cultures which aligned 

with the Government 4.0 such as people participation in other form of development 

and allocated the resources for appropriate human capital development. 
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บทที ่1 

บทน ำ 

 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 
 จากสถานการณ์ประเทศไทยในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วส่งผลกระทบ
ดา้นต่าง ๆ เช่นดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวฒันธรรม รัฐบาลไทยประกาศนโยบายรูปแบบ
ไทยแลนด์ 4.0 ท าให้หน่วยงานภาครัฐจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัให้เป็นระบบราชการ 4.0 ซ่ึงตอ้ง
ท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน สามารถเป็นท่ีไวว้างใจและ  
เป็นพึ่งของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดงัน้ี 1) หน่วยงานภาครัฐตอ้งมีการเปิดกวา้งและเช่ือมโยงกนั 
2) ยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง และ 3) มีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั ดงันั้นภาครัฐจะตอ้งปรับตวั
เข้าสู่ยุคดิจิทัล เพื่อยกระดับการให้บริการตอบสนองความต้องการและอ านวยความสะดวก 
แก่ประชาชน ตามนโยบายดงักล่าวขา้งตน้ รัฐบาลใชโ้มเดลการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจดว้ยนวตักรรม  
เพื่อพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่งคั่ง มั่นคงและย ัง่ยืน ท าให้ระบบราชการแบบเดิมต้อง
ปรับเปล่ียนแนวคิดระบบวธีิการท างานใหม่สู่ระบบราชการ 4.0 
 อีกทั้งยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 ยุทธศาสตร์  
ด้านการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ มีสาระส าคญัตอนหน่ึงว่า “คนไทยใน
อนาคต จะตอ้งมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพฒันาการท่ีดีรอบดา้น และมีสุขภาวะท่ีดีในทุก
ช่วงวยั มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผูอ่ื้น มธัยสัถ์อดออม โอบออ้มอารีมีวินัย รักษา
ศีลธรรมและเป็นพลเมืองดี ของชาติมีหลกัคิดท่ีถูกตอ้ง   มีทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีทกัษะ
ส่ือสาภาษาองักฤษและภาษาท่ีสาม  และอนุรักษภ์าษาทอ้งถ่ิน  มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต สู่การเป็นคนไทย ท่ีมีทกัษะสูง เป็นนวตักร นกัคิด ผูป้ระกอบการ 
เกษตรกรยุคใหม่และอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนดั ของตนเอง” จากแนวคิดเร่ืองการพฒันา
ศกัยภาพคน หรือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศ  และแนวคิดเร่ืองระบบราชการไทย 4.0 
ท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้ นอกจากการพฒันาคนซ่ึงเป็นก าลงัหลกัของประเทศแล้ว อีกประเด็นท่ีจะ
ละเลยไม่ไดคื้อการพฒันาศกัยภาพของบุคลกรภาครัฐ ทั้งราชการ ส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค 
และราชการส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงถือเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งจริงจงั เพื่อให้มีความ
พร้อมสามารถรองรับภารกิจตามอ านาจหน้าท่ีของหน่วยงานท่ีมีการเปล่ียนไปตามแนวคิดระบบ
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ราชการไทย 4.0 ซ่ึงการพฒันาบุคลากรภาครัฐตอ้งเกิดความคุม้ค่าและตรงตามภารกิจของรัฐและ
ความต้องการของผูไ้ด้รับการพฒันา ให้สามารถน าความรู้ประสบการณ์ท่ีได้รับน ามาพฒันา 
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดใ้หเ้กิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม (จกัรภพ ศรมณี. 2555) 
 ทั้งน้ี ในยุคปัจจุบนัความทา้ทายของการบริหารจึงเป็นการแข่งขนัว่าด้วยทุนมนุษย์ 
“คน” เป็นตน้ทุนท่ีส าคญัขององคก์รในการท่ีจะน าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย 
และตอบสนองต่อสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีมีการปรับเปล่ียนอยู่ตลอดเวลา การสร้างทุนมนุษยใ์น
องค์กรผูบ้ริหารจึงตอ้งพฒันาความรู้ขั้นสูงต่อเน่ืองทั้งดา้นทกัษะและประสบการณ์ในการท างาน
โดยท่ีองคก์ร สรรหา คดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถสูงส าหรับการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้ง
เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจ ในกระบวนการพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีดีพอเพื่อให้การพฒันาทุน
มนุษยเ์ป็นไปถูกทิศทางและสามารถท่ีจะดึงศกัยภาพทุนมนุษยใ์นองคก์รมาใชใ้นการท าผลงานได้
อยา่งเตม็ท่ี 
 องค์การบริหารส่วนจงัหวดัเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดจ้ดัตั้งข้ึนทุกจงัหวดั 
เม่ือ พ.ศ. 2498 โดยพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2498 เพื่อท าหนา้ท่ีเป็น
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย สภาจงัหวดั และผูว้่าราชการจงัหวดั โดยสภาจงัหวดั
ประกอบดว้ยสภาท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ท าหนา้ท่ีทางนิติบญัญติั ก าหนดนโยบายการ
บริหารและควบคุมฝ่ายบริหาร อนัมีหวัหนา้ฝ่ายบริหาร คือ ผูว้า่ราชการจงัหวดั เป็นผูรั้บผิดชอบใน
การบริหารงาน ดว้ยการน ามติหรือนโยบายของสภาจงัหวดัไปพิจารณา 
 ต่อมาในปี พ.ศ. 2537 ไดมี้พระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537  ซ่ึงก าหนดใหส้ภาต าบลซ่ึงเดิมเป็นพื้นท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ยอ้นหลงั 3  ปีตั้งแต่ 150,000 บาทข้ึนไป  จดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล  มีฐานะเป็นราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน  และเป็นนิติบุคคล  ท าให้องค์การบริหารส่วนจงัหวดัไม่มีพื้นท่ีในการด าเนินกิจการ  
สมควรปรับปรุงบทบาทและอ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัให้สอดคลอ้งกนัและ
ปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัให้เหมาะสมยิง่ข้ึน ไดมี้การตราพระราชบญัญติั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 โดยก าหนดให้พื้นท่ีจงัหวดัเป็นพื้นท่ีขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดั  มีผูบ้ริหารสูงสูด  คือ  ต าแหน่งนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั มาจากการเลือกตั้ง
ของสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัโดยความเห็นชอบของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั   
เป็นผูป้กครองและบงัคบับญัชาขา้ราชการส่วนจงัหวดั  และด าเนินกิจการส่วนจงัหวดัควบคู่ไปกบั
สภาจงัหวดั 
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 การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัในปัจจุบนัเป็นไปตามพระราชบญัญติั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ.2540 ซ่ึงมีการแก้ไขเพิ่มเติมถึงปัจจุบนั พ.ศ. 2562 (ฉบบัท่ี 5)   
ก าหนดให้มีหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถ่ินรูปแบบหน่ึงเรียกว่า "องค์การบริหารส่วน
จงัหวดั" โดยอยูใ่นทุกจงัหวดั ๆ ละ 1 แห่ง รวม 76 แห่ง มีฐานะเป็นนิติบุคคลและมีพื้นท่ีรับผิดชอบ
ทัว่ทั้ งจงัหวดั โดยทบัซ้อนกับพื้นท่ีของหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถ่ินอ่ืน คือ เทศบาล 
สุขาภิบาล และองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดันั้น  ความเป็นนิติบุคคลก่อใหเ้กิดความสามารถ
ในการท านิติกรรม ความเป็นหน่วยการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินก่อให้เกิดอ านาจหน้าท่ีและ
ขอบเขตพื้นท่ีในการใชอ้  านาจหนา้ท่ีนั้น (วกีิพีเดีย,องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั) 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีในฐานะท่ีเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินหน่ึงท่ีมี
ผลการด าเนินงานดีเยี่ยมในหลายๆดา้น ไดรั้บรางวลัแห่งความภาคภูมิใจมากมาย ทั้งทางดา้นการ
บริหารจดัการ ธรรมาภิบาล การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การส่งเสริมการท่องเท่ียว ต่างๆเป็นตน้ ซ่ึง
เป็นแรงผลกัดนัในการขบัเคล่ือนและเป็นมาตรฐานให้กบับุคลากร ในทุกระดบัชั้นขององค์กรใน
การรักษาหรือปรับปรุงการให้บริการ การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อรักษา
สถานะภาพขององคก์ารให้เหมาะสมกบัรางวลัแห่งความภาคภูมิในท่ีไดรั้บมาจากการปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งตั้งใจ หนา้ท่ีโดยภาพรวมขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีมีหนา้ท่ี ช่วยเหลือ สนบัสนุน 
คุม้ครอง ดูแล และส่งเสริมคุณภาพชีวิตประชาชนในทุกๆด้าน และภารกิจขององค์การบริหาร 
ส่วนจงัหวดัก็อาจจะไดรั้บการถ่ายโอนมาอีกในอนาคต โดยมีพื้นท่ีการจดัการครอบคลุมทั้งจงัหวดั  
ดว้ยบทบาทหนา้ท่ีในการจดัการ และควบคุมจึงท าให้ตอ้งมีบุคลากรจ านวนมากท่ีจะตอ้งให้บริการ
ประชาชนในทุกด้าน เช่น ดูแลทรัพยากรธรรมชาติ พฒันาเทคโนโลยี ดูแลน ้ าเสีย ส่ิงปฏิกูล  
การท่องเท่ียว ป้องกนัสาธารณภยั ตลอดจนสุขอนามยัของประชาชน เป็นตน้ การจะปฏิบติัหนา้ท่ี
เพื่อประชาชนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กา้วทนัความเปล่ียนแปลงดว้ยระบบราชการ 4.0 
บุคลากรในองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีไดจ้ดัท าแผนพฒันาบุคลากรข้ึนเพื่อก าหนดหลกัสูตร
ในการอบรมในแต่ละปีพร้อมทั้งจดัตั้งงบประมาณไวส้ าหรับในการอบรม เพื่อพฒันาและเพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะของบุคลากรให้ปฏิบติังานได้อย่างมืออาชีพเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด 
โดยทัว่ไปการพฒันาบุคลากรมีกระบวนการขั้นตอนการท างานอย่างต่อเน่ือง เร่ิมตั้งแต่การศึกษา
ปัญหาและความตอ้งการเพื่อการพฒันา การก าหนดจุดมุ่งหมายการพฒันา การวางแผนการพฒันา 
การด าเนินการพฒันา และการประเมินผลการพฒันาส าหรับการพฒันาบุคลากรมีปัญหา กล่าวคือ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ตอ้งการจดัท าแนวทางการพฒันาทุนมนุษยท่ี์ชดัเจน มีการจดัท า
แผนพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัให้เป็นไปตามหลกัสูตรการพฒันาบุคลากร
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สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของระบบราชการ 4.0 ซ่ึงกระบวนการพฒันาทุนมนุษย ์ควรมีการศึกษา
ปัญหา อุปสรรคและส ารวจความต้องการของบุคลากรในการจดัท าแผนพฒันา ควรศึกษาแนว
ทางการพฒันาบุคลากรอยา่งรอบดา้นและต่อเน่ืองควรค านึงถึงประโยชน์ ความคุม้ค่า และสามารถ
พฒันาต่อยอดได ้ทั้งน้ีการพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นในการบริหารจดัการองคก์รใน
ปัจจุบันเพราะถือว่าบุคลากรเป็นทุนมนุษย์ประกอบกับการใช้จ่ายเงินงบประมาณแผ่นดิน 
ตอ้งมีความคุม้ค่าและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีศึกษาถึงการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีเพื่อการยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางน าไปใชใ้นการวางนโยบาย
และแผนการบริหารจดัการก าลังคน การสร้างแรงจูงใจ ปรับปรุงการบริหารงานบุคลากรและ 
การพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานตามพันธกิจต่างๆ 
ขององคก์ารตามแนวทางการพฒันาระบบราชการ 4.0 ให้ตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินและ
ประชาชนสูงสุด 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาสภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี
เพื่อเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ผูศึ้กษามุ่งศึกษาปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษยแ์ละปัจจยัทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี โดยผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดเหล่าน้ีมา
ประยกุตใ์ชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา  
 3.1 ตัวแปรอสิระ จ านวน 2 ตวั ดงัน้ี 
  3.1.1 การพัฒนาทุนมนุษย์ โดยพิจารณาจากแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบี่ 3 แนวทาง ไดแ้ก่ 
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   1) การฝึกอบรม คือ การจดัฝึกอบรมภายในองคก์าร, การส่งบุคลากรไปอบรม
ภายนอกองค์การ การประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาดูงาน การสัมมนา การปฐมนิเทศขา้ราชการ
บรรจุใหม่ การใหค้วามรู้ทางกฎหมาย   
   2) การศึกษา คือ การให้ศึกษาต่อ การให้ทุนการศึกษา การศึกษาทางไกล 
การศึกษานอกระบบ 
   3) การพัฒนา คือ การหมุนเวียนเปล่ียนงาน เปล่ียนสายงาน การมอบหมาย
โครงการพิเศษ การศึกษางานอ่ืนอย่างละเอียด พฒันาความช านาญเฉพาะด้าน การแลกเปล่ียน
ความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็น 
  3.1.2 ปัจจัยการบริหาร ใน 2 ด้าน ไดแ้ก่ 
   1) ด้านลักษณะของบุคลากร คือ ความใส่ใจผกูพนัต่อองคก์าร การปฏิบติังาน
ตามบทบาท 
   2) ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ คือ การก าหนดเป้าหมายแน่นอน 
การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ภาวะผู ้น าและ  
การตดัสินใจ การปรับตวัขององคก์ารและการริเร่ิมส่ิงใหม่ 
 3.2 ตัวแปรตำม คือ สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 ตามประเด็นการประเมิน
สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ท่ีปรากฏในคู่มือการประเมิน
สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
  3.2.1 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
โดยพิจารณาจาก 3 ประเด็นหลกั คือ การวางแผนก าลงัคนท่ีเหมาะสม การสร้างแรงจูงใจในการ
กา้วหนา้ และการสนบัสนุนการท างานท่ีคล่องตวั 
  3.2.2 ระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิโดย
พิจารณาจาก 3 ประเด็นหลัก คือ การมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี ระบบฐานข้อมูลเอ้ือกับ 
การท างาน และการท างานเป็นทีมและร่วมกบัเครือข่ายภายนอก 
  3.2.3 การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ โดยพิจารณาจาก 3 
ประเด็นหลัก คือ ความเป็นมืออาชีพสูง การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับองค์การ และการมี
ประสิทธิภาพในการแกปั้ญหาเชิงรุก 
  3.2.4 ระบบการพฒันาบุคลากร โดยพิจารณาจาก 3 ประเด็นหลกั คือ การพฒันา
ความสามารถรอบด้าน การตอบสนองต่อยุทธศาสตร์การพัฒนา และการมีทักษะในการคิด  
การแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นได ้
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 สมมติฐานท่ี 1 การพฒันาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการฝึกอบรมมีอิทธิพลกบัการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 สมมติฐานท่ี 2 การพฒันาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการศึกษามีอิทธิพลกับการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 สมมติฐานท่ี 3 การพฒันาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการพฒันามีอิทธิพลกับการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัการบริหารด้านลักษณะบุคลากรมีอิทธิพลกับการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัการบริหารด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบติัมีอิทธิพล 
กบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ตาม 

กำรพฒันำระบบรำชกำรขององค์กำรบริหำรส่วนจงัหวดั
กระบี่ สู่ระบบรำชกำร 4.0  
1. ระบบการจดัการบุคลากรตอบสนองยทุธศาสตร์และ
สร้างแรงจูงใจ 
2. ระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ คล่องตวั และ 
มุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิ 
3. การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ 
4. ระบบการพฒันาบุคลากร 
 

ปัจจยักำรบริหำร 
1. ลกัษณะบุคลากร 
2. นโยบายการบริหาร
และการปฏิบติั 

กำรพฒันำทุนมนุษย์ 
1. การฝึกอบรม 
2. การศึกษา 
3. การพฒันา 
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5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
  ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  5.2.1 ประชากร 
   การวิจยัเชิงปริมาณ คือ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี 
ทุกคนจ านวนรวมทั้งส้ิน 390 คน 
   การวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ขา้ราชการสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี  
ผูด้  ารงต าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 4 คน 
  5.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   - การวิจัยเชิงปริมาณ ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากการค านวณโดยใช้สูตร
ของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 198 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้น
ภูมิแบ่งสัดส่วนและแบบบงัเอิญ 
   - การวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ก าหนดคุณสมบติัผูใ้หข้อ้มูลหลกั เป็นผูด้  ารงต าแหน่ง
ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี จ านวน 4 คน  
ใชว้ธีิการเลือกแบบเจาะจง ดงัน้ี 
    (1) ผูอ้  านวยการกองการเจา้หนา้ท่ี 
    (2) หวัหนา้ฝ่ายส่งเสริมและพฒันาบุคลากร 
    (3) หวัหนา้ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
    (4) หวัหนา้ฝ่ายวนิยัและส่งเสริมคุณธรรม 
 5.3 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การศึกษาน้ีเป็นการวิเคราะห์สภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาทุน
มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี และศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ตามกรอบแนวทางของการเป็นระบบราชการ 4.0 ตามหลกัเกณฑ์ PMQA 4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้น
บุคลากร ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ดา้นคือ การพฒันาทุนมนุษย ์
ปัจจยัการบริหาร และการเป็นระบบราชการ 4.0 
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 5.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
  5.4.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
   1) การพัฒนาทุนมนุษย์ ประกอบไปด้วย (1) การฝึกอบรม (2) การศึกษา 
(3) การพฒันา 
   2) ปัจจยัการบริหาร 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
    (1) ดา้นลกัษณะของบุคลากร (2) ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 
  5.4.2 ตัวแปรตาม คือ สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 ตามประเด็นการประเมิน
สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ท่ีปรากฏในคู่มือการประเมิน
สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่  
   1) ระบบการจดัการบุคลากรตอบสนองยทุธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
   2) ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 
   3) การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ 
   4) ระบบการพฒันาบุคลากร 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 กำรพัฒนำทุนมนุษย์ หมายถึง การพฒันาศกัยภาพท่ีอยูใ่นตวัของมนุษย ์และส่งเสริม
ให้น าศักยภาพสูงสุดของตนเองออกมาใช้ในการปฏิบัติง านให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
โดยกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อให้บุคลากรเพิ่มความรู้ทักษะ ความสามารถ และ
พฤติกรรม ดว้ยวธีิการต่างๆ ดงัน้ี 
 1. การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยผูเ้ขา้รับการอบรมจะไดรั้บ
การถ่ายทอดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ จากผูจ้ดัการอบรม 
 2. การให้การศึกษา หมายถึง การพฒันาทุนมนุษยโ์ดยการให้บุคลากรไดมี้โอกาสทาง
การศึกษาดว้ยช่องทางต่างๆ รวมถึงการสนบัสนุนเร่ืองทุนการศึกษา และเวลา 
 3. การพฒันา หมายถึง วิธีการพฒันาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการท่ีหลากหลายอ่ืนๆ เช่น  
การทดลองเรียนงาน การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน การสอนงาน การมอบหมายงาน เป็นตน้ 
 ระบบรำชกำร 4.0 หมายถึง แนวคิดการปฏิรูประบบราชการเพื่อรองรับนโยบายไทย
แลนด์ 4.0 ตามยุทธศาสาตร์ชาติ 20 ปี วา่ภาครัฐจะตอ้งท างานให้เป็นท่ีเช่ือถือไวว้างใจและเป็นพึ่ง
ของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริงโดยการเปิดกวา้งตรวจสอบได ้เนน้การเขา้ถึงประชาชนอยา่งรวดเร็ว
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ไม่ตอ้งร้องขอความช่วยเหลือ สร้างนวตักรรมหรือความคิดริเร่ิมเพื่อกา้วทนัการเปล่ียนแปลง และ
เป็นท่ีพึ่งของประชาชนโดยแทจ้ริง 
 ปัจจัยกำรบริหำร หมายถึง องคป์ระกอบภายในองคก์ารท่ีเป็นเหตุท าใหเ้กิดความส าคญั
ต่อการพฒันาทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ ลกัษณะบุคลากร และนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 
 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  หมายถึง  
ขีดความสามารถดา้นการบริหารจดัการอตัราก าลงัของบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา วา่จา้ง บรรจุ รักษา
บุคลากร และสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนการท างาน สนบัสนุนการท างานท่ีมีความคล่องตวั 
 ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง  
ขีดความสามารถดา้นการออกแบบการท างานและบริหารบุคลากรเพื่อให้เป็นองคก์ารสมรรถนะสูง  
มีความคล่องตวัและสามารถท างานร่วมกบัเครือข่ายภายนอกเพื่อน าไปสู่การแกไ้ขปัญหา 
 การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ หมายถึง ขีดความสามารถ 
ดา้นการสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นมืออาชีพ เปิดโอกาสให้บุคลากรไดน้ าเสนอความคิดริเร่ิม 
สร้างความภูมิใจและความเป็นเจา้ของ ร่วมมือเพื่อน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 
 ระบบการพฒันาบุคลากร หมายถึง ขีดความสามารถด้านแนวทางและกระบวน        
การพฒันาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย 
ตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารและบุคลากร 
 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 ท  าให้ทราบถึงปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์าร และสามารถน าผล
การศึกษาไปปรับปรุง เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพนักงานรวมถึงปรับโครงสร้างการจดัการ 
เพื่อประสิทธิภาพการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็น
ระบบราชการ 4.0 ท่ีเหมาะสมต่อไป 
 
 
 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบั
สู่การเป็นระบบราชการ 4.0 น้ี ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้เอกสาร น าแนวคิดทางวิชาการและจากงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งมาดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัระบบราชการ 4.0 
 2. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์
 3. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหาร 
 4. ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัระบบราชการ 4.0 
 

1.1 ระบบราชการ 4.0 
  ระบบราชการ4.0 ในประเทศไทยมีจุดเร่ิมตน้มาจากรัฐบาลมีนโยบายในการน า
โมเดลไทยแลนด์ 4.0 มาใช ้ดงัน้ีระบบราชการก็ตอ้งปรับเปล่ียนให้สอดรับและส่งเสริมไทยแลนด์ 
4.0 หรือ ประเทศไทย 4.0 การปฏิบติังานของภาครัฐเองหากไม่มีประสิทธิภาพมากพอ อ่อนแอ 
ท างานงานไม่เต็มศกัยภาพ จะส่งผลกระทบต่อประชาชนในประเทศ ท าให้ประเทศไม่ก้าวหน้า 
ระบบราชการไทยตอ้งปรับเปล่ียนแนวคิดและวธีิการท างานใหม่ใน 3 เร่ือง ดงัน้ี 
  1. เปิดกวา้งและเช่ือมโยงกนั (Open & Connected Government) คือ การท า งาน
ตอ้งเปิดเผยและโปร่งใสเปิดกวา้งให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เขา้มามีส่วนร่วม โอนถ่ายภารกิจท่ี
ภาครัฐไม่ควรด า เนินการเองไปให้ภาคส่วนอ่ืนด า เนินการแทน จดัโครงสร้างการท างานเป็นแนว
ระนาบ มากกวา่สายการบงัคบับญัชาในแนวด่ิง และเช่ือมโยงการท างานราชการบริหารส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ิน ใหมี้เอกภาพและสอดรับประสานกนั 
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  2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) ท างานโดยมองไป
ข้างหน้า (คิดเสมอว่าประชาชนจะได้อะไร) มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาให้ประชาชน ให้บริการเชิงรุก  
ไม่ตอ้งรอใหป้ระชาชนมาขอความช่วยเหลือ จดับริการสาธารณะท่ีตรงกบัความตอ้งการของประชาชน 
  3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) การ
ท างานตอ้งมีการวิเคราะห์ความเส่ียงเพื่อเตรียมการล่วงหนา้ น าองคค์วามรู้ท่ีเป็นสหสาขาวิชามาสร้าง
นวตักรรมหรือประยุกต์เพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงได้ทันเวลา ปรับตวัให้เป็นส า นักงานท่ี
ทนัสมยัมีขีดสมรรถนะสูง และท า ให้ขา้ราชการมีความผูกพนัต่อการปฏิบติังาน ทั้งน้ี ส านักงาน 
ก.พ.ร. (2560) มีกรอบแนวทางการปฏิรูประบบราชการ เพื่อรองรับไทยรองรับไทยแลนด ์4.0 ไว ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา ส านกังาน ก.พ.ร. (2560) 
 

ภาพท่ี 2.1  กรอบแนวทางการปฏิรูประบบราชการ เพื่อรองรับไทยรองรับไทยแลนด ์4.0 

การวางระบบและวธีิการท างานใหม่  
โดยยดึคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคใ์นการ
บริหารงานภาครัฐหรือหลกัการบริหาร
ราชการแผน่ดินท่ีดี 
- ภาครัฐท่ีเปิดกวา้งและเช่ือมโยงกนั
(Open and Connected Government) 
- ภาครัฐท่ียดึประชาชนเป็นศูนยก์ลาง 
การบริการและเขา้ถึงความตอ้งการ 
ในระดบัปัจเจก (Citizen – Centric and 
Service – Oriented Government) 
- ภาครัฐอจัฉริยะ (Smart and High 
Performance Government) 

การจัดระเบียบโครงสร้างใหม่ เพื่อสร้างสมดุลและจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งกลไก
ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคอ่ืนๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสม รวมทั้ง ออกแบบ
โครงสร้างภายในภาครัฐเองใหก้ระชบัและไม่เกิดความซ ้ าซอ้น 

ระบบราชการ 4.0 ภาครัฐจะต้องท างาน
โดยยดึหลักธรรมาภิบาลเพือ่ประโยชน์
สุขของประชาชน (Better 
Governance, Happier Citizens) 

การปรับเปลีย่นวฒันธรรมการท างานใหม่ 

โดยการสร้างจิตส านึกและความ
รับผดิชอบ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี มุ่งเนน้ความสุจริต
และประโยชน์ส่วนรวม 
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 1.2 เป้าหมายการพฒันาสู่ระบบราชการ 4.0 
  ส่วนราชการในประเทศไทยจะความคุน้เคยกบัเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ (PMQA) ทั้ง 7 หมวด รวมถึงข้อก าหนดของเกณฑ์ PMQA เดิม แต่ทั้งสองแนวทางยงัมี
แนวคิดในเชิงตั้งรับ (Reactive) คือเป็น การด าเนินการแบบค่อยเป็นค่อยไป หรือพฒันาปรับปรุง
โดยยดึบริบทของส่วนราชการเป็นท่ีตั้ง ดงันั้นเพื่อใหเ้กิดการพฒันาอยา่งกา้วกระโดดและสอดคลอ้ง
กับแนวทางการพฒันาสู่ระบบราชการ 4.0 จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องเช่ือมโยงแนวคิดการพฒันา
องคก์ารไปสู่การบูรณาการกบัทิศทางการพฒันาและยทุธศาสตร์ของประเทศ รวมทั้งการเร่งให้เกิด
การปรับปรุงผา่นกลไกของการสร้างนวตักรรมทัว่ทั้งองคก์ารและการปรับตวัให้เขา้สู่ยุคเทคโนโลยี
ดิจิทลัให้เกิดผลกล่าวคือใชก้ลไกของเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมาปรับการด าเนินการ
จากแนวคิดแบบตั้งรับ ไปสู่การท างานเชิงรุก (Proactive) และการสร้างนวตักรรมสู่ประสิทธิผลและ
ตอบสนองการพฒันาประเทศ (Effective & Innovative)โดยแนวคิดการพฒันามี 3 ระดบั สามารถ
อธิบายเช่ือมโยงกบัมิติต่างๆ ของระบบราชการ 4.0 ดงัแสดงในตาราง 
 
ตารางท่ี 2.1  มิติของการพฒันาในแต่ละระดบัสู่ระบบราชการ 4.0 
 

มิติ 
(Overall Concept) 

Basic 
(Reactive) 

Advance 
(Proactive) 

Significance 
(Effective & innovative) 

Collaboration Cooperation integration Collective Solution 
Innovation Internal Process Service/Output Policy/outcome 
Digitalization Usage/ data base 

Collection of data& 
communication 

Citizen experience 
End to end process 

Integrated and 
connectedness 

Customer Service quality and 
customer satisfaction 

Proactive services 
CRM 

Personalized service 
Government lab  

Process Standardization Data-driven  
improvement 

Integrated process 
Improvement 
Operational excellence 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

มิติ 
(Overall Concept) 

Basic 
(Reactive) 

Advance 
(Proactive) 

Significance 
(Effective & innovative) 

People Rule-base Responsive 
Top down 

Integrity 
Professional 
Tran-disciplinary 

Problem solvers 
Initiative 
Entrepreneurship 

Leadership Effective Leadership Active engaged 
Pay attention to details 

21 century leadership 

Results Organization Sector/Area National/Impact 

ท่ีมา: ส านกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังาน ก.พ. โดยดร.ทศพร ศิริสัมพนัธ 
 
