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Abstract 
 

This study aimed to study (1 )  the level of human capital development of local government 
personnel at Sai Buri District in Pattani Province (2 )  performance level of local administrative organization 
personnel at Sai Buri District in Pattani Province (3 )  relationship between Human Capital Development and 
Performance of Local Administrative Organization Personnel at Sai Buri District in Pattani Province, and (4 ) 
human capital development approach to increase the effectiveness of work performance of local government 
organization personnel at Sai Buri District in Pattani Province 

This study is a survey research. The population studied is the personnel operating the local 
government organization at Sai Buri District in Pattani Province, 420  people , sampled from the Taroya mane 
formula. The sample size was 205 people by stratum, segmentation and random sampling. The tools used were 
questionnaires. The statistics used in the analysis were percentage, frequency, standard deviation, and Pearson's 
correlation coefficient and use the interview form together 

The results of the study showed that (1) the level of human capital development of the personnel 
of the local government organization at Sai Buri District in Pattani Province Overall, there was a high level of 
human capital development (2) effectiveness level in the performance of work of personnel of local government 
organizations at Sai Buri District in Pattani Province the overall level is at a high level (3 )  the relationship 
between human capital development and the operational effectiveness of local government organization personnel  
at Sai Buri District in Pattani Province found to have a moderately positive correlation and correlate in the same 
direction Significantly at the level 0 .0 1 , and (4 )  the recommendations were 1 )  training, agencies should promote  
and support local administrative organization personnel to receive training in specific courses or relevant to the 
position clearly 2 )  education to promote or support scholarships for local government personnel to bring 
knowledge to develop in the next work 3) self-development the agency should encourage personnel to develop 
themselves in the field of using technology more 4 )  career development there should be a promotion for 
personnel to take higher examinations 5 )  organizational development, it was found that modern tools and 
technology were used in the departments to respond to their work in the digital age.  

 

Keywords:  Human Capital Development, Effectiveness, The Local Administrative Organizations, Sai Buri 
district, Pattani province  
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 ปัจจุบนัโลกเขา้สู่ยคุกระแสโลกาภิวตัน์ และเป็นยคุแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว  
มีนวตักรรมใหม่ๆ เทคโนโลยท่ีีลา้สมยัเพื่อตอบสนองใหม้นุษยท์  ากิจกรรมต่าง ๆ ไดส้ะดวกรวดเร็ว 
ส่งผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและโครงสร้างต่าง ๆ ทั้ ง
วฒันธรรมและการบริหารจดัการ จากกระแสแห่งการเปล่ียนแปลงน้ีไดส่้งผลกระทบต่อองคก์ารต่าง ๆ  
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งองคก์ารภาครัฐท่ีมีโครงสร้างการจดัการองคก์ารท่ีใหญ่ 
มีสายงานเป็นล าดบัชั้นบงัคบับญัชา มีการยึดกฎระเบียบเป็นหลกัในการปฏิบติังาน และมีการรวม
ศูนยก์ลางอ านาจการบริหารและมีวฒันธรรมเฉพาะขององคก์ารส่งผลให้ประสิทธิผลขององคก์ารมี
ระดบัต ่ากว่าภาคเอกชน ภาครัฐจะตอ้งเร่งพฒันาศกัยภาพและเพิ่มประสิทธิผลขององค์การเพื่อให้
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวตัน์และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน  

แนวความคิดด้านการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้รับความ
สนใจอย่างกวา้งขวาง เน่ืองจากผลการบริหารท่ีผ่านมาท่ีรัฐก าหนดบทบาทการบริหารในรูปแบบ
การรวมอ านาจไวใ้นส่วนกลาง ไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง จึงไดเ้กิด
ขอ้พิพากษ์วิจารณ์กนัอยา่งแพร่หลายในการบริหารภาครัฐท่ีไม่ให้ภาคประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
ในการพฒันา ดว้ยเหตุน้ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 และพระราชบญัญติั
ก าหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดถ่้ายโอนภารกิจ
จากส่วนกลางไปสู่ทอ้งถ่ินมากข้ึน ทั้งน้ีเพื่อให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระในการตดัสินใจ 
การก าหนดนโยบายการปกครอง การบริหารงาน บริหารบุคคล และบริหารเงินและการคลงัไดด้ว้ย
ตนเอง (ส านกังบประมาณ, 2544, น. 1)   

รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบันของประเทศไทย มุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหาร
ราชการส่วนกลาง และส่วนภูมิภาคไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยมีการสนับสนุนให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมและตรวจสอบก ากับดูแล การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินอยา่งเป็นรูปธรรม  มีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบลเกิดข้ึน เพื่อรองรับนโยบายดังกล่าวมีพระราชบัญญัติ
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ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจไปสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ซ่ึงก าหนด
บทบาทอ านาจหน้าท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะ จัดสรรสัดส่วนรายได้ขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละรูปแบบตลอดจนก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการให้บริการของ
รัฐกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเอง ท าใหส่้งผล
กระทบ ต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะในเร่ืองของ
การพฒันา เพราะการท่ีเราจะพฒันาตอ้งมีการพฒันาคนให้ครอบคลุมในทุกดา้นตามความตอ้งการ   
ดว้ยเหตุน้ีทุกองคก์รจึงตอ้งการใหบุ้คลากรของตนเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพ  

การพฒันาทุนมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีด าเนินการเพื่อให้เกิดการพฒันาทุนมนุษย์
เพื่อให้มีศกัยภาพพร้อมส าหรับการปฏิบติัตามภารกิจท่ีองคก์ารมอบหมายให้ปฏิบติั โดยเคร่ืองมือ 
ท่ีใชส้ าหรับพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและเป็นท่ียอมรับ นัน่คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Development) ถือเป็นศิลปะในการเลือกสรรคนใหม่และใชค้นเก่า ในลกัษณะท่ี
จะให้ไดผ้ลงาน และการปฏิบติังานจากบุคคลเหล่านั้นใหม้ากท่ีสุด ทั้งปริมาณและคุณภาพ โดยผา่น
การก าหนดเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Target of Human Resource Management) ท่ี
เป็นหลกัพื้นฐานตามแนวคิด “RDMU” ซ่ึงมีเป้าหมายต่าง ๆ ดงัน้ีคือ 1. สรรหา (Recruitment and 
Selection ) 2. พฒันา (Development) 3. รักษา (Maintenance) และ 4. ใชป้ระโยชน์ (Utilization) 