  ระดับพืน้ฐาน (Basic) เป็นการด าเนินงานในเชิงตั้งรับ คือ ปฏิบติังานตามหน้าท่ี 
และระเบียบปฏิบติั  
  ระดับก้าวหน้า (Advance) เป็นการด าเนินงานในเชิงรุก คือ คิดและวเิคราะห์ก่อนท่ี
จะปฏิบติังาน และมีการคาดเดาเหตุการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึนล่วงหนา้  
  ระดับพัฒนาจนเกิดผล (Significance) เป็นการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มีความ
เช่ือมโยงและบูรณาการจนเกิดประสิทธิผลและมีนวัตกรรม (Effective & Innovative) โดยมี
ค าอธิบายมิติยอ่ย ดงัต่อไปน้ี 
  1. การให้ความร่วมมือ (Collaboration) มีการพฒันาจากพื้นฐานการท างานในเชิง
ให้ความร่วมมือ (Cooperation)ไปสู่การบูรณาการวางแผนการท างานร่วมกนั (Integration)และต่อ
ยอดไปสู่การท างานในเชิงร่วมกนัคิด ร่วมกนัท างานใหไ้ดค้  าตอบท่ีดี (Collective Solution) 
  2. นวตักรรม (Innovation) จากนวตักรรมของกระบวนการภายในหน่วยงาน 
(Internal Process Innovation) คือการลดขั้นตอนการบริการให้รวดเร็วยิ่งข้ึน ไปสู่นวตักรรมของ
ผลผลิตและการบริการ (Service Innovation) คือนวตักรรมท่ีน ามาใชพ้ฒันา และสร้างคุณค่าในงาน
บริการภาครัฐ การปรับปรุงบริการหรือสร้างบริการใหม่ เพื่อยกระดบัประสิทธิภาพการให้บริการ
ประชาชน ไปสู่นวตักรรมเชิงนโยบาย (Policy/Outcome)เป็นการคิดริเร่ิมนโยบาย กฎหมายและ
กฎระเบียบใหม่ๆใหท้นัสมยั เหมาะสมและทนัต่อสถานการณ์ 
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  3. ความเป็นดิจิทลั (Digitalization) จากการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อการจดัเก็บขอ้มูล
และสามารถส่ือสารไดฉ้บัไว รวดเร็วข้ึน (Usage/ data base Collection of Data& Communication) ไปสู่
ระบบดิจิทลัท่ีใชใ้นการให้บริการแก่ผูรั้บบริการ หรือ ประชาชน เกิดประสบการณ์ของผูรั้บบริการท่ี
เหนือความคาดหมาย ท าให้ประชาชนประทบัใจ หรือสามารถติดตามกระบวนการตั้งแต่ตน้จนถึง
ปลายไดร้วดเร็ว (Citizen Experience, End to End Process) เช่น ระบบเตือนไปยงัผูรั้บบริการล่วงหน้า
โดยไม่ต้องใช้ระบบบตัรคิวหรือการนั่งรอไปสู่ระบบดิจิทลัท่ีบูรณาการทุกภาคส่วนและสามารถ
แบ่งปันขอ้มูลกนัได ้(Integrated and Connectedness) เช่น การมีขอ้มูลท่ีเช่ือมโยงถึงกนัและสามารถดู
ไดทุ้กท่ี ทุกเวลา มีความสะดวกประชาชนและผูใ้ชง้านสามารถใชง้านไดโ้ดยไม่ตอ้งร้องขอ 
  4. ผู ้รับบริการ (Customer) ระดับตั้ ง รับ คือ การให้บริการท่ี มี คุณภาพเป็น 
ท่ีพึงพอใจของผูรั้บบริการ (Service Quality and Customer Satisfaction) ไปสู่การให้บริการในเชิง
รุกและการแก้ไขข้อร้องเรียนอย่างมีประสิทธิผล (Proactive Services, Compliant Resolution 
Management (CRM))คือมีการวางแผนรองรับการบริการท่ีอาจมีการเปล่ียนแปลงมองเห็นปัญหา 
และมีกระบวนการในการแกไ้ขขอ้ร้องเรียนอยา่งเป็นระบบเพื่อไม่ให้เกิดข้ึนซ ้ าอีก และพฒันาไปสู่
การให้บริการท่ีสามารถออกแบบตรงกบัความตอ้งการของประชาชน(Personalized Services) หรือ
คิดร่วมกนัเพื่อสร้างกลไกข้ึนมาใหม่ (Government Innovation Lab) 
  5. กระบวนการ (Process) ระดบัตั้งรับในการจดัการกระบวนการ คือการท างานอยา่ง
เป็นระบบไดม้าตรฐาน มีการจดัท าคู่มือมาตรฐานในการท างาน และการบริการ (Standardization)มีการ
ปรับปรุงงานตามวงจร P-D-C-A ไปสู่เชิงรุกในการปรับปรุงกระบวนการโดยวิเคราะห์จากขอ้มูลทั้ง
ภายในและภายนอก(Data-driven Improvement) เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุท่ีแทจ้ริงวา่ปัญหาอยู่ตรงไหน
และปรับปรุงอย่างเป็นระบบ การกระตุ้นให้เกิดการสร้างนวัตกรรม จนสามารถเทียบเคียง 
(Benchmark)กบักระบวนการท างานขององค์การอ่ืน เพื่อใช้ปรับปรุงกระบวนการท างานให้เป็นเลิศ 
(Integrated Process Improvement Operational Excellence) 
  6. บุคลากร (People) ระดบัตั้งรับ คือ บุคลากรท่ีปฏิบติัตามระเบียบ ตอบสนองและ
ท างานตามการสั่งการท่ีมาจากระดับบนสู่ระดับล่าง (Rule-base, Responsive, Top-down)การพฒันา
ไปสู่เชิงรุก คือ เป็นบุคลากรท่ีมีจิตส านึก มีความเช่ียวชาญมีความคล่องตวั มีความสามารถหลากหลาย 
(Integrity, Professional, Tran-disciplinary) และเม่ือพฒันาไปสู่ระดบัเกิดผลคือเป็นบุคลากรท่ีแกปั้ญหา
เป็น มีความคิดริเร่ิม และมีความเป็นผูป้ระกอบการภาครัฐ (Public Entrepreneurship) 
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  7. ผูน้ า (Leadership) ระดบัตั้งรับหรือพื้นฐานเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ น าเป็น คิดเป็น 
(Effective Leadership) พฒันากา้วหน้าเป็นผูน้ าท่ีท างานแข็งขนั จริงจงั ใส่ใจในรายละเอียด(Actively 
Engaged, Pay Attention to Details) และพฒันาไปสู่ผูน้ าส าหรับศตวรรษท่ี 21 (21st Century Leadership) 
  8. ผลลพัธ์ (Results) จากการบรรลุผลตามยุทธศาสตร์องค์การ (Organization) ไปสู่
การบรรลุผลตามยุทธศาสตร์พื้นท่ี(Sector) จนไปสู่การบรรลุผลตามยุทธศาสตร์ชาติ (National 
Strategy) 
 1.3 การยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0)  
  คณะรัฐมนตรี ได้มีมติเห็นชอบขอ้เสนอหลกัการ มาตรการ และวิธีการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี เพิ่มเติม ตามมาตรา 50 แห่ง พ.ร.ฎ. วา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 แผนการด าเนินการขบัเคล่ือนการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบ
ราชการ 4.0 เม่ือวนัท่ี 1 พฤษภาคม 2561 ตามท่ีส านักงาน ก.พ.ร. เสนอ เพื่อเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ โดยส านกังาน ก.พ.ร. ไดจ้ดัท าเคร่ืองมือประเมิน
สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0 )ใหก้บัหน่วยงานภาครัฐไดน้ าไปใชเ้ป็นกลไกในการ
ขบัเคล่ือนการยกระดบัการบริหารจดัการองคก์ารไปสู่ระบบราชการ  
  ในปี พ.ศ. 2562 ก.พ.ร. เห็นควรให้มีการทบทวน และปรับปรุงเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ เพื่อใหเ้กณฑใ์นการพฒันาระบบคุณภาพบริหารจดัการภาครัฐมีความทนัสมยั 
และมีมาตรฐานสากลสอดคล้องตามบริบทความเปล่ียนแปลงของระบบราชการทั้งด้านสังคม 
เศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อม รวมถึงยุทธศาสตร์ชาติด้านท่ี 6 ด้านการปรับสมดุลและการบริหาร
จดัการภาครัฐ โดยสาระส าคญัของการเปล่ียนแปลงเป็นการปรับให้สอดคลอ้งกบับริบทของภาค
ราชการในปัจจุบนัท่ีมุ่งเน้นการให้ความส าคญัและสร้างความพึงพอใจ ตลอดจนความเช่ือถือ
ไวว้างใจในการท างานของภาครัฐ การพฒันาไปสู่องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และการปรับตวัอยา่ง
สมดุลในการท างานระหวา่งภาครัฐกบัภาคส่วนอ่ืน ๆ รวมทั้งเพิ่มศกัยภาพดา้นการแข่งขนัของภาค
ราชการและระดบัประเทศ การสร้างคุณูปการต่อสังคม การใชป้ระโยชน์ของขอ้มูลสารสนเทศของ
ส่วนราชการ การจดัก ารกระบวรการและนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และผลลพัธ์ท่ี
สะทอ้นความส าเร็จของก ารบริหารจดัการองคก์ารอยา่งย ัง่ยืน ดงันั้น ส านกังาน ก.พ.ร. จึงไดจ้ดัท า
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ พ.ศ. 2562 ข้ึน เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการพฒันาการ
บริหารจัดการองค์การของหน่วยงานภาครัฐ และใช้ประกอบในการพิจารณารางวลัคุณภาพ 
การบริหารจดัการภาครัฐต่อไป 
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  ทั้ งน้ี กระทรวงมหาดไทย(2562) โดยกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ได้ด าเนินการ
ขับเคล่ือนการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ( PMQA) และการพัฒนาองค์การ 
เพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงภาพรวมกระบวนการขบัเคล่ือน
กระทรวงมหาดไทยสู่การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ไดแ้ก่ การส่งเสริมและ
สนบัสนุนองค์ความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐและการยกระดบัสู่ระบบ
ราชการ 4.0 ให้แก่หน่วยงานในสังกดัและจงัหวดั การให้ค  าปรึกษา/แนะน าจากวิทยากรผูเ้ช่ียวชาญ 
ด้านการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ การติดตามรายงานผล โดยให้หน่วยงาน/จังหวดั
รายงานผลใหก้ระทรวงมหาดไทย เพื่อน าเสนอผูบ้ริหารกระทรวงมหาดไทยทราบ 
  กล่าวได้ว่า การพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  หรือ PMQA 4.0 เป็น 
ส่วนหน่ึงท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (Local Performance 
Assessment :LPA)  อยูใ่นดา้นท่ี 2 การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา มีการกล่าวถึง หลกัการบริหาร
บุคคลแนวใหม่ (Human Resource Alignment = HR Alignment) และการพัฒนาขีดความสามารถ 
ของบุคลากร โดยการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) อีกทั้งในปัจจุบนัหน่วยงาน
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดห้ันมาให้ความส าคญักบั PMQA 4.0 จะไดไ้ดจ้ากการท่ีเร่ิมมีการจดั
ฝึกอบรมบุคลากรในระดับต่างๆ ทั้งผูบ้ริหารองค์การ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและพนักงานจา้ง  
โดยการฝึกอบรมดงักล่าวมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการโดยใช้กรอบแนวคิด
ทางการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ(PMQA 4.0) เป็นเคร่ืองมือในการยกระดบัสมรรถนะ
การปฏิบติัราชการ เพื่อให้มีแนวทางปฏิบติัและกรอบแนวทางในการประเมินสถานะองค์การตาม
เกณฑ์ PMQA 4.0 และเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความเขา้ใจสามารถน าเคร่ืองการบริหารจดัการท่ี
เหมาะสมมาใชด้ าเนินกิจกรรมตามแนวทางหรือแผนพฒันาของทอ้งถ่ินนั้นๆ 
 1.4  การพฒันาทุนมนุษย์เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 
  ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีองคก์ารในปัจจุบนัจะตอ้งให้ความส าคญัอย่างยิ่งคือการบริหาร
จดัการ ทุนมนุษย(์Human Capital) ซ่ึงเป็นวิธีการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัยุคเศรษฐกิจ 
องคค์วามรู้ (Knowledge Economy) โดยการให้ความส าคญักบัการบริหารคน นบัตั้งแต่การสรรหา
คดัเลือก พฒันาองค์ความรู้ สร้างแรงจูงใจ และการรักษาคน  ในหมวดน้ี จึงครอบคลุมขอ้ก าหนด
ดา้นการพฒันาและการจดัการทรัพยากรบุคคลในลกัษณะท่ีบูรณาการกนั เช่น ความสอดคลอ้งไป
ในแนวทางเดียวกนักบัเป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลกัและแผนปฏิบติัการขององค์การ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และบรรยากาศ ท่ีสนบัสนุนการท างานของบุคลากรดว้ย เพื่อให้การ
จดัการทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนักบัยทุธศาสตร์ 
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  ส านกังาน ก.พ.ร. ไดพ้ฒันากรอบแนวทางการยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมายท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นลกัษณะของการเป็นระบบราชการ 4.0 เพื่อใชเ้ป็นเกณฑ์
ในการประเมินสถานะของการเป็นระบบราชการ 4.0 ใน 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการน าองค์กร  
ดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ ดา้นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้น
การว ัด การวิ เคราะห์ และการจัดการความรู้  ด้านการมุ่ ง เน้นบุคลากร ด้านการมุ่ง เน้น
ระบบปฏิบติัการ และดา้นผลลพัธ์การด าเนินการ จึงอาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรในฐานะทุนมนุษยถื์อ
เป็นประเด็นส าคญัประการหน่ึงในการสร้างระบบราชการ 4.0 โดยส านกังาน ก.พ.ร. ไดก้  าหนด
ลกัษณะของระบบราชการ 4.0 ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในหมวด 5  เร่ือง การเน้นบุคลากร 
โดยก าหนดเป้าหมายหลกัคือ ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจดัการด้านบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ สร้างความร่วมมือและความผกูพนั สร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือให้บุคลากรกล้าตดัสินใจ สามารถแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน พฒันาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทกัษะและความเช่ียวชาญ มีจริยธรรม รวมถึงมีความคิดริเร่ิมท่ีจะน าไปสู่การสร้างนวตักรรม 
และมีความเป็นผู ้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
โดยก าหนดรายละเอียดไวใ้นหมวดท่ี 5 ของ PMQA 4.0 เร่ือง การเนน้บุคลากร 
  การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ PMQA เฉพาะหมวด 5 การมุ่งเน้น
คุณภาพบุคลากรน้ีจะเนน้การปฏิบติัการดา้นบุคลากรท่ีส าคญัการปฏิบติัการต่างๆท่ีมุ่งไปสู่การสร้าง
และคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีท าให้ผลการด าเนินงานท่ีโดดเด่นและมุ่งไปสู่การสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรของส่วนราชการ เพื่อให้บุคลากรและองค์การปรับตัวทันต่อการ
เปล่ียนแปลงและน าไปสู่ความส าเร็จเพื่อสนบัสนุนให้การจดัการทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้งไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัยุทธศาสตร์โดยรวมการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ PMQA จึงได้
รวมเอาการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็นส่วนหน่ึงในหมวดการวางแผนยุทธศาสตร์ดว้ย 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 2558) 
  ทั้ งน้ี ก าหนดลักษณะท่ีส าคัญเพื่อเป็นเกณฑ์การประเมินหน่วยงานในระบบ
ราชการ 4 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ระบบการจดัการบุคลากรตอบสนองยทุธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
  2. ระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 
  3. การสร้างวฒันธรรม ใหแ้ก่บุคลากรการท างานท่ีดี และความร่วมมือ 
  4. ระบบการพฒันาบุคลากร  
  ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2  เกณฑก์ารประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร 
 

ประเด็นการ
ประเมิน 

Basic 
(A&D) 

Advance 
(Allignment) 

Significance 
(integration) 

5.1 ระบบการ
จดัการบุคลากร
ตอบสนอง
ยทุธศาสตร์และ
สร้างแรงจูงใจ 

การวางแผนก าลงัคนให้
ตรงกบัความตอ้งการและ
เพื่อประโยชน์สูงสุดของ
ระบบงานของราชการ 

ระบบการ
ประเมินผลงาน และ
ความกา้วหนา้ สร้าง
แรงจูงใจแก่บุคลากร 
และบรรลุ
ยทุธศาสตร์ 

นโยบายการจดัการ
บุคลากรสนบัสนุนการ
ท า งานใหมี้คล่องตวั 
รองรับการเปล่ียนแปลง 

5.2 ระบบการ
ท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
คล่องตวั และ
มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 

สภาพแวดลอ้มการท างาน
ปลอดภยั คล่องตวั 
สนบัสนุนการท างาน 
สร้างความร่วมมือ 

สภาพแวดลอ้มท่ี
สร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรมีความ
รับผดิชอบกลา้
ตดัสินใจ เขา้ถึง
ขอ้มูลเพื่อใชท้  างาน 

เป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง
คล่องตวั ท างานร่วมกบั
เครือข่ายภายนอก
แกปั้ญหาท่ีซบัซอ้น 

5.3 การสร้าง
วฒันธรรมใหแ้ก่
บุคลากร การ
ท างานท่ีดี และ
ความร่วมมือ 

สร้างวฒันธรรมท่ีเป็นมือ
อาชีพเปิดโอกาสใหคิ้ด
ริเร่ิม และสร้างสรรคสู่์
การสร้างนวตักรรม 

คน้หาปัจจยัท่ีสร้าง
ความผกูพนั ทุ่มเทมี
ผลการด าเนินงานท่ีดี 

มีประสิทธิภาพสูง สร้าง
ความภูมิใจ และความ
เป็นเจา้ของใหแ้ก่
บุคลากร 

5.4 ระบบการ
พฒันาบุคลากร 

พฒันาคุณธรรม จริยธรรม
ทกัษะ ความรู้ ในการ
ท างานและดา้นดิจิทลั 

เพิ่มพนู สั่งสมทกัษะ 
ความรู้ความ
เช่ียวชาญท่ีส าคญัต่อ
สมรรถนะหลกัของ
องคก์าร 

พฒันาบุคลากรและผูน้ า
ใหมี้ความรอบรู้ 
สามารถตดัสินใจพร้อม
รับปัญหาท่ีซบัซอ้น 
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  ดงันั้นจากการศึกษาทบทวนเก่ียวกบัการประเมินสถานการณ์เป็นระบบราชการ 4.
0 ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากรดงักล่าว ผูศึ้กษาเห็นวา่ เป็นแนวทางท่ีมีความสอดคลอ้งกบัการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อรองรับการเป็นระบบราชการ 4.0 โดยน าแนวทางมาประยุกต์เป็นกรอบของตวัแปรใน
การศึกษาคร้ังน้ี โดยสามารถก าหนดลกัษณะของการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเป็นระบบราชการ 4.0 ใน 
4 ดา้น ดงัน้ี  
  1. ระบบการจดัการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ โดยพิจารณา
จาก 3 ประเด็นหลัก คือ การวางแผนก าลังคนท่ีเหมาะสม การสร้างแรงจูงใจในการก้าวหน้า  
และการสนบัสนุนการท างานท่ีคล่องตวั 
  2. ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ โดยพิจารณา
จาก 3 ประเด็นหลกั คือ  การมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ระบบฐานขอ้มูลเอ้ือกบัการท างาน และ
การท างานเป็นทีมและร่วมกบัเครือข่ายภายนอก 
  3. การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ โดยพิจารณาจาก 3 ประเด็น
หลัก คือ ความเป็นมืออาชีพสูง การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกับองค์การ และการมีประสิทธิภาพ 
ในการแกปั้ญหาเชิงรุก 
  4. ระบบการพฒันาบุคลากร โดยพิจารณาจาก 3 ประเด็นหลัก คือ การพฒันา
ความสามารถรอบด้าน การตอบสนองต่อยุทธศาสตร์การพัฒนา และการมีทักษะในการคิด  
การแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นได ้
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษย์ 
 
 2.1 ความหมายของการพฒันาทุนมนุษย์ 
  ศพัทค์  าวา่วา่ “ทุนมนุษย”์ ปรากฏคร้ังแรกในบทความปี ค.ศ.1961 ช่ือ “Investment in 
Human Capital” โดยนกัเศรษฐศาสตร์รางวลัโนเบล ทีโอดอร์ ดบัเบิลย.ู ชูลซ์ ตีพิมในวารสารวิจารยช่ื์อ 
“American Economic Review” บรรดานักเศรษฐศาสตร์ได้ใช้ศัพท์เป็นจ านวนมากมาบรรยาย
คุณสมบัติของทุนมนุษย์ ซ่ึงส่วนใหญ่ต่างเห็นตรงกันว่า ทุนมนุษย์นั้ นประกอบไปด้วย ทักษะ 
ประสบการณ์ และความรู้ (ศิระ โอภาสพงษ,์ ผูแ้ปล 2543, น. 32) 
  Becker (1992, p. 38-56 อา้งถึงใน จินดา วรปัสสุ 2559, น. 12) ใหค้วามหมายทุนมนุษย์
วา่ เป็นการให้น ้ าหนกัระหว่างการตดัสินใจของบุคคลต่อการศึกษา การฝึกอบรม การดูแลสุขภาพและ
ความรู้ท่ีเพิ่มพูนข้ึนมา สภาวะสุขภาพเม่ือเทียบกับผลประโยชน์ท่ีได้รับและต้นทุนท่ีเสียไป  
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ซ่ึงผลประโยชน์น้ีรวมถึงวฒันธรรมและผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่เงินตราท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการหาเล้ียง
ชีพ และประกอบอาชีพ ขณะท่ีตน้ทุนท่ีเสียไปจะข้ึนอยูก่บัคุณค่าของเวลาท่ีใชใ้นการลงทุนนั้นๆ 
  Kaplan, Norton, Koch and Frangos (2003 อา้งถึงใน พิพฒัน์ ก้องกิจกุล, 2548, น. 39) 
กล่าวว่าทุนมนุษย์นั้ น เป็นสินทรัพย์ชนิดหน่ึงท่ีไม่ มีตัวตน (Intangible Asset) ซ่ึงตามปกติ 
แล้วไม่สามารถวดัเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่สามารถแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพยท่ี์
สามารถวดัเทียบมูลค่าออกมาได ้โดยสินทรัพยน้ี์จะมีมูลค่าไดเ้ฉพาะในแง่มุมท่ีเก่ียวเน่ืองกบักลยุทธ์
ขององคก์รเท่านั้น 
  Gratton and Ghoshal (2003, p. 1-10 อา้งถึงใน นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2551, น. 4-5) 
ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความของทุนมนุษย ์ต่างจากนกัวิชาการท่านอ่ืน โดยกล่าววา่ทุนมนุษย ์คือส่วนผสม
ของ 3 ส่ิง คือทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทางอารมณ์ 
(Emotional Capital) 
  1. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบไปดว้ยความรู้ และความสามารถ
ในการเรียนรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีคนสะสมเอาไว ้
  2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบไปดว้ยเครือข่าย ความสัมพนัธ์ ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีถือเป็นทุนมนุษยท่ี์ส าคญั โดยช่วยสร้างโอกาสท่ีจะน าไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่างๆ
เช่น ความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ เป็นตน้ 
  3. ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ เช่น  
การรับรู้ตนเอง (Self Awareness) ความมีศกัด์ิศรี (Integrity) การมีความยดืหยุน่ (Resilience) 
  Lynda Gratton และ Sumantra Ghoshal (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551: หน้า 5) 
ใหค้วามหมายของทุนมนุษย ์วา่หมายถึงส่วนผสมของ 3 ส่ิง คือ 
  1. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital)  ประกอบดว้ย ความรู้และความสามารถใน
การเรียนรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีคนสะสมไว ้รวมทั้งความรู้ท่ีอยูใ่นตวัเราท่ี
เรียกวา่ Tacit Knowledge 
  2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบดว้ยเครือข่ายความสัมพนัธ์ 
  3. ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆเ ช่น  
การรับรู้ตนเอง (Self Awareness) ความมีศกัด์ิศรี (Integrity) การมีความยดืหยุน่ (Resilience) 
  ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550, น. 8) ให้ความหมายทุนมนุษยว์่า หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะ หรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมี สั่งสมอยู่ในตนเองและสามารถ
น าเอาส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพองคก์รหรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่า
ท่ีจะท าใหอ้งคก์รนั้นๆ มีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง 
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  นิสดารก์ เวชยานนท ์(2554ข, หนา้ 3) กล่าววา่ ทุนมนุษย ์คือลกัษณะต่างๆรวมถึง
ความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษย ์อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ซ่ึงส่วนหน่ึงเกิดมาพร้อม
กบัมนุษยผ์ูน้ั้น หรือใชเ้วลาและเงินในการเสริมสร้างสะสมคงไว ้ทุนมนุษยไ์ม่ไดเ้กิดข้ึนเฉพาะการ
เรียนในโรงเรียนเท่านั้น แต่ทุนมนุษยถู์กสะสมข้ึนมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน การยา้ยถ่ินฐาน ประสบการณ์ชีวติ การรักษาสุขภาพรวมทั้งการคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆ  
  น่ิมนวล ค าปล้ืม (2556)(อา้งถึงใน อิศเรศ จนัทร์เจริญ 2560, น. 19) ค าวา่ ทุนมนุษย ์
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้าง การผลิต การให้บริการ ท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ี
เกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์การท างาน ความเช่ียวชาญ ทศันคติความ
กระตือรือร้นและแรงจูงใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เลือกน าความรู้ความสามารถทกัษะท่ีมีอยู่
มาใช้ในการท างาน สร้างสรรค์และพฒันานวตักรรม เพื่อให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จตาม
เป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 2.2 ความส าคัญของทุนมนุษย์ต่อองค์การ 
  จากการเปล่ียนแปลงและสภาวการณ์ต่างๆท่ีไดก้ล่าวไปแลว้นั้น ท าให้องค์การตอ้ง
หันกลบัมา มองและทบทวนในความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Human Resources Development) ท่ี มุ่นเน้นการสร้างทุนมนุษย์ (Human Capital Building) และ 
การจดัการความรู้ (Knowledge Management) เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) มากกวา่ท่ีจะเน้นการ จบัคู่คนให้เหมาะกบังานและกลยุทธ์ขององค์การท่ีเป็นอยู่แบบเดิม 
การให้ความส าคัญกับความรู้ ทักษะ ความสามารถของบุคลากรนั้ นมีคุณค่าต่อการเพิ่มขีด
ความสามารถให้แก่องคก์าร โดยมุ่งเนน้การบริหาร ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดึงความสามารถหรือสมรรถนะ
ภายในคน (Human Competency) ออกมาเป็นสินทรัพย์ ทางปัญญา (Intellectual Asset) ท่ีปราศจาก
ตวัตน แต่เป็นบ่อแห่งความรู้ความสามารถ ท่ีสร้างคุณค่าและ ก่อมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์ารได ้(Snell and 
Bateman, 2014) อนัส่งผลให้ไดม้าซ่ึงทุนแห่งปัญญา (Intellectual Capital) ท่ีองคก์ารในยุค “เศรษฐกิจ
ฐานความรู้” (Knowledge-based Economy) ต่างแสวงหาให้ไดม้า ไวค้รอบครอง และรวมถึงการจดัการ
ทุนทางปัญญาอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน อย่างย ัง่ยืน นอกจากนั้น
องค์ประกอบท่ีส าคญัของทุนมนุษย์ ยงัประกอบด้วย ทุนทางสังคม (Social Capital) คือคุณค่าเชิง
เครือข่าย รูปแบบ และวธีิการเสริมสร้างบุคลากรใหส้ามารถพฒันาความรู้ ความสามารถและ ทกัษะได ้
และทุนดา้นองคก์าร (Organizational Capital) ) คือ คุณค่าในเชิงโครงสร้าง วฒันธรรม ค่านิยม และการ
น าองค์การ โดยส่งเสริมให้เกิดความรู้ความสามารถในองค์การ เป็นต้น (Youndt and Snell,2004) 
ในขณะท่ี แกรทตนัและโกฮ์แชล (Gratton and Ghoshal, 2003, p.1-10) กล่าวว่าทุนมนุษย์ นั้นเป็น 
ส่วนผสมของ 1) ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบดว้ยความรู้ ความสามารถในการเรียนรู้ 
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ความเช่ียวชาญ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีสะสมเอาไว ้2) ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบดว้ย 
เครือข่ายความสัมพนัธ์ ท่ีน าไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่างๆ เช่น ความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ
และ 3) ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ เช่น ความตระหนัก 
ในตนเอง (Self-Awareness) ความซ่ือสัตยสุ์จริต (Integrity) การมีความยืดหยุน่ (Resilience) ท่ีแตกต่าง
ออกไป 
  อยา่งไรก็ตาม ทุนมนุษย ์(Human Capital) นั้นจดัเป็นสินทรัพยช์นิดหน่ึงและเป็น
สินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตน (Intangible Asset) ซ่ึงตามปกติแลว้ไม่สามารถวดัเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจ
ได ้แต่ในท่ีสุดแลว้ สามารถท่ีจะแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพยท่ี์สามารถวดัเทียบมูลค่าออกมา
ได ้และยงัสามารถท าใหมี้ สภาพคล่องไดอี้กต่างหาก (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2554) ซ่ึงการวดัเทียบมูล
ค่าท่ีสามารถวดัไดใ้นความเป็น ทุนมนุษย ์(Human Capital) นั้นจะหมายถึง เทคโนโลยคีวามรู้ทกัษะ 
และสมรรถนะซ่ึงติดตวัคนในองค์การ และมีความจ าเป็นในการปฏิบติังานเช่น ทกัษะเชิงเทคนิค 
นวตักรรม ความคิดสร้างสรรค์ และสมรรถนะใน การเป็นผูน้ าซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์กบัทุนทาง
ปัญญา (Intellectual Capital) 
  อาจกล่าวได้ว่า ทุนมนุษยมี์ความส าคญัส าหรับองค์การดงันั้นแต่ละองค์การจะ 
ต้องหาวิธีการพฒันาทุนมนุษย์ให้เหมาะสมกับองค์การของตนเอง ปัจจยัส าคญัของทุนมนุษย์ 
ในองคก์ารมี ดงัน้ี 
  1. ปัจจัยท่ีส่งเสริมให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ท่ีวางไว้โดยคนใน
องค์การใช้ความรู้และความสามารถท่ีเป็นทุนของ ตนเองในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
รับผิดชอบงานให้ส าเร็จลุล่วงและท างานประสานกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงต่างคนก็ใชทุ้นท่ีมีอยูเ่พื่อท า
ใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
  2. ปัจจยัในการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยทุนมนุษยท่ี์มีอยู่มีความรู้
ความสามารถ ความช านาญ สามารถ น ามาใชเ้พื่อช่วยสร้างความแตกต่างให้กบัองคก์ารท าให้เกิด
ความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง  
  3. ปัจจยัต่อการพฒันาองคก์าร โดยสร้างความอยูร่อดและ เติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 2.3 แนวทางการพฒันาทุนมนุษย์ 
  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความสนใจและศึกษาถึง
แนวทางวิธีคิดและวิธีปฏิบติัดา้นการพฒันาบุคลากรในองค์การ โดยให้ความเห็นว่ากิจกรรมของ
การพฒันาบุคลากรในองคก์าร คือ กระบวนการของ“การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ Leonard Nadler 
ในปี1970 ซ่ึงไดนิ้ยามความหมายแรกไวว้่า “การพฒันาทรัพยากรมนุษย์” เป็นการก าหนดวิธีการ
และจดัประสบการณ์การเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันางานใหดี้ยิ่งข้ึน 
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นกัวิชาการจึงเสนอท่ีมาของแนวทางการท่ีจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัให้บุคลากรเกิดศกัยภาพสูงตามท่ี
องคก์ารตอ้งการนั้นประกอบดว้ย 3 เร่ืองดว้ยกนั คือ 1) กิจกรรมการฝึกอบรม(Training)  2) กิจกรรม
การศึกษา (Education) และ 3) กิจกรรมการพฒันา (Development) ดงัน้ี 
  Nadler & Nadler (1989 : อ้างถึงใน เอกสิทธ์ิ สนามทอง 2562 : หน้า 68) เป็น
นกัวิชาการท่ีก าหนดวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอีกมุมมองหน่ึง โดยแบ่งการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
  1. การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การจดัให้บุคลากรไดรั้บการเพิ่มเติมความรู้ 
ไดท้  าการฝึกฝนทกัษะ ปรับทศันคติ และเสริมสร้างสมรรถนะตามท่ีก าหนดไวใ้นวตัถุประสงคข์อง
โครงการและหลกัสูตรการพฒันาต่างๆ ท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานภายในและภายนอกไดก้ าหนดข้ึน 
เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้โดยมุ่งเน้นเก่ียวกับงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั (present job) 
เป้าหมาย คือ การยกระดบัความรู้ ความสามารถทกัษะ ของพนกังานในขณะนั้นให้สามารถท างาน
ในต าแหน่งนั้นๆ ไดซ่ึ้งผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไปแลว้สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัที 
  2. การให้การศึกษา (Education) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรงเพราะ
การให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการ
ปรับตวัในทุกๆ ด้านให้กับบุคคลโดยมุ่งเน้นเก่ียวกับงานของพนักงานในอนาคต (future job)  
มีวิธีการพฒันาท่ีหลากหลาย บางวิธีใชก้ารจดัส่งบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมจาสถาบนัการศึกษาใน
ระดบัและหลกัสูตรการศึกษาต่างๆ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้เฉพาะดา้นในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นการเฉพาะแก่บุคลากรส าหรับการท างานในอนาคตให้
ประสบความส าเร็จ แต่การศึกษาจะแตกต่างจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา 
โดยมุ่งเน้นท่ีความรู้เก่ียวกบัหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในระดบัลึก เพื่อให้
บุคลากรเป็นผูท่ี้มีความรู้และทกัษะเฉพาะดา้นในระดบัสูง 
  3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งตวังาน (not focus on a job) แต่มีจุดเนน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงตามท่ี
องค์การต้องการและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานกับองค์การในอนาคตเพื่อให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี
รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่างๆ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันา จึงเนน้ท่ีองคค์วามรู้ทัว่ไปโดยเน้น
ท่ีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัหลกัการแนวคิด ทฤษฎีทั้งในระดบักวา้งและลึก ความรู้และทกัษะทางดา้นการ
บริหารหรือการจดัการโดยเฉพาะทกัษะทางด้านมนุษยสัมพนัธ์ (Human Skills) ทกัษะด้านเทคนิค 
(Technical Skills) และดา้นทกัษะเก่ียวกบัการสร้างความคิด (Conceptual Skills) ฯลฯ การพฒันาในส่ิง
ต่างๆ ดงักล่าวน้ีจ าเป็นตอ้งใช้เวลานานในการสั่งสมและบ่มเพาะให้เกิดผลข้ึนโดยสมบูรณ์ ถา้หาก
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การพฒันาบุคคลประสบความส าเร็จจะท าให้องค์การมี “คลงับุคคล” ท่ีพร้อมให้เลือกสรรสาหรับ
การใชง้านบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
  เชาว ์โรจนแสง (2554: หนา้20-48) เห็นวา่ วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์การจ าแนกประเภทของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจจ าแนกไดต้ามแนวคิดของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งเพิ่มประสบการณ์และการเรียนรู้ให้แก่
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วยการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา (Education) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา 
(Development) ซ่ึงการฝึกอบรมจะเนน้การพฒันางานในปัจจุบนั การศึกษาจะเนน้การพฒันางานใน
อนาคต และการพฒันาจะเนน้การพฒันางานเพื่อการเปล่ียนแปลง 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบด้วยการพัฒนาปัจเจกบุคคล ( Individual Development) การพัฒนาสายอาชีพ (Career 
Development) และการพฒันาองค์การ (Organization Development) การพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเพิ่มประสบการณ์ การเรียนรู้ และการปรับปรุงพฤติกรรมเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม การพฒันาสายอาชีพเป็น 
ส่วนหน่ึงของการพฒันาท่ีเนน้การเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสใหก้บัทรัพยากรมนุษย ์
  3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งพฒันาองคก์ารให้เป็นองคก์ารการเรียนรู้ 
(Learning Organization) เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กับงานเข้าด้วยกันอย่างต่อเน่ืองทั้งระดับ
บุคคล กลุ่ม และองค์การ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมุ่งพฒันาองค์การเป็นส่ิงท่ีต่อเน่ืองมา 
จากการพฒันาโดยการศึกษา การอบรม การพฒันาปัจเจกบุคคล และการพฒันาอาชีพ การพฒันา
องคก์รมุ่งท่ีทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมดในองคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าศยักระบวนการเรียนรู้ 
จากประสบการณ์ เน้นการก าหนดเป้าหมายและการก าหนดแผนปฏิบติัการ มุ่งเปล่ียนพฤติกรรม 
ทศันคติ ทกัษะการปฏิบติังานของคนในกลุ่มต่าง ๆ ขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคญัของการ
พฒันาคือ เพื่อความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย์ในด้านอาชีพและในองค์ก าร การพฒันา
องคก์าร ตอ้งมีผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงเป็นผูก้ระตุน้กระบวนการพฒันาใหด้ าเนินการไปได ้
  นิสดารก ์เวชยานนท ์(2548, หนา้ 140) การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะมีกิจกรรม
ท่ีส าคัญอยู่ 3 กิจกรรม ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา โดยด าเนินการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะตอ้งด าเนินการอย่างต่อเน่ืองและตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัท่ีส่งผลกระทบทั้ง
ปัจจยัภายนอกภายใน โดยเฉพาะการให้การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคท่ี
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เกิดข้ึน รวมทั้งตอ้งมีการประเมินผลความก้าวหน้าและการบรรลุผลส าเร็จ ในการฝึกอบรมจะมี
รูปแบบซ่ึงสามารถจ าแนกตามสถานท่ีในการฝึกอบรม ดงัน้ี 
  1. การฝึกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน จะเป็นการอบรมในเร่ืองของความรู้  
ทักษะความสามารถในสถานท่ีทางานจริงประกอบด้วยเทคนิคต่างๆ ได้แก่ การปฐมนิเทศ  
การแนะน า การฝึกงาน การหมุนเวียนงาน และการสอนงาน.การฝึกอบรมนอกสถานท่ีท างาน  
ซ่ึงไดแ้ก่การบรรยายการจ าลองสถานการณ์ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง กรณีศึกษา การเขา้กลุ่ม 
  2. การศึกษา การศึกษามีจุดเน้นเพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในการปฏิบติังาน
ตามความตอ้งการขององค์การในอนาคต แต่แตกต่างจากการฝึกอบรม เน่ืองจากการเตรียมเร่ืองงาน 
ในอนาคตท่ีแตกต่างจากงานปัจจุบนั การศึกษาส่วนใหญ่ใชเ้พื่อเตรียมบุคคลส าหรับเล่ือนต าแหน่งหรือ 
ใหท้  างานฝนหนา้ท่ีใหม่เวลาใชป้ระโยชน์จากการศึกษา คือ ในอนาคต แต่เป็นอนาคตท่ีไม่ไกลนกั 
  3. การพฒันา จุดมุ่งหมายอยูท่ี่องคก์าร จากประสบการณ์ท าให้รู้วา่ องคก์ารทัว่ไป
ตอ้งเติบโตและเปล่ียนแปลง เพื่อความอยูร่อดและตอ้งเคล่ือนไหวไปตามกาลเวลาได ้ซ่ึงการพฒันา
เป็นการจดัการการเรียนรู้ใหก้บับุคคลในองคก์ารและ เพื่อเตรียมการในอนาคตซ่ึงมี 2 แนวทาง คือ  
  แนวทางแรก เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เพราะองคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง
ไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อใหอ้งคก์ารพฒันาอยา่งมีประสิทธิผล 
  แนวทางท่ีสอง เก่ียวขอ้งกบับุคคลในการวางแผนอาชีพบุคคลนั้น ตอ้งเปล่ียนแปลง
แต่ละขั้นตอนของชีวิต แต่ละบุคคลมีความตอ้งการไม่เหมือนกนั องคก์ารตอ้งให้บุคคลมีความพร้อม 
ท่ีจะเปล่ียนแปลงสม ่าเสมอ (Nadler, 1980) 
  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) (อา้งถึงใน สุกญัยา แกว้ขาว,2560, น. 12-15) กล่าววา่ 
วธีิการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์น ามาใชใ้นการพฒันาสามารถด าเนินการไดห้ลายวิธี 
โดยข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงค ์กลุ่มผูเ้ขา้รับการพฒันา ระยะเวลา งบประมาณ รวมทั้งความเหมาะสมท่ี
เก่ียวขอ้งอ่ืนๆ การเลือกใช้วิธีการและเทคนิคท่ีเหมาะสมจะก่อให้ประโยชน์ต่อการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมตามท่ีต้องการ หรือเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังาน และแกไ้ขปัญหาการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
  ทั้งน้ี สามารถสรุปไดว้า่วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 
  1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม  เป็นกิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้าง 
การปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ดงัน้ี 
   1.1 เพิ่มพนูความรู้ เน่ืองจากความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของวทิยาการในปัจจุบนั
ก่อให้เกิดความจ าเป็นท่ีบุคลากรจ าเป็นจะตอ้งขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมให้ทนัต่อเหตุการณ์ท่ี
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เปล่ียนแปลง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ และส่งผลต่อความเจริญเติบโต
ขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
   1.2 เพิ่มพูนทักษะ หรือความช านาญ เพื่อบรรเทาความสูญเสียอันเกิดจาก 
การท างานโดยขาดทกัษะและประสบการณ์ 
   1.3 เปล่ียนแปลงทศันคติ เพื่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ เปล่ียนแปลงความเช่ือเก่าท่ี
ลา้สมยัและเส่ือมถอย เพื่อให้เกิดทศันคติท่ีมีประโยชน์ตามความประสงค์ขององค์การ ตลอดจน
พฒันานิสัย หรือพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัการท างาน 
   1.4 เพิ่มพูนความสามารถ และประสิทธิภาพอนัจะก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องคก์าร 
   1.5 เป็นขวญัก าลงัใจ ท าใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนมี
ทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีความรับผดิชอบและต่อองคก์าร 
   1.6 ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสเตรียมตัวให้พร้อมส าหรับต าแหน่งหน้าท่ี
รับผิดชอบท่ีสูงข้ึนในอนาคต และมีความรู้ มีความมัน่ใจท่ีจะรับผิดชอบงานในหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย 
   การฝึกอบรมสามารถจ าแนกได ้3 ประเภท (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ 2549, น. 39-40) 
ดงัน้ี 
   1. การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (Pre – Service Training) มีวตัถุประสงค์ เพื่อ
ตอ้งการใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ ความช านาญเก่ียวกบัลกัษณะงานในหนา้ท่ีท่ีพนกังานจะตอ้ง
มีการปฏิรูปต่อไป และเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ยอ่มแสดงวา่น่าจะพร้อมท่ีจะปฏิบติัใน
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   2. การปฐมนิเทศ (Orientation) ใชส้ าหรับการฝึกอบรมผูป้ฏิบติังาท่ีเขา้มาท างาน
ใหม่ โดยอาจจะเป็นการบรรจุแต่งตั้งใหม่ การยา้ย หรือโอนมาจากหน่วยงานอ่ืน จุดมุ่งหมายท่ี
ส าคญัก็คือ การต้อนรับ หรือแนะน าผูป้ฏิบติังานให้ทราบและเข้าใจเร่ืองราวต่างๆ โดยทัว่ไป
เก่ียวกบัองค์การ งาน และสถานท่ีท างาน ผูป้ฏิบติังานท่ีมาท าใหม่ก็จะเกิดความประทบัใจและ 
มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร สามารถปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนและสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งดียิง่ 
   3. การฝึกอบรมหลงัเขา้ท างานแล้ว (In – Service Training) เป็นการฝึกอบรม
ส าหรับผูป้ฏิบติังานท่ีปฏิบติังานอยู่แล้ว เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และทศันคติของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมให้เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ เพื่อให้น าความรู้และทกัษะไปใชใ้นการปฏิบติังาน
ให้เกิดความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน เกิดขวญัก าลงัใจท่ีดี การฝึกอบรมประเภทน้ีสามารถ
แบ่งไดด้งัน้ี 
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    3.1 การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้งานหรือระดบัผูบ้งัคบับญัชา การฝึกอบรมแบบน้ี  
มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มทกัษะด้านต่างๆ คือ ทกัษะในการเป็นผูน้ า ทกัษะในการสอนงาน ทกัษะในการ
ปรับปรุงแกไ้ขงาน ทกัษะในการป้องกนัมิให้เกิดอุบติัเหตุ เพื่อรักษาความปลอดภยัในการท างาน 
    3.2 การฝึกอบรมเก่ียวกับการจัดการ เป็นการฝึกอบรมให้กับผู ้บริหาร 
ท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า การจูงใจ 
    3.3 การพฒันาผูบ้ริหาร ได้แก่ การฝึกอบรมผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ  
การฝึกอบรมประเภทน้ีจะมุ่งเน้นในเร่ืองทักษะสภาพแวดล้อมต่างๆ เพื่อเปิดกระบวนทัศน์ 
ในการคิด การวางแผนกลยทุธ์ การตดัสินใจ เกมการจดัการ 
    ทั้งน้ี การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริงอ่ืนๆ ดงัท่ีเรียกวา่ การฝึกอบรมในท่ี
ท าการปกติหรือ on the job training ได้แก่  การสอนแนะหรือการให้ค  าปรึกษา (Coaching/ 
Counseling) หมายถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชา ควบคุมดูแลให้บุคลากรลงมือปฏิบติังานจริง โดยให้
ค  าแนะน าอยา่งใกลชิ้ด การcoaching น้ี อาจหมายความรวมถึง การเป็นพี่เล้ียง ซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งสอน
เฉพาะเร่ืองงานเท่านั้น อาจรวมทั้งเร่ืองเก่ียวกับคน  หรือการวางตัวในองค์การด้วยก็ได้ และ 
การสอนงานหรือนิเทศงาน ( Job Instruction/Job Supervision) หมายถึงการท่ีผู ้บังคับบัญชา 
สอนงานให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานในสังกัด โดยเน้นถึงการแบ่งงานออกเป็นขั้นตอน และการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งสาธิตหรือแสดง วธีิปฏิบติังานใหเ้ขา้ใจก่อน แลว้จึงควบคุมดูแลใหป้ฏิบติัตาม
อยา่งถูกตอ้ง 
    สรุปได้ว่า การฝึกอบรม เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีนิยมใช้กัน 
เพราะการฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากร
มีความรู้ทกัษะ และทศันคติท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยมุ่งเนน้ใหบุ้คลากร
สามารถน ามาประยุกต์และปรับใช้ในการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตให้เกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา 
   การพฒันาโดยการศึกษาเป็นการจัดให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้ เพื่องานใน
อนาคตการศึกษาจึงสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพ และเป็นส่ิงท่ีริเร่ิมโดยบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย
การศึกษาพื้นฐานท่ีจ าเป็นในงาน การศึกษาเพื่อเพิ่มเติมการเป็นวิชาชีพ และการศึกษาต่อเน่ือง 
ซ่ึงรูปแบบของการศึกษามีดงัน้ี 
   1. การศึกษาในระบบ เป็นการศึกษาท่ีก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา 
ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการส าเร็จการศึกษาท่ี
แน่นอน ทฤษฎีการจดัการศึกษาในปัจจุบนัมุ่งผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ 
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   2. การศึกษานอกระบบ เป็นการศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่นในการก าหนด
จุดมุ่งหมายรูปแบบวิธีจดัการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็น
เง่ือนไขท่ีส าคญัของการส าเร็จการศึกษาโดยเน้ือหาและหลกัสูตรจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัสภาพ
ปัญหาและความตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุ่ม 
   3. การศึกษาตามอธัยาศยั เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตาม
ความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม 
สภาพแวดลอ้มส่ือ หรือแหล่งความรู้อ่ืน 
   สรุปไดว้า่ การพฒันาโดยการศึกษา คือ การท่ีบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้รับ
การศึกษาเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อให้ได้รับคุณวุฒิท่ีสูง
เพิ่มข้ึนโดยอาจจะใชเ้วลาในการศึกษาในเวลาหรือนอกเวลาการท างาน ซ่ึงผลของการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารหรือหน่วยงานภายหลงัท่ีผูป้ฏิบติังานส าเร็จการศึกษา และกลบัเขา้มาปฏิบติั
หนา้ท่ีและไดน้ าความรู้ท่ีไดรั้บมาปรับปรุงและพฒันางานในหนา้ท่ีใหดี้ข้ึน 
  3. การพฒันาทุนมนุษยโ์ดยการพฒันา 
   เบญจวรรณ นิวาศานนท์, 2552 : หน้า 25)  มีวิธีการท่ีส าคญัส าหรับการพฒันา
บุคคลในระดบับริหาร คือ การพฒันาโดยใหมี้ประสบการณ์จากการท างานมีอยู ่3 วธีิ คือ 
   1. การทดลองเรียนงาน ผูท่ี้ได้รับการอบรมจะถูกสมมติให้ได้รับต าแหน่ง
บริหาร โดยมีหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในต าแหน่งนั้นทุกอยา่ง ซ่ึงอาจท าใหห้ลายวธีิ คือ หวัหนา้
อาจเลือกมาคนหน่ึงให้เป็นผูท้ดลองงาน โดยสอนให้รู้วิธีและปัญหาในการปฏิบติังานประจ าวนั 
หรือ หัวหน้าอาจลาหยุดงานชัว่คราว แลว้เลือกผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาท าการแทนหรือโดยแต่งตั้งให้
ลูกนอ้งคนใดคนหน่ึงมาท าหนา้ท่ีผูช่้วย โดยมอบหมายงานหลายอยา่งใหช่้วยท า ซ่ึงอาจมอบงานให้
ท าเป็นอย่าง ๆ ไป การทดลองปฏิบติังานจะเป็นการฝึกหัดและท าให้เรียนรู้งานได้เร็ว เป็นการ
กระตุน้และจูงใจไดม้ากกวา่การเรียน และยงัช่วยลดภาระงานของผูบ้งัคบับญัชาอีกดว้ย 
   2. การหมุนเวียนงาน การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งงานโดยวิธีหมุนเวียนเปล่ียน
กนัไปให้ทุกคนมีโอกาสท างานทุกต าแหน่งในชัว่ระยะเวลาหน่ึงโดยปกติระหวา่ง 6 เดือน ถึง 2 ปี 
สลบักนัไปจนทุกคนรู้งานทุกอย่าง วตัถุประสงค์ท่ีส าคญัก็คือ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ใกล้กวา้งขวาง
ยิง่ข้ึนวธีิน้ีช่วยให้โอกาสไดท้  างานอ่ืน ช่วยใหค้นไดค้วามคิดใหม่ๆ จะท าใหมี้ประสบการณ์มากข้ึน 
การหมุนเวียนงานจะช่วยให้ทุกคนมีความเขา้ใจกนัดี ไม่มีการถือพวกพอ้งและให้ความส าคญัแก่
งานของตนมากเกินไป 
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   3. การสอนงาน ผู ้บังคับบัญชาจะสอนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีความรู้และ 
ความช านาญในการปฏิบติังาน เขาจะตอ้งช้ีให้เห็นถึงส่ิงท่ีตอ้งท า วิธีการปฏิบติังาน ขอ้แนะน าต่าง ๆ  
การติดตามผลและการแกไ้ขขอ้ผิดพลาด โดยมีวตัถุประสงคไ์ม่เพียงพอแต่สอน หรือแนะแนวให้ท างาน
เป็นเท่านั้น แต่จะตอ้งแนะน าวธีิการท างานท่ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเจริญกา้วหนา้ต่อไป 
   ในการสอนงานผูบ้งัคบับญัชายงัให้โอกาสแก่ผูเ้ข้ารับการอบรมมีส่วนร่วม 
ในการอภิปรายออกความเห็น แกไ้ขงานในดีข้ึนในเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา ผูส้อนงานท่ีดีจะช่วยให้
ผูเ้ขา้รับการอบรมต่ืนตวัอยูเ่สมอ มีแนวคิดใหม่ๆ มีทศันะกวา้ง และรู้งานลึกซ้ึง 
   นิวฒัน์ กิติวนารัตน์ (2550 : หน้า19-28 อ้างถึงใน ภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย 2555: 
หนา้ 38) ไดร้วบรวมกิจกรรมการพฒันา (Development) ท่ีส าคญัดงัน้ี 
   1. การมอบหมายงาน (Delegation) คือการกระจายงานและอ านาจการตดัสินใจ
ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาใหก้บัพนกังานน าไปปฏิบติัภายใตเ้กณฑแ์ละขอบเขตท่ี
ก าหนด 
   2. การหมุนเวียนงาน (Delegation) คือการกระจายงานและอ านาจการตดัสินใจ
ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาใหก้บัพนกังานน าไปปฏิบติัภายใตเ้กณฑแ์ละขอบเขตท่ี
ก าหนด  
   3. การสับเปล่ียนงาน โอนยา้ยหนา้ท่ี (Transfer) หมายถึง การสับเปล่ียนโอนยา้ย
หน้าท่ีเป็นการเปล่ียนแปลงในแนวนอน (Horizontal Move) โดยการไดรั้บการโอนยา้ยนั้นสภาพ
การท างานจะตอ้งมีปริมาณงาน ความรับผดิชอบ ค่าตอบแทนใกลเ้คียงกบัต าแหน่งเดิม 
   4. การสอนแนะ (Coaching) เป็นการพฒันาพนักงานเพื่อการเรียนรู้และฝึก
ปฏิบติังานอย่างเป็นระบบในสภาพการท างานจริง ซ่ึงจะช่วยสร้างประสบการณ์ในการท างาน 
โดยการเรียนรู้นั้นได้จากผูส้อน (Coach) ท่ีมีประสบการณ์และความช านาญ นอกจากน้ีการสอน
แนะยงัช่วยพฒันาความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานของพนกังาน ให้บุคคลปฏิบติังานได้
ถูกตอ้งและในขณะเดียวกนัยงัเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัพนกังานส าหรับการกา้วสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนไป 
   5. ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) เป็นกิจกรรมท่ีจดัให้บุคคลหน่ึงท่ีมีความรู้ ทกัษะ 
และประสบการณ์ท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง (Mentor) อีกบุคคลหน่ึงซ่ึงมรความรู้ ทกัษะและประสบการณ์
นอ้ยกวา่ท าหนา้ท่ีเป็นผูรั้บความช่วยเหลือ (Mentoree) 
   6. การท าหน้าท่ีผูช่้วย (Understudy) เป็นการให้พนกังานไดเ้รียนรู้ในต าแหน่ง
ผูช่้วยผูบ้ ังคบับัญชา โดยผูท่ี้ได้รับมอบหมายให้เป็นผูช่้วยจะมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งนั้นทุกประการ 
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   7. การให้รักษาการแทน (Acting) เป็นการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบให้อีกต าแหน่งหน่ึงเป็นการชั่วคราว ในขณะท่ีไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งนั้นๆ หรือผูด้  ารง
ต าแหน่งนั้นแต่ไม่สามารถปฏิบติังานได ้
   8. การท าหนา้ท่ีคณะกรรมการ (Committee) เป็นการคดัเลือกและมอบหมายให้
พนกังานเป็นคณะกรรมการชุดใดชุดหน่ึงขององคก์าร โดยจะช่วยให้พนกังานท่ีเป็นคณะกรรมการ
เขา้ใจเป้าหมายและความตอ้งการขององค์การ มองการณ์ไกล มีประสบการณ์ตรงในการเป็นผูน้ า
และมีความรู้สึกรับผดิชอบร่วมกนัในการเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์าร 
   กล่าวโดยสรุปแนวคิดแนวทางในการพฒันาทุนมนุษย ์ เป็นรูปแบบกิจกรรม 
3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรม (Training)  2) การให้การศึกษา (Education) และ 3) การพฒันา 
(Development) มอบให้ส าหรับตวับุคคลเพื่อการเพิ่มศกัยภาพในตวัของมนุษย ์โดยใช้วิธีการและ
ทรัพยากรขององค์การในการพฒันาตามความเหมาะสมและความตอ้งการขององค์การ ส่งผลให้
องคก์ารมีมาตรฐานการท างานท่ีสูงข้ึน สามารถเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัองคก์ารในอนาคต
ได ้ซ่ึงทั้งสามกลุ่มมีจุดเนน้ท่ีต่างกนัดงัรายละเอียดในตารางท่ี 2.3  
 