องค์การต่าง ๆ ไดใ้ห้ความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital) เป็นส าคญั
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เพราะมนุษยส์ามารถเรียนรู้และพฒันาไดต้ลอดชีวิต สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพไดด้ว้ยการพฒันาทางด้านต่าง ๆ การพฒันาทุนมนุษยมี์ความส าคญัต่อองค์การเป็น
อย่างยิ่งเพราะถ้าองค์การมีทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีและมีคุณภาพก็จะส่งผลให้สามารถปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิผล และท าให้ประสิทธิผลองค์การอยู่ในระดับสูง ช่วยสร้างความมั่นคงและ
แข็งแกร่งใหแ้ก่องคก์าร เพราะการพฒันาทุนมนุษยจ์ะท าให้ไดบุ้คคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ
ความพร้อมเข้ามาเช่ือมโยงภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานขององค์การให้ปฏิบติัภารกิจเพื่อ
ประโยชน์สุขของประชาชนโดยยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลางอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยท าใหเ้กิดการ
ประหยดั ลดการส้ินเปลือง มีประสิทธิภาพและความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานให้กระชับและรวดเร็วข้ึน   ด้วยการฝึก อบรมเพิ่มทักษะความรู้ ความช านาญและ
สามารถท่ีจะท าให้องคก์ารปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิผล เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีวาง
ไว ้และปัจจุบนัเทคโนโลยีก็มีความส าคญัและทนัสมยั การปฏิบติังานทุกอยา่งตอ้งอาศยัเทคโนโลย ี
เช่น เทคโนโลยสีารสนเทศ เคร่ืองมือและเคร่ืองจกัรท่ีมีเทคโนโลยีระดบัสูง มาเป็นเคร่ืองทุ่นแรงอีก
ทั้งการปฏิบติังานมีความซับซ้อนมากข้ึน องคก์ารจ าตอ้งมีพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ
ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีสมยัใหม่  รวมทั้ งส่งเสริมสนับสนุนให้
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บุคลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีรายไดเ้พียงพอด ารงชีพ มีสวสัดิการเก้ือหนุน 
มีเกียรติยศ ช่ือเสียงและมีความมัน่คง พึงพอใจกบังานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด  
  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานคือผลส าเร็จอนัเป็นผลเน่ืองมาจากการปฏิบติังานตาม
โครงการหรือแผนงานนั้นตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีไดต้ั้งไว ้ ซ่ึงตามแนวความคิดสมยัใหม่
ในการจดักิจการงานจะเร่ิมตน้ท่ีการตั้งจุดส าเร็จของงาน นัน่คือมีการตั้งเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ของผลส าเร็จท่ีเราต้องการ ถา้ใช้ทรัพยากรหรือปัจจยัน าเข้ามาด าเนินการในโครงการหรืองานใด
น้อยท่ีสุด และผลท่ีเกิดข้ึนสอดคล้องกับวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การด าเนิน
โครงการนั้ นจะมีประสิทธิผลสูงสุด แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าโครงการใดแม้ว่าจะสามารถ
ด าเนินการบรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้หมือนกนัก็ตาม แต่ใชท้รัพยากรหรือปัจจยั
น าเขา้มากกวา่โครงการอ่ืน ๆ โครงการนั้นก็จะไม่ใช่โครงการท่ีมีประสิทธิผลสูงสุด  

อ าเภอสายบุรี เป็นอ าเภอหน่ึงในจงัหวดัปัตตานี ซ่ึงมีพื้นท่ีขนาดใหญ่และมีหน่วยงาน
ราชการตั้งอยูห่ลากหลายหน่วยงานรวมทั้งมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ านวน 10 แห่ง แบ่งเป็น 
เทศบาลเมือง 1 แห่ง เทศบาลต าบล 1 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล 8 แห่ง แต่ดว้ยพื้นท่ีอ าเภอ
สายบุรีเป็นพื้นท่ีสีแดงท าให้มีขอ้จ ากดัในการเขา้ถึงพื้นท่ี ส่งผลให้การพฒันาทุนมนุษยมี์ขอ้จ ากดั 
อีกทั้งปัจจุบนัภาครัฐมีแนวนโยบายการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management - NPM) 
คือ การน าเอาวธีิการของเอกชนมาใช้ในการจดัการภาครัฐ โดยเน้นการใชมื้ออาชีพมาบริหารจดัการ 
มีหลกัการท่ีเห็นผลผลิตและผลลพัธ์ มีโครงสร้างองค์การท่ีเล็กและกะทดัรัดและแบนราบ ท าให้มี
ความคล่องตวั มีความเป็นอิสระสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของ
องค์การ ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์บั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานีเพื่อท่ีจะน าขอ้มูลดงักล่าวไปพฒันากลยทุธ์ในการพฒันาทุนมนุษยแ์ละสามารถน ามาปฏิบติั
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งสอดคลอ้งต่อสภาวะปัจจุบนัและอนาคต 

 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
2.1 เพื่อศึกษาระดบัของการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
2.2 เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
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2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 

2.4 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ  
 
 ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบ
แนวคิดท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 
 3.1  ตัวแปรอสิระ ประกอบดว้ย 
  3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ประเภทต าแหน่ง
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  รายไดต่้อเดือน  
  3.1.2  รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์  ไดแ้ก่  การฝึกอบรม  การศึกษา  การพฒันา
ตนเอง  การพฒันาอาชีพ  การพฒันาองคก์าร ซ่ึงน ามาจากแนวคิดกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษยข์อง 
Gilley and Eggland (1989) เป็นแนวทางในการศึกษาตวัแปรอิสระดว้ยเหตุผลท่ีแนวคิดดงักล่าวมี
เน้ือหาสาระครอบคลุมถึงกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษยท่ี์ชัดเจน ซ่ึงคาดว่าอาจจะเป็นปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสาย
บุรี จงัหวดัปัตตานี 
 3.2  ตัวแปรตำม ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี โดยไดน้ าแนวคิดของคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล
จงัหวดัปัตตานี ท่ีได้ก าหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานไว ้5 ประการ
ประกอบดว้ย ปริมาณงาน คุณภาพของผลงาน ความทนัเวลา ผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ 
และความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 
 ซ่ึงผูศึ้กษาขอเสนอกรอบแนวคิดในการศึกษาเป็นภาพความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
อิสระและตวัแปรตาม ดงัภาพท่ี 1.1 
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     ตัวแปรอสิระ (IV)                           ตัวแปรตำม (DV) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1 ระดบัประสิทธิผลการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอ 
สายบุรี จงัหวดัปัตตานี อยูใ่นระดบัมาก 
 4.2 การพฒันาทุนมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ  
- อาย ุ 
- ระดบัการศึกษา  
- ประเภทต าแหน่ง 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
- รายไดต่้อเดือน  

 
รูปแบบการพฒันาทุนมนุษย์ 
- การฝึกอบรม 
- การศึกษา  
- การพฒันาตนเอง 
- การพฒันาอาชีพ  
- การพฒันาองคก์าร 

ท่ีมา:  Gilley and Eggland, 1989  
อา้งถึงใน อนนัต ์บุญสนอง, 2555) 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี 

จังหวดัปัตตานี 
- ปริมาณงาน 
- คุณภาพของผลงาน 
- ความทนัเวลา 
- ผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช ้
- ความคุม้ค่าหรือการประหยดั

ทรัพยากร 
ท่ีมา: คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล
จงัหวดัปัตตานี) 
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5. ขอบเขตของกำรศึกษำ  
 
 ผูศึ้กษาได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา 
ทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี 
จงัหวดัปัตตานี ประกอบดว้ย 

5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี    

5.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี โดยมีขอบเขตการศึกษา “ตัวแปรอิสระ” ได้แก่  รูปแบบมการพัฒนาทุนมนุษย์  และ  
“ตวัแปรตาม” ไดแ้ก่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ
สายบุรี จงัหวดัปัตตานี  โดยสรุปแนวทางการศึกษาตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี  

5.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่  
1) สถานภาพส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะส่วนตวัของบุคลากร 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ้
ต่อเดือน 

2) รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษ ย์   ผู ้ศึกษาใช้แนวคิดของ Gilley and 
Eggland (1989)  ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  เน่ืองจาก
ทฤษฎีดงักล่าวมีเน้ือหาสาระส าคญัครอบคลุมการพฒันาทุนมนุษยใ์นทุกประเด็น มีรายละเอียด
ชดัเจน ประกอบไปด้วยกิจกรรม 5 ดา้น คือ การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาตนเอง การพฒันา
อาชีพ การพฒันาองคก์าร 
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5.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  ผูศึ้กษาได้น าแนวคิดของ
คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลจงัหวดัปัตตานี ท่ีไดก้  าหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผล
การปฏิบัติงานไว ้5 ประการมาใช้ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษย์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี  ประกอบด้วย 1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพของผลงาน 3) ความทันเวลา 4) ผลลัพธ์หรือ
ประโยชนใ์นการน าไปใช ้และ 5) ความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 

5.3 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ประกอบดว้ย  

5.3.1 บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี 
โดยมีจ านวนประชากร 420 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 เมษายน 2563 โดยการสอบถามจากนกัทรัพยากร
บุคคลของแต่ละ อปท.) และมีกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 205 คน ซ่ึงไดม้าจากการค านวณโดยใชสู้ตรของ
ทาโร ยามาเน่  (Taro Yamane) ก าหนดค่าระดบัความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 0.05 

5.3.2 ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี 
จ  านวนทั้งหมด 10 คน ศึกษาจากประชากรทั้งหมด  

5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ระยะเวลาท่ีด าเนินการ เดือน มีนาคม ถึง กรกฎาคม พ.ศ. 2563 
5.5 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 

ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาจากบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีอยู่
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี จ านวน 10 หน่วยงาน ไดแ้ก่ เทศบาลเมืองตะลุบนั เทศบาลต าบล
เตราะบอน องคก์ารบริหารส่วนต าบลกะดุนง องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะบิ้ง องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลบางเก่า องค์การบริหารส่วนต าบลบือเระ องค์การบริหารส่วนต าบลปะเสยะวอ องค์การ
บริหารส่วนต าบลแป้น องคก์ารบริหารส่วนต าบลมะนงัดาล า และองคก์ารบริหารส่วนต าบลละหาร 
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 กำรพัฒนำทุนมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง กลวิธีท่ีท าให้
บุคลากรขององคก์ารมีคุณภาพและสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการณ์ในอนาคต สามารถ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัให้กบัองค์การได ้ ซ่ึงถา้บุคลากรมีคุณภาพและมีขวญัก าลงัใจ 
ท่ีดีแล้ว ย่อมส่งผลต่อผลงานทั้ งในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลไดใ้นท่ีสุด 

6.1.1 การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีท าให้บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีทกัษะความรู้ ความสามารถท่ีพร้อมน าไป
ปฏิบติังานปัจจุบนัไดท้นัที และเป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการปรับปรุง การปฏิบติังานในปัจจุบนัให ้
ดีข้ึน ซ่ึงเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีการปฏิบติังานในปัจจุบนั 

6.1.2 การศึกษา หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับ
ปฏิบติังานในอนาคต เป็นการเรียนรู้ในลกัษณะเขา้ศึกษาในสถาบนัการศึกษา เพื่อเป็นการวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ และเตรียมความพร้อมให้สามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีต าแหน่งใหม่ใน
อนาคตได ้

6.1.3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง กิจกรรมท่ีเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนตามความ
ตอ้งการของตนเอง เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต เป็นการเรียนรู้ท่ีหวงัผล
ในระยะยาวเป็นกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองโดยไม่จ  าเป็นว่าจะต้องพฒันาส าหรับงาน
ปัจจุบนัหรืออนาคต โดยอาจจะเป็นการพฒันาในเร่ืองท่ีไม่เก่ียวข้องกบังานโดยตรง เป็นเร่ืองท่ี
เกิดข้ึนจากความสนใจของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานีเอง 