ตารางท่ี 2.3 ความแตกต่างระหวา่งการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
 

กจิกรรม จุดเน้น การพจิารณา 
เชิงเศรษฐกจิ 

การประเมินผล อตัราการ
เส่ียง 

การฝึกอบรม งานปัจจุบนัของผู ้
ด ารงต าแหน่ง 

เป็นค่าใชจ่้าย จากการ
ปฏิบติังาน 

ต ่า 

การศึกษา งานในอนาคตซ่ึงแต่
ละคนตอ้งเตรียม
ศึกษาไว ้

เป็นการลงทุน
(ระยะสั้น) 

จากการ
ปฏิบติังานท่ี
จะตอ้งท าใน
อนาคต 

ปานกลาง 

การพฒันา คนและงานหรือ
กิจกรรมขององคก์าร
ในอนาคต 

เป็นการลงทุน
(ระยะยาว) 

ท าไดย้ากมาก สูง 

ท่ีมา: สุภาพร พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร, การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม, ปี 2544,  
 น. 10-12. 
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3. แนวคดิเกีย่วกบัการบริหาร 

 
 ปัจจัยท่ีจะน าไปสู่การยกระดับความส าเร็จขององค์การตามแนวคิดของสเตียร์  
(Steers, 1977 อา้งถึงใน วิลาวณัย ์สัจจกุล, 2558 : หนา้ 33) หมายถึง ปัจจยัหรือตวัแปรท่ีส าคญัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์าร ซ่ึงเนน้กระบวนการส าคญัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล ธรรมชาติ
การเปล่ียนแปลงองค์การและสภาพแวดลอ้ม รวมทั้งบทบาทส าคญัของการบริหารท่ีจะตอ้งสร้าง
ความเข้าใจและตระหนักถึงความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การ ท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์ารประกอบดว้ยปัจจยั 4 ประการ คือ 
 1. ลกัษณะขององค์การ 
  1.1 โครงสร้างขององค์การ หมายถึง ความสัมพนัธ์ของทรัพยากรดา้นมนุษยท่ี์ได้
ก าหนดไวใ้นองคก์ารดงันั้นการวเิคราะห์โครงสร้างจึงรวมถึงการวิเคราะห์ส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี 
   1.1.1 การกระจายอ านาจ หมายถึง ความมากน้อยของการท่ีอ านาจและสิทธิ
อ านาจได้รับการกระจายไปตามชั้นของการบงัคบับญัชาในองค์การ แนวความคิดเก่ียวกับการ 
กระจายอ านาจมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับแนวคิดเร่ืองการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ยิ่งองคก์ารมีการกระจายอ านาจมากข้ึน โอกาสเห็นคนในระดบัล่างขององคก์ารจะมีส่วนร่วมและ 
มีส่วนรับผดิชอบในการตดัสินใจเก่ียวกบังานและกิจกรรมในอนาคตขององคก์ารก็มีมากข้ึน 
   1.1.2 ความช านาญเฉพาะทาง เป็นแนวคิดเร่ืองการแบ่งส่วนงานไปตาม 
ความช านาญเฉพาะอย่างหรือเฉพาะหน้าท่ี เร่ิมจากกระบวนการจดัการแบบวิทยาศาสตร์หรือ 
Scientific Management ซ่ึงเป็นผลงานของ taylor เ ม่ือปี 1911 นั้ นมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
ขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในแง่ของการเพิ่มผลผลิตเพราะสมมติฐานของแนวความคิดน้ีมีอยู่
วา่การแบ่งงานตามความช านาญจะน าไปสู่ประสิทธิผลท่ีสูงข้ึนเพราะวิธีการดงักล่าวเป็นโอกาสให้
พนกังานแต่ละคนมีความเช่ียวชาญเฉพาะอยา่งซึงจะท าใหผ้ลงานของแต่ละคนมีส่วนเป็นกิจกรรมท่ี
จะน าไปสู่เป้าหมายไดสู้งมากข้ึน อยา่งไรก็ตามจากการน าสมมติฐานดงักล่าวไปทดสอบก็ปรากฏวา่
ถึงแม้จะแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะอย่างจะเป็นประโยชน์ในแง่ของการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งช่วยลดค่าใช้จ่ายดา้นแรงงานและเพิ่มการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่แต่ก็มกัมี
ผลเสียต่อพนกังานในแง่ของทศันคติเก่ียวกบังานสุขภาพ และความอยากท่ีจะอยู่ในองคก์ารต่อไป 
ดงั นั้น ประโยชน์ท่ีได้จากความช านาญพิเศษในแง่ของการเพิ่มผลผลิตมกัถูกลบล้างไปด้วยผล
ในทางลบ เช่น การนดัหยุดงานการบ่อนท าลาย การเปล่ียนงาน การขาด การลา ดงันั้น ผูบ้ริหารจึง
ตอ้งพิจารณา ว่าสามารถรักษาดุลระหว่างประโยชน์กบัความสูญเสียอนัเกิดข้ึนจากวิธีการน้ีให้
รอบคอบได ้อยา่งไรจึงจะสามารถสร้างโครงสร้างขององคก์ารท่ีมีความเหมาะสมได ้
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   1.1.3 ความเป็นทางการ หมายถึง ความมากนอ้ยของการมีกิจกรรมในการท างาน
ของพนกังานถูกก าหนดอย่างจ าเพาะเจาะจง หรือถูกควบคุมดว้ยกฎเกณฑ์ระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเป็น
ทางการ มีองค์การ มีกฎระเบียบซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองควบคุมพฤติกรรมของพนักงานมากเท่าไหร่ 
องค์การนั้นก็มีความเป็นทางการมากข้ึนเท่านั้น นอกจากน้ีการท่ีองค์การมีความเป็นทางการหรือ
แบบแผนมากข้ึนก็ยิ่งกลบัเป็นอุปสรรคต่อความมีประสิทธิผลมากข้ึน เพราะผูบ้ริหารท่ีอยู่ภายใต้
โครงสร้าง ท่ีมีแบบแผนเป็นอย่างมากน้ีมักกระท าทุกส่ิงโดยยึดระเบียบชนิดเ รียกได้ว่า   
“ตามตวัอกัษร” ซ่ึงก็มกัมีผลท าให้พฤติกรรมใหม่ๆ หรือพฤติกรรมท่ีปรับตวัให้เขา้กบัสภาพปัญหา 
ถูกจา้งกดลงในวงแคบซ่ึงเป็นปัญหารุนแรง ส าหรับองคก์ารซ่ึงอยูใ่นสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีก าลงั
เปล่ียนแปลง 
   1.1.4 ช่วงการบงัคบับญัชา หมายถึง จ านวนผูใ้ต้บงัคบับญัชาซ่ึงในบ่อยคร้ัง
หมายความจ าเพาะเจาะจงถึงจ านวนคนงานซ่ึงรายงานโดยตรงต่อผูบ้งัคบับญัชาขั้นแรก ฐานคติ
พื้นฐานเก่ียวกับเ ร่ืองน้ีอยู่ ท่ีความเช่ือท่ีว่ามีอัตราส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (มกัอยู่ระหว่าง 6:1 ถึง 15:1) ซ่ึงส่งประสิทธิผลสูงสุดต่อการท างานของกลุ่ม 
ผูท้  างาน 
   1.1.5 ขนาดขององค์การ ประเด็นของความน่าสนใจในเร้ืองน้ีอยู่ท่ีว่าขนาด
องคก์ารมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์ารอยา่งไร ผลจากการศึกษาวิเคราะห์หลายคร้ังช้ีให้เห็น
วา่ในทางหน่ึงขนาดขององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึนมี ความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึนของ
องคก์าร กลบัมีความสัมพนัธ์ทางลบต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดงันั้นก็อาจปรากฏวา่
ประสิทธิภาพขององคก์ารน าไปสู่ความไม่เตม็ใจมากข้ึนของพนกังานท่ีจะอยูต่่อไปในองคก์าร  
   1.1.6 ขนาดของหน่วยงานเป็นท่ีพบว่าขนาดของหน่วยงานมีผลแตกต่างกนัต่อ
ทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานมากกว่าผลผลิตของหน่วยงาน ส าหรับพนกังานนั้นการเพิ่ม
ขนาดของกลุ่มงานมีความสัมพนัธ์กบัการลดน้อยลงของความพอใจในงาน การเอาใจใส่ต่องาน
ลดลง และความสามารถในการรักษาพนกังานไวไ้ดก้็ลดลงพร้อม ๆ กบัมีการโตแ้ยง้ทางแรงงาน
มากข้ึน 
  1.2 บทบาทของเทคโนโลย ีเทคโนโลยใีนองคก์าร หมายถึง เคร่ืองมือหรือวธีิการซ่ึง
องคก์ารใชใ้นการแปรสภาพตวัป้อนออกไปเป็นผลผลิตมีผลกระทบต่อความส าเร็จขององคก์ารได้
เช่นกนั เทคโนโลยดีงักล่าวมีหลายรูปแบบ รวมทั้งความแตกต่างในกระบวนการทางเคร่ืองจกัรท่ีใช้
ในการผลิต ความแตกต่างในวสัดุอุปกรณ์ท่ีใช้และความแตกต่างในความรู้ทางวิชาการท่ีใช้ใน 
กิจกรรมเพื่อเป็นเป้าหมายขององคก์าร 
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   สรุปว่า การบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพจึงอยู่ท่ีการจดัโครงสร้างของ
องค์การ และปรับปรุงให้เหมาะสมกบักาลเวลาและเทคโนโลยีท่ีก าลงัเขา้มามีบทบาทมากข้ึนใน
ปัจจุบนั 
 2. ลกัษณะของสภาพแวดล้อม 
  Steers (1977, pp. 84-97 อา้งถึงใน จินตนา สระทองขาว, 2554) เสนอวา่ มีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จหรือประสิทธิผลขององคก์าร โดยแบ่งสภาพแวดลอ้มออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่  
  1. ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  ( internal environment) หมาย ถึง 
บรรยากาศ ภายในองคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของการทางานในองคก์ารท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การ เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการทางานของบุคลากรใน
องค์การนั้น มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทางานของบุคคล การวิเคราะห์
บทบาทของสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัซ่ึงมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารจะไม่สมบูรณ์ หากไม่
มีการพิจารณาลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซ่ึงมีผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมใน
การทางานหรือท่ีเรียกว่า “บรรยากาศขององค์การ” หากจะให้บรรยากาศองค์การสมบูรณ์ควร
ค านึงถึงองคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี 
   1.1 แนวโน้มของความส าเร็จ การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการปฏิบติังาน
นั้นจาเป็นต้องมีเป้าหมายท่ีชัดเจน ซ่ึงฝ่ายบริหารจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลได้ คือ การสร้าง
บรรยากาศท่ีเนน้ความส าคญัของการบรรลุเป้าหมายในการบริหารงาน 
   1.2 ความเอาใจใส่ต่อพนักงานบุคลากรในองค์การ เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั 
เน่ืองจากความส าเร็จของงานข้ึนอยูก่บัคนท่ีจะนามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
   1.3 แนวโน้มการให้รางวลัและการลงโทษ การให้รางวลัเป็นเสมือนหน่ึงการ
ชมเชยพิเศษ วิธีการท่ีจะให้รางวลัและวตัถุประสงค์ขององค์การก็คือ การพิจารณาตามงานแต่ละ
อย่าง ถา้ผลงานมีส่วนช่วยเหลือองค์การไดเ้ป็นอย่างดี ก็จะถือว่ามีคุณค่านาไปสู่การไดรั้บรางวลั
และความพึงพอใจรางวลัท่ีชดัเจนท่ีสุด 
   1.4 การลงโทษ จะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและก่อให้เกิดผลทางระยะยาว 
ทางเลือกของการตอบสนองต่อพฤติกรรม ก็คือการให้รางวลัพฤติกรรมท่ีต้องการ ถ้าบุคคลมี
ประสบการณ์ในการได้รับความส าเร็จติดต่อกัน เขาก็จะมีแนวโน้มท่ีจะพยายามทางานเพื่อให้
เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการมากยิ่งข้ึน ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทาให้คนท่ีมีแนวโน้มท่ี
ตอ้งการผลสัมฤทธ์ิในการทางานสูงไดรั้บความพึงพอใจจากผลส าเร็จ 
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   1.5 ความมัน่คงกบัความเส่ียง ส่ิงแวดล้อมมีอ านาจและอิทธิพลท่ีจะสร้างภาวะ 
ไม่แน่นอนใหเ้กิดข้ึนกบัระบบของการผลิต ส่ิงแวดลอ้มจึงเป็นตวัก าหนดความไม่แน่นอน บุคลากร
ในองคก์ารจะพะวงกบัปัญหาความมัน่คง 
   1.6 ความเปิดเผย/การปกป้องความเปิดเผย เป็นลักษณะท่ีส าคญัของหลักการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การท่ีผูน้าเต็มใจเขา้ร่วมกบัผูอ่ื้นในองคก์าร เปิดเผยเร่ืองขององค์การท่ี
เหมาะสม 
  2. ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
(external environment) มุ่งจาเพาะเจาะจงท่ีสภาพแวดลอ้มของงาน ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เป็นตน้ โดย สเตียร์ (Steers, 1977 อา้งถึงใน จินตนา สระทองขาว, 2554) กล่าววา่ ลกัษณะ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การน้ี มีความหมายต่อกิจกรรมในการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ 
สภาพแวดลอ้มของงานดงักล่าวสามารถแบ่งแยกออกได ้3 ลกัษณะ คือ 
   2.1 ลกัษณะของความไม่ยุ่งยากสลบัซับซ้อน สภาพแวดล้อมซ่ึงไม่ยุ่งหรือสงบ
ราบเรียบ หมายถึง ปัจจยัภายนอกซ่ึงองค์การจะตอ้งเก่ียวขอ้งดว้ยนั้น มีจานวนน้อยและค่อนขา้ง
เหมือนกนั 
   2.2 ลักษณะความมัน่คงและเคล่ือนไหว หมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมี
ความมัน่คงในการทางานและมีบางส่วนท่ีไดรั้บการเปล่ียนแปลงและพฒันาข้ึนกวา่เดิม 
   2.3 ลกัษณะความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม เกิดจากสภาวะ 3 ประการ คือ 
    2.3.1 การขาดข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อม ซ่ึงสัมพันธ์กับสภาวะ 
การตดัสินใจขององคก์าร 
    2.3.2 การขาดความสามารถในการคาดคะเนความน่าจะเป็นไปได้ ว่าปัจจยั
แวดลอ้มจะมีผลต่อความสาเร็จ หรือความลม้เหลวของหน่วยงานท่ีทาหนา้ท่ีตดัสินใจอยา่งไร 
    2.3.3 การขาดข่าวสารข้อมูลเ ก่ียวกับมูลค่าแห่งการสูญเสียอันเกิดจาก 
การตดัสินใจหรือการกระทาท่ีไม่ถูกตอ้ง 
  3. ลกัษณะของบุคลากร 
   สเตียรส์ (Steers, 1977, p. 113 อา้งถึงใน พชัรินทร์ โต๊ะบุรินทร์, 2548 : หนา้ 27) 
กล่าววา่ ตวัแปรท่ีมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์าร คือพฤติกรรมของคนในองคก์ารนั่นเอง 
องคก์ารจะมีประสิทธิผลได ้ไม่ไดห้มายความเพียงว่า สมาชิกทุกคนจะตอ้งปฏิบติังานอยา่งเต็มใจ 
แต่จะต้องปฏิบัติงานเฉพาะอย่าง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบของตน จึงจะมี
ความหมาย 3 ) องคก์ารยงัตอ้งการใหพ้นกังานมีพฤติกรรมทางสร้างสรรคแ์ละเป็นธรรมชาติอีกดว้ย 
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โดยตวัแปรท่ีสเตียรส์ ( Steers ) เสนอวา่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารคือ 1) ความผกูพนัต่อ
องคก์าร(attraction) 2) การปฏิบติังานตามบทบาท ( performance ) 
   1. ความใส่ใจผูกพนัต่อองค์การ (organizational attachment) หมายถึง  ความผูกพนัธ์ 
หรือสนใจอย่างจริงจงต่อเป้าหมาย ค่านิยมและวตัถุประสงค์ขององค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการ
ท างานเพื่อองค์การจะไดบ้รรลุ เป้าหมาย ประกอบดว้ย ความสนใจ (attraction) การรักษาไว ้(retention) 
และความผกูมดัใจ (commitment) 
   2. การปฏิบติังานตามบทบาท การปฏิบติังานท่ีดีนั้นมีความส าคญัอยา่งยิ่ง เพราะ
ถา้ปราศจากการท างานท่ีดีแลว้ การบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การและความส าเร็จย่อมเป็นไปได้
ยาก ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาต่อก็คือ ท าอยา่งไรการปฏิบติังานท่ีดีจึงจะเกิดข้ึนและรักษาไวต่้อไปซ่ึงสเตียร์
เสนอวา่ปัจจยั 3 ประการของการปฏิบติังานท่ีดีของแต่ละบุคคลในองคก์าร ประกอบดว้ย การจูงใจ 
เป้าหมาย และความต้องการ (motives, goal &needs) ความสามารถ (abilities) และความชัดแจง้ 
ของบทบาท (role clarity) 
 4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
  การด าเนินงานในกิจการใดก็ตามจะเกิดสัมฤทธิผลไดก้็ต่อเม่ือกิจการนั้นไดรั้บความ
ร่วมมืออยา่งจริงจงัจากผูร่้วมงานภายใตน้โยบายการบริหารทีมประสิทธิภาพ (Steers, 1977 อา้งถึง
ใน จินตนา สระทองขาว, 2554) เสนอว่า การบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลนั้นจะตอ้ง ค านึงถึง
ปัจจยัดา้นต่างๆ คือ 
  1. การก าหนดเป้าหมาย แน่นอน (strategic goal setting) 
  2. การจดัหาและการใชท้รัพยากร ทรัพยากร (resource acquisition &utilization) 
  3. การสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (creating performance environment) 
  4. การติดต่อส่ือสาร (communication processes) 
  5. ภาวะผูน้ าและการตดัสินใจ (leadership & decision making) 
  6. การปรับตวัขององคก์ารและการริเร่ิมส่ิงใหม่ (organizational adaptation & innovation) 
  อาจกล่าวไดว้า่ ปัจจยัทางการบริหารทั้ง 4 ประการ นบัเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการพฒันา
องคก์ารเพื่อใหมี้ประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใหค้วามสนใจ
เก่ียวกบัปัจจยัการบริหาร 2 ประเด็นท่ีส าคญั ไดแ้ก่  ลกัษณะของบุคลากร และนโยบายการบริหาร
และการปฏิบติั เพื่อมุ่งศึกษาวา่ปัจจยัทางการบริหารดงักล่าวส่งผลต่อการยกระดบัสู่การเป็นระบบ
ราชการ 4.0 ขององคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 
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4. ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี 

 
 4.1 ข้อมูลทัว่ไปของจังหวดักระบี่ 
  จงัหวดักระบ่ีเป็นจงัหวดัขนาดเล็กท่ีมากดว้ยทรัพยากรท่องเท่ียวทางธรรมชาติ และ
มรดกทางวฒันธรรมอนัเก่าแก่ การผสมผสานการด ารงชีวิตของผูค้นท่ีต่างเช้ือชาติ ต่างศาสนา และ
ความเช่ือท่ีแตกต่าง อยา่งกลมกลืน ตั้งอยูท่างดา้นฝ่ังทะเลตะวนัตกของภาคใตติ้ดกบัทะเลอนัดามนั 
อยูห่่างจากกรุงเทพฯ ไปตามทางหลวงแผน่ดินประมาณ 814 กิโลเมตร มีพื้นท่ี ทั้งหมด 4,708.512 
ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 2,942,820 ไร่ มีอาณาเขตติดต่อกบัจงัหวดัใกลเ้คียง ดงัน้ี 
  ทิศเหนือ  จดจงัหวดัพงังา และจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
  ทิศใต ้   จดจงัหวดัตรัง และทะเลอนัดามนั 
  ทิศตะวนัออก  จดจงัหวดันครศรีธรรมราช และจงัหวดัตรัง 
  ทิศตะวนัตก  จดจงัหวดัพงังา และทะเลอนัดามนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: หนงัสือยทุธศาสตร์การพฒันาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดักระบ่ี 
 (พ.ศ.๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
 

ภาพท่ี 2.1  แผนท่ีแสดงอาณาเขตของจงัหวดักระบ่ี 
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 4.2 การแบ่งส่วนงานตามภารกจิและหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่ 
  องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ตั้งอยู่ท่ี 333 หมู่ท่ี 7 ถนนท่าเรือ ต าบลไสไทย 
อ าเภอเมือง จงัหวดักระบ่ี รหัสไปรษณีย ์81000 ไดแ้บ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 10 กองส่วน
ราชการ 1 หน่วยตรวจสอบภายใน เพื่อรองรับภารกิจและหนา้ท่ีดงัน้ี 
  1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับ  
งานราชการทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานสังคมสงเคราะห์ งานพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก 
สตรีผูสู้งอายุ และผูด้อ้ยโอกาส งานกิจการขนส่ง งานส่งเสริมการท่องเท่ียว งานส่งเสริมการเกษตร 
งานการพาณิชยง์านส่งเสริมและพฒันาอาชีพ และราชการท่ีมิได้ก าหนดให้เป็นหน้าท่ีของกอง 
ส านกั หรือส่วนราชการใด ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นการเฉพาะ  
  2. ส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวดั มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ
เก่ียวกับ งานเลขานุการของคณะผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนจงัหวดั งานเลขานุการของสภา
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั งานการประชุมสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานเก่ียวกบัระเบียบ 
กฎหมาย ขอ้บงัคบั การประชุม การตั้งกระทูถ้าม ขอ้ซักถามของสภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั 
งานระเบียบการทะเบียนประวติั งานสิทธิสวสัดิการของคณะผูบ้ริหารและสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั 
  3. กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบั งานวิเคราะห์
นโยบายและแผน งานยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั งานจดัท าแผนพฒันาองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดั งานส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาทอ้งถ่ิน งานประสาน
การจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด งานตรวจติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการ  
งานประชาสัมพนัธ์ งานบริการและเผยแพร่วิชาการ งานสถิติขอ้มูล งานสารสนเทศ งานจดัท าและ
พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
  4. กองคลงั มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั งานการจ่ายเงิน การรับเงิน การจดัเก็บ
ภาษี ค่าธรรมเนียม และการพฒันารายได ้งานสรุปผล สถิติการจดัเก็บภาษี ค่าธรรมเนียม งานการ
ตรวจสอบใบส าคัญ ฎีกาทุกประเภท งานการจัดท าบัญชี เงินบ าเหน็จบ านาญ และเงินอ่ืนๆ  
งานจดัท าหรือช่วยจดัท างบประมาณและเงินนอกงบประมาณ งานเก่ียวกบัสถานะการเงินการคลงั 
งานการจดัสรรเงินต่างๆ งานทะเบียนคุมเงินรายไดแ้ละรายจ่ายต่างๆ งานท างบทดลองประจ าเดือน
และประจ าปี งานบริการข้อมูล สถิติ ช่วยเหลือให้ค  าแนะน าทางวิชาการด้านการเงิน การคลงั  
การบญัชี งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและไดรั้บมอบหมาย 
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  5. กองช่าง มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบั งานส ารวจ งานออกแบบและเขียน
แบบ งานประมาณราคา งานจดัท าราคากลาง งานจดัท าขอ้มูลดา้นวิศวกรรมต่างๆ งานจดัเก็บและ
ทดสอบคุณภาพวสัดุ งานจดัท าทะเบียนประวติัโครงสร้างพื้นฐาน อาคาร สะพาน คลองแหล่งน ้ า 
งานติดตั้งซ่อมบ ารุงระบบไฟส่องสว่างและไฟสัญญาณจราจร งานปรับภูมิทศัน์ งานผงัเมือง 
ตามพระราชบัญญัติการผงัเมือง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย งานตรวจสอบ 
การก่อสร้าง งานจดัท าแผนปฏิบติังานการก่อสร้างและซ่อมบ ารุงประจ าปี งานควบคุมการก่อสร้าง
และซ่อมบ ารุง  
  6. กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับ  
งานบริหารการศึกษา งานพฒันาการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบ
การศึกษา และการศึกษาตามอธัยาศยั งานส่งเสริมคุณภาพและมาตรฐานหลกัสูตร งานพฒันาส่ือ
เทคโนโลยีและนวตักรรมทางการศึกษา งานการศาสนา งานประเพณี ศิลปวฒันธรรม และภูมิปัญญา
ท้องถ่ิน งานการกีฬา และนันทนาการ งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน และการศึกษานอกโรงเรียน  
งานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก งานส่งเสริมสวสัดิการสวสัดิภาพและกองทุนเพื่อการศึกษา งานบริการขอ้มูล 
สถิติ ช่วยเหลือใหค้  าแนะน าทางวชิาการ งานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  7. กองพัสดุและทรัพย์สิน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับ งานจัดท าแผน 
การจดัซ้ือ จดัจา้ง จดัหาพสัดุ ครุภณัฑ์ วสัดุ ท่ีดิน ส่ิงก่อสร้าง และทรัพยสิ์นประจ าปีขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน งานจดัท าทะเบียนคุมพสัดุ ครุภณัฑ์ วสัดุ ท่ีดิน ส่ิงก่อสร้าง และทรัพยสิ์นทุก
ประเภท งานจดัท าทะเบียนคุมเอกสารสัญญาซ้ือขาย สัญญาจา้ง งานขออนุมติัเบิกตดัปี ขอขยายเวลา
เบิกตดัปี งานจดัท าหนังสือรับรองผลงานและทะเบียนคุมหนังสือรับรองผลงาน งานควบคุม
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี งานจัดท างบทรัพย์สิน งานควบคุมตรวจสอบพัสดุประจ าปี  
งานประชาสัมพนัธ์การด าเนินการเก่ียวกบัพสัดุ ครุภณัฑ์ วสัดุ ท่ีดิน ส่ิงก่อสร้าง และทรัพยสิ์นอ่ืนๆ 
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  8. กองป้องกันบรรเทาสาธารณภัย มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับแผนงาน
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัทุกประเภท การจดัท าหรือช่วยจดัท างบประมาณงานวิเคราะห์พื้นท่ี
เส่ียงเกิดเหตุสาธารณภยัทุกประเภท งานแผนการป้องกนั เฝ้าระวงั และแจง้เตือนภยั งานแผนการ
ระงบัเหตุ งานแผนการช่วยเหลือผูป้ระสบภยัเร่งด่วน งานฝึกอบรมและฝึกซอ้มตามแผนงานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั งานตรวจสอบยานพาหนะ เรือดับเพลิง ป ริมาณน ้ าดับเพลิง สารเคมี
ดบัเพลิง และวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ งานจดัท าทะเบียนประวติัการใชย้านพาหนะ เรือดบัเพลิง สารเคมี
ดบัเพลิง งานแผนการบ ารุงรักษายานพานะ สารเคมีดบัเพลิง งานจดัท าทะเบียนควบคุมการจดัซ้ือ 
เก็บรักษา เบิกจ่ายวสัดุ อุปกรณ์ อะไหล่ น ้ามนัเช้ือเพลิง 
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  9. กองการเจ้าหน้าท่ี มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับ การบริหารงานบุคคล 
ของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ลูกจา้งประจ า 
และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนจังหวดั งานการก าหนดต าแหน่งและการปรับปรุง 
การก าหนดต าแหน่ง งานการสรรหาเก่ียวกบัการสอบแข่งขนั สอบคดัเลือก การคดัเลือก การยา้ย 
การโอน การรับโอน งานการรักษาวินยั การด าเนินการทางวินยั งานสนบัสนุนเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรมและจรรยาบรรณ งานการให้พ้นจากราชการ งานเลขานุการคณะกรรมการหรือ
คณะอนุกรรมการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
  10. หน่วยตรวจสอบภายใน มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบั งานจดัท าแผนการ
ตรวจสอบภายในประจ าปี งานการตรวจสอบความถูกต้องและเช่ือถือได้ของเอกสารการเงิน  
การบญัชี เอกสารการรับการจ่ายเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการเงิน การบญัชี 
งานตรวจสอบการสรรหาพสัดุและทรัพยสิ์น งานตรวจสอบการท าประโยชน์จากทรัพยสิ์นของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั งานตรวจสอบติดตามและการประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
โครงการให้เป็นไปตามนโยบาย วตัถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและประหยดั 
  11. กองสาธารณสุข มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบั งานการศึกษา คน้ควา้ วิจยั 
วิเคราะห์ และจดัท าแผนงานดา้นสาธารณสุข งานส่งเสริมสุขภาพ งานป้องกนัเฝ้าระวงัและควบคุม
โรคติดต่อและโรคไม่ ติดต่อ งานส่งเสริมป้องกันควบคุมโรค งานเวชปฏิบัติครอบครัว  
งานหลกัประกนัสุขภาพ งานบริการและพฒันาระบบจดัการมูลฝอย งานบริหารจดัการส่ิงปฏิกูล 
การประเมินผลกระทบด้านส่ิงแวดล้อม การเฝ้าระว ังและตรวจสอบคุณภาพส่ิงแวดล้อม  
งานส่งเสริมสนับสนุนด้านส่ิงแวดล้อม งานจดัท าและพฒันาระบบฐานข้อมูลด้านการจัดการ
ส่ิงแวดลอ้ม งานรณรงค์และการฝึกอบรมสร้างจิตส านึกดา้นส่ิงแวดล้อม งานวางแผนและจดัท า
แผนด าเนินงาน ดา้นการเฝ้าระวงั ควบคุมมลพิษทางน ้า อากาศและเสียง  
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ภาพท่ี 2.3  โครงสร้างการบริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 

ฝ่ายนิติบัญญตัิ 

ประธานสภา อบจ.กระบ่ี 

รองประธานสภา อบจ.กระบ่ี (2 

คน) 

สมาชิกสภา อบจ.กระบ่ี (24 คน) 

เลขานุการสภา อบจ.ก

ระบ่ี 

ส านกัเลขานุการ

องคก์ารบริหาร

ส านกัปลดัองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดั 

กองยทุธศาสตร์

และงบประมาณ 

กองคลงั 

กองช่าง 

กองการศึกษา ศาสนา

และวฒันธรรม 

กองพสัดุและ

ทรัพยสิ์น 

กองป้องกนัและ

บรรเทาสาธารณภยั 

ฝ่ายบริหาร 

นายก อบจ. 

รองนายก อบจ. (2 คน) 

ปลดั อบจ. 

รองปลดั อบจ. (2 คน) 

เลขานุการและท่ีปรึกษา 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

กองการเจา้หนา้ท่ี 

กองสาธารณสุข 
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ตารางท่ี 2.4  ขอ้มูลบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี  
 

 
ท่ีมา: กองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

ข้อมูล  ณ  วันที่

ข้าราชการ, ลูกจา้ง
ผชช. ภารกิจ ทัว่ไป ภารกิจ ทัว่ไป              และพนักงานจา้ง

นักบริหารงานทอ้งถิ่น 4       3       1      - - - - -  - -    - -    -  -  -  3      4        
1 ส านักปลัดฯ(01) 17    15    2      - - - - -  - 13     - 11     -  2     -  26    30      
2 ส านักงานเลขานุการ อบจ.(02) 9       7       2      - - - - -  - 7       - 7        -  -  -  14    16      
3 กองคลัง(04) 19    16    3      - - - - -  - 7       - 7        -  -  23    26      
4 กองชา่ง(05) 40    28    12   - - - 4    4     - 109   - 68     38   3     -  138  153    
5 กองสาธารณสุข(06) 15    4       11   - - - - -  - 11     - 2        2     7     - 8      26      
6 กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ(07) 19    19    -  - - - - -  - 8       - 7        -  1     -  26    27      
7 กองการศึกษาฯ (08) -     

6.1 ประจ าส านักงาน 18    9       9      - - - - -  - 8       1     7        -  -  -  17    26      
6.2 ชว่ยราชการ รร.อบจ. 3       3       -  - - - - -  - -    - -    -  -  -  3      3        
6.3 ประจ า รร.อบจ. 95      
     -เงินอดุหนุน -   -   -  45  23  22  - -  - 4       - 3        -  -  1     26    
     -เงินรายได้ อบจ. -   -   -  - - - - -  - 46     - 39     3     4     -  42    

8 หน่วยตรวจสอบภายใน(12) 3       3       -  - - - - -  - -    - -    -  -  -  3      3        
9 กองปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภัย(19) 16    10    6      - - - - -  - 24     - 24     -  -  -  34    40      

10 กองพสัดุและทรัพย์สิน(21) 14    12    2      - - - - -  - 3       - 2        -  1     -  14    17      
11 กองการเจ้าหน้าที(่29) 13    12    1      - - - - -  - 1       - 1        -  -  -  13    14      

รวม 190  141  49   45 23 22 4    4     - 241  1     178   43  18  1     390 480   

กรอบ
มีคนครอง อัตราวา่ง รวมกรอบกรอบ

มีคน
ครอง

อัตรา
วา่ง

กรอบ
มี
คน

อัตรา
วา่ง

กรอบ
มีคน
ครอง

อัตรา
วา่ง

สรุปกรอบอัตราก าลงัปัจจบัุน ข้าราชการ ลกูจา้งประจ าและพนักงานจา้ง  องค์การบริหารสว่นจงัหวัดกระบ่ี
ปีงบประมาณ พ.ศ.2564

๑๕ กันยายน ๒๕๖๔

ที่ ส่วนราชการ
ข้าราชการ ข้าราชการครู ลูกจา้งประจ า พนักงานจา้ง รวมมีคนครอง
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 
 วิละดา ชาวช่ืนสุข(2550) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ภายในส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเ รือน ศึกษาเ ก่ียวกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการฝึกอบรม การพฒันา และดา้นการศึกษา พบว่าความเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการฝึกอบรมท่ีเน้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความสามารถ ด้านการพฒันา และด้าน
การศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง และบุคลากรท่ีมีอายุงานต่างกนัจะมีความคิดเห็นดา้นการพฒันาท่ี
แตกต่างกนั 
 รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยภ์ายใตก้าร
เปล่ียนแปลงเชิงพลวตั กล่าววา่ ในกระแสโลกาภิวตัน์ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืนในทศวรรษท่ี 21 คือ การพฒันาทุนมนุษย ์องคก์ารใดมีปัจเจกบุคคลท่ีมี
ความเฉลียวฉลาดตกผลึกทางความรู้ความสามารถ และทกัษะ ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร
ตลอดเวลาย่อยสร้างความได้เปรียบจากการใช้ทุนทางปัญญาขององค์การเป็นเคร่ืองมือในการ
ปรับตวัเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัได้อย่างย ัง่ยืน ตวัแบบของการพฒันาทุนมนุษย ์
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงเชิงพลวตั จากการศึกษา
พบปัจจยัท่ีเก่ียวข้องในการพฒันาทุนมนุษยภ์ายใต้การเปล่ียนแปลงเชิงพลวตั จ  านวน 6 ปัจจยั 
ประกอบด้วย องค์การแห่งการเรียนรู้ การจัดการความรู้ การพฒันาทุนมนุษย์ด้วยสมรรถนะ
ความสามารถ การพฒันาภาวะผูน้ า การบริหารจดัการคนเก่ง และ วฒันธรรมองคก์าร 
 เพิ่ม ภกัดีการ (2552) ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในจงัหวดัก าแพงเพชร มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง ระยะเวลาการปฏิบติังาน
มีผลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 
ดา้น (1) การไม่วางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(2) ไม่สนบัสนุนงบประมาณ (3) นโยบายผูบ้ริหาร
ไม่สนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 เสาวลกัษณ์ นิกรพิทยา (2558) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบล กลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบล กลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธ์ุ คือ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ ปัจจยัด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศ  ปัจจยัดา้นความผกูพนัในงาน  ปัจจยัด้านการบริหารจดัการ ปัจจยัดา้นการมี
ส่วนร่วม และรูปแบบการพฒันาทุนมนุษยคื์อ การพฒันาวฒันธรรมองคก์าร การพฒันาเทคโนโลยี
สารสนเทศ  การพฒันาความผกูพนัในงาน การพฒันาการบริหารจดัการ การพฒันาการมีส่วนร่วม 
การพฒันาโครงสร้างองคก์าร และการพฒันาการจูงใจ 



 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 

 
 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบั
สู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ผูศึ้กษาได้ใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมวิธี (Mix Method Research) 
ระหวา่งการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เพื่อศึกษาตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
 1. การศึกษาสภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ  
 2. การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ี เพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ใชว้ธีิการวจิยัเชิงปริมาณ 
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี
เพื่อเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพและการวจิยัเชิงปริมาณ 
 การด าเนินการตามระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี  

1. ประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร คือ บุคลากรในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีทุกคน จ านวน
รวมทั้งส้ิน 390 คน อา้งอิงขอ้มูลจากกองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ณ วนัที ่15 
กนัยำยน 2564 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

  1.2.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
   ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ควรศึกษาความคิดเห็นขา้ราชการระดบัอ านวยการและ
บริหารท่ีเป็นผูด้  ารงต าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เน่ืองจากมีบทบาท
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ส าคัญในการก าหนดทิศทางการพฒันาทุนมนุษย์ในหน่วยงานให้มีศักยภาพรองรับวิสัยทศัน์ 
ของผูบ้ริหารในการเป็นระบบราชการ 4.0 โดยใชว้ธีิการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 4 คน ดงัน้ี 
   1) ผูอ้  านวยการกองการเจา้หนา้ท่ี 
   2) หวัหนา้ฝ่ายส่งเสริมและพฒันาบุคลากร 
   3) หวัหนา้ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
   4) หวัหนา้ฝ่ายวนิยัและส่งเสริมคุณธรรม 
  1.2.2 การวิจัยเชิงปริมาณ 
   - การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample size) ในการศึกษาน้ี ผูศึ้กษาได้
ค  านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ซ่ึงก าหนดระดับ
ความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 0.5 
   สูตรการค านวณหากลุ่มตวัอยา่ง 

                               n =
𝑁

1+𝑁𝑒2   

 
   โดย n คือ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   N คือ จ านวนประชากรทั้งหมด 
   e คือ ความน่าจะเป็นของความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนได ้= 0.5 

   แทนค่า  n =
390

1+390(0.5)2   

             n = 197.5 
    ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี คือ 198 คน 
   - การสุ่มตวัอยา่ง ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ  
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 2.1 กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 
  เคร่ืองมือท่ีใชศึ้กษาเป็นเอกสาร หนงัสือ เอกสาร วารสาร คู่มือการปฏิบติัราชการ
และแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง เพื่อศึกษารับฟังความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการ
ด าเนินการดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์และขอ้เสนอแนะการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ี เพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 จากผูใ้หข้อ้มูลหลกัตามท่ีก าหนดไว ้
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 2.2 กำรวจัิยเชิงปริมำณ  
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามจ านวน 198 ชุด 
เป็นมาตรวดัแบบใหค้ะแนน (Rating Scale) แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระยะเวลาการท างาน ประเภทบุคลากร และการได้รับการพฒันาในรอบ 12 เดือน โดยเป็น
ค าถามแบบปลายปิด ใหบุ้คลากรเลือกตอบตามตวัเลือกท่ีก าหนดไวแ้ละตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว  
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัตวัแปรท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ 
การฝึกอบรม, การศึกษา, และการพฒันา 
  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับตวัแปรปัจจยัทางการบริหาร 2 ด้าน ได้แก่  
ดา้นลกัษณะของบุคลากร และดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 
  ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัมุมมองต่อสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 
ตามประเด็นการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 หมวด 5 การมุ่งเนน้บุคลากร ท่ีปรากฏ
ในคู่มือการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่  (1) ระบบการ
จดัการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ (2) ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ 
คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ  (3) การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ (4) ระบบ
การพฒันาบุคลากร 
  ตอนท่ี 5 ข้อ เสนอแนะเ ก่ียวกับปัญหาและแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์   
เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
     เกณฑก์ารวดัและการแปลผล แบบสอบถามในตอนท่ี 2 - 4 แบบสอบถาม
เป็นมาตราประเมินค่าโดยแบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
     ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด   คะแนน 5 
     ระดบัความคิดเห็นมาก   คะแนน 4 
     ระดบัความคิดเห็นปานกลาง   คะแนน 3 
     ระดบัความคิดเห็นนอ้ย    คะแนน 2 
     ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   คะแนน 1 
     การก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็น 
โดยพิจารณาจากช่วงคะแนนแต่ละระดบัจากค่าอนัตรภาคชั้น โดยมีสูตรค านวณ ดงัน้ี 

      I =  
R

K
 

   เม่ือ I  แทน  ความกวา้งของชั้น 
     R  แทน  พิสัย (ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุด) 
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     K  แทน  จ านวนชั้น 

  แทนค่าตามสูตร   I =  
5−1

5
          = 0.80 

 
     จากค่าคะแนนในสูตรสามารถน ามาก าหนดช่วงคะแนนของค่าเฉล่ีย 
โดยแบ่งเป็น5 ระดบั ดงัน้ี 
     ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
     ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยมาก 
     ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
     ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
     ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 2.3 กำรทดสอบควำมเทีย่งตรงและควำมเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 
  2.3.1 การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) ผูศึ้กษาได้สร้างแบบสอบถาม ตาม
แนวคิด ทฤษฎี มาแลว้นั้นไดน้ าเสนอผูท้รงคุณวุฒิในตรวจแบบสอบถาม  3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) พร้อม
ทั้ งมีการปรับปรุงแก้ไขให้มี  ความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน แล้วน ามาค านวณดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถาม/ว ัตถุประสงค์ (Item  Objective Congruence: IOC) ซ่ึง IOC ของ
แบบสอบถามของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี เท่ากบั 1.00  ส่วน IOC ของแบบ
สัมภาษณ์ เท่ากบั 1.00 
  2.3.2 การทดสอบความเ ช่ือมั่น (Reliability) การทดสอบความเ ช่ือมั่นของ
แบบสอบถามในการศึกษา ผูศึ้กษาจะใชว้ิธีการทดสอบเคร่ืองมือโดยการน าไปทดลองใช ้ (try out) 
กบัตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกบัประชากรท่ีองค์การบริการส่วนจงัหวดักระบ่ีแต่ไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 30 ตวัอยา่ง และใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Alpha-Coefficient) ซ่ึง
โดยหลกัการจะตอ้งมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเท่ียงตรง
ใช้ได้ ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถามส าหรับบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ี เท่ากบั 0.96 ส่วนค่าความเช่ือมัน่ของแบบสัมภาษณ์ เท่ากบั 1 
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3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 3.1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยศึกษาเอกสาร (literature Review) 
จะศึกษาคน้ควา้จากหนังสือ เอกสาร วารสาร บทความทางวิชาการจากอินเตอร์เน็ต  งานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง คู่มือการปฏิบติัราชการ เพื่อใชใ้นการสร้างเคร่ืองมือส าหรับการศึกษา 
 3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการใช้แบบสอบถามจาก
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีทั้งแบบการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ  
ผูศึ้กษาเป็นผูเ้ก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามและท าการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง ณ 
ส านัก/กองต่างๆ แล้วจึงท าการตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามเพื่อเตรียมขอ้มูลในการวเิคราะห์ต่อไป 
 

4. สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ ประมวลผลข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยใชส้ถิติ ดงัน้ี  
  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชค้่าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียเลข
คณิต (Arithmetic Means)  ค่าร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถ่ี (Frequencies Distribution) และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2. การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 โดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3. การอภิปรายผลแบบสอบถามแบบอนัตรภาค (Interval Scale) ใช้สูตรค านวณ
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =        
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด−ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
       

 

                                                                    =                         5−1

5
 

                                                                    =                   0.80 
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หลงัจากการค านวณช่วงระดบัคะแนนดงักล่าวแลว้จะไดก้ารแบ่งระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
      ค่าเฉล่ีย                       ความหมาย 
    4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
    3.41 – 4.20  มาก 
    2.61 – 3.40  ปานกลาง 
    1.81 – 2.60  นอ้ย 
    1.00 – 1.80  นอ้ยท่ีสุด 
 
 4.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหาแบบสรุปอุปนยั 
 

5. กำรทดสอบสมมติฐำน  
 
 ท าการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 



บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 
 
 การศึกษาเ ร่ือง “การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ี 
เพื่อยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0” ในคร้ังน้ีใช้วิธีการวิจยัแบบผสมวิธี คือ การวิจยัเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพประกอบกนั โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ การใชแ้บบสอบถามเพื่อเก็บ
ขอ้มูลจากบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี จ  านวน 198 คน และการสัมภาษณ์เชิงลึกจาก
ผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทุนมนุษย ์จ านวน 4 คน 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาสภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0  
(2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี 
เพื่อยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0  (3) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย ์
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 ในการน้ี ผูศึ้กษาขอน าเสนอผลการศึกษาจากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์ แบ่งเป็น 5 ตอนดงัน้ี 
 1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2. การวิเคราะห์สภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 3. การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 4. การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
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1. ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ 
 

 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งเชิงปริมาณ จ านวน 198 คน ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั 
เพศ อายุ ระยะเวลาการท างาน ประเภทต าแหน่งงาน และการไดรั้บการพฒันาบุคลากรในรอบ 12 
เดือนท่ีผา่นมา โดยเป็นค าถามแบบปลายปิด ใหบุ้คลากรเลือกตอบตามตวัเลือกท่ีก าหนดไวแ้ละตอบ
ไดเ้พียงค าตอบเดียว เพื่อใชใ้นการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดผ้ลดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ชาย 119 58.6 
หญิง 82 41.4 

รวม 198 100 
 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 119 คน (ร้อยละ 58.6) และเพศ
หญิง จ านวน 82 คน (ร้อยละ 41.4) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.2  ขอ้มูลส่วนบุคคลจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามอายุ 
 

อายุตัว(ปี) จ านวน(คน) ร้อยละ 
20 – 30 ปี 26 13.13 
31 – 40 ปี 75 37.88 
41 – 50 ปี 70 35.35 
51 – 60 ปี 27 13.64 

รวม 198 100 

(อายเุฉล่ีย 40 ปี Max = 59 ปี Min = 24 ปี) 
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ  านวน 75 คน 
(ร้อยละ 37.88)  รองลงมา มีอายรุะหวา่ง 41 – 50 ปี จ  านวน 70 คน (ร้อยละ 35.35) อายรุะหวา่ง 51 – 60 
ปี จ  านวน 27 คน(ร้อยละ 13.64) และนอ้ยท่ีสุดอาย ุ21 - 30 ปี จ  านวน 26 คน(ร้อยละ 13.13) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3  ขอ้มูลส่วนบุคคลจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 7 3.5 
ตั้งแต่ 1- 5 ปี 70 35.4 
ตั้งแต่ 6 – 10 ปี 36 18.2 
ตั้งแต่ 11 – 15 ปี 39 19.7 
ตั้งแต่ 16 – 20 ปี 31 15.6 
20 ปีข้ึนไป 15 7.6 

รวม 198 100 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่  กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน ตั้งแต่ 1-5 ปี 
จ  านวน 70 คน(ร้อยละ35.4) รองลงมามีระยะเวลาการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 39 คน (ร้อยละ19.7),  
มีระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี จ  านวน 36 คน (ร้อยละ18.2), มีระยะเวลาการท างาน 16-20 ปี จ  านวน 
31 คน (ร้อยละ15.6), มีระยะเวลาการท างาน 20 ปีข้ึนไป จ านวน 15 คน (ร้อยละ7.6) และนอ้ยท่ีสุดมี
ระยะเวลาการท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 7 คน (ร้อยละ3.5) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4  ขอ้มูลส่วนบุคคลจ านวนและร้อยละ จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
 

ประเภทบุคลากร จ านวน(คน) ร้อยละ 
ผูบ้ริหาร 1 0.5 
ขา้ราชการ  88 44.4 
                       -บริหารท้องถ่ิน   4 2.0 
                       - อ านวยการท้องถ่ิน  17 8.6 
                       - วิชาการ  46 23.2 
                       - ท่ัวไป  21 10.6 
พนกังานราชการ 108 54.6 
ลูกจา้งประจ า 1 0.5 

รวม 198 100 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า  กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นพนกังานราชการ จ านวน 108 คน
(ร้อยละ 54.5) รองลงมาเป็นข้าราชการ จ านวน 88 คน (ร้อยละ44.4) และมีผู ้บริหารและ
ลูกจา้งประจ าอยา่งละ 1 คนเท่ากนั (ร้อยละ0.5) 
 
ตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลส่วนบุคคลจ านวนและร้อยละ บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาบุคลากรในรอบ 12  
 เดือนท่ีผา่นมา (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 
 

การอบรม จ านวน(คน) ร้อยละ 
ไม่เคยเลย 70 35.35 
ไดรั้บการพฒันารูปแบบใดรูปแบบหน่ึงหรือมากกวา่ 128 64.65 
                    - ฝึกอบรม 98  
                    - การปฐมนิเทศ 2  
                    - การแนะน างาน/ การมีพี่เล้ียง 12  
                    - การศึกษาดูงาน 14  
                    - ใหทุ้นการศึกษา/ การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อ 0  
                    - มอบหมายโครงการพิเศษ 1  
                    - การแลกเปล่ียนความรู้/ประสบการณ์ 6  
                    - การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน/ แผนก 6  
                    - การอบรมร่วมกบัสถาบนัท่ีมีการจดัฝึกอบรม
เฉพาะดา้น 