6.1.4 การพัฒนาอาชีพ หมายถึง กิจกรรมเพื่อความกา้วหนา้ในสาขาวิชาชีพ โดยท่ี
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานีจะมีการวางแผน
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพ วางแผนทดแทนต าแหน่งงานท่ีวา่ง โดยไดรั้บค าแนะน าจากผูบ้ริหาร และ
มีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเช่ือมโยงทกัษะความสามารถกบัต าแหน่งงานใหม่และได้รับ
ขอ้มูลข่าวสารจากองคก์ารเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในสาขาวชิาชีพ 

6.1.5 การพัฒนาองค์การ หมายถึง กิจกรรมท่ีองค์การมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในระยะยาวโดยมีวตัถุประสงค์ท่ีจะพฒันาความสามารถในการแกปั้ญหาในองค์การ โดยปัจจุบนั
กิจกรรมการพฒันาองค์การท่ีองค์การภาครัฐนิยมน ามาใช้และเป็นไปตามนโยบายของภาครัฐคือ 
กิจกรรมบนแนวคิดขององค์การการเรียนรู้โดยใช้การเรียนรู้เป็นหนทางน าไปสู่การเปล่ียนแปลง  
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มี เทคโนโลยีสารสนเทศระบบฐานขอ้มูล มีส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือให้บุคลากรแลกเปล่ียนความรู้ และมี
บรรยากาศท่ีเหมาะกบัการท างานพร้อม ๆ กบัการเรียนรู้ 

6.2 ประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายไดบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวข้ององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย 

6.2.1 ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังาน
ส าเร็จตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 
ขอ้ตกลงหรือมาตรฐานของงาน 

6.2.2 คุณภาพของผลงาน หมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย
ส าเร็จดว้ยความถูกตอ้ง ครบถว้นตามมาตรฐาน มีความประณีต ผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคข์องงาน ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานปละผูบ้งัคบับญัชาวา่ปฏิบติังานมีคุณภาพ 
โดยพิจารณาจากความถูกตอ้ง ความครบถว้น ความสมบูรณ์และความปราณีตหรือคุณภาพอ่ืน ๆ 

6.2.3 ความทันเวลา หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมาย
ส าเร็จโดยประเมินปริมาณงานกับปริมาณเวลาท่ีก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงานส าเร็จภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดและได้รับการยอมรับหรือชมเชย ตรงต่อเวลา พิจารณาจากเวลาท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไวส้ าหรับการปฏิบติังานหรือภารกิจนั้น 

6.2.4 ผลลัพธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้  หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ี 
ปฏิบติัได ้การใช้ความรู้ความสามารถของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยก าหนด
มาตรฐานงานหรือเป้าหมายของงานและขั้นตอนในการปฏิบติังานทุกคร้ังก่อนด าเนินการ เพื่อใหไ้ด้
ผลส าเร็จท่ีดี พฒันาระบบงาน รูปแบบหรือวิธีการในการปฏิบติังาน โดยค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีไดต้อ้ง 
มีคุณภาพหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดประโยชน์ในการน าไปใช้ในหน่วยงาน พิจารณาจาก
ผลผลิตหรือผลลพัธ์ของผลงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงาน 

6.2.5 ความคุ้ มค่าหรือการประหยัดทรัพยากร หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ การประหยดัทรัพยากรหรือความคุม้ค่าของผลงานตน้ทุนท่ีใช้
ในการด าเนินงานต ่ากว่าท่ีก าหนดไวม้รแผน ใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังานอย่างเหมาะสมกับ
ผลผลิตของงานท่ีเกิดข้ึน ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์อย่างสม ่ าเสมอ พิจารณาจากความประหยดัในการใช้ทรัพยากรหรือ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีใชก้บัผลผลิตของงานหรือโครงการ 

6.3 บุคลำกร หมายถึง พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนต าบล และพนักงานจา้ง ของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ประกอบดว้ย เทศบาลจ านวน 2 แห่ง 
และองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 8 แห่ง 
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6.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอ 
สายบุรี จงัหวดัปัตตานี ประกอบดว้ย เทศบาลจ านวน 2 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 
8 แห่ง ได้แก่ เทศบาลเมืองตะลุบนั เทศบาลต าบลเตราะบอน องค์การบริหารส่วนต าบลกะดุนง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะบิ้ง องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเก่า องคก์ารบริหารส่วนต าบลบือเระ 
องค์การบริหารส่วนต าบลปะเสยะวอ องค์การบริหารส่วนต าบลแป้น องค์การบริหารส่วนต าบล
มะนงัดาล า องคก์ารบริหารส่วนต าบลละหาร 

6.5 สถำนภำพส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะส่วนตวัของบุคลากรขององคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ใช้เป็นข้อมูลให้ผูบ้ริหารของหน่วยงาน น าไปใช้ในการปรับปรุงแนวทางการ
พฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากรในองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้ครอบคลุม
ครบถว้นตรงกบับริบทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 

7.2 ผูส้นใจสามารถน าผลการศึกษาไปปรับใชใ้นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
พฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัสามารถน าผลการศึกษาไปปรับใช้กบั
หน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้

7.3 น าข้อมูลท่ีได้ไปเป็นแนวทางในการหากลยุทธ์และนวตักรรมใหม่ ๆ ในการ
พฒันาทุนมนุษย ์ 

7.4 น าขอ้มูลมาไปใชป้ระโยชน์ในทางวิชาการในการจดักิจกรรมการพฒันาทุนมนุษย์
ในอนาคต 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์ับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี” ผูศึ้กษาได ้
ท าการศึกษาคน้ควา้วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางใน 
การศึกษา ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัทุนมนุษย ์
2. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์
3. แนวคิดและหลกัการเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
4. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัทุนมนุษย์ 
 