5  

                    - การสัมมนา 10  
                    - อ่ืนๆ 0  
 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง   ส่วนใหญ่ได้รับการพฒันารูปแบบใดรูปแบบ
หน่ึงในรอบ 12 เดือน มีจ านวน  128 คน (ร้อยละ 64.65)   มีบุคลากรท่ีไม่ไดรั้บการพฒันาบุคลากร
ในช่วง 12 เดือนท่ีผา่นมา มีจ านวน 70 คน (ร้อยละ 35.35)  และการพฒันาส่วนใหญ่อยูใ่นรูปแบบ
ของการฝึกอบรม 
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2. สภาพการด าเนินงานทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน 

 จังหวดักระบ่ีเพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 

 
 ในเร่ืองสภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนจังหวดักระบ่ีเพื่อยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ผูศึ้กษาใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
จากการศึกษาโดยการศึกษาขอ้มูลทุติยภูมิ และการสัมภาษณ์เชิงลึกประกอบกนั การน าเสนอผล 
การวเิคราะห์โดยแยกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 1. แนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดับ 
สู่การเป็นระบบราชการ 4.0  
 2. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารของส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทุนมนุษยต่์อสภาพ
การด าเนินงานท่ีเ ก่ียวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ี 
เพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 3. การวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ส าหรับสภาพ
การด าเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
 2.1 การวิเคราะห์สภาพการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวดักระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
  การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ี ประกอบด้วย 
1. นโยบายการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล 2. วิสัยทศัน์การบริหารงานบุคคล  3. พนัธกิจใน
การพฒันาบุคลากร 4. หลกัสูตรและวธีิการพฒันาบุคลากร 5. แนวการติดตามและประเมินผล 
  1. นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี พ.ศ.2564 มีดงัน้ี 
   องค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ีมีความมุ่งหมายท่ีจะบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีความโปร่งใส มี คุณธรรม จริยธรรม และเป็นไปตาม 
หลกัธรรมาภิบาล จึงขอประกาศนโยบายการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 
   1) จะพิจารณาวางแผนอตัราก าลงัสอดรับกบัภารกิจขององคก์ร ตอบสนองตาม
ความจ าเป็น และความเหมาะสม ค านึงถึงประโยชน์สูงสุดของทางราชการ 
   2) จะด าเนินการบรรจุและแต่งตั้ง รวมถึงประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 
ดว้ยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติั ใหโ้อกาสบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั 
   3) ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ 
ประมวลจริยธรรม กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั อยา่งเคร่งครัด 
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   4) ส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะ และความสามารถอยา่ง
เท่าเทียมกนั ความกา้วหนา้ในสายงานวิชาชีพ  จะพิจารณาถึงความรู้ความสามารถตามคุณภาพและ
ความส าเร็จของงานท่ีสะท้อนการเป็นคนเก่ง และพฤติกรรมท่ีมีความซ่ือสัตย์สุจริต มีน ้ าใจ  
มีคุณธรรม ยดึมัน่ประโยชน์ของส่วนรวมจะสะทอ้นการเป็นคนดี 
   5) ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี มีสุขภาวะท่ีดี มีสุขภาพ 
ท่ีแข็งแรง  มีความสุขในการท างาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ 
ในการพฒันาคุณภาพชีวติ 
  2. วิสัยทัศน์การบริหารงานบุคคล องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีก าหนดไวว้า่ 
“บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี เป็นผูมี้สมรรถนะสูง มีคุณธรรมจริยธรรม ส่งเสริมให้
เป็นขา้ราชการในยคุ 4.0” โดยมีวตัถุประสงคใ์นการพฒันา ดงัน้ี 
   1) เพื่อเป็นการพฒันาและเพิ่มพนูความรู้  ทกัษะ ทศันคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีในการปฏิบติังานราชการและตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   2) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการจดัการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร 
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
   3) เพื่อเป็นแนวทางให้ผู ้บริหารใช้เป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานพัฒนา
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
  3. พันธกิจในการพัฒนาบุคลากร 6 ประการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี คือ 
   1) ส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
   2) สนบัสนุนใหบุ้คลากรสร้าง พฒันา นวตักรรมและองคค์วามรู้ในศาสตร์ต่างๆ  
   3) พฒันาบุคลากรใหมี้ความเช่ียวชาญในการบูรณาการ ประสานงานและท างาน
แบบเครือข่าย 
   4) สร้างวฒันธรรมท่ีสนับสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
มีความคิดสร้างสรรคแ์ละทนัต่อการเปล่ียนแปลง 
   5) ส่งเสริมใหบุ้คลากร มีคุณธรรมและจริยธรรม มีวนิยัและจิตสาธารณะ 
   6) เสริมสร้างการท างานใหมี้ความสุข 
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  4. หลักสูตรและวิธีการพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2564-2566  
   แนวทางการพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ลูกจา้งและพนกังาน
จ้าง องค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ีก าหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหาร 
ส่วนจงัหวดั ลูกจา้ง และพนกังานจา้ง ทุกต าแหน่ง ไดมี้โอกาสไดรั้บการพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติท่ีดี มีคุณธรรมและจริยธรรม อนัจะท าให้การปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการ ลูกจา้ง 
และพนกังานจา้งเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยจดัท าแผนพฒันาขา้ราชการ ลูกจา้ง 
และพนกังานจา้ง ตามท่ีกฎหมายก าหนด โดยมีระยะเวลา 3 ปี ตามรอบของแผนอตัราก าลงั 3 ปี การ
พฒันานอกจากจะพฒันาดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้ และทกัษะเฉพาะของงาน
ในแต่ละต าแหน่ง ดา้นการบริหาร ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั และดา้นคุณธรรมจริยธรรมแลว้ องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาระบบราชการส่วนทอ้งถ่ินไปสู่ยคุ 4.0  
   ในการพฒันาบุคลากรจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียมกนั โดยแบ่งการ
พฒันา ออกเป็น 3 กลุ่มเป้าหมาย คือ 
   4.1 การพฒันาประเภทต าแหน่งสายงานผูบ้ริหาร 
    องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีก าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเป็น 
ระดบัอ านวยการทอ้งถ่ินไว ้3 ระดบั คือ การพฒันาต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ินระดบัตน้ 
อ านวยการท้องถ่ินระดับกลาง และอ านวยการท้องถ่ินระดับสูง เพื่อท่ีจะท าให้การบริหารงาน 
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั สามารถบรรลุตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานท่ีก าหนดไว ้จึงตอ้ง
มีการด าเนินการพฒันาอยา่งเป็นระบบ โดยการก าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นอ านวยการ
ทอ้งถ่ินไวอ้ยา่งชดัเจนจ านวน 3 วธีิ คือ  
    4.1.1 การฝึกอบรม องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ไดก้ าหนดแนวทางการ
พฒันา ขา้ราชการประเภทต าแหน่งอ านวยการทอ้งถ่ิน ออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
     1) ผูบ้ริหารระดบัสูง และประเภทบริหารทอ้งถ่ินระดบัสูง และบริหาร
ท้องถ่ิน ก าหนดหลักสูตรส าหรับการบริหารและพฒันาศกัยภาพของประเภทบริหารท้องถ่ิน 
ส าหรับปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
     2) ประเภทอ านวยการทอ้งถ่ินระดบัสูงและระดบักลาง องคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวดักระบ่ีก าหนด แนวทางท่ีจะพฒันาประเภทอ านวยการท้องถ่ิน ไว้เป็นหลักสูตร 
การพฒันาประสิทธิภาพในการท างานส าหรับหวัหนา้ส านกั และผูอ้  านวยการกอง ทุกส่วนราชการ
ในสังกดั 
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     3) ประเภทอ านวยการทอ้งถ่ินระดบัตน้ ก าหนดไวเ้ป็นหลกัสูตรต่างๆ 
ดงัน้ี 
      (1) หลกัสูตรส าหรับนกับริหารงานทัว่ไป 
      (2) หลกัสูตรส าหรับนกับริหารงานการศึกษา  
      (3) หลกัสูตรส าหรับนกับริหารงานช่าง  
      (4) หลกัสูตรส าหรับนกับริหารงานการคลงั 
    4.1.2 การสัมมนาหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การพฒันาผูบ้ริหารตาม
แนวทางน้ีเป็นวิธีการหน่ึงท่ีใชก้ารจดัสัมมนาข้ึนเพื่อใชเ้ป็นทิศทางในการพฒันาองคก์ร เพราะการ
พฒันาผูบ้ริหารระดบัสูง ส่วนใหญ่จะเป็นการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการบริหารงาน การแสดง
ความคิดเห็น และเป็นการระดมสมองของผูบ้ริหารองค์กรท่ีมีแนวทางการบริหารท่ีใกลเ้คียงกนั 
องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีจึงได้จดัสัมมนาข้ึน ซ่ึงจะเป็นทั้งในหน่วยงานภายนอกและ
สถาบนัหรือองคก์รท่ีไดมี้การจดัข้ึนในหลายหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานขององคก์ร 
    4.1.3 การทศันศึกษาหรือดูงานเป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีองค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ี ไดใ้ห้ความส าคญักบัทศันศึกษาหรือดูงานโดยการจดัให้ผูบ้ริหารไดไ้ปศึกษาดูงาน 
เยี่ยมชมและวิธีการ ปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงอาจเป็นส่วนราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
หรือหน่วยงานเอกชน โดยมี วตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มพนูทกัษะความเขา้ใจในเทคนิค สภาพปัญหาและ
วิธีการท างานของหน่วยงานท่ีไปเยี่ยมชมได้สอบถามหรือแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และ
ขอ้คิดเห็นอนัอาจน ามาใชป้รับปรุงการปฏิบติังานในหน่วยงานของตน 
   4.2 การพฒันาผูป้ฏิบติัการหรือสายงานท่ีเป็นสายผูป้ฏิบติั 
    ในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีไดใ้หค้วามส าคญักบั
บุคลากรท่ีอยู่ในระดบัผูป้ฏิบติัการหรือสายงานท่ีเป็นสายผูป้ฏิบติั ซ่ึงรวมถึงลูกจา้งขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกระบ่ีด้วย โดยมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีอยู่ในระดับปฏิบัติงาน 
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี จ  านวน 8 วธีิ ดงัน้ี 
    4.2.1 การฝึกอบรม การท่ีจะพฒันาบุคลากรท่ีอยูใ่นสายผูป้ฏิบติัการพฒันาให้
เกิดความช านาญและสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมน ามาใชก้บัการปฏิบติังานจนเกิดผล
ส าเร็จและพฒันา หน้าท่ีความรับผิดชอบให้เกิดผลและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร องค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ไดก้ าหนดวธีิการฝึกอบรมบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
ประจ าส าหรับแต่ละต าแหน่ง เช่น หลกัสูตรนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน  หลกัสูตรนกัทรัพยากร
บุคคล หลกัสูตรนักพฒันาชุมชน  หลกัสูตรนิติกร  หลกัสูตรนายช่างเคร่ืองกล เป็นตน้ นอกจาก
ขา้ราชการสายงานผูป้ฏิบติัจะตอ้งผ่านการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ี คณะกรรมการกลางขา้ราชการ
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องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัก าหนด เพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาความรู้ความสามารถในหนา้ท่ีท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติั และเพื่อประโยชน์ในการเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน ยงัมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้ในเร่ืองต่างๆ 
เพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ได้แก่ 1) ความรู้ท่ีจ  าเป็นในงาน 2) ความรู้เร่ือง
กฎหมาย 3) ความรู้เร่ืองปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 4) ความรู้ทัว่ไปเร่ืองชุมชน 5) ความรู้เร่ืองการจดัการ
ความรู้ 6) ความรู้เร่ืองการจดัท าแผนปฏิบติัการและแผนยุทธศาสตร์ 7) ความรู้เร่ืองการติดตามและ
ประเมินผล 8) ความรู้เร่ืองการจดัระบบองค์กร 9) ความรู้เร่ืองการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น 
ผลกระทบส่ิงแวดล้อม 10) ความรู้เร่ืองการท างบการเงินและงบประมาณ 11) ความรู้เร่ืองระบบ
บริหารงานประมาณ 12) ความรู้เร่ืองการบริหารความเส่ียง 13) ความรู้เร่ืองการจดัท าบญัชี 14) ความรู้
เร่ืองจดัซ้ือจดัจา้งและกฎหมายระเบียบพสัดุ 15) ความรู้เร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคล 16) ความรู้
เร่ืองการพฒันาบุคลากร 17) ความรู้เร่ืองงานธุรการ และงานสารบรรณ 18) ความรู้เร่ืองสถานการณ์
ภายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและสังคมพื้นท่ี 19) ความรู้เร่ืองส่ือสาธารณะ และ20) ความรู้เร่ือง
การบริหารจดัการ Hardware Software และ Network 
    4.2.2 การศึกษาดูงาน การพฒันาบุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัของผูป้ฏิบติั องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีให้ความส าคญักบัการศึกษาดูงาน เพราะการศึกษาดูงานเป็นอีกแนวทาง
หน่ึงท่ีจะเป็นการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัได ้ซ่ึงการศึกษาดูงานของบุคลากร
ท าให้ผูท่ี้ไดเ้ขา้ร่วมโครงการสามารถท่ีจะน าความรู้ หรือประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการศึกษาดูงาน 
น ามาใชป้รับปรุงกระบวนการหรือวิธีการท างานของหน่วยงานตนเองให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานขององคก์รไดดี้ข้ึนกวา่เดิม 
    4.2.3 การพัฒนาทักษะความช านาญ แนวทางน้ีเป็นแนวทางหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัเป็นอยา่งยิ่งต่อการปฏิบติังาน เพราะถา้หากวา่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีไดรั้บการพฒันา ทกัษะในดา้นการปฏิบติังานของแต่ละสายงานให้เกิดมีความช านาญดีข้ึน
แล้ว องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ก็สามารถท่ีจะพฒันาทกัษะในการท างานของขา้ราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัระบบการท างานให้ดีข้ึนกว่าเดิมได้เป็นอย่างดี ได้แก่ 1) ทกัษะการ
บริหารขอ้มูล 2) ทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์ 3) ทกัษะในการประสานงาน 4) ทกัษะในการสืบสวน  
5) ทกัษะการบริหารโครงการ 6) ทกัษะในการส่ือสาร  การน าเสนอ และการถ่ายทอดความรู้  
7) ทกัษะในการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 8) ทกัษะการเขียนหนงัสือราชการ และ 9) ทกัษะการ
ใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ทางวทิยาศาสตร์ 
    4.2.4 การส่งเขา้รับการอบรมร่วมกบัสถาบนัท่ีมีการจดัฝึกอบรมเฉพาะดา้น 
ในการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี บางคร้ังจะตอ้งให้บุคลากรท่ีมีอยูใ่น
องค์กรได้รับการ พฒันาอย่างดีข้ึนจะต้องได้รับการพฒันาร่วมกับสถาบนัท่ีมีหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้อง
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โดยตรง เพราะในบางคร้ังลกัษณะ งานท่ีปฏิบติัของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี จะมี
ความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัหลายส่ิงหลายอยา่งซ่ึงในบางคร้ังบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ี ยงัไม่มีความเขา้ใจและทกัษะ ความช านาญในเร่ืองท่ีปฏิบติับุคลากรจะตอ้งไดรั้บการ
พฒันาอบรมใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 
    4.2.5 การนิเทศงาน เป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี
ไดใ้หค้วามส าคญักบัการนิเทศงานของบุคลากรท่ีอยูใ่นสังกดั เพราะการนิเทศงานจะท าให้บุคลากร
ไดรั้บการเพิ่มพนู ในดา้นความรู้ และรับการเสนอแนะแนวทางเพื่อน าไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหาหรือ
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเกิดข้ึนแก่องคก์รได ้
    4.2.6 การสับเปล่ียนงาน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ไดใ้หค้วามส าคญั
กบัการ พฒันาบุคลากรท่ีอยู่ในสังกดั การสับเปล่ียนงานในหน้าท่ีจะเป็นการส่งเสริมและพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีให้เกิดความช านาญและมีทกัษะงาน 
ในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีดีข้ึนกวา่เดิม ซ่ึงเป็น การรับรู้กบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
    4.2.7 การส่งเสริมและสนบัสนุนให้ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
พฒันาตนเอง โดยวธีิการต่างๆ ดงัน้ี  
     1) ให้ศึกษาและท าความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบาย ทิศทาง แผนงานและ
โครงการ ของงานในหน่วยงาน ระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานให้ถูกตอ้ง เพื่อให้
การท างานเป็นไปตามวตัถุประสงค ์
     2) ให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
    4.2.8 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการพัฒนาตนเอง โดยการให้
ทุนการศึกษา เพื่อศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ขา้ราชการมี
ความรู้ ความสามารถในการ ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อการพฒันา
ทอ้งถ่ินมากยิง่ข้ึน 
   4.3 การพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ / การเปล่ียนสายงาน 
    การพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ซ่ึงเป็นขา้ราชการ
ท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในสายงานต่างๆ ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
และจะตอ้งถือเป็นหน้าท่ีท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีตอ้งถือปฏิบติั เพราะการท่ีจะพฒันา
บุคลากรท่ีอยู่ในต าแหน่งน้ี จะตอ้งได้รับการพฒันาเพื่อให้มีความรู้ความเขา้ใจในกระบวนการ
ท างาน หรือโครงสร้างการบริหารงานขององค์กรและเพื่อให้ รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หลักและวิธีปฏิบติัราชการ บทบาทและหน้าท่ีของ ข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมี
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พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุขและแนวทางปฏิบติัตนเพื่อเป็นขา้ราชการท่ีดี องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ีไดก้ าหนดวิธีการท่ีจะพฒันาบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการท่ีได้รับการบรรจุแต่งตั้งใหม่ 
และขา้ราชการท่ีเปล่ียนสายงาน ดงัน้ี 
    4.3.1 การปฐมนิเทศ ใหก้ระท าในระยะแรกของการบรรจุเขา้รับราชการ 
    4.3.2 การแนะน างาน ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
    4.3.3 การฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี คุณธรรม และ
จริยธรรม อนัจะท าให้ การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในต าแหน่งนั้นๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หลกัสูตร
ท่ีเหมาะสม เช่น การเป็นขา้ราชการท่ีดี หลกัคุณธรรม และจรรยาส าหรับขา้ราชการ  การกระจาย
อ านาจสู่ทอ้งถ่ิน กฎหมายท่ีส าคญักบัการปฏิบติังาน ระบบราชการและการบริหารภาครัฐแนวใหม่
เป็นตน้ 
   4.4 การพฒันาพนกังานจา้ง แบ่งการพฒันา ออกเป็น 2 กลุ่มเป้าหมายคือ  
    4.4.1 พนกังานจา้งตามภารกิจ ประกอบดว้ย พนกังานจา้งต าแหน่งส าหรับผู ้
มีคุณวุฒิ ซ่ึงใชใ้นลกัษณะงานท่ีมีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัโดยอนุโลม ไดแ้ก่ ผูช่้วยนกัจดัการงานทัว่ไป ผูช่้วยนายช่างเขียนแบบ ผูช่้วยเจา้พนกังาน
ธุรการ ผูช่้วยนกัวชิาการคอมพิวเตอร์ ผูช่้วยเจา้พนกังานประชาสัมพนัธ์ ผูช่้วยเจา้พนกังานโสตทศัน
ศึกษา ผูช่้วยเจา้พนกังานธุรการ ผูช่้วยนกัประชาสัมพนัธ์ ผูช่้วยนกัวิชาการคอมพิวเตอร์ ผูช่้วยนาย
ช่างเคร่ืองกล ผูช่้วยเจา้พนกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    4.4.2 พนกังานจา้งทัว่ไป ประกอบดว้ย นกัการ คนงาน โดยไดก้ าหนดแนว
ทางการพฒันาบุคลากรดงักล่าว ขา้งตน้ 3 วธีิ คือ 
     1) การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีจะด าเนินการใน
ระยะแรกของการเขา้มา ปฏิบติังาน 
     2) การฝึกอบรม เป็นวิธีการหน่ึงท่ี ต้องการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ทศันคติท่ีดี การส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมอนัจะท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน หลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง เช่น ความปลอดภยัในการท างาน ระเบียบงานสารบรรณ 
ทกัษะการคิด การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน เป็นตน้ 
     3) การศึกษาดูงาน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ไดใ้หค้วามส าคญั
ในการศึกษาดูงานซ่ึงจะท าให้พนักงานจ้างสามารถน าความรู้หรือประสบการณ์ท่ีได้รับจาก
การศึกษาดูงานไปปรับปรุงหรือ ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพ 
มากยิง่ข้ึน 
 



60 

   องค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ีได้ตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากรเป็น
ส่ิงจ าเป็นต่อ ประสิทธิภาพของงานเป็นอยา่งมาก กล่าวคือเม่ือไดมี้การสรรหาเขา้ท างานแลว้ มิได้
หมายความวา่ จะสามารถ ให้เขา้ท างานไดท้นัทีเสมอไป จ าเป็นจะตอ้งมีการอบรมแนะน าเบ้ืองตน้
แก่ผูเ้ขา้ท างานใหม่ ในบางกรณีอาจจะ ตอ้งมีการอบรมถึงวธีิการท างานใหด้ว้ย  
   นอกจากนั้นเม่ือผูป้ฏิบติังานไดท้  างานไปนานๆประกอบกบัระเบียบ หลกัเกณฑ์
และเทคนิค ต่าง ๆในการท างานไดเ้ปล่ียนแปลงไปก็จ  าเป็นจะตอ้งมีการอบรมเพื่อใหส้ามารถท างาน
ได้ดีเช่นเดิม โดย หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีหรือหน่วยงานฝึกอบรมของส่วนราชการจะเป็น
ผูด้  าเนินการเองหรืออาจส่งไปรับการ อบรมในส่วนราชการอ่ืน หรือสถาบนัอ่ืนก็ได้ การพฒันา
บุคลากรไม่เพียงแต่จะท าให้ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการท างานดีข้ึน เท่านั้นยงัจะส่งผล
ใหไ้ดผ้ลงานสูงข้ึน อนัจะเป็นผลโดยตรงต่อการพฒันาประเทศอีกทางหน่ึงดว้ย 
  5. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
   5.1 แนวทางการตรวจสอบ 
    5.1.1 จัดท าทะเบียนประวัติและทะเบียนควบคุมการจัดส่งข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งทุกราย เพื่อบนัทึกขอ้มูลการเขา้รับการพฒันาทุกหลกัสูตร 
    5.1.2 ให้ผู ้บังคับบัญชาต้นสังกัดในแต่ละส่วนราชการ พิจารณาความ
เหมาะสมและตรวจสอบความถ่ีของผูเ้ขา้รับการพฒันาแต่ละหลกัสูตรจากประวติัการฝึกอบรมใน
ปีงบประมาณท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรม เพื่อประกอบการพิจารณาอนุญาตในเบ้ืองตน้ พร้อมลงนาม
ในแบบแสดงเจตจ านงการขอรับการขอรับการฝึกอบรมของผูข้อรับการฝึกอบรม และท าการ
ประเมินผลก่อนเข้ารับการฝึกอบรม ทั้งน้ี การอนุญาตไม่ให้มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งนั้นๆ ดว้ย 
   5.2 แนวทางการติดตาม 
    5.2.1 ให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกหลกัสูตรรายงานผลต่อผูบ้ริหารตามระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วย ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม และการเขา้รับการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ี
ทอ้งถ่ิน พ.ศ.2557 ขอ้ 10 ภายในหกสิบวนันบัแต่วนัท่ีเดินทางถึงองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
โดยเน้ือหาการรายงานจะตอ้งเป็นองคค์วามรู้ต่างๆ ท่ีไดรั้บการเขา้รับการฝึกอบรมและขอ้เสนอแนะ
หรือแนวทางท่ีจะน ามาปรับใช้กบัองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี รวมทั้งคะแนนการทดสอบ
ก่อนและหลงัการฝึกอบรมนั้นๆ (ถา้มี) 
    5.2.2 กองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี มีการติดตามและ
ประเมินผลภายหลงัจากการฝึกอบรม และรายงานผลการพฒันาของผูเ้ขา้รับการพฒันา 
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    5.2.3 จัดให้มีการถ่ายทอดความรู้และฝึกปฏิบติัในหลักสูตรท่ีได้รับการ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากรภายใน เพื่อให้ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง หรือคลา้ยคลึงกนัไดเ้รียนรู้ร่วมกนั 
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อราชการ โดยกองการเจา้หน้าท่ีเป็นผูป้ระสานงานจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้  
เช่น การจดัโครงการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การน าเข้าสู่วาระการประชุม
ประจ าเดือน หวัหนา้ส่วนราชการ หรือการจดัเวที เฉพาะเร่ืองท่ีส าคญั เป็นตน้ รวมทั้งใหแ้ต่ละส่วน
ราชการสอนงานภายในหน่วยงานจากความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมพฒันาหรือประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน 
   5.3 แนวทางการประเมินผล พบวา่ หลกัสูตรท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี
ด าเนินการเอง 
    5.3.1 การใช้แบบสอบถาม/แบบทดสอบ ก่อน - หลังการฝึกอบรม และ
แบบสอบถามติดตามการประเมินผลภายหลงัจากการไดรั้บการพฒันาไปไดร้ะยะเวลาหน่ึง 
    5.3.2 การสัมภาษณ์ผู ้ท่ี เ ก่ียวข้องเช่น ผู ้บังคับบัญชา หัวหน้างาน เพื่อน
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ของผูเ้ขา้รับการพฒันา 
    5.3.3 การสรุปผลความส าเร็จในภาพรวมของหลกัสูตร 
  สรุปลักษณะสภาพทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
จังหวดักระบี่ 
  การพฒันาบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีนั้น ไดค้  านึงถึงภารกิจ 
อ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติั
ราชการ บทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง รวมทั้งบทบาทขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี โดยได้
ก าหนดหลกัสูตรการพฒันาส าหรับบุคลากรแต่ละต าแหน่ง ให้ได้รับการพฒันาในหลาย ๆ มิติ  
ทั้งในด้านความรู้พื้นฐานในการปฏิบติัราชการ ด้านการพฒันาเก่ียวกบังานในหน้าท่ีรับผิดชอบ  
ด้านความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหารและด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบับทบาทและภารกิจขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีต่อไป 
  แผนการพฒันาบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีจึงจดัท าข้ึนเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อนัจะท าให้ปฏิบติัหน้าท่ีราชการในต าแหน่ง 
ของบุคลากรทุกคนในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี นั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชน โดยภาพรวมบุคลากรแต่ละประเภทได้รับการพฒันารูปแบบต่างๆ 
ดงัตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6 วธีิการพฒันาทุนมนุษยอ์งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีและกลุ่มเป้าหมาย 
 ในการพฒันา 
 

การพฒันาทุนมนุษย์ 

กลุ่มเป้าหมาย 

ข้าราชการ พนักงานจ้าง 

บริหาร อ านวย
การ 

ปฏิบัติ
การ 

ทัว่ไป ตาม
ภารกจิ 

ทัว่ไป ลูกจ้าง 
ประจ า 

สัมมนาหรือประชุมเชิง
ปฏิบติัการ 

       

การทศันศึกษาหรือดูงาน        
การฝึกอบรมเพิ่มความช านาญ
เฉพาะต าแหน่ง/สายงาน 

       

การพฒันาความรู้อ่ืนเพิ่มเติม        
การพฒันาทกัษะความ
ช านาญ 

       

การส่งเขา้อบรมกบัสถาบนั 
ท่ีจดัฝึกอบรมเฉพาะดา้น 

       

การนิเทศงาน        
การสับเปล่ียนงาน        
ใหศึ้กษานโยบาย ทิศทาง
องคก์าร 

       

ใหมี้การแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์และความ
คิดเห็น 

       

ใหทุ้นการศึกษา        
การพฒันาขา้ราชการบรรจุ
ใหม่ 

       

การปฐมนิเทศ        
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  โครงสร้าง การพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีจะเป็นการ
พฒันาโดยใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมและใชร้ะบบเปิด โดยบุคลากรสามส่วนท่ีตอ้งสัมพนัธ์กนัเพื่อให้
ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพ มีคณะกรรมการท าหน้าท่ีวางแผนอตัราก าลงั สรรหาทั้งการบรรจุแต่งตั้ง  
การโอนยา้ย และประเมินผลเพื่อการเล่ือนระดบัต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการต่อ
สัญญาจา้ง จึงสรุปไดเ้ป็นดงัน้ี 
 

 

 
 

ภาพท่ี 4.1  โครงสร้าง การพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

 
 
 

     นายก อปท ผู้บริหารหน่วยงานจดัท า
แผน ควบคุมก ากับดูแล
สนับสนุน 

ผูป้ฏิบติังานมีความรู้
เขา้ใจงานท่ีท า 

ส่งเสริม/สนับสนุน 

ให้ความเป็นธรรม
ควบคุมตรวจสอบ 

ท างานเป็นทีม 

ฝึกฝนพฒันาตนเอง
สนองยทุธศาสตร์ได ้

สัง่การ ติดตามตรวจสอบ 

ใหค้วามเป็นธรรม 

คณะกรรมการ 

วางแผนอตัราก าลงัสรรหา 

ประเมินผล/รายงาน 
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  การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ีตามแผนพัฒนา
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีสามารถปรับเปล่ียนแกไ้ข เพิ่มเติมใหเ้หมาะสมไดก้บั
กฎหมาย ประกาศคณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ตลอดจนแนวนโยบาย
และยทุธศาสตร์ต่าง ๆ  ประกอบกบัภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้การพฒันา
บุคลากรบางต าแหน่งท่ีจ าเป็นไดรั้บการพฒันามากกว่า และภารกิจบางประการท่ีไม่มีความจ าเป็น 
อาจตอ้งท าการยุบ หรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบั
นโยบายถ่ายโอนงาน  สู่ท้องถ่ินให้มากท่ีสุด บุคลากรท่ีมีอยู่จึงต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์อยูเ่สมอ 
 2.2 ความคิดเห็นของหัวหน้าส่วนงานที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์และ 
การบริหารงานบุคคล ที่มีต่อสภาพการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวดักระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0   
  จากการสัมภาษณ์ ผูศึ้กษาไดร้วบรวมประเด็นจากการสัมภาษณ์ ใน 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1. การสรรหาและคดัเลือก 
   - องค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ีมีการด า เ นินการวางแผนก าลังคน 
ตามสภาวการณ์ของการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั คือ ปรับลดอตัราก าลงัขา้ราชการ/พนักงานจ้าง 
ตามความเหมาะสมของงบประมาณ ไม่ได้ปรับตามแนวคิดการบริหารงานสมยัใหม่ ไม่ได้คดั
พนักงานจ้างท่ีท างานหย่อนประสิทธิภาพออกเท่าท่ีควร ในส่วนของต าแหน่งข้าราชการมีการ
ปรับแก้กรอบอตัราก าลงับ่อยปีละหลายคร้ัง แสดงให้เห็นถึงว่าบางส่วนราชการในสังกดัไม่ได้
วางแผนอตัราก าลงัท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานและภารกิจ 
   - การสรรหาบุคลากรในอดีตไม่ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 
โดยเฉพาะความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมกบัการเป็นระบบราชการ4.0 ท าให้ไม่มี
ศกัยภาพเพียงพอกับการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายและรองรับภารกิจในอนาคต ท าให้ต้อง
โยกยา้ยไปปฏิบติังานอ่ืนแทน สร้างภาระใหเ้พื่อนร่วมงาน  
   - การสรรหาพนกังานจา้งในปัจจุบนัด าเนินการบ่อยปีละ 5-6 คร้ัง ซ่ึงเป็นการ
ด าเนินการมีความถ่ีบ่อยคร้ังมากเม่ือเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีขนาดใกลเ้คียงกนั เม่ือเวลามีพนกังาน
จา้งลาออกจึงท าให้บางส่วนราชการขออตัราก าลงัทดแทนในส่วนท่ีคนขาด การปฏิบติังานขาดตก
บกพร่อง สร้างภาระงาน การใช้เวลาและงบประมาณเพิ่มข้ึน ทั้งน้ี เกิดจากการขาดการวิเคราะห์
ขอ้มูลเก่ียวกบัอตัราก าลงั การวางแผนอตัราก าลงัประกอบกบัการวางแผนพฒันาเส้นทางอาชีพ 
ของแต่ละบุคคลไม่ดี ไม่ยดืหยุน่ 
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   - การคดัเลือกบุคลากรพนักงานจา้งมีขั้นตอนและรูปแบบตามท่ีระเบียบการ 
สรรหาก าหนดไว ้มีขอ้สอบภาค ก ภาค ข และการสัมภาษณ์ท่ีไดม้าตรฐานเหมาะสมกบัต าแหน่ง
นั้นๆ และการออกขอ้สอบยงัคดัเลือกผูท่ี้มีความสามารถตรงกบังานท่ีจะตอ้งไปปฏิบติัหนา้ท่ี เช่น 
ใหท้ดลองปฏิบติังานจริง การทดสอบการใชค้อมพิวเตอร์ ทดสอบการใชโ้ปรแกรมท่ีทนัสมยั ท าให้
มีมาตรฐานในระดบัหน่ึง 
  2. การฝึกอบรมและพฒันาทุนมนุษย ์
   - ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนการพฒันาทุนมนุษย์ ตามแผนการพฒันาบุคลากร 
สนับสนุนทั้งงบประมาณและระยะเวลาการด าเนินการ การพฒันาส่วนใหญ่จะอยู่ในรูปแบบ 
ของการ  ฝึกอบรมภายในหน่วยงานและหน่วยงานภายนอก ประชุม/สัมมนาเชิงปฏิบติัการ ศึกษาดู
งานกบัองคก์รท่ีมีองคค์วามรู้เป็นเลิศดา้นระบบราชการท่ีทนัสมยั เพื่อท่ีบุคลากรทุกระดบัต าแหน่ง
จะไดมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะท่ีทนัสมยัเพื่อท่ีจะรองรับระบบราชการ 4.0   
   - หน่วยงานมีการประเมินผลและติดตามผลของการพฒันาบุคลากรอยู่เสมอ 
เพื่อดูว่าการพัฒนาบุคลากรนั้ น จะช่วยให้การท างานมีสมรรถนะสูงข้ึน สามารถน าเทคนิค 
และวิธีการใหม่ๆ ไปใชใ้นการแกไ้ขขอ้บกพร่อง ปรับปรุงงาน ให้มีประสิทธิภาพ และมีการติดต่อ
ประสานงานดีข้ึนหรือไม่ เกิดความคุม้ค่ากบังบประมาณค่าใชจ่้ายในการพฒันามากนอ้ยเพียงใด 
   - บุคลากรส่วนใหญ่มีความรู้ความสามารถ หรือสมรรถนะสูง ยอมรับการ
พฒันาส่งผลให้หน่วยงานสามารถพฒันาทุนมนุษย์ได้ เม่ือเกิดปัญหาต่างๆ สามารถแก้ไขได้ 
บุคลากรท าตามเป้าหมายของหน่วยงานใหป้ระสบความส าเร็จในการเป็นระบบราชการ 4.0 ได ้
   - บุคลากรยงัตอ้งการการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารอยา่งจริงจงั ให้ความส าคญัต่อ
การจดัหางบประมาณในการพฒันาบุคลากร ให้ความส าคญัต่อความตอ้งการของบุคลากรในการ
พฒันาตนเอง และสนบัสนุนการพฒันาดา้นเทคนิค อุปกรณ์ไอที และเทคโนโลยทีนัสมยั 
   - แผนการพฒันาบุคลากร ยงัคงขาดความชดัเจนและขาดรายละเอียดท่ีแสดงถึง
การจูงใจให้มีการปฏิบติังานหรือพฒันาศกัยภาพในดา้นต่างๆ เช่น บุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการ
พฒันาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี นวตักรรม หรือการปฏิบติังานในระบบราชการ4.0 
บุคลากรไม่ไดว้างแผนเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง เพื่อตอบสนองกบันโยบายการ
พฒันาระบบราชการของรัฐและผูบ้ริหารองคก์ร 
   - ควรพฒันาบุคลากรเร่ืองทกัษะการใช้ภาษาองักฤษในการติดต่อส่ือสารและ
การพฒันาสู่สากล ส่วนมากบุคลากรยงัไม่สามารถส่ือสารภาษาองักฤษได้ดี ไม่สามารถส่ือสาร
ภาษาอังกฤษกับผู ้มารับบริการท่ี เป็นชาวต่างชาติ เ น่ืองจากทักษะการฟัง ทักษะการพูด  
หรือแมก้ระทัง่การใชง้านเทคโนโลยต่ีางๆ ท่ีเป็นภาษาองักฤษบุคลากรไม่สามารถท าได ้
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   - บุคลากรบางท่านมีความรู้สึกลงัเลไม่กลา้ตดัสินใจในการท างาน ท าให้การ
ด าเนินการช้าลง การตดัสินใจท่ีส าคญัจะรู้สึกกดดนั ตอ้งรอให้ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจ  การกล้า
ตดัสินใจแกปั้ญหานั้นเป็นส่วนหน่ึงของขา้ราชการยคุ4.0 ดงันั้นการพฒันาความสามารถดา้นการคิด 
การแกปั้ญหาเชิงรุก และปัญหาท่ีซบัซอ้นจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีควรพฒันา 
   - ผูบ้ริหารยงัคงมีความมุ่งมั่นจะพฒันาองค์กรให้ทนัสมยั ได้มีแนวคิดและ
นโยบายน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการท างานเพื่อรองรับระบบราชการ4.0 แต่ขาดการพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั หรือมีการพฒันาแต่ยงัพฒันาบุคลากร
ไม่ทัว่ถึง อาจดว้ยเพราะงบประมาณท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัในสภาวะการเงินในปัจจุบนั 
  3. การธ ารงรักษา 
   - การสร้างแรงจูงใจในการกา้วหน้ามีพอสมควร ส่งเสริมความกา้วหน้าให้กบั
บุคลากรทุกคน ทุกระดับ ผู ้บริหารองค์กรส่งเสริมให้ผู ้มีประสบการณ์สอนวิชาความรู้เพื่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไม่กีดขวางการโยกยา้ย บรรจุ หรือเล่ือนระดบัในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ในส่วนของพนักงานจ้างมีการสนับสนุนการแนะแนวการสอบบรรจุ ให้ความรู้จากผู ้มี
ประสบการณ์ 
   - องค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ีจัดให้มีสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมบน
พื้นฐานของลักษณะส่วนบุคคล เช้ือชาติ ศาสนา รสนิยมทางเพศ หรืออายุ เป็นต้น บรรยากาศ 
โดยรวมทั้ งหมดภายในหน่วยงานดี บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ีเห็น
ความส าคญัของการร่วมมือท างานเป็นทีมดี 
 
   - การจดัอาคารสถานท่ีมีความเหมาะสมพื้นท่ีเพียงพอแลว้ แต่ควรจดัสถานท่ี
เฉพาะส าหรับบุคลากร เช่น การมี Public Space หรือพื้นท่ีสาธารณะเพื่อให้สามารถพกัสมองหรือ
สร้างสมาธิระหวา่งวนั หรือการสร้างพื้นท่ีท่ีมีอิสระทางความคิดและเปิดโอกาสให้น าเสนอไอเดีย
สร้างสรรคต่์างๆ 
   - บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ตอ้งการให้ส ารวจยงัขาดความ
พร้อมของอุปกรณ์เทคโนโลยีและสารสนเทศ และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานท่ีทนัสมยั 
เน่ืองจากเคร่ืองมืออุปกรณ์เหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการปฏิบติัราชการยคุไทยแลน 4.0  
   - วฒันธรรมองค์การให้ความส าคญักบัธรรมาภิบาล ความมีระเบียบของการ
ท างาน มุ่งเน้นเร่ืองให้ยึดและปฏิบติัตามกฎระเบียบ รู้รักษาหน้าท่ีของตน ยึดหลกัการประหยดั 
ตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ข้ึนตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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   - องคก์ารมีวฒันธรรมความร่วมมือท่ีดี มีการสร้างความผกูพนัหรือความรู้สึกมี
ส่วนร่วมให้กบับุคลากรผ่านทางกิจกรรมส่วนรวมท่ีท าร่วมกนั เช่น กิจกรรม5ส กิจกรรมประชุม
ประจ าเดือน กิจกรรมสร้างถนนสวยงาม เป็นตน้ สร้างความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง
หรือจะเป็นความผกูพนักบัองคก์รอ่ืน 
   - องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีมีความพยายามรักษาและดึงดูดบุคลากรท่ี
เป็นคนเก่ง มีศกัยภาพให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ ความ
คิดเห็น สร้างความรู้สึกวา่เขาเหล่านั้นเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่ากบัองคก์ร บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
งาน ใส่ใจต่อบุคลากรเม่ือบุคลากรเกิดความวิตกกงัวลใจหรือความเครียดในการท างาน คอยรับฟัง
ปัญหาและช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 
   - ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารในองคก์าร การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
จะมีการส่ือสาร หารือกันระหว่างหน่วยงานหรือ  องค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ีน าเอา
เทคโนโลยีในยุคดิจิทลั มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการส่ือสารระหว่างทีมงานเพื่อความสะดวก
รวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็น Line,  Microsoft Team, Zoom นอกจากการใช้เทคโนโลยีแล้ว บางคร้ังก็
จ  าเป็นตอ้งใช้การส่ือสารแบบตวัต่อตวักบับุคลากร จึงเป็นเหมือนการให้ความส าคญั ความสนิท
สนมและบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง เพื่อท าใหบุ้คลากรเปิดใจกลา้พดูเร่ืองต่างๆ 
 2.3 การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ส าหรับ
สภาพการด าเนินงานด้านการพฒันาบุคลากร 
  จากขอ้มูลสภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 สามารถวิเคราะห์วิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) ส าหรับสภาพการด าเนินงานด้านการพฒันา
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีไดด้งัตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ส าหรับสภาพ 
 การด าเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

จุดแข็ง (Strengths : S)   จุดอ่อน (Weaknesses : W) 
- บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนวยักลางคนท่ีมีพลงั
และคุณภาพ พร้อมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อ
พฒันาตนเอง 
- หน่วยงานจดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันา
บุคลากรอยา่งเพียงพอ   
- ระบบการสรรหาบุคลากรมาด ารงต าแหน่งมี
ประสิทธิภาพท าใหไ้ดค้นดีคนเก่งมี
ความสามารถตรงกบัตามตอ้งการ 
- มีเครือข่ายเทคโนโลยสีารสนเทศและอุปกรณ์
เพียงพอและเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร 
- มีวฒันธรรมองคก์รท่ีมีการเคารพผูอ้าวุโส แต่
เปิดกวา้งรับฟังความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร โดยการสอนงาน 
ระบบพี่เล้ียง และการแลกเปล่ียนความรู้ 
- ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกต าแหน่งเขา้
รับการฝึกอบรมและพฒันาร่วมกบัหน่วยงาน
ภายนอกอยา่งสม ่าเสมอ และต่อเน่ือง 
- มีช่องทางการเรียนรู้เพื่อการพฒันาตนเอง
สนบัสนุนการพฒันาบุคลากรท่ีเพียงพอ  
- บุคลากรไดรั้บสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ
ท าใหมี้ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

- บุคลากรขาดความรู้ ความเขา้ใจ และไม่
กระตือรือร้น ในการเรียนรู้ระบบราชการ 4.0 
เพื่อน าเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชพ้ฒันางานให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 
- การประเมินผลการปฏิบติังานยงัมี
ขอ้บกพร่องอนัเกิดจากการดูแล
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ทัว่ถึง  
- มีขา้ราชการและพนกังานจา้งจ านวนมากท่ี
ปฏิบติังานมานาน ยากต่อพฒันาทกัษะทางดา้น
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มีผลต่อการปฏิบติังานใน
ระบบราชการ4.0 
- บุคลากรขาดความรู้ทางภาษาต่างประเทศ 
- บุคลากรใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีม
นอ้ย ขาดการส่ือสารระหวา่งตวับุคคล 
- ขา้ราชการมีการโอน ยา้ย และพนกังานจา้ง มี
การลาออก ท าใหข้าดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
- ไม่มีแผนหรือการวางคนทดแทนต าแหน่งท่ี
ลาออกหรือเกษียณ 
- ขาดความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันางาน 
- ขาดการจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ภายในองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 
 

โอกาส (Opportunities : O)  อุปสรรคหรือภาวะคุกคาม (Threats) 
- การปฏิรูประบบราชการ4.0 ท าใหเ้กิด
นโยบายส่งเสริมการพฒันาบุคลากรภาครัฐ 
- กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน หน่วยงาน
และส่วนราชการต่างๆ  มีหลกัสูตรการอบรม
หลากหลาย ซ่ึงครอบคลุมทุกสายงาน 
- ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัส่งผล
ใหก้ารเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดห้ลายช่องทาง 
ท าใหเ้กิดการเรียนรู้และเลือกพฒันาตนเองได้
ตามท่ีตอ้งการและต่อเน่ือง 
- ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนดา้นงบประมาณ
และระยะเวลาในการพฒันาทุนมนุษย ์ 

- กฎ ระเบียบขาดความชดัเจนและมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เม่ือมีการออกกฎ 
ระเบียบใหม่ ตอ้งมีการเรียนรู้เพื่อใหเ้ขา้ใจ
ตรงกนั ซ่ึงบางคร้ังผูน้ าไปปฏิบติั มีความเขา้ใจ
ไม่ตรงกนัก่อให้เกิดความผิดพลาด ในการ
ปฏิบติังาน 
- หลกัสูตรท่ีกรมส่งเสริมปกครองทอ้งถ่ินเปิด
อบรมบางหลกัสูตรมีค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม
สูง 
- พื้นท่ีในการพฒันากวา้ง ท าใหมี้ภารกิจ
จ านวนมาก บางสายงานบุคลากรไม่เพียงพอ 
- เทคโนโลยพีฒันาอยา่งรวดเร็ว บุคลากรภาค
ราชการ พฒันาตวัเองไม่ทนั 

 

3. ความคดิเห็นเกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี 
 เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 

  
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 รูปแบบการพฒันาทุน
มนุษย ์จ านวน 3 ด้าน 1.การฝึกอบรม 2.การศึกษา  3.การพฒันา และ ส่วนท่ี 2 ปัจจยัการบริหาร 
จ านวน 2 ดา้น 1. ดา้นลกัษณะของบุคลากร 2. ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 
 3.1 ระดับความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
จ านวน 3 ดา้น ดงัน้ี 1. ดา้นการฝึกอบรม 2. การศึกษา 3. การพฒันา 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงระดบัความคิดเห็นการพฒันาทุนมนุษย ์
 

การพฒันาทุนมนุษย์ 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

การฝึกอบรม 3.79 0.69 มาก 1 
การศึกษา 3.40 0.72 ปานกลาง 2 
การพฒันา 3.40 0.71 ปานกลาง 2 

ค่าเฉลีย่รวม 3.53 0.65 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.8 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหาร 
ส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั (𝑥̅ = 3.53) โดยให้ความส าคญัด้านการพฒันาทุนมนุษยด์้านการฝึกอบรม มากท่ีสุด  
(𝑥̅ = 3.79) รองลงมาเป็นดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันา มีค่าเฉล่ียเท่ากนั (𝑥̅ = 3.40) 
 
ตารางท่ี 4.9  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับที ่

1  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัการฝึกอบรม 3.98 0.95 มาก 1 
2  หน่วยงานมีการสอบถามบุคลากรเก่ียวกบัความ
ตอ้งการและความจ าเป็นในเร่ืองท่ีจะฝึกอบรม 

3.85 0.93 มาก 4 

3  หลกัสูตรฝึกอบรมของหน่วยงานมีความ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นของ
บุคลากร 

3.92 0.87 มาก 2 

4  หน่วยงานมีการก าหนดหลกัเกณฑอ์ยา่งชดัเจน
ในการคดัเลือกบุคลากรเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 

3.70 0.86 มาก 6 

5  บุคลากรไดรั้บความรู้จากการฝึกอบรมของ
หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 

3.87 0.85 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

การฝึกอบรม 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับที ่

6  ในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงในงาน หรือ
แนวนโยบายของหน่วยงาน  บุคลากรจะไดรั้บการ
ถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ และการสร้างความเขา้ใจ 

3.61 0.81 มาก 8 

7  หน่วยงานมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมท่ี
สถาบนัอ่ืนเพื่อเพิ่มพนูความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น
และเหมาะสม 

3.77 0.92 มาก 5 

8  หน่วยงานมีการติดตามผลหรือประเมินความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ของบุคลากรภายหลงัจากการ
ฝึกอบรม 

3.63 0.88 มาก 7 

รวม 3.79 0.69 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยด์้านการฝึกอบรมเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบ
ราชการ 4.0  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.79) โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย
ไดด้งัน้ี  ผูบ้ริหารให้ความส าคญัการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.98) รองลงมาคือ หลกัสูตร
ฝึกอบรมของหน่วยงานมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นของบุคลากร (𝑥̅ = 3.92) 
บุคลากรได้รับความรู้จากการฝึกอบรมของหน่วยงานอย่างเต็มท่ี (𝑥̅ = 3.87) หน่วยงานมีการ
สอบถามบุคลากรเก่ียวกับความต้องการและความจ าเป็นในเร่ืองท่ีจะฝึกอบรม (𝑥̅ = 3.85) 
หน่วยงานมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมท่ีสถาบนัอ่ืนเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นและ
เหมาะสม (𝑥̅ = 3.77) หน่วยงานมีการก าหนดหลกัเกณฑอ์ยา่งชดัเจนในการคดัเลือกบุคลากรเพื่อเขา้
รับการฝึกอบรม (𝑥̅ = 3.70)  หน่วยงานมีการติดตามผลหรือประเมินความรู้ ทักษะ ทัศนคติ  
ของบุคลากรภายหลงัจากการฝึกอบรม (𝑥̅ = 3.63)  และในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงในงาน หรือ
แนวนโยบายของหน่วยงาน  บุคลากรจะไดรั้บการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ และการสร้างความเขา้ใจ 
(𝑥̅ = 3.61) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา  
 

การศึกษา 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับที ่

1  หน่วยงานมีนโยบายส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษา
ต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุและความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานอยา่งชดัเจน 

3.46 1.00 มาก 4 

2  หน่วยงานก าหนดหลกัเกณฑใ์นการลาศึกษา
ต่อท่ีชดัเจน 

3.35 0.94 ปานกลาง 5 

3  หน่วยงานก าหนดหลกัเกณฑใ์นการลาศึกษา
ต่อตรงตามความจ าเป็นและความตอ้งการของ
บุคลากร 

3.26 0.93 ปานกลาง 6 

4  หน่วยงานมีทุนหรือการสนบัสนุนส าหรับ
การศึกษาต่อของบุคลากรอยา่งชดัเจนและ
เหมาะสม 

2.88 1.02 ปานกลาง 7 

5  หน่วยงานสนบัสนุนการศึกษาดูงานตามความ
จ าเป็นและเหมาะสม 

3.55 0.88 มาก 3 

6  ความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษาดูงานสามารถ
น ามาใชป้ระโยชน์ส าหรับการท างานไดจ้ริง 

3.71 0.85 มาก 1 

7  หน่วยงานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้โดย
ประชุมระดมสมองร่วมกนัระหวา่งบุคลากรใน
หน่วยงาน 

3.60 0.99 มาก 2 

รวม 3.40 0.72 ปานกลาง  

 
  จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการศึกษาเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 
4.0  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  (𝑥̅ = 3.40) โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยได้
ดงัน้ี  ความรู้ท่ีได้รับจากการศึกษาดูงานสามารถน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการท างานได้จริง มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.71) รองลงมาคือ หน่วยงานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้โดยประชุมระดมสมอง
ร่วมกนัระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.60) หน่วยงานสนบัสนุนการศึกษาดูงาน
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ตามความจ าเป็นและเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.55) หน่วยงานมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรศึกษา
ต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิและความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานอย่างชดัเจน มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.46) หน่วยงาน
ก าหนดหลกัเกณฑ์ในการลาศึกษาต่อท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.35) หน่วยงานก าหนดหลกัเกณฑ์
ในการลาศึกษาต่อตรงตามความจ าเป็นและความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.26) 
หน่วยงานมีทุนหรือการสนับสนุนส าหรับการศึกษาต่อของบุคลากรอย่างชัดเจนและเหมาะสม  
มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 2.88)ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.11  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา  
 

การพฒันา 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับที ่

1  หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อให้
บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันา
ตนเองอยูเ่สมอ 

3.57 0.95 มาก 2 

2  หน่วยงานจดัใหมี้การสอนงานโดยพี่เล้ียง
หรือบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 

3.27 0.97 ปานกลาง 4 

3  หน่วยงานมีการปรับเปล่ียนหนา้ท่ีหรือ
สายงานเพื่อใหเ้รียนรู้การท างาน 
ในต าแหน่งอ่ืน 

3.19 0.90 ปานกลาง 6 

4  การหมุนเวยีนงานท าใหไ้ดค้วามรู้ท่ี
กวา้งขวางข้ึน 

3.20 1.01 ปานกลาง 5 

5  หน่วยงานมีการทดลองปฏิบติังานใหม่/
งานท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ 

3.19 0.96 ปานกลาง 6 

6  หน่วยงานมีการมอบหมายใหป้ฏิบติังาน
ร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 

3.52 0.91 มาก 3 

7  หน่วยงานใหค้วามส าคญัและส่งเสริมให้
บุคลากรยดึมัน่ในศีลธรรม คุณธรรม และ
จริยธรรมในการปฏิบติังาน 

3.86 0.99 มาก 1 

รวม 3.40 0.71 ปานกลาง  
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  จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยก์ารพฒันาเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑥̅ = 3.40) โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี  
หน่วยงานให้ความส าคญัและส่งเสริมให้บุคลากรยดึมัน่ในศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.86) รองลงมาคือ หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อใหบุ้คลากรเกิด
ความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.57) หน่วยงานมีการมอบหมายให้
ปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานภายนอก มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.52) หน่วยงานจดัให้มีการสอนงานโดยพี่
เล้ียงหรือบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.27) การหมุนเวียนงานท าให้ได้ความรู้ท่ี
กวา้งขวางข้ึน มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.20) อนัดบัสุดทา้ยมีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ  หน่วยงานมีการปรับเปล่ียน
หนา้ท่ีหรือสายงานเพื่อให้เรียนรู้การท างานในต าแหน่งอ่ืน และ หน่วยงานมีการทดลองปฏิบติังาน
ใหม่/งานท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.19) ตามล าดบั 
 
 3.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการบริหาร  ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ี จ านวน 2 ดา้น ดงัน้ี 1. ปัจจยัดา้นลกัษณะของบุคลากร 2. ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารและ
การปฏิบติั 
 
ตารางท่ี 4.12  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นปัจจยัการบริหาร 
 

ความคิดเห็นด้านปัจจัยองค์การ 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคลากร 3.62 0.78 มาก 
ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 3.71 0.79 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.67 0.74 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ดา้นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากับ  (𝑥̅ = 3.67) มากท่ีสุดเป็นปัจจยัด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบติั (𝑥̅ = 3.71) 
รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะบุคลากร มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.62) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะของบุคลากร 
 

ลกัษณะของบุคลากร 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1  บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบติังาน
ตามบทบาทและหนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.78 0.97 มาก 1 

2  บุคลากรมีเป้าหมายในการท างาน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.70 0.98 มาก 2 

3  บุคลากรในหน่วยงานรับรู้และมีความ
เขา้ใจในลกัษณะของระบบราชการ 4.0  

3.54 0.93 มาก 4 

4  บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสนใจ/ให้
ความส าคญักบัการเป็นระบบราชการ 4.0 

3.56 0.95 มาก 3 

5  บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือและ
มีความพร้อมในการปฏิบติังานเพื่อเป็นระบบ
ราชการ 4.0 

3.54 0.98 มาก 4 

รวม 3.62 0.78 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัปัจจยัการบริหาร ดา้นลกัษณะของบุคลากรเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบ
ราชการ 4.0  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.62) โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย
ไดด้งัน้ี บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบติังานตามบทบาทและหนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมาย
ได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.78) รองลงมาคือ บุคลากรมีเป้าหมายในการท างาน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.70) บุคลากรในหน่วยงานให้ความสนใจ/
ให้ความส าคญักบัการเป็นระบบราชการ 4.0 มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.56) และสุดทา้ยมีค่าเฉล่ียเท่ากัน 
บุคลากรในหน่วยงานรับรู้และมีความเขา้ใจในลกัษณะของระบบราชการ 4.0 และ บุคลากรใน
หน่วยงานให้ความร่วมมือและมีความพร้อมในการปฏิบติังานเพื่อเป็นระบบราชการ 4.0 มีค่าเฉล่ีย 
(𝑥̅ = 3.54) ตามล าดบั 
 
 



76 

ตารางท่ี 4.14  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 
 

ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1  หน่วยงานมีนโยบายและเป้าหมายในการ
ยกระดบัหน่วยงานเป็นระบบราชการ 4.0  

3.80 0.94 มาก 1 

2  หน่วยงานมีการสร้าง ปรับปรุง และพฒันา
แนวทางการปฏิบติังานเพื่อยกระดบั
หน่วยงานเป็นระบบราชการ 4.0  

3.75 0.99 มาก 2 

3  หน่วยงานมีการสร้างการรับรู้และความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นระบบราชการ 4.0 
ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจน 

3.64 0.96 มาก 4 

4  หน่วยงานมีการสนบัสนุน/ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความพร้อมในการท างานในระบบ
ราชการ 4.0 อยา่งจริงจงั 

3.64 1.02 มาก 4 

5  หน่วยงานมีการติดตามและประเมินการ
ด าเนินงานของหน่วยงานตามเกณฑก์าร
ประเมินสถานะหน่วยงานภาครัฐในการเป็น
ระบบราชการ 4.0 ของ กพร. 

3.73 0.95 มาก 3 

รวม 3.71 0.79 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัปัจจยัการบริหาร ดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติัเพื่อยกระดบัสู่
การเป็นระบบราชการ 4.0  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 3.71) โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจาก
มากไปหาน้อยได้ดังน้ี หน่วยงานมีนโยบายและเป้าหมายในการยกระดับหน่วยงานเป็นระบบ
ราชการ 4.0 มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.80) รองลงมาคือ หน่วยงานมีการสร้าง ปรับปรุง และพฒันา
แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อยกระดับหน่วยงานเป็นระบบราชการ 4.0 มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.75) 
หน่วยงานมีการติดตามและประเมินการด าเนินงานของหน่วยงานตามเกณฑ์การประเมินสถานะ
หน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 ของ กพร. มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.56) อนัดบัสุดทา้ยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากนั หน่วยงานมีการสร้างการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นระบบราชการ 4.0 
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ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจน และ หน่วยงานมีการสนบัสนุน/ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความพร้อมในการ
ท างานในระบบราชการ 4.0 อยา่งจริงจงั มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.64) ตามล าดบั 
 3.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร) 
จ านวน 4 ด้าน ดงัน้ี 
  3.3.1 ระบบการจดัการบุคลากรตอบสนองยทุธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
  3.3.2 ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ  
  3.3.3 การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีและความร่วมมือ  
  3.3.4 ระบบการพฒันาบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4.15 ความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร)  
 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0  
(ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร) 

𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

ระบบการจดัการบุคลากรตอบสนอง
ยทุธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 

3.70 0.72 มาก 2 

ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตวั 
และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 

3.81 0.79 มาก 1 

การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความ
ร่วมมือ 

3.67 0.70 มาก 4 

ระบบการพฒันาบุคลากร 3.68 0.83 มาก 3 

    ค่าเฉลีย่รวม 3.72 0.70 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.15 ความคิดเห็นเก่ียวกับสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 
(ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร) ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั  (𝑥̅ = 3.72) โดยมีความ
คิดเห็นเร่ืองระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
(𝑥̅ = 3.81) รองลงมาเป็นระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.70) ระบบการพฒันาบุคลากร มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.68) การสร้างวฒันธรรมการ
ท างานท่ีดี และความร่วมมือ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.67) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการจดัการบุคลากรตอบสนองยทุธศาสตร์ 
 และสร้างแรงจูงใจ 
 

ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์
และสร้างแรงจูงใจ 

𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1  การวางแผนก าลงัคนและการก าหนดต าแหน่ง 
มีความสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน
และภารกิจการท างานในพื้นท่ี 

3.74 0.89 มาก 5 

2  ระบบการสรรหา วา่จา้ง บรรจุ มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใสและเหมาะสม     

3.96 0.88 มาก 1 

3  การจดัโครงสร้างการท างานและการจดัวาง
บุคลากรไปอยูต่  าแหน่งมีความเหมาะสม เป็นไป
ตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์ 

3.82 0.91 มาก 3 

4  ระบบการประเมินประสิทธิผลการท างานของ
บุคลากรทุกกลุ่มมีความชดัเจน โปร่งใส 

3.88 0.90 มาก 2 

5  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนสามารถวางแผน
เส้นทางความกา้วหนา้ของตนเองและพฒันา
ความสามารถของตนในระยะยาว 

3.78 0.93 มาก 4 

6  มีการกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ และมี
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงในรูปแบบท่ี
หลากหลาย 

3.61 0.97 มาก 6 

7  มีการลดขั้นตอนในการรายงานโดยอาศยั
เทคโนโลย ี 

3.53 1.00 มาก 8 

8  มีการขยายกรอบในการตดัสินใจของหวัหนา้
งานในระดบัพื้นท่ี 

3.58 0.97 มาก 7 

9  มีการสร้างกลุ่มงานท่ีท างานเพื่อแกปั้ญหา
คร่อมสายงานและการประสานงานในแนว
ระนาบ  

3.41 1.04 มาก 9 

รวม 3.70 0.72 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัระบบการจดัการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.70) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ดงัน้ี 
ระบบการสรรหา วา่จา้ง บรรจุ มีประสิทธิภาพ โปร่งใสและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.96) 
รองลงมาคือ ระบบการประเมินประสิทธิผลการท างานของบุคลากรทุกกลุ่มมีความชดัเจน โปร่งใส 
มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.88) การจดัโครงสร้างการท างานและการจดัวางบุคลากรไปอยู่ต  าแหน่งมีความ
เหมาะสม เป็นไปตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.82) เปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนสามารถวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ของตนเองและพฒันาความสามารถของตน
ในระยะยาว มีค่าเฉล่ีย   (𝑥̅ = 3.80) การวางแผนก าลงัคนและการก าหนดต าแหน่ง มีความสอดคลอ้ง
กบัยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและภารกิจการท างานในพื้นท่ี มีค่าเฉล่ีย  (𝑥̅ = 3.74) มีการกระตุน้ให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจ และมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงในรูปแบบท่ีหลากหลาย มีค่าเฉล่ีย  
(𝑥̅ = 3.61) มีการขยายกรอบในการตดัสินใจของหัวหน้างานในระดบัพื้นท่ี มีค่าเฉล่ีย   (𝑥̅ = 3.58) 
มีการลดขั้นตอนในการรายงานโดยอาศยัเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.53) และมีการสร้างกลุ่มงาน
ท่ีท างานเพื่อแกปั้ญหาคร่อมสายงานและการประสานงานในแนวระนาบ มีค่าเฉล่ีย   (𝑥̅ = 3.41) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.17 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ 
 ผลสัมฤทธ์ิ 
 

ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตัว 
และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 

𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1  สภาพแวดลอ้มการท างานมีความปลอดภยั
และสร้างความรู้สึกมัน่คงให้แก่บุคลากร 

3.73 1.00 มาก 5 

2  บรรยากาศในการท างานเอ้ือใหเ้กิดการท างาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.96 0.82 มาก 1 

3  บรรยากาศในการท างานท่ีคล่องตวั และ
สนบัสนุนการสร้างความร่วมมือระหวา่ง
บุคลากร 

3.74 0.91 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตัว 
และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 

𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

4  สภาพแวดลอ้มการท างานส่งเสริมใหเ้กิด
ความรับผดิชอบ กลา้ตดัสินใจ และสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลเพื่อการท างานได ้

3.76 0.94 มาก 3 

5  สภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือใหเ้กิดความ
ร่วมมือและการท างานเป็นทีม ทั้งกบัภายใน
หน่วยงานเองและเครือข่ายภายนอกองคก์าร  

3.87 0.92 มาก 2 

รวม 3.81 0.79 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.81) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี 
บรรยากาศในการท างานเอ้ือให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.96) 
รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมในการท างานเอ้ือให้เกิดความร่วมมือและการท างานเป็นทีม ทั้งกบั
ภายในหน่วยงานเองและเครือข่ายภายนอกองคก์าร มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.87) สภาพแวดลอ้มการท างาน
ส่งเสริมให้เกิดความรับผิดชอบ กลา้ตดัสินใจ และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลเพื่อการท างานได ้มีค่าเฉล่ีย 
(𝑥̅ = 3.76) บรรยากาศในการท างานท่ีคล่องตัว และสนับสนุนการสร้างความร่วมมือระหว่าง
บุคลากร มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.74) สภาพ แวดลอ้มการท างานมีความปลอดภยัและสร้างความรู้สึกมัน่คง
ใหแ้ก่บุคลากร มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.73) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.18  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ 
 

การสร้างวฒันธรรมการท างานทีด่ี  
และความร่วมมือ 

𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1  มีการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีเป็นมือ
อาชีพ คือ มีความรอบรู้ เช่ียวชาญ และถูกตอ้ง
ตามมาตรฐาน เช่น ระบบพี่เล้ียง 

3.63 0.89 มาก 5 

2  เปิดโอกาสในการน าเสนอความคิดริเร่ิม
และสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

3.74 0.90 มาก 1 

3  มีกระบวนการ/วธีิการคน้หาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนั การทุ่มเท และผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีของบุคลากร 

3.62 0.85 มาก 7 

4  มีการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ท่ีสร้างความผกูพนักบัผลลพัธ์ขององคก์าร  

3.63 0.90 มาก 5 

5  สร้าง/ ผลกัดนัใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ 
เพือ่ใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดี  

3.73 0.89 มาก 2 

6 สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งเนน้ความ
คล่องตวัและการมีประสิทธิภาพสูง 

3.71 0.94 มาก 3 

7  ส่งเสริมการแกปั้ญหาเชิงรุก 3.59 0.92 มาก 8 
8  สร้างความรู้สึกภูมิใจและความเป็นเจา้ของ 
เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ 

3.69 0.88 มาก 4 

รวม 3.67 0.70 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกบัการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือใน ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥̅ = 3.67) โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ดงัน้ี เปิดโอกาสในการ
น าเสนอความคิดริเร่ิมและสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.74) รองลงมาคือ 
สร้าง/ผลักดันให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.73)  
สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งเนน้ความคล่องตวัและการมีประสิทธิภาพสูง มีค่าเฉล่ีย  (𝑥̅ = 3.71) 
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สร้างความรู้สึกภูมิใจและความเป็นเจา้ของ เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 
มีค่าเฉล่ีย  (𝑥̅ = 3.69) มีการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีเป็นมืออาชีพ คือ มีความรอบรู้ เช่ียวชาญ 
และถูกตอ้งตามมาตรฐาน เช่น ระบบพี่เล้ียง มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.63) มีการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัท่ีสร้างความผูกพนักบัผลลพัธ์ขององค์การ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.63) มีกระบวนการ/
วิธีการค้นหาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนั การทุ่มเท และผลการปฏิบัติงานท่ีดีของบุคลากร  
มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.62) และส่งเสริมการแกปั้ญหาเชิงรุก มีค่าเฉล่ีย  (𝑥̅ = 3.59) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.19  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการพฒันาบุคลากร 
 