 เฉลิมพงศ์  มีสมนยั (2561, น. 5-7) กล่าวไวว้า่ หากพิจารณาการด าเนินงานขององคก์ร
เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหน่ึงแล้ว  จะพบว่าจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากร
บริหาร (Management resources) เป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินงาน ส าหรับทรัพยากรบริหารท่ีถือ
ว่าส าคัญและจ าเป็นต้องใช้มากท่ีสุดได้แก่ “คน” หรือ “มนุษย์” ทั้ งน้ีเพราะว่า คนมีสติปัญญา 
ความสามารถและสรรถนะในการใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ฉะนั้น จึงอาจ
กล่าวไดว้า่ “มนุษยเ์ป็นทรัพยากรอนัมีค่าสูงสุดขององคก์าร”  เม่ือมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีค่าสูงสุดแลว้เม่ือ
จะใช้ทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากรการบริหารเพื่อด าเนินงานจึงจ าเป็นตอ้งมีหลกัการ
และวิธีการบริหารท่ีดี จึงจะท าให้สามารถใช้มนุษย์ให้เกิดประโชน์สูงสุดแก่องค์การ ทั้งน้ีการ
บริหารทรัพยากรท่ีเป็นคนหรือมนุษยภ์ายในองคก์รน้ีเรียกวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 อยา่งไรก็ตามแมว้า่ ค  าวา่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะเป็นค าท่ีค่อนขา้งใหม่ แต่ทวา่
เม่ือกล่าวถึงค าๆ น้ี ย่อมเป็นท่ีเขา้ใจกนัโดยทัว่ไปว่า เป็นถ้อยค าท่ีเปล่ียนแปลงมาจากค าค าเดิมว่า 
“การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงเป็นศพัท์ทางวิชาการท่ีคณะรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
ได้บญัญติัข้ึนใช้โดยถอดความจากค าในภาษาองักฤษว่า “Personnel Administration”  หรือ “Personnel 
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Management” ซ่ึงเป็นการมองมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็น “บุคคล” (Personnel) ต่อมาเม่ือมุมมองเก่ียวกบั
มนุษยใ์นองคก์ารเปล่ียนแปลงไปจากในฐานะท่ีเป็นบุคคลไปสู่ฐานะใหม่ท่ีเป็น “ทรัพยากรบริหาร” 
ประเภทหน่ึงคือทรัพยากรมนุษย์ หรือเปล่ียนแปลงจาก “Personnel” เป็น “Human Resources” 
ฉะนั้น การบริหารบุคคลท่ีเคยใช้มาแต่เดิมว่า “การบริหารงานบุคคล” จึงเปล่ียนเป็น “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย”์ อนัเป็นค าท่ีถอดความมาจากค าในภาษาองักฤษวา่ Human Resource Management ซ่ึง
นอกจากจะแปลว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ ยงัมีการใช้ถอ้ยค าอ่ืนๆ อีกท่ีแปลมาจากค าว่า 
Human Resource Management เช่น “การบริหารทรัพยากรบุคคล” หรือ “การจดัการทรัพยากร
มนุษย”์ เป็นตน้ โดยถอ้ยค าเหล่าน้ีจะใชใ้นความหมายเดียวกนั อยา่งไรก็ตามในระยะต่อมาไดเ้ป็นท่ี
ยอมรับกนัโดยทัว่ไปแลว้ในปัจจุบนัน้ี ทั้งองคก์รภาครัฐและเอกชนต่างก็มีแนวโนม้ของมุมมองต่อ
มนุษยใ์นองคก์รต่างไปจากเดิมอีก กล่าวคือ จากเดิมท่ีมองมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากร (resource) 
บริหารก็จะเปล่ียนไปเป็นการมองมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็น “ทุน” เรียกว่า “ทุนมนุษย”์ หรือ “Human 
Capital” ฉะนั้นการบริหารมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทุน จึงอาจเปล่ียนจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไปสู่ “การบริหารทุนมนุษย”์ (Human Capital Management) ได ้ทั้งน้ีแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.1 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 พฒันาการของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา:  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2561)  
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 จากภาพท่ี 2.1 จะพบวา่ แนวโนม้การเปล่ียนแปลงรูปแบบการบริหารคนหรือมนุษยใ์น
องคก์ารไปสู่การบริหารทุนมนุษยน์ั้นเกิดจากการพฒันาการใน 4 รูปแบบ ตามช่วงระยะเวลาท่ีผา่น
มาได้แก่  การบริหารงานบุคคล (Personnel Administration) การจัดการงานบุคคล (Personnel 
Management) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) และการบริหารทุน
มนุษย์ (Human Capital Management) โดยท่ี  การบริหารงานบุคคล  จะมี จุดเน้นในเร่ืองของ
กระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นการด าเนินกิจกรรมขั้นพื้นฐานดา้นบุคคลตามระเบียบปฏิบติั 
โดยเฉพาะการให้ความส าคญัในเร่ืองของการสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) 
การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การบ ารุงรักษา (Maintenance) ไว ้ และ
การใช้ประโยชน์(Utilization) จากคนหรือมนุษยใ์นองค์การ ในส่วนของการเปล่ียนแปลงจากการ
บริหารงานบุคคลไปสู่ การจัดการงานบุคคล ท่ีเนน้ในเร่ืองการจดัการขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากร การมา
ท างาน การลา การเขา้-ออกของบุคลากร การจดัประโยชน์และบริการ การฝึกอบรมจะเน้นเฉพาะ
บุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อให้สามารถท างานได้ท างานเป็นมากกว่าการพัฒนา  หรือการให้
การศึกษาแก่บุคลากร ไม่ไดใ้หค้วามส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหไ้ดเ้รียนรู้รอบดา้น