ระบบการพฒันาบุคลากร 𝐱̅ S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1  มีการวางพฒันาบุคลากรในแต่ละกลุ่มท่ี
ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ 
ของหน่วยงาน 

3.75 0.89 มาก 2 

2  มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในดา้นความรู้
ความสามารถในการท างานและการแกปั้ญหา 

3.77 0.95 มาก 1 

3  มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม  

3.75 1.00 มาก 2 

4  มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในดา้นความรู้
และทกัษะดา้นดิจิทลั 

3.65 1.01 มาก 5 

5  มีแผนพฒันาบุคลากรท่ีตรงกบัสมรรถนะ
หลกัขององคก์าร 

3.67 0.99 มาก 4 

6  พฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะและสามารถ
ปฏิบติังานไดห้ลากหลาย 

3.61 1.02 มาก 6 

7  พฒันาบุคลากรและผูน้ าใหมี้ความรอบรู้ 
เป็นนกัคิด มีความสามารถในการตดัสินใจ 
 มีความคิดเชิงวกิฤต (Critical Thinking) ท่ีจะ
พร้อมรับมือกบัปัญหาท่ีมีความซบัซอ้น 

3.58 0.97 มาก 7 

รวม 3.68 0.83 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีเก่ียวกับระบบการพฒันาบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.68)  
โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ดงัน้ี มุ่งเน้นการพฒันาบุคลากรในด้านความรู้
ความสามารถในการท างานและการแกปั้ญหา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥̅ = 3.77) รองลงมาคือ มีการวาง
พฒันาบุคลากรในแต่ละกลุ่มท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 
(𝑥̅ = 3.75)  มุ่ง เน้นการพัฒนาบุคลากรในด้านคุณธรรม จริยธรรม มีค่า เฉล่ีย (𝑥̅ = 3.75) มี
แผนพฒันาบุคลากรท่ีตรงกบัสมรรถนะหลกัขององค์การ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.67) มุ่งเน้นการพฒันา
บุคลากรในดา้นความรู้และทกัษะดา้นดิจิทลั มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.65) พฒันาบุคลากรให้มีทกัษะและ
สามารถปฏิบติังานไดห้ลากหลาย มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.61) พฒันาบุคลากรและผูน้ าให้มีความรอบรู้ 
เป็นนักคิด มีความสามารถในการตดัสินใจ มีความคิดเชิงวิกฤต (Critical Thinking) ท่ีจะพร้อม
รับมือกบัปัญหาท่ีมีความซบัซอ้น มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.59) ตามล าดบั 
 

4. การทดสอบสมมติฐานปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหาร 
 ส่วนจังหวดักระบ่ีเพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0  
 
 การวิเคราะห์หาความถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบ
ราชการ 4.0 
 4.1 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการฝึกอบรมมีอิทธิพลกับ
การเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่  
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 การพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยวธีิการฝึกอบรมมีอิทธิพล 
 กบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

ตัวแปร B S.E. Beta t sig 
การฝึกอบรม .256 .058 .257 4.400 .000 
ค่าคงท่ี .265 .133  1.988 .048 

R2= 0.789       SEE = 0.3246        F=143.745  
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  จากการท าทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจยัด้านการฝึกอบรม  ท่ีระดบันัยส าคญั 
0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.000 มีความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูป
คะแนนมาตรฐานท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.257 จึงสรุปไดว้า่ ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 คือการพฒันาทุนมนุษย์
ด้วยรูปแบบการฝึกอบรมมีอิทธิพลกับการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วน 
จงัหวดักระบ่ี 
 
 4.2 การทดสอบสมมติฐานที ่2 การพฒันาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการศึกษามีอิทธิพลกับการ
เป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่  
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยวธีิการศึกษามีอิทธิพล 
 กบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

ตัวแปร B S.E. Beta t sig 
การศึกษา .046 .060 .047 .760 .448 
ค่าคงท่ี .265 .133  1.988 .048 

R2= 0.789       SEE = 0.3246        F=143.745  

   
  จากการท าทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจยัดา้นการศึกษา ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.448 มีความสัมพนัธ์ในทางตรงกนัขา้มเพราะค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีได ้มีค่าเท่ากบั 0.047 จึงสรุปไดว้่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2 คือ การพฒันา
ทุนมนุษยด์ว้ยรูปแบบการศึกษามีอิทธิพลกบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ี 
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 4.3 การทดสอบสมมติฐานที่ 3 การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการพัฒนามีอิทธิพลกับ
การเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่  
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 การพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยวธีิการพฒันามีอิทธิพล 
 กบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

ตัวแปร B S.E. Beta t sig 
การพฒันา .219 .055 .225 3.983 .000 
ค่าคงท่ี .265 .133  1.988 .048 

R2= 0.789       SEE = 0.3246        F=143.745  

   
  จากการท าทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจยัดา้นการพฒันา ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
ค่า Sig ท่ีได้มีค่าเท่ากบั 0.000 มีความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูป
คะแนนมาตรฐานท่ีได้มีค่าเท่ากบั 0.225 จึงสรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 คือ การพฒันาทุน
มนุษยด์ว้ยการพฒันารูปแบบอ่ืนมีอิทธิพลกบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ี 
 
 4.4 การทดสอบสมมติฐานที ่4 ปัจจัยการบริหารด้านลกัษณะบุคลากรมีอิทธิพลกับการ
เป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่ 
 
ตารางท่ี 4.23 การทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัการบริหารดา้นลกัษณะบุคลากรมีอิทธิพล 
 กบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
  

ตัวแปร B S.E. Beta t sig 
ลกัษณะของบุคลากร .224 .052 .252 4.341 .000 
ค่าคงท่ี .265 .133  1.988 .048 

R2= 0.789       SEE = 0.3246        F=143.745  
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  จากการท าทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจยัการบริหารดา้นลกัษณะของบุคลากร  
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.000 มีความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิ
ความถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีได ้มีค่าเท่ากบั 0.252 จึงสรุปไดว้า่ ยอมรับสมมติฐานท่ี 4 คือ 
ปัจจยัทางการบริหารด้านลกัษณะบุคลากร มีอิทธิพลกบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 
 4.5 การทดสอบสมมติฐานที่  5 ปัจจัยการบริหารด้านนโยบายการบริหารและ 
การปฏิบัติมีอทิธิพลกบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่ 
 
ตารางท่ี 4.24 การทดสอบสมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัการบริหารดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 
 มีอิทธิพลกบัการเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

ตัวแปร B S.E. Beta t sig 
นโยบายการบริหารและการปฏิบติั .205 .048 .233 4.222 .000 
ค่าคงท่ี .265 .133  1.988 .048 

R2= 0.789       SEE = 0.3246        F=143.745  

   
  จากการท าทดสอบสมมติฐาน พบวา่ปัจจยัการบริหารดา้นนโยบายการบริหารและ
การปฏิบติั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ค่า Sigท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.002 มีความสันพนัธ์ในทางเดียวกนัค่า
สัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนน มาตรฐานท่ีได้ มีค่าเท่ากบั 0.233 จึงสรุปได้ว่า ยอมรับ
สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัทางการบริหารดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั มีอิทธิพลกบัการเป็น
ระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
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 สรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบี่
เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 

ตารางท่ี 4.25 แสดงตารางสรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน 
 จงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 

ตัวแปร การมีอทิธิพล 
การฝึกอบรม  

การศึกษา  

การพฒันา  

ลกัษณะของบุคลากร  

นโยบายการบริหารและการปฏิบติั  

R2= 0.789       SEE = 0.3246        F=143.745 
 

 จากขอ้มูลในตารางท่ี  4.25 สามารถอธิบายไดว้า่ ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ
พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของการยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 
4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีไดร้้อยละ 78.9 ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 
 Y = 0.265 + .257 (X1) + 0.225 (X4) + 0.252 (X5) + 0.233 (X3) 
 โดย Y คือ การยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
       X1 คือ ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการฝึกอบรม  
       X3 คือ ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันา  
       X4 คือ ปัจจยัการบริหารดา้นลกัษณะของบุคลากร  
       X5 คือ ปัจจยัการบริหารดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั 
 ทั้งน้ีพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 คือ ปัจจยัดา้นการฝึกอบรม  ปัจจยัดา้นการพฒันา 
ปัจจยัการบริหารดา้นลกัษณะของบุคลากร และปัจจยัการบริหารดา้นนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบติั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจในการท านาย
การเปล่ียนแปลงของการยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี
ได้ดีท่ีสุดคือ ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือ ปัจจยัการบริหารด้าน
ลกัษณะของบุคลากร ปัจจยัการบริหารดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั และปัจจยัการพฒันา
ทุนมนุษยด์า้นการพฒันา ตามล าดบั 



88 

5. ข้อเสนอแนวทางการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี 
 เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 

 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0  
 5.1 ควรสร้างวฒันธรรมองค์กรให้บุคลากรเกิดความตระหนักรู้,และให้ความส าคญั 
กบัระบบราชการ4.0  การท่ีบุคลากรใหค้วามส าคญัจะท าใหอ้งคก์รพฒันาไดง่้ายและเป็นรูปธรรม 
 5.2 พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบราชการ4.0 รวมถึงความรู้ทาง
เทคโนโลยีดิจิทลั ท าไดโ้ดยการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัโดยมีผูเ้ช่ียวชาญมาทอดเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 
หรือแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั เพื่อพฒันาการปฏิบติังานให้น าเทคโนโลยีมาใช้ในระบบ 
มากข้ึน เพิ่มประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัระบบราชการ 4.0 
 5.3 ให้โอกาสบุคลากรในการเลือกการยกระดบั/การพฒันาตนเอง ตามความเหมาะสม 
ของบุคลากร โดยเพิ่มรูปแบบการพฒันา เพิ่มช่องทางให้หลากหลายจะช่วยให้เขา้ถึงการพฒันาไดง่้าย 
 5.4 ให้โอกาสบุคลากรเสนอความคิดเห็น มีส่วนร่วมในเร่ืองการพฒันาองค์กรหรือ 
การพฒันาบุคลากร ในรูปแบบกลุ่มยอ่ย บุคลากรจะรู้สึกเป็นเจา้ของ แลว้น าการแสดงความคิดเห็น
มาสู่การจดัท าแผนและการปฏิบติัจะใหเ้ห็นผล 
 5.5 ควรพฒันาเคร่ืองมืออุปกรณ์ และระบบโปรแกรม เทคโนโลยีต่างๆ ให้มีคุณสมบติั
สูงข้ึน รองรับการท างานในอนาคต  
 5.6 กรมหรือกระทรวง ควรให้ความส าคญัการพฒันาระบบ และควรสนับสนุนงบ
ประมาณการพฒันาระบบดิจิทลัให้เพียงพอ เพราะการพฒันาระบบท่ีทนัสมยัทุกอยา่งจ าเป็นตอ้งใช้
งบประมาณและเวลา 
 5.7 สนบัสนุนและส่งเสริมการสร้างนวตักรรมท่ีชดัเจน มีรูปแบบท่ีสามารถปฏิบติัไดจ้ริง 
 5.8 องค์การมีนโยบายการพฒันาระบบราชการ4.0 ท่ีชดัเจนและด าเนินการให้เป็นไป
ตามแผนท่ีวางไวใ้หเ้ป็นรูปธรรม 
 จากผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ผูศึ้กษาวิเคราะห์ 
โดยใชเ้ทคนิค TOWS Matrix ซ่ึงจะน าไปสู่การก าหนดแนวทิศทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ต่อไป ดงัตารางท่ี 4.26 
 
 



89 

ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0  
 ผูศึ้กษาวเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค TOWS Matrix ซ่ึงจะน าไปสู่การก าหนดแนวทิศทาง 
 การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 

    ปัจจัยภายใน จุดแข็ง 
(Strength) 

จุดอ่อน 
(Weakness) ปัจจัยภายนอก 

โอกาส 
(Opportunity) 

 

SO (กลยุทธ์เชิงรุก) 
1. พฒันาและปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตร าก า ลั ง ให้ เหมา ะสม
สอดคลอ้งกบัภารกิจ 
2. พั ฒ น า ร ะ บ บ ส า ร ส น เ ท ศ
ทรัพยากรบุคคลเพื่อสนบัสนุนการ
ตัด สินใจของผู ้บ ริหารในการ
บริหารงานบุคคลให้เป็นปัจจุบัน
และทนัสมยั 
4. การพัฒนาก าหนดตัวช้ีว ัดการ
ประเมินให้เป็นธรรม  เท่าเทียมกัน
ทุกคน เพื่อประโยชน์ต่อขวญัก าลงั
ของบุคลากร 
5. ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ ก า ร ใ ช้
เทคโนโลยสีารสนเทศของเจา้หน้าท่ี
ผูป้ฏิบติังานให้เกิดความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้ านและครอบคลุมทุก
หน่วยงาน 
6. สนับสนุนการเรียนรู้และพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ืองโดยการใช้
วธีิการท่ีหลากหลายเหมาะสมกบัยุค
สมยั 

WO (กลยุทธ์เชิงแก้ไข) 
1. พัฒนากระบวนการบริหารงาน
บุคคลให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของ
ประเทศไทย 4.0 และ ยทุศาสตร์ชาติ  
2. การสรรหาและเลือกสรรพนักงาน
จ้างต้อง เพิ่ มการทดสอบความ รู้
ความสามารถ และทักษะการใช้
เทคโนโลย ี
3. เร่งพฒันาสมรรถนะบุคลากรเพื่อให้
มีความสามารถในการปฏิบติังานใน
ระบบราชการ 4.0  ใช้ เทคโนโลยี  
นวตักรรม และเคร่ืองมือ 
คุณภาพท่ีเหมาะสม 
4. ศึกษาและพฒันาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทนัสมยัต้ององค์
ความรู้ใหม่ 
5. สร้างขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิต 
และความสุขในการท างาน เพื่ อ
ยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
6. สร้างวฒันธรรมองค์กร ท่ีมีความ
เป็นมืออาชีพ ตามหลัก PMQA 4.0 
เน้ นก า รส ร้ า งนวัตก รรม ท่ี เ กิ ด
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริง  
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 
 

    ปัจจัยภายใน จุดแข็ง 
(Strength) 

จุดอ่อน 
(Weakness) ปัจจัยภายนอก 

อุปสรรค 
(Threat) 

ST (กลยุทธ์เชิงป้องกนั) 
1. วางแผนการบริหารความเส่ียง
ด้านการบริหารคนอย่างรอบคอบ 
ให้สามารถรับมือกับช่วงเวลาขาด
แคลนก าลังคน หรือรับกับภารกิจ
งานท่ีเพิ่มข้ึน 
2. เปล่ียนการท างานของบุคลากรให้
ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศช่วยในการ
ปฏิบติังาน 
3. สนบัสนุนการสร้างความร่วมมือ
ระหว่างเอกชนในการแลกเปล่ียน
เรียนรู้การสร้างนวตักรรม 
4. รับฟังความคิดเห็นเจ้าหน้า ท่ี
ผู ้ป ฏิ บั ติ ง าน ถึ ง ปัญหาการใช้
เทคโนโลยใีนการท างาน 
5. การส ารวจความพึงพอใจของ
ประชาชนต่อการปฏิบัติงานของ
เจา้หน้าท่ี ในเร่ืองการบริการความ
ต้องการ ข้อเสนอแนะด้านการใช้
เทคโนโลย ี 
5. ใช้การประชุมผ่านระบบ Video 
Conference โดยมีบุคลากรทุกระดบั
เข้าร่วม และใช้Cloud ในการเก็บ
ขอ้มูลอยูเ่สมอ 

WT (กลยุทธ์เชิงรับ) 
1. รั ก ษ า บุ ค ล า ก ร ท่ี มี ค ว า ม รู้
ความสามารถเพื่อความจ าเป็นต่อการ
บรรลุพนัธกิจขององคก์ร 
2. การวางแผนการด า เนินงานตาม
ภารกิจกรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินอยา่งรัดรอบคอบ 
3. การปรับแผนรองรับเม่ือเกิดกรณี
นโยบายเร่งด่วน 
4. แลกเปล่ียนรู้องค์ความรู้ด้านการ
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศกับ
หน่วยงานอ่ืน 
5. พฒันาระบบเทคโนโลยีด้านการ
บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล เ พื่ อ ใ ห้ ก า ร
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพ 
6. เตรียมความพร้อมด้านการเรียนรู้
เทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆให้แก่
บุคลากร  

 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบั
สู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ใช้วิธีการแบบผสมวิธีระหว่างการวิจยัเชิงคุณภาพและการวิจยัเชิง
ปริมาณ  โดยจะน าเสนอใน 3 ตอน คือ สรุปการศึกษา อภิปรายผล และ ข้อเสนอแนะ ซ่ึงมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 

 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาสภาพการด าเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
  1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
  1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีเพื่อเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 1.2 ระเบียบวธีิการวจัิย 

  1.2.1 ประชากร บุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีทุกคน จ านวน
รวมทั้งส้ิน 390 คน  
  1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   - การวิจัยเชิงปริมาณ เป็นบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
จ  านวนรวมทั้งส้ิน 198 คน ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน สุ่มตวัอยา่ง
แบบบงัเอิญ 
   - การวิจัยเชิงคุณภาพ ขา้ราชการผูด้  ารงต าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ใชว้ธีิการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 4 คน ดงัน้ี 
    (1) ผูอ้  านวยการกองการเจา้หนา้ท่ี 
    (2) หวัหนา้ฝ่ายส่งเสริมและพฒันาบุคลากร 
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    (3) หวัหนา้ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
    (4) หวัหนา้ฝ่ายวนิยัและส่งเสริมคุณธรรม 
  1.2.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
   - การวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นเอกสาร หนงัสือ เอกสาร วารสาร คู่มือการปฏิบติั
ราชการและแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง 
   - การวจัิยเชิงปริมาณ เป็นแบบสอบถามจ านวน 198 ชุด  
  1.2.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
   - การวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นเอกสาร หนงัสือ เอกสาร วารสาร คู่มือการปฏิบติั
ราชการและแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง 
   - การวจัิยเชิงปริมาณ เป็นแบบสอบถามจ านวน 198 ชุด แบ่งออกเป็น 5 ตอน  
    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  
    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัตวัแปรท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์ 
    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัการบริหาร  
    ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัมุมมองต่อสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0  
    ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์เป็น
แบบสอบถามปลายเปิด 
  1.2.5 สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   - การวจัิยเชิงคุณภาพ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหาแบบสรุปอุปนยั 
   - การวจัิยเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าร้อยละ การแจกแจงความถ่ี  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 1.3 ผลการศึกษา 
  1.3.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โดยมีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี  มีระยะเวลา
ในการท างาน ตั้งแต่ 1-5 ปี และเป็นพนกังานราชการ โดยส่วนใหญ่ไดรั้บการพฒันาบุคลากรใน
รอบ 12 เดือนท่ีผ่านมา บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ส่วนใหญ่ได้รับการพฒันา
รูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 
  1.3.2 สภาพการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดกระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ดงัน้ี 
   นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี  
5 ดา้น จะเห็นไดว้า่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี มีนโยบายท่ีครอบคลุมการบริหารงานบุคคล  
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มีการให้ความส าคัญกับการพฒันาทุนมนุษย์อย่างต่อเน่ืองและเท่าเทียมกัน และมุ่งพฒันาให้
บุคลากรในองคก์ารมีคุณธรรมจริยธรรมตามหลกัธรรมาภิบาลเป็นส าคญั 
   วิสัยทศัน์ จะเห็นไดช้ดัว่าองค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีให้ความส าคญั
กับความเป็นข้าราชการ 4.0 เน้นคุณธรรมและความรู้ความสามารถท่ีทันต่อยุคสมัยปัจจุบัน 
วิสัยทศัน์จึงเป็นแนวทางท่ีต้องการให้ผูบ้ริหารพฒันาทุนมนุษยไ์ปในทิศทางท่ีต้องการ เพื่อให้
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดท้นัการเปล่ียนแปลงของโลก 
   พนัธกิจ สอดคลอ้งกบัแนวทางตามวิสัยทศัน์คือ สนบัสนุนให้มีการพฒันา
ทุนมนุษยใ์นดา้น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ ในศาสตร์ต่างๆ ให้มีการพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ืองมีความคิดสร้างสรรค์และทนัต่อการเปล่ียนแปลง ควบคู่ไปกับการพฒันา
คุณธรรมจริยธรรม 
   หลักสูตรและวิธีการพฒันาบุคลากร องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีมี
ความต้องการให้บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสรับการพฒันาอย่างทัว่ถึง เท่าเทียมกัน การพฒันา
นอกจากจะพฒันาดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้ และทกัษะเฉพาะของงานในแต่
ละต าแหน่ง ดา้นการบริหาร ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั และดา้นคุณธรรมจริยธรรมแลว้ องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีจึงจ าเป็นต้องพฒันาระบบราชการส่วนท้องถ่ินไปสู่ยุค 4.0 ในการพฒันา 3 
กลุ่มเป้าหมาย คือ 
   - การพฒันาประเภทต าแหน่งสายงานผูบ้ริหาร เน้นการพฒันาท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การตามวตัถุประสงค์ของหน่วยงานท่ีก าหนดไว ้ ด้วยวิธีการสัมมนาหรือ 
การประชุมเชิงปฏิบติัการเป็นหลกั เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการบริหารงาน การแสดง
ความคิดเห็น และเป็นการระดมสมองของผูบ้ริหารองคก์าร เพื่อใชเ้ป็นทิศทางในการพฒันาองคก์ร 
   - การพฒันาผูป้ฏิบติัการหรือสายงานท่ีเป็นสายผูป้ฏิบติั  ให้ความส าคญักบั
บุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัผูป้ฏิบติัการหรือสายงานท่ีเป็นสายผูป้ฏิบติั ซ่ึงเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ ขา้ราชการ
ระดบัปฏิบติังาน, ปฏิบติัการ, ช านาญการ และพนักงานจา้งทุกประเภท  มีวิธีการพฒันาด้วยวิธีการท่ี
หลากหลายรูปแบบมากท่ีสุด ดังน้ี การฝึกอบรม การศึกษาดู การพฒันาทกัษะความช านาญ ทกัษะ 
การบริหารข้อมูล, ทกัษะการใช้คอมพิวเตอร์  ทกัษะในการส่ือสาร  การส่งเขา้รับการอบรมร่วมกบั
สถาบนัท่ีมีการจดัฝึกอบรมเฉพาะดา้น การนิเทศงาน การสับเปล่ียนงาน การพฒันาตนเอง 
   - การพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ / การเปล่ียนสายงาน เพื่อให้มีความรู้ความ
เขา้ใจในกระบวนการท างาน หรือโครงสร้างการบริหารงานขององคก์รและเพื่อให้รู้ระเบียบแบบ
แผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ ด้วยวิธีการ การปฐมนิเทศ การแนะน างาน  
ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ การฝึกอบรม 
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   - การพฒันาพนักงานจ้าง พนักงานจ้างตามภารกิจ ได้ก าหนดแนวทาง 
การพฒันา คือ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 
   แนวทางการติดตามและประเมินผล องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีได้
จดัท าทะเบียนประวติัขอ้มูลการเข้ารับการพฒันาทุกหลกัสูตร แลว้ให้ผูบ้งัคบับญัชาตน้สังกดัในแต่
ละส่วนราชการ พิจารณาความเหมาะสมและตรวจสอบความถ่ีของผูเ้ข้ารับการพฒันาแต่ละ
หลกัสูตร เพื่อประกอบการพิจารณาอนุญาตในเบ้ืองตน้ ท าการประเมินผลก่อนเขา้รับการฝึกอบรม 
หลงัจากเขา้รับการพฒันาแลว้ จะติดตามผลโดยให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกหลกัสูตรรายงานผลต่อ
ผูบ้ริหาร ถึงความรู้ท่ีไดรั้บการเขา้รับการฝึกอบรมและขอ้เสนอแนะหรือแนวทางท่ีจะน ามาปรับใช้
กบัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีจดัให้มีการถ่ายทอดความรู้และฝึกปฏิบติัในหลกัสูตรท่ีได้รับ
การฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรภายใน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง 
   การบริหารงานเก่ียวกบัทุนมนุษย ์องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีก าหนด
ทิศทางขององคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัระบบราชการ 4.0 แต่ดว้ยในปัจจุบนัสมรรถนะของทุนมนุษยย์งั
ไม่ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การให้มีประสิทธิภาพ 
ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตวัและมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ มีจริยธรรม และมี
ความคิดริเร่ิมท่ีน าไปสู่นวตักรรม สรุปการบริหารงานเก่ียวกบัทุนมนุษย ์3 ดา้นขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีดงัน้ี 
   1) การสรรหาและคดัเลือก ระบบการสรรหาและคดัเลือกคนขององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี ด าเนินการโดยดูจากสภาวการณ์ของการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั ทั้งใน
ส่วนของขา้ราชการและพนกังานจา้ง มีการปรับลดอตัราก าลงั/สรรหาบ่อยหลายคร้ังในแต่ละปี และ
ติดปัญหาเพดานการจ่ายเงินเดือนตามท่ีกฎหมายก าหนด แสดงให้เห็นถึงวา่ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งการ
วางแผนยงัขาดความใส่ใจ หวัหนา้งานไม่ให้ความส าคญัดา้นการวางแผนอตัราก าลงั อีกทั้งปัญหา
จากการสรรหาบุคลากรในอดีตท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้ได้บุคลากรท่ีขาดความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ โดยเฉพาะความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลย ีท่ีเหมาะสมกบัการเป็นระบบราชการ
4.0 แต่ปัจจุบนัองค์การมีการพฒันารูปแบบการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรพนกังานจา้ง อนัเกิด
จากนโยบายของรัฐบาลหรือจากผูบ้ริหารองคก์ารเองก็ดี  ท าให้ท่ีมีขั้นตอนและรูปแบบการสรรหา
และเลือกสรรท่ีเป็นมาตรฐาน เหมาะสมกบัต าแหน่งนั้นๆ และการออกขอ้สอบยงัคดัเลือกผูท่ี้มี
ความสามารถตรงกบังานท่ีจะตอ้งไปปฏิบติัหน้าท่ีตอบสนองต่อยุทธศาสตร์การพฒันาองค์การ  
จึงท าให้องค์การมีแนวโน้มทิศทางท่ีดีข้ึน เกิดการจดัการบุคลากรให้ปรับเปล่ียนได้ทนักบัสภาพ 
การเปล่ียนแปลงของสังคมโลก 
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   2) การฝึกอบรมและพฒันาทุนมนุษย ์องค์การบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีมี
แนวทางการพฒันาทุนมนุษยท่ี์ชดัเจน ครอบคลุมทุกต าแหน่งทุกระดบั มีแผนการพฒันาบุคลากร 
สนบัสนุนทั้งงบประมาณและระยะเวลาการด าเนินการ อนัเกิดจากผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนการ
พฒันาทุนมนุษย ์การพฒันานั้นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร ถ่ายทอดองค์ความรู้ใหม่ๆ 
ให้แก่บุคลากร และจะท าให้เพิ่มศกัยภาพขององค์กรให้สูงข้ึนได ้การพฒันาส่วนมากเป็นไปตาม
แผน มีการพฒันาแบบอบรมเป็นส่วนมาก เพื่อท่ีบุคลากรจะได้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะท่ี
ทนัสมยัเพื่อท่ีจะรองรับระบบราชการ 4.0  และมีการประเมินผลและติดตามผลของการพฒันา
บุคลากรอยู่เสมอ ผลการติดตามพบว่าส่วนใหญ่ไดรั้บความรู้จากกิจกรรมการพฒันาและสามารถ
น าไปใช้ในการปฏิบติังานไดจ้ริง และในอนาคตองค์การยงัคงมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาทุนมนุษย์
ต่อไป และสนบัสนุนการพฒันาด้านเทคนิค อุปกรณ์ไอที และเทคโนโลยีทนัสมยั ควบคู่กบัการ
พฒันาคนท่ียงัไม่มีความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยี เพื่อให้คนในองคก์ารเกิดการพฒันาไปใน
ทิศทางเดียวกนั และจะท าใหเ้พิ่มศกัยภาพขององคก์รใหสู้งข้ึนได ้
   3) การธ ารงรักษา องค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ี  โดยภาพรวมมี
วฒันธรรมองค์การท่ีดีเอ้ือต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ พฒันาและปรับปรุงสภาพแวดล้อม 
การท างานใหดี้อยูเ่สมอ จดัใหมี้อาคารสถานท่ีและสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม ส่งเสริมใหป้ฏิบติัตาม
หลกัธรรมาภิบาล ตามกฎระเบียบ รู้รักษาหนา้ท่ีของตน พยายามรักษาและดึงดูดบุคลากรท่ีเป็นคน
เก่ง มีศกัยภาพให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสแสดง
ความสามารถ ความคิดเห็น รับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึน การให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานอยู่เสมอ จะช่วยรักษาและจูงใจจะท าให้บุคลากรมีความพร้อมและมีประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 
  1.3.3 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดกระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
   1) การพัฒนาทุนมนุษย์ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
(𝑥̅ = 3.53) โดยมีการฝึกอบรม มากท่ีสุด (𝑥̅ = 3.79) รองลงมาเป็นการศึกษาและการพัฒนา  
มีค่าเฉล่ียเท่ากนั (𝑥̅ = 3.40) ตามล าดบั 
   2) ปัจจัยการบริหาร  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ  
(𝑥̅= 3.67) โดยมีปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารและการปฏิบติั มากท่ีสุด (𝑥̅= 3.71) รองลงมาเป็น
ดา้นลกัษณะบุคลากร (𝑥̅= 3.62) 
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   3) สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 (ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร)  ภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (𝑥̅= 3.72) โดยมีความคิดเห็นเร่ืองระบบการท างานท ามี
ประสิทธิภาพ คล่องตวั และมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.81) รองลงมาเป็นระบบ
การจดัการบุคลากรตอบสนองยทุธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.70) ระบบการพฒันา
บุคลากร มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 3.68) การสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และความร่วมมือ มีค่าเฉล่ีย 
(𝑥̅ = 3.67) ตามล าดบั 
  1.3.4 ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นระบบราชการ 4.0  
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบี่  จากผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า การพฒันาทุน
มนุษยด์ว้ยวธีิการฝึกอบรม วธีิการพฒันา การบริหารดา้นลกัษณะของบุคลากร และ การบริหารดา้น
นโยบายการบริหารและการปฏิบติั ส่วนการพฒันาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการศึกษา ไม่มีอิทธิพลต่อ 
การเป็นระบบราชการ 4.0 ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
  1.3.5 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

กระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 
ตารางท่ี 5.1 แสดงขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
 เพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 

ประเด็นการพฒันาทุนมนุษย์ แนวทางการปฏิบัติ 

ระบบการจดัการบุคลากร 1. วเิคราะห์ประเมินสภาพก าลงัคน อตัราก าลงัและขีด
ความสามารถท่ีจ าเป็น เพื่อจดัท าแผนดา้นบุคลากรให้
ตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ขององคก์ารท่ีจะเปล่ียนแปลงไป
ในอนาคต 
2. น าเทคโนโลยดิีจิทลัและระบบขอ้มูลสารสนเทศเขา้มาใช้
ในการจดัการดา้นก าลงัคน ช่วยในการตดัสินใจ วางแผน 
และควบคุมคน 
3. ก าหนดนโยบายการจดัการดา้นบุคลากรสนบัสนุนการ
ท างานท่ีมีความคล่องตวัและปรับเปล่ียน ใหท้นัต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ตารางท่ี 5.1 (ต่อ) 
 

ประเด็นการพฒันาทุนมนุษย์ แนวทางการปฏิบัติ 

 4. เพิ่มวธีิการประสานงานในแนวราบ เนน้ความร่วมมือ 
ระหวา่งบุคคล เพื่อช่วยใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่ง
ราบร่ืนรวดเร็ว ประหยดัเวลาและทรัพยากรในการ
ปฏิบติังาน และสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 1. จดัท าระบบการสรรหาวา่จา้งและบรรจุบุคลากรใหมี้
ประสิทธิภาพ โปร่งใสและเหมาะสม  
2. ก าหนดคุณลกัษณะและความรู้ความสามารถท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบติังานในอนาคต และปรับเปล่ียนวธีิการ
สรรหาคนใหไ้ดค้นตามความ 
3. จดัวางคนไปยงัต าแหน่งงานท่ีตรงกบัความถนดัและความ
ตอ้งการขององคก์าร  

การสร้างวฒันธรรมองคก์าร 1. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานแบบมือ
อาชีพ ความคล่องตวัในการประสานงาน และปรับเปล่ียน
ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
2. สร้างความร่วมมือดา้นบุคลากรกบัหน่วยงานภายนอก
และเครือข่ายในการส่งเสริมการท างานร่วมกนั 
3. มีช่องทางท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรไดคิ้ดริเร่ิมสร้างสรรค์
และส่งเสริมการสร้างนวตักรรม ท่ีเกิดประโยชน์กบัการ
ท างาน 

ระบบการพฒันาบุคลากร 1. ก าหนดเป้าหมายและทิศทางการพฒันาบุคลากรใหช้ดัเจน 
จดัท าแผนการพฒันาบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
2. สร้างรูปแบบการพฒันาทุนมนุษยท่ี์ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการในการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั 
3. ก าหนดกรอบทกัษะ (Skillsets) ท่ีควรจะตอ้งมีในการ
ท างานยคุดิจิทลั ใหก้บับุคลากร เพื่อใหมี้สมรรถนะและขีด
ความสามารถท่ีตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร 
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ตารางท่ี 5.1 (ต่อ) 
 

ประเด็นการพฒันาทุนมนุษย์ แนวทางการปฏิบัติ 

 4. น าเทคโนโลยดิีจิทลัเขา้มาใชใ้นการส่งเสริมการเรียนรู้ 
และพฒันา  
5.ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างนวตักรรม ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน 
6. การพฒันาทกัษะการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศของ
เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานใหเ้กิดความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นและ
ครอบคลุมทุกหน่วยงาน 

อ่ืนๆ 1. พฒันาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และระบบโปรแกรม 
เทคโนโลยต่ีางๆ ใหมี้คุณสมบติัสูงข้ึน รองรับการท างานใน
อนาคต  
2. จดัสรรงบประมาณการพฒันาทุนมนุษยท่ี์เพียงพอและ
เหมาะสม 
3. ท าใหบุ้คลากรมีความรู้ความเขา้ใจและตระหนกัถึง
ความส าคญัของระบบราชการ4.0  
4. ดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงในการขบัเคล่ือน
การเปล่ียนแปลง 
5. ใหโ้อกาสบุคลากรเสนอความคิดเห็น มีส่วนร่วมในเร่ือง
การพฒันาองคก์รหรือการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  
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2. อภิปรายผล 

 
 ในการอภิปรายผลผูศึ้กษาไดแ้บ่งหวัขอ้ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์อกเป็น 3 หวัขอ้  
ดงัน้ี 
 2.1 การวเิคราะห์สภาพการด าเนินงานที่เกีย่วข้องกบัการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวดักระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
  จากขอ้มูลท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ีมีการพฒันารูปแบบ วิธีการ และให้ความส าคญักบั
การสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้สู่องค์การ เน่ืองจากการสรรหาบุคลากรช่วงท่ีผ่านมาขาดการ
วางแผนอตัราก าลงัคนท่ีเหมาะสม ท าให้ไดค้นท่ีมีสมรรถนะต ่า ไม่พอกบัการปฏิบติังานท่ีตอ้งใช้
ทกัษะสูง หรือเป็นบุคลากรท่ีพฒันาไดย้าก โดยการสรรหาปัจจุบนัด าเนินการตามหลกัเกณฑ์ และ
วธีิการ ตามระเบียบ และหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งน าเอาเคร่ืองมือและเทคนิคในการสรรหา
และการคดัเลือกบุคคลมาใช้ เพื่อช่วยให้การสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ
ทกัษะ และสมรรถนะ อนัจะท าให้ไดบุ้คลากรท่ีตรงกบัความตอ้งการขององคก์ารมากท่ีสุด เม่ือได้
บุคลากรมาแล้วจะด าเนินการพฒันาขั้นพื้นฐานคือการให้ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติัหน้าท่ีอย่าง
ถูกตอ้งและท าความเขา้วฒันธรรมองคก์าร 
  องค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อการขับเคล่ือนองค์กรสู่
ความส าเร็จในการเป็นระบบราชการ 4.0 ก าหนดนโยบายและแผนการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้ง
กบัเป้าหมายการพฒันาของยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและการพฒันาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ดึงดูด รักษา จูงใจผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถสูง และส่งเสริมการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง บุคลากรส่วนใหญ่ได้รับการพฒันามาอย่างต่อเน่ืองทั้งหน่วยงานพฒันาเอง และส่งไป
พฒันานอกหน่วยงาน ส่วนมากเป็นการฝึกอบรม อบรมเชิงปฏิบติัการ และศึกษาดูงานกบัองคก์รท่ีมี
องค์ความรู้เป็นเลิศดา้นระบบราชการท่ีทนัสมยั มีความคิดดา้นการส่งเสริมระบบสารสนเทศเพื่อ
ยกระดับการพฒันาทุนมนุษย์ ส่งเสริมกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษย์ให้บุคลากรมีทักษะด้าน
เทคโนโลยีดิจิทลั  ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรด้านการปฏิบติัตามกฎหมาย และมาตรฐานทาง
จริยธรรม การสร้างค่านิยมดา้นความพอเพียง มีวินยั สุจริต และมีจิตอาสา แต่ทั้งน้ีก็ยงัมีบุคลากรท่ี
ไม่พร้อม ไม่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทุนมนุษย ์ยงัเคยชินปิดตวัอยูก่บัระบบเก่าๆ ไม่ยอมรับการ
เปล่ียนแปลง จ าเป็นตอ้งค่อยๆปรับเปล่ียนการท างานทีละเล็กน้อย สร้างค่านิยมดา้นระบบราชการ 
4.0 สร้างวฒันธรรม ในการใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยดิีจิทลัอยา่งคุม้ค่า ประหยดัและปลอดภยั 
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 2.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 

  2.2.1 การฝึกอบรม(Training) พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรมีเห็นวา่องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักระบ่ีมีผูบ้ริหารท่ีให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมแก่บุคลากรทุกประเภท ทุกระดบั การ
ฝึกอบรมเป็นวิธีการหลกัในการทุนมนุษย์ มีการจดักิจกรรมในการพฒันาทุนมนุษย์ด้วยวิธีการ
ฝึกอบรมใหแ้ก่ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการทุกระดบั และพนกังานจา้ง เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างานตามสาย
งาน เช่น นกัจดัการงานทัว่ไป นกัทรัพยากรบุคคล นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน นิติกร นกัวชิาการ
คอมพิวเตอร์ นกัวชิาการส่ิงแวดลอ้ม นกัวชิาการเงินและบญัชี นกัวชิาการคลงั นกัวชิาการพสัดุ เป็น
ตน้ นอกจากนั้นยงัมีการพฒันาความรู้ในเร่ืองต่างๆ เพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
เช่น ความรู้เร่ืองกฎหมาย ความรู้ทัว่ไปเร่ืองชุมชน ความรู้เร่ืองการจดัท าแผนปฏิบติัการ ความรู้เร่ือง
ส่ือสาธารณะ เป็นตน้ หลงัจากฝึกอบรมองคก์ารมีการติดตามผลหรือประเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ  
อยู่เสมอ และน าความรู้ท่ีไดน้ าเสนอให้เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนไดรั้บรู้ดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ เพิ่ม ภกัดีการ (2552 : หน้า 90) ท่ีศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในจงัหวดัก าแพงเพชร พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีงบประมาณสนบัสนุนการ
ฝึกอบรม ผูบ้ริหารให้ความส าคญัการการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ เพื่อท่ีจะพฒันา
องคก์ารบริหารส่วนต าบลใหดี้ข้ึน 
  2.2.2 การศึกษา (Education) พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรเห็นวา่ความรู้ท่ีไดรั้บจาก
การศึกษาดูงานสามารถน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการท างานไดจ้ริง และองค์การมีนโยบายและ
งบประมาณสนบัสนุนท่ีชดัเจน แต่เร่ืองทุนการศึกษาและการศึกษาต่อไม่มีหลกัเกณฑ์ การให้ทุนท่ี
ชดัเจน อาจเกิดจากภาครัฐไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัการศึกษาต่อของบุคลากรมากพอ ประกอบกบั
การลาศึกษาของบุคลากรอาจกระทบกบัภาระหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัอยู ่ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จินต์
จุฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ (2559 : 79) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทาง
การศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบวา่ สภาพทัว่ไปในปัจจุบนัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
การแบ่งเป็น 3 ดา้นคือ การฝึกอบรม การศึกษาต่อและการพฒันาตนเอง ซ่ึงพบว่ามีปัญหาในการ
พฒันาดา้นการศึกษาต่อ ในระดบัสูงสุด  
  2.2.3 การพฒันา(Development) พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรเห็นวา่ ส่วนมากองคก์าร
จะเนน้การพฒันาส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใหค้วามส าคญักบัหลกั
ธรรมาภิบาลตามนโยบายประเทศไทย4.0 โดยมีพี่เล้ียงคอยแนะน าเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีให้กบั
ผูเ้ร่ิมปฏิบติัใหม่อยูเ่สมอ มีผูมี้ประสบการณ์และความเช่ียวชาญแบ่งปันความรู้และทศันคติการท างาน  
บางส่วนราชการมีการหมุนเวียนการท างาน หรือทดลองปฏิบติังานใหม่ๆ เฉพาะในงานท่ีไม่เกิดผล
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เสียหายต่อองคก์าร เพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้งานใหม่ๆมีความรู้ท่ีกวา้งขวางข้ึน เพื่อเพิ่มประการณ์
ใหม่ท่ีทา้ยทาย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เบญจวรรณ นิวาศานนท์ (2552 : หน้า 75) ท่ีศึกษาเร่ือง 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี พบว่า ขา้ราชการในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี มีความคิดเห็นต่อดา้นการพฒันาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ 
แต่มีข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ การพฒันาโดยการหมุนเวียนงาน ท าให้ช่วยเพิ่มพูนความรู้แก่
ขา้ราชการใหก้วา้งขวางมากข้ึน 
  2.2.4 ลักษณะของบุคลากร ผูศึ้กษาพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ี มีความเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าท่ีของตนท่ีได้รับมอบหมาย 
แบ่งสายงานการบงัคบับญัชาได้อย่างชัดเจนรวมทั้งมีการมอบหมายงานให้บุคลากรรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม บุคลากรให้ความร่วมมือกันเพื่อท างานตามเป้าหมาย 
ของหน่วยงาน แต่ขอ้บกพร่องท่ีส าคญัในเร่ืองเก่ียวกบัระบบราชการ 4.0 บุคลากรยงัไม่ไดมี้ความรู้
ความเขา้เทคโนโลยีทนัสมยัและยงัไม่พร้อมกบัการเปล่ียนแปลงไปสู่ระบบราชการ 4.0 ไม่เปิดใจ
ยอมรับการท างานรูปแบบใหม่ ระบบใหม่ๆยดึติดกบัมาตรฐานการท างานแบบเดิมๆ บุคลากรควรท่ี
จะใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่อยูเ่สมอเพื่อสามารถปฏิบติังานในระบบราชการ 4.0 
ท าใหเ้กิดอุปสรรคในการพฒันาท าจ าเป็นตอ้งแกไ้ขใหไ้ดโ้ดยเร็ว 
  2.2.5 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ผูศึ้กษาพบวา่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ี มีทิศทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนในเร่ืองการมุ่งพฒันาองค์การสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
ผูบ้ริหารแสดงถึงความตั้งใจท่ีจะพฒันาองคก์ารโดยจดัตั้งโครงการท่ีตอ้งน าระบบและเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัเขา้มาช่วยในการท างาน และมุ่งมัน่ปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์การให้ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของประชาชน ตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลง และนโยบายภาครัฐ สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552 : หน้า 88) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุน
มนุษย ์: บริษทั ซี เอฟ พี จ  ากดั ท่ีพบวา่ การสนบัสนุนท่ีดีของผูบ้ริหาร มีนโยบายในการสนบัสนุน
การศึกษา อบรม และศึกษาดูงาน จะส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ ปละประหยดังบประมาณ 
 2.3 การวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเพื่อ
ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
  2.3.1 ในการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารนั้น ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองค์การเป็นส่วน
ส าคญัท่ีจะท าให้การพฒันาทุนมนุษยป์ระสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้และการพฒันาคนจะ
ช่วยผลกัดนัองค์การให้ขบัเคล่ือนไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งในอนาคต ผูบ้ริหารจึงตอ้งจริงจงักบัการ
พฒันาทุนมนุษยก่์อน โดยการสร้างเป้าหมาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และร่วมมือกนัสร้างนโยบายการ
พัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การ ผู ้บริหารองค์การต้องมีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร
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ผูป้ฏิบติังาน จะท าให้ทราบถึงอุปสรรคการท างาน อุปสรรคในการเปล่ียนแปลง ความขดัแยง้
ระหว่างตวับุคคล รวมถึงให้มีการระดมความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อท่ีจะปรับปรุง/เปล่ียนแปลง 
วฒันธรรมองค์การระเบียบ กฎเกณฑ์ต่างๆ และนโยบายองค์การท่ีเก่ียวขอ้ง ให้สอดคลอ้งกบัการ
ปฏิบติังานกบัระบบราชการ 4.0 
  2.3.2 บุคลากรในองคก์ารเองตอ้งยอมรับและให้ความส าคญัการเทคโนโลยีดิจิทลั 
การท างานโดยการใช้เทคโนโลยีในระบบราชการนั้นเปล่ียนแปลงการปฏิบติัในหลายๆดา้น ซ่ึง
อาจจะท าให้เทคโนโลยีนั้นจะเขา้มาท างานแทนท่ีคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั การปฏิบติัแบบเดิมๆอาจจะ
ลา้สมยัไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว บุคลากรตอ้งออกจากสภาวะท่ีคุน้เคยเพื่อมาท าส่ิงต่างๆในรูปแบบใหม่ 
พฒันาตนเองให้มีความเป็นนวตักร มีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ พฒันาทกัษะทาง
ปัญญา ทกัษะการคิด ทกัษะสังคม และทกัษะในการปรับตวัอยูเ่สมอ 
 

3. ข้อเสนอแนะ 

 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
  1. ควรก าหนดเป้าหมายและแผนการของการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อการยกระดบัสู่
ระบบราชการ 4.0 ท่ีชดัเจน จบัตอ้งได ้และจริงจงั เป้าหมายของการพฒันาอาจดูไดจ้ากนโยบายของ
รัฐ ศึกษาแนวโนม้องคก์ารในอนาคต แลว้น ามาจดัท าแผนท่ีสามารถพฒันาทุนมนุษยใ์ห้รองรับกบั
ระบบราชการ 4.0 ตามดว้ยการประเมินผลเป็นระยะๆ เม่ือเห็นวา่ไม่สามารถพฒันาทุนมนุษยไ์ดต้าม
เป้าควรปรับปรุงวธีิการอยูเ่สมอ 
  2. ควรสร้างวฒันธรรมองค์กรให้เห็นถึงความส าคัญของระบบราชการ 4.0 
เน่ืองจากยงัมีบุคลากรท่ีไม่ไดเ้ห็นความส าคญัและไม่สนใจเร่ืองระบบราชการ 4.0 องคก์ารจึงตอ้ง
พยายามค่อยๆปรับเปล่ียนการท างานหรือวธีิคิด โดยผูมี้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ผูบ้ริหาร หวัหนา้ส่วน
ราชการ ผูบ้ริหารงานบุคคล ตอ้งช่วยกนัสร้างวิธีการใหม่ๆให้เกิดการใช้เทคโนโลยีในการท างาน 
สนับสนุนการสร้างนวตักรรมแทนวิธีการท างานแบบเดิม  เช่น ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์  
การใช้เทคโนโลยี Cloud ในการเก็บข้อมูล การสร้างQR Code เพื่อความสะดวกและลดการใช้
ทรัพยากร เปล่ียนการลงช่ือเขา้ท างานเป็นการแสกนน้ิวมือหรือใบหนา้ วิธีการค่อยๆเปล่ียนน้ีจะท า
ใหบุ้คลากรเร่ิมตระหนกัรู้ถึงความเป็นระบบราชการ 4.0  
  3. ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาในรูปแบบอ่ืนๆ 
ท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรม ส่วนมากองค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบ่ีจะเน้นการพัฒนา 
โดยการฝึกอบรม วิธีการอ่ืนๆ เช่น การจดัประชุมทุก 1-3 เดือนถึงเร่ืองปัญหา/อุปสรรคในการท างาน
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และให้บุคลากรแลกเปล่ียนความคิดในการแกไ้ขปัญหา การสับเปล่ียนหนา้ท่ีการท างานกบัเพื่อเรียนรู้
งานใหม่ๆ การมอบหมายงานท่ีท้าทายให้ท า การให้ผู ้มีความรู้ด้านเทคโนโลยีสอนงาน 
ใหเ้พื่อนร่วมงาน เป็นตน้ วธีิการดงักล่าวนั้นท าไดไ้ม่ยากและไม่ส้ินเปลืองงบประมาณท าให้เกิดความ
คุม้ค่าต่อองคก์าร 
  4. ควรจดัสรรงบประมาณเก่ียวกับเทคโนโลยีมากข้ึน สนับสนุนด้านอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ ระบบเซิร์ฟเวอร์ เป็นตน้ เน่ืองจากองคก์ารมีความจ าเป็นและตอ้งการอุปกรณ์ดงักล่าวให้มี
ความสามารถสูงในการรองรับระบบท่ีทนัสมยั  
  5. ควรมุ่งพฒันาบุคลากรให้ตรงสายงานมากข้ึน เน่ืองจากบางคร้ังการอบรมใน
หลกัสูตรท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของตนท าใหส้ิ้นเปลืองงบประมาณและเสียเวลา จึงตอ้ง
มีการคดัเลือกบุคลากรเขา้อบรมโดยมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนและยติุธรรม  
  6. ควรจัดให้มีการพฒันาความรู้บนระบบออนไลน์หรือวิธีการท่ีหลากหลาย
เพิ่มเติม เน่ืองจากปัจจุบนัโลกประสบปัญหาการแพร่ระบาดของโรคระบาดต่างๆ จึงท าให้รูปแบบ
การฝึกอบรมท่ีมีการรวมกลุ่มจ านวนมากๆ ท าไดย้าก ดงันั้น จึงควรจดัหาหลกัสูตรและวิธีการท่ี
หลากหลายเพื่อใหบุ้คลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาอยา่งทัว่ถึงและสะดวกรวดเร็ว สามารถเรียนรู้ได้
ทุกท่ีทุกเวลา เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์าร 
  7. ควรส่งเสริมให้เกิดการคิดแบบ Critical Thinking  คือ การคิดเชิงวิจารณญาณ  
มีเหตุผลการวิเคราะห์เร่ืองต่างๆ และวิเคราะห์วิธีแกปั้ญหา การพฒันาทกัษะดงัจะเกิดประโยชน์
อยา่งมากกบัองคก์ารในอนาคตอยา่งย ัง่ยนื สามารถรับมือการวิกฤตการต่างๆไดดี้ ช่วยเพิ่มความคิด
สร้างสรรคเ์สริมความสามารถในการแกปั้ญหา การแกปั้ญหาเชิงรุก พร้อมรับมือกบัปัญหาท่ีมีความ
ซบัซ้อน การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีทศันคติและพฤติกรรมท่ีดีเพื่อให้เกิดระสิทธิภาพในการท างานท่ี
ดีข้ึน ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 
 3.2 ข้อเสนอแนะของการวจัิยในอนาคต 
  1. ควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยเ์พิ่มเติม 
เช่น คุณภาพชีวติการท างาน สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร การบริหารดา้นต่างๆ 
  2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งประเภทของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ีกบัหน่วยงานราชการอ่ืนๆ วา่มีผลการวจิยัท่ีเหมือนหรือต่างกนัอยา่งไร 
  3. ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่ออธิบายปรากฎการณ์เชิงลึกเก่ียวกบัปัญหาและ
อุปสรรคในการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อยกระดบัสู่ระบบราชการ 4.0  
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แบบสอบถามการศึกษา เร่ือง การพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่ 
เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
ค าช้ีแจง   
 1. แบบสอบถามน้ีส าหรับการศึกษาเร่ือง“การพฒันาทุนมนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
กระบ่ีเพื่อยกระดบัสู่การเป็นระบบราชการ 4.0” เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด 
ผูศึ้กษาขอความอนุเคราะห์จากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตรงตามสภาพความเป็นจริงหรือตรง
กบัความคิดเห็นของท่าน ค าตอบจากจะใช้เป็นข้อมูลเพื่อการศึกษาวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้ น ดังนั้ น 
การตอบแบบสอบถามจึงไม่มีผลกระทบต่อหน่วยงานและการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 
 2. แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 5 ตอน 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการบริหาร ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0  (ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร) ของอบจ.กระบ่ี 
ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาและแนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
ผูศึ้กษาขอขอบคุณท่ีท่านไดก้รุณาใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดเติมเคร่ืองหมาย ลงในช่องค าตอบ  ในขอ้ความท่ีเป็นจริงเพียงค าตอบเดียว 
1. เพศ      ชาย     หญิง 
2. อาย…ุ………..ปี  
3. ระยะเวลาการท างาน(การนบัเวลา : ถา้มีการโอนยา้ยใหน้บัรวมกนัทั้งหมด , ถา้เกิน 6 เดือนให้

นบัเป็น 1 ปี ) 
  1. นอ้ยกวา่ 1 ปี    2. ตั้งแต่ 1-5 ปี            3. ตั้งแต่ 6-10 ปี    
  4. ตั้งแต่ 11-15 ปี  5. ตั้งแต่ 16-20 ปี  6. 20 ปี ข้ึนไป  

4. ประเภทบุคลากร 
  1. ผูบ้ริหาร  
  2. ขา้ราชการ             ประเภท       บริหาร     อ านวยการ      
          วชิาการ          ทัว่ไป      
  3. พนกังานราชการ 
  4. ลูกจา้งประจ า 

                                                                                       / 5. ในรอบ 12 เดือนท่ีผา่นมา.... 
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5. ในรอบ 12 เดือนท่ีผา่นมา ท่านเคยไดรั้บการพฒันาบุคลากรหรือไม่  
  1. ไม่เคยเลย    
  2. การฝึกอบรม (โปรดระบุหลกัสูตรท่ีท่านเขา้ร่วมฝึกอบรม) 
              2.1 หลกัสูตร................................................................    
                    2.2 หลกัสูตร................................................................ 
                   2.3 หลกัสูตร................................................................ 
  3. การปฐมนิเทศ 
  4. การแนะน างาน/ การมีพี่เล้ียง 
  5. การศึกษาดูงาน 
  6. ใหทุ้นการศึกษา/ การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อ 
  7. มอบหมายโครงการพิเศษ 
  8. การแลกเปล่ียนความรู้/ประสบการณ์ 
  9. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน/ แผนก  
  10. การอบรมร่วมกบัสถาบนัท่ีมีการจดัฝึกอบรมเฉพาะดา้น 
  11. การสัมมนา 
  12. อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ค  าช้ีแจง…. 
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ค าช้ีแจง การตอบแบบสอบถามตอนที ่2 - 4 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว ท่ีตรงกบั
ระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีความคิดเห็น 5 ระดบั คือ 
  1 หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 
  2 หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
  3 หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
  4 หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
  5 หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
ตอนที ่2  ความคิดเห็นเกีย่วกับการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่ 

ความคิดเห็น       ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ด้านการฝึกอบรม 
1.1  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัการฝึกอบรม      
1.2  หน่วยงานมีการสอบถามบุคลากรเก่ียวกบัความตอ้งการและ

ความจ าเป็นในเร่ืองท่ีจะฝึกอบรม 
     

1.3  หลกัสูตรฝึกอบรมของหน่วยงานมีความสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการและความจ าเป็นของบุคลากร 

     

1.4  หน่วยงานมีการก าหนดหลกัเกณฑอ์ยา่งชดัเจนในการคดัเลือก
บุคลากรเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 

     

1.5  บุคลากรไดรั้บความรู้จากการฝึกอบรมของหน่วยงานอยา่ง
เตม็ท่ี 

     

1.6  ในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงในงาน หรือแนวนโยบายของ
หน่วยงาน  บุคลากรจะไดรั้บการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ และ
การสร้างความเขา้ใจ 

     

1.7  หน่วยงานมีการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมท่ีสถาบนัอ่ืนเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นและเหมาะสม 

     

1.8  หน่วยงานมีการติดตามผลหรือประเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 
ของบุคลากรภายหลงัจากการฝึกอบรม 
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ความคิดเห็น       ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

2. ด้านการศึกษา 
2.1  หน่วยงานมีนโยบายส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม

คุณวฒิุและความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน 
     

2.2  หน่วยงานก าหนดหลกัเกณฑใ์นการลาศึกษาต่อท่ีชดัเจน      
2.3  หน่วยงานก าหนดหลกัเกณฑใ์นการลาศึกษาต่อตรงตามความ

จ าเป็นและความตอ้งการของบุคลากร 
     

2.4  หน่วยงานมีทุนหรือการสนบัสนุนส าหรับการศึกษาต่อของ
บุคลากรอยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

     

2.5  หน่วยงานสนบัสนุนการศึกษาดูงานตามความจ าเป็นและ
เหมาะสม 

     

2.6  ความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษาดูงานสามารถน ามาใชป้ระโยชน์
ส าหรับการท างานไดจ้ริง 

     

2.7  หน่วยงานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้โดยประชุมระดมสมอง
ร่วมกนัระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน 

     

3. ด้านการพฒันา 
3.1  หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความ

กระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
     

3.2  หน่วยงานจดัใหมี้การสอนงานโดยพี่เล้ียงหรือบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ 

     

3.3  หน่วยงานมีการปรับเปล่ียนหนา้ท่ีหรือสายงานเพื่อให้เรียนรู้
การท างานในต าแหน่งอ่ืน 

     

3.4  การหมุนเวยีนงานท าให้ไดค้วามรู้ท่ีกวา้งขวางข้ึน      
3.5  หน่วยงานมีการทดลองปฏิบติังานใหม่/งานท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ      
3.6  หน่วยงานมีการมอบหมายใหป้ฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงาน

ภายนอก 
     

3.7  หน่วยงานใหค้วามส าคญัและส่งเสริมใหบุ้คลากรยดึมัน่ใน
ศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบติังาน 

     

/ตอนท่ี 3 …. 
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ตอนที ่3  ความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยทางการบริหารขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่ 
 

ความคิดเห็น       ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ด้านลกัษณะบุคคล 
1.1  บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบติังานตามบทบาทและ

หนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

1.2  บุคลากรมีเป้าหมายในการท างานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

     

1.3  บุคลากรในหน่วยงานรับรู้และมีความเขา้ใจในลกัษณะของ
ระบบราชการ 4.0  

     

1.4  บุคลากรในหน่วยงานให้ความสนใจ/ใหค้วามส าคญักบัการ
เป็นระบบราชการ 4.0 

     

1.5  บุคลากรในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือและมีความพร้อมในการ
ปฏิบติังานเพื่อเป็นระบบราชการ 4.0 

     

2. ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
2.1  หน่วยงานมีนโยบายและเป้าหมายในการยกระดบัหน่วยงาน

เป็นระบบราชการ 4.0  
     

2.2  หน่วยงานมีการสร้าง ปรับปรุง และพฒันาแนวทางการ
ปฏิบติังานเพื่อยกระดบัหน่วยงานเป็นระบบราชการ 4.0  

     

2.3  หน่วยงานมีการสร้างการรับรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็น
ระบบราชการ 4.0 ให้แก่บุคลากรอยา่งชดัเจน 

     

2.4  หน่วยงานมีการสนบัสนุน/ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความพร้อม
ในการท างานในระบบราชการ 4.0 อยา่งจริงจงั 

     

2.5  หน่วยงานมีการติดตามและประเมินการด าเนินงานของ
หน่วยงานตามเกณฑก์ารประเมินสถานะหน่วยงานภาครัฐใน
การเป็นระบบราชการ 4.0 ของ กพร. 

     

 
 

/ตอนท่ี 4  ….. 
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ตอนที ่4  สถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 ของ อบจ.กระบี่(ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร) 
 

ความคิดเห็น       ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
1.1  การวางแผนก าลงัคนและการก าหนดต าแหน่ง มีความ

สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของหน่วยงานและภารกิจการท างาน
ในพื้นท่ี 

     

1.2  ระบบการสรรหา วา่จา้ง บรรจุ มีประสิทธิภาพ โปร่งใสและ
เหมาะสม     

     

1.3  การจดัโครงสร้างการท างานและการจดัวางบุคลากรไปอยู่
ต  าแหน่ง 
มีความเหมาะสม เป็นไปตามความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ 

     

1.4  ระบบการประเมินประสิทธิผลการท างานของบุคลากรทุก
กลุ่ม 
มีความชดัเจน โปร่งใส 

     

1.5  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนสามารถวางแผนเส้นทาง
ความกา้วหนา้ของตนเองและพฒันาความสามารถของตนใน
ระยะยาว 

     

1.6  มีการกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ และมีการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงในรูปแบบท่ีหลากหลาย 

     

1.7  มีการลดขั้นตอนในการรายงานโดยอาศยัเทคโนโลย ี      
1.8  มีการขยายกรอบในการตดัสินใจของหวัหนา้งานในระดบั

พื้นท่ี 
     

1.9  มีการสร้างกลุ่มงานท่ีท างานเพื่อแกปั้ญหาคร่อมสายงานและ
การประสานงานในแนวระนาบ  
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ความคิดเห็น       ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

2. ระบบการท างานท ามีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
2.1  สภาพแวดลอ้มการท างานมีความปลอดภยัและสร้างความรู้สึก

มัน่คงใหแ้ก่บุคลากร 
     

2.2  บรรยากาศในการท างานเอ้ือใหเ้กิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

     

2.3  บรรยากาศในการท างานท่ีคล่องตวั และสนบัสนุนการสร้าง
ความร่วมมือระหวา่งบุคลากร 

     

2.4  สภาพแวดลอ้มการท างานส่งเสริมใหเ้กิดความรับผิดชอบ กลา้
ตดัสินใจ และสามารถเขา้ถึงขอ้มูลเพื่อการท างานได ้

     

2.5  สภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือใหเ้กิดความร่วมมือและการ
ท างานเป็นทีม ทั้งกบัภายในหน่วยงานเองและเครือข่าย
ภายนอกองคก์าร  

     

3. การสร้างวฒันธรรมการท างานทีด่ี และความร่วมมือ 
3.1  มีการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีเป็นมืออาชีพ คือ มีความ

รอบรู้ เช่ียวชาญ และถูกตอ้งตามมาตรฐาน เช่น ระบบพี่เล้ียง 
     

3.2  เปิดโอกาสในการน าเสนอความคิดริเร่ิมและสนบัสนุน
ความคิดสร้างสรรค ์

     

3.3  มีกระบวนการ/วธีิการคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั การ
ทุ่มเท และผลการปฏิบติังานท่ีดีของบุคลากร 

     

3.4  มีการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนั
กบัผลลพัธ์ขององคก์าร  

     

3.5  สร้าง/ ผลกัดนัใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ เพื่อใหเ้กิดผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี  

     

3.6 สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งเนน้ความคล่องตวัและการมี
ประสิทธิภาพสูง 

     

3.7  ส่งเสริมการแกปั้ญหาเชิงรุก      
3.8  สร้างความรู้สึกภูมิใจและความเป็นเจา้ของ เพื่อใหเ้กิด

แรงจูงใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 
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ความคิดเห็น       ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

4. ระบบการพฒันาบุคลากร 
4.1  มีการวางพฒันาบุคลากรในแต่ละกลุ่มท่ีชดัเจนและสอดคลอ้ง

กบัแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 
     

4.2  มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในดา้นความรู้ความสามารถในการ
ท างานและการแกปั้ญหา 

     

4.3  มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในดา้นคุณธรรม จริยธรรม       
4.4  มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในดา้นความรู้และทกัษะดา้นดิจิทลั      
4.5  มีแผนพฒันาบุคลากรท่ีตรงกบัสมรรถนะหลกัขององคก์าร      
4.6  พฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะและสามารถปฏิบติังานได้

หลากหลาย 
     

4.7  พฒันาบุคลากรและผูน้ าใหมี้ความรอบรู้ เป็นนกัคิด มี
ความสามารถในการตดัสินใจ มีความคิดเชิงวกิฤต (Critical 
Thinking) ท่ีจะพร้อมรับมือกบัปัญหาท่ีมีความซบัซอ้น 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ตอนท่ี 5.... 
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ตอนที ่5  ข้อเสนอแนะ 
5.1 ปัญหา/อุปสรรคในการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อยกระดบัสู่ระบบราชการ 4.0 
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
5.2  ส่ิงท่ีควรเสนอแนะน าไปพฒันาเพื่อยกระดบัสู่ระบบราชการ 4.0  
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
ขอขอบคุณในความร่วมมือ  
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แบบสัมภาษณ์การศึกษา 
เร่ือง การพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบ่ี เพือ่ยกระดับสู่การเป็น
ระบบราชการ 4.0 
 
ค าช้ีแจง   
 แบบสัมภาษณ์น้ีส าหรับการศึกษาเร่ือง“การพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การบริหารส่วน
จงัหวดักระบ่ี เพื่อยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0”  ซ่ึงผูศึ้กษาต้องการทราบข้อมูลเพื่อ
ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้โปรดตอบแบบสัมภาษณ์ตาม
สภาพความเป็นจริงหรือตรงกบัความคิดเห็นของท่าน การตอบแบบสัมภาษณ์ไม่มีผลกระทบต่อ
หน่วยงานและการปฏิบติัหนา้ท่ีแต่อยา่งใด การสัมภาษณ์มี 2 ขอ้  ดงัน้ี 
 
 1. ท่านมีความคิดเห็นเกีย่วกับสภาพการด าเนินงานที่เกีย่วข้องกบัการพฒันาทุนมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 
 
................................................................................................................................................................................................ ................. 
................................................................................................................. ................................................................................................ 
............................................................................................................................. .................................................................................... 
............................................................................................................................. .................................................................................... 
............................................................................................................................. .................................................................................... 
............................................................................................................................. .................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... ...................................... 
............................................................................................ .....................................................................................................................  

 
 2. ท่านมีแนวทาง/วธีิการในการพฒันาทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวดักระบี่ 
เพือ่ยกระดับสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 อย่างไร 
 
............................................................................................................................. .................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... ...................................... 
............................................................................................ .....................................................................................................................  
............................................................................................................................. .................................................................................... 
............................................................................................................................. .................................................................................... 
............................................................................................................................. .................................................................................... 
................................................................................................................................................. ................................................................ 
............................................................................................................................................................................................... .................. 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ    นายสิงขร  แกว้มรกต 
วนั เดือน ปีเกดิ  13 มิถุนายน 2533 
ประวตัิการศึกษา  บริหารธุรกิจบณัฑิต (การจดัการธุรกิจทัว่ไป)  

มหาวทิยาลยัศิลปากร พ.ศ. 2556 
สถานทีท่ างาน  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักระบ่ี 
ต าแหน่ง  นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 