เก่ียวกบัภารกิจขององค์การ  ผูใ้ดท างานอะไรก็จะเสริมเพิ่มเติมความรู้เฉพาะในส่วนท่ีแต่ละคน
ปฏิบติัอยู่เท่านั้น  ดงันั้นการจดัการงานบุคคลจะเน้นท่ีการด าเนินกิจกรรม การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทั้ งระบบจากกระบวนการสรรหาไปจนถึงการออกไปจากองค์การ ส าหรับ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ นั้นซ่ึงนอกจากจะให้ความส าคญักบับุคคลในองคก์ารเช่นเดียวกบัการจดัการงาน
บุคคลแลว้ยงัให้ความส าคญักบัการพฒันาผูป้ฏิบติังานให้มีความสามารถและศกัยภาพ(potential) 
ในการท างานสูงข้ึน ใหค้วามส าคญักบัการเป็นแหล่งขอ้มูล ใหค้  าแนะน าปรึกษาและพฒันาบุคลากร
และระบบบริหาร และการมีส่วนร่วมในยุทธศาสตร์ขององค์การเพิ่มมากข้ึน โดยมีแนวคิดให้คน
เป็นศูนยก์ลางของการพฒันาและการบริหาร อนัจะท าให้องค์การใช้ประโยชน์จากก าลังคนได ้
เต็มท่ีนั้ นเป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับแนวโน้ม 
การเปล่ียนแปลงรูปแบบจากการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ การบริหารทุนมนุษย์ นั้นจะเป็นผล
จากการเพิ่มคุณค่าให้แก่ทรัพยากรมนุษย ์เช่น การยึดหลักสมรรถนะ (Competency) การพฒันา
คุณภาพชีวิต (Quality of work life) การยืดหยุ่นหลากหลาย  การยึดการบริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance Management) และการใช้คนน้อยให้มีประสิทธิภาพสูง เป็นต้น ทั้ งน้ีจะเน้นการ
ลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่ผลส าเร็จขององคก์าร  
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1.1 ความหมายของทุนมนุษย์ 
  ค าว่า ทุนมนุษย ์(human capital) เร่ิมตนัมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี 18 โดยนักเศรษฐศาสตร์
ช่ือ อดมั สมิท (Adam Smith) แต่แนวคิดน้ีเร่ิมเขา้มามีบทบาทท่ีชดัเจนข้ึนในช่วงปี 1950 ถึง 1960 
โดยนักเศรษฐศาสตร์ซ่ือ ธีโอดอร์ ดบัเบิลยู ชุนท์ (Theodore w. Schultz) และแกรี เอส เบกเกอร์ 
(Gary S. Becker) ซ่ึงไดพ้ฒันาแนวคิดของอดมั สมิท เขียนในหวัขอ้ความมัง่คัง่ของชาติ (the wealth 
of nation) วา่การลงทุนทางการศึกษาและการพฒันาทกัษะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจเช่นเตียวกบัการลงทุนทางด้านสินทรัพยอ่ื์นๆ หรือเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร ค าว่าทุนมนุษย ์
จึงเร่ิมเกิดข้ึน ในปี 1960 ชุนท ์ไดเ้ป็นประธานของสมาคมเศรษฐกิจของอเมริกา ในช่วงน้ีเองท่ีเขา
ไดน้ าเสนอแนวคิดของเขาเก่ียวกบัผลกระทบในการลงทุนดา้นการศึกษาและอบรมของบุคคลว่ามี
ผลต่อศกัยภาพในการสร้างผลิตภาพในระบบเศรษฐกิจนัน่คือ ผลกระทบจากทุนมนุษย ์และไดเ้ขียน
บทความช่ือ “การลงทุนดา้นทุนมนุษย”์ (investment in human capital) ในวารสารอเมริกนั อิโคโน
มิคส์ รีวิว (American economics review) โดยเขาได้น าแนวคิดเก่ียวกับทุนทางเศรษฐศาสตร์ มา
อธิบายเก่ียวกบัความรู้และทกัษะของบุคคลว่าเป็นการลงทุนท่ีมีผลในระยะยาวในการท่ีจะท าให้
องคก์ารเจริญเติบโต และให้ความเห็นวา่คุณภาพของแรงงานเป็นตวัแปรทางเศรษฐกิจและสามารถ
ปรับปรุงโดยการเพิ่มตวัแปรดา้นมนุษยเ์ขา้ไปในสมการทางเศรษฐกิจและยิ่งไปกวา่นั้นยงัสามารถ
เพิ่มผลผลิตดว้ย เขาไดรั้บรางวลัโนเบิลสาขาเศรษฐศาสตร์ส าหรับชีวติการท างานของเขา ในปี 1964 
เบคเกอร์ (Becker) ไดข้ยายทฤษฎีทุนมนุษยอ์อกไปอีกในหนงัสือของเขาท่ีช่ือว่า “ทุนมนุษย”์ โดย
เขาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลและมีหลกัฐานเชิงประจกัษท่ี์ช้ีให้เห็นตรงกนัเก่ียวกบัอตัราการไดรั้บผลตอบแทน 
(rale of return: ROI) โดยมีขอ้มูลท่ีช้ีให้เห็นว่าการลงทุนด้านการศึกษาและการฝึกอบรมเป็นการ
เพิ่มทุนมนุษยข์องคนคนหน่ึงซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัและสามารถวดัไดเ้ช่นเดียวกบัการลงทุนในรูปแบบ
อ่ืนๆ และเขาก็ไดรั้บรางวลัโนเบิลเช่นเดียวกนัในปี 1992    
  ในปัจจุบนัค าว่า “ทุนมนุษย”์ นั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ 
ทุนมนุษยไ์ว ้โดยกล่าวถึงความส าคญัและความหมายของทุนมนุษย ์ดงัน้ี  
  สุรพงษ์ มาลี (2548, น. 3 อ้างถึงใน เฉลิมพงศ์ มีสมนัย , 2561, น. 21) ได้ให ้
ค านิยามของทุนมนุษยไ์วว้่า ทุนมนุษย ์หรือ Human Capital หมายถึง เทคโนโลยี ความรู้ ทกัษะ 
และสมรรถนะซ่ึงติดตวัคนในองค์การ และมีความจ าเป็นในการปฏิบติังาน เช่น ทกัษะเชิงเทคนิค 
นวตักรรม ความคิดสร้างสรรคแ์ละสมรรถนะในการเป็นผูน้ า  
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  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2549, น. 8–17) มีความเห็นวา่ 
องค์การในภาคราชการควรมีการปรับเปล่ียนบทบาทดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลเสียใหม่ คือ 
ควรจะเน้นท่ีบทบาททางการบริหารทรัพยากรบุคคลมากกว่าท่ีจะเน้นหน้าท่ีหรือกระบวนการ 
กล่าวคือ นกัวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเน้นเร่ืองความรับผิดชอบความสัมพนัธ์ ส่ิงท่ีจะ
อุทิศทุ่มเทใหอ้งคก์าร และความคาดหวงั มากกวา่วธีิการและเทคนิคทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
แต่เพียงอยา่งเดียว ซ่ึงบทบาทใหม่ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลมี 4 บทบาทหลกั ไดแ้ก่ 

1) การเป็นผูดู้แลทุนมนุษยใ์นองค์การ (Human Capital Steward) บทบาทในดา้นน้ี
ประกอบดว้ย การเก็บรวบรวมและสะสม การใช้ การรักษา การเสริม และการฟ้ืนฟูความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถในองค์การ เพื่อให้องค์การอยู่รอดและเติบโตในเศรษฐกิจท่ีเน้นองค์ความรู้ 
องค์การจะต้องพฒันาแหล่งสะสมความรู้จากบุคลากรของตนและผูป้ฏิบติังานอิสระอ่ืนๆ และ 
นกัวชิาชีพบริหารทรัพยากรบุคคลจะตอ้งพฒันาสมรรถนะและความมุ่งมนัให้เกิดข้ึนในหมู่บุคลากร 
โดยจะเนน้คนท่ีมีความรู้เป็นเลิศและนกัคิดต่างๆ เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์าร 

2) การเป็นผูอ้  านวยความรู้ (Knowledge Facilitator) คือ บทบาทในการส่งเสริม
การเรียนรู้ในองค์การ การแบ่งปันความรู้ระหว่างพนกังาน ระหวา่งหน่วยงานทัว่ตลอดทั้งองคก์าร
ไปจนถึงการแลกเปล่ียนความรู้กับองค์การอ่ืนหรือหน่วยงานภายนอก ท่ีเพิ่มเติมจากการจัด
ฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน แต่เป็นเร่ืองของการท่ีองคก์ารเนน้การเรียนรู้ (Learning) ซ่ึงจะช่วยให้
องค์การทั้งระบบได้มาซ่ึงความรู้ใหม่ๆ เพื่อใช้ในการปรับให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา บทบาทส าคญัของนกัวิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นน้ีประกอบดว้ย การพฒันา
และบริหารระบบขอ้มูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ไปถึงขั้นการพฒันาโปรแกรมส าเร็จรูปในการ
รวบรวม จดัเก็บ เผยแพร่ ขอ้มูลข่าวสารและองคค์วามรู้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดเ้รียนรู้ 

3) การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) คือ บทบาทท่ีมีความ
เก่ียวข้องกับการก าหนดนโยบาย โครงการ หรือทางปฏิบัติท่ีจะช่วยให้บุคลากรในองค์การ
กระตือรือร้นท่ีจะสร้าง ส่งเสริม และรักษาความสัมพนัธ์ในด้านต่างๆ เช่น การจดัโครงสร้าง
องคก์ารให้เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม การจดัหาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการท่ีจะเช่ือมโยงบุคลากร
ในองค์การเขา้ดว้ยกนั การสร้างเครือข่ายเช่ือมโยงกบัเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การเพื่อให้
บุคลากรมีความมุ่งมัน่และผกูพนัต่อเป้าหมายรวมในทิศทางเดียวกนั และการท าให้องคก์ารไดรั้บ 
ความไวว้างใจทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร เป็นตน้ 
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4) การเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการใชท้รัพยากรบุคคลให้ทนักบัความตอ้งการ (Rapid 
Deployment Specialist) คือ บทบาทหน้าท่ีทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะต้องพร้อมและมี
ความรวดเร็วในการจดัหาทรัพยากรบุคคล การจดัการ และการใชรู้ปแบบการบริหารทุนมนุษยเ์พื่อ
ช่วยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายของยุทธศาสตร์และพนัธกิจดว้ยแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ท่ีหลากหลาย 
  นิสดารก์  เวชยานนท์ (2551, น. 4) ให้ความหมายของทุนมนุษย์ว่าหมายถึง
คุณลกัษณะต่างๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษย ์อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ซ่ึง
ส่วนใหญ่เกิดมาพร้อมกบัมนุษยผ์ูน้ั้น หรือใชเ้งินและเวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว ้ทุนมนุษย์
ถูกสะสมข้ึนมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน การยา้ยถ่ิน ประสบการณ์
ชีวติ การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการคน้ควา้หาขอ้มูลต่างๆ   
  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2561, น. 23) กล่าวว่า ทุนมนุษยจ์ะหมายถึง ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ ประสบการณ์ท่ีบุคลากรแต่ละคนมีอยาในตนเองและสร้างเสริมข้ึนได้โดยการให้
การศึกษา ฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างความรู้ ทกัษะ และการมีสุขภาพท่ีดี เม่ือทุนมนุษยใ์นองค์การ
ทั้งหมดรวมเขา้ดว้ยกนัก็จะกลายเป็นทรัพยากรท่ีท าให้องค์การหน่ึงต่างไปจากองค์การอ่ืนๆ และ
เป็นปัจจยัส าคญัในการเพิ่มความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
  ธ ารงศักด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550, น. 8) ให้ความหมายทุนมนุษย์ว่า เป็นความรู้ 
ความสามารถตลอดจนทกัษะหรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีสั่งสมอยูใ่น
ตนเองและสามารถจะน าเอาส่ิงเหล่าน้ีมารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพองค์กร หรือเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่าซ่ึงจะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือ 
คู่แข่งขนั 
  เสาวลกัษณ์  นิกรพิทยา (2558, น. 16) กล่าว ทุนมนุษย ์(Human Capital) หมายถึง 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญ ความคิดสร้างสรรค์และประสบการณ์ จิตส านึก สาธารณะ 
คุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล ท่ีได้รับมาจากการศึกษา  
การฝึกอบรมและประสบการณ์แลว้ส่ิงเหล่าน้ีไดส้ั่งสมไวใ้นตนเองพร้อมท่ีจะสามารถน ามาสร้าง
คุณให้กับหน่วยงาน ตลอดจนพฒันาองค์การให้อยู่รอดและเติบโตอย่างย ัง่ยืนตลอดจนมีความ
รับผดิชอบต่อสังคมได ้
  กล่าวโดยสรุป จากความหมายต่างๆ ท่ีกล่าวมาจะเห็นวา่นกัวิชาการหลายท่านได้
พยายามท่ีจะให้ค  าจ  ากดัความค าวา่ทุนมนุษยใ์ห้ชดัเจน แต่ก็พบวา่ค าว่าทุนมนุษยย์งัมีความหมายท่ี
หลากหลาย แต่ก็มีใจความหลกัท่ีคลา้ยกนั คือ การเป็นส่วนรวมของความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์
และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถสร้างผลงานใหแ้ก่องคก์าร ดงันั้น
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ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ ทุนมนุษย ์หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้างผลิตภาพท่ีตอ้งใชค้วามรู้
และทกัษะท่ีเกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความเก่ง ทศันคติและแรงจูงใจ
ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือสังคมและเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ารหรือสังคมนั้น
ให้บรรลุวตัถุประสงค์ และความกระตือรือร้นอย่างแรงกล้าท่ีบุคคลเลือกท่ีจะน าความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถมาใชไ้นการท างาน รวมถึงความสามารถท่ีจะเรียนรู้ การสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 

1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Management: 
HRM) ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านให้ไวห้ลายทศันะดว้ยกนั โดย จะขอยกตวัอยา่งบางส่วนท่ีน่าสนใจ 
ไดแ้ก่ 
  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542, น. 3) ใหค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์
วา่หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากร และหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
บุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และการ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้เขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันา
ให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Lift: QWL) ท่ี เหมาะสม
ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีต้องพน้จากการร่วมงานกบัองค์การให้สามารถ
ด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยางมีความสุขในอนาคต 
  เสนาะ ติเยาว ์(2543, น. 11) ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลคือ การจดั
ระเบียบและดูแลบุคคลให้ท างานเพื่อให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคลให้มากท่ีสุด อนัเป็นผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางด้านการแข่งขนัและได้รับ
ผลงานมากท่ีสุด รวมถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตั้งแต่ระดบัสูงสุด
และต ่าสุดรวมตลอดถึงการด าเนินการต่างๆ อนัเก่ียวขอ้งกบัคนทุกคนในองคก์ารนั้น 
  เสถียรภาพ พนัธ์ุไพโรจน์ (2544, น. 5-6 อา้งถึงใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2561, น. 7)
เสนอว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัวางระบบการจดัการเก่ียวกบัคนในองค์กร โดยมี
จุดมุ่งหมายให้คนในองคก์รปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ ประหยดัและมีประสิทธิผล งานเสร็จ
รวดเร็วในเวลาก าหนด โดยพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีปลอดภัยและพอใจ 
ในผลประโยชน์ตอบแทนการท างาน ทั้ งน้ีระบบการจัดการเก่ียวกับคนในองค์การดังกล่าว  
จะประกอบด้วยการสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุแต่งตั้ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การฝึกอบรมและการพฒันา การออกแบบงาน การบริหารค่าตอบแทนและการวางแผนเพื่อให้เกิด
ความต่อเน่ืองในต าแหน่ง เป็นตน้”  
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  สุกิจ จุลละนันท์ (2544, น. 5-6 อา้งถึงใน เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, 2561, น. 7) เห็นว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเก่ียวกับการวางนโยบาย การวางแผนโครงการ 
ระเบียบและวิธีด าเนินการเก่ียวกับตวับุคคลหรือเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติในองค์การใดองค์การหน่ึง 
เพื่อให้ได้มา (Getting people) การฝึกอบรมและพัฒนา (Preparing people) การใช้ประโยชน์ 
(Stimulating people) และการบ ารุงรักษา (Keeping people) ไวซ่ึ้งทรัพยากรด้านมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ 
และมีปริมาณเพียงพอเพื่อการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
  พะยอม วงศ์สารศรี (2545, น. 5 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร , 2547, น. 69) ได้
กล่าวถึงความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด า เนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองค์การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน 
และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การท่ีตอ้งพน้จากการท างานด้วยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2546, น. 4) ไดก้ล่าวไวว้่า การบริหารบุคคล (personnel management) 
หมายถึง ภารกิจของผูบ้ริหารทุกคน (และของผูช้  านาญการดา้นบุคลากรโดยเฉพาะ) ท่ีมุ่งปฏิบติัใน
กิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อให้ปัจจยัด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 
  สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546, น. 5 อา้งถึงใน สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549, น. 17) ให้
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายองค์การ กระบวนการต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและกา รพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล สุขภาพและ
ความปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองค์การ ตลอดจนการวิจยัดา้นทรัพยากร  
มนุษย ์
  เชเมอส์ (Chemers, 1985, p. 269 อ้างถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2547, น. 68) ให้
ความหมายไวว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เก่ียวกบัการวางนโยบาย 
และโครงการอนัเก่ียวกบับุคลากรท่ีจะน ามาใช้งานในองค์การ โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคลากร 
การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน ให้ความส าคญัในคุณค่าแห่งความเป็นมนุษย์  การฝึกอบรมและ
พฒันาการก าหนดส่ิงตอบแทนต่างๆ การสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 
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ความเป็นผูน้ าในองคก์าร ตลอดจนการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีในทีมงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  De Cenzo และ Robbins (1996, p. 8 อ้างถึงใน เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, 2561, น. 7) 
เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงขององค์การท่ีพิจารณาจากมิติของคน โดยเป็น
หน้าท่ีท่ีให้การสนับสนุน (staff function) การด าเนินงานขององค์การ  โดยการบริหารทรัพยากร
มนุษยมี์บทบาทให้การช่วยเหลือ ให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายทั้งในดา้นการผลิต
สินคา้ และ/ หรือบริการ ภายในบริบทดงักล่าวน้ี De Cenzo และ Robbins ไดใ้หค้วามหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า “Human Resource Management (HRM) is a function in the Organization 
concerned with the staffing, training, development, motivation, and maintenance of employees 
(David A. De Cenzo and Stephen P. Robbins, 1996, น. 8) ซ่ึงอาจสรุปความได้ว่า “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นหน้าท่ี (ทางดา้นการบริหาร) หน่ึงในองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรเจา้หน้าท่ี
ให้แก่หน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์ร การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
และการบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีดี มีความรู้ ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์าร” 
  Dale S. Beach (1996, p. 8 อ้างถึงใน เฉลิมพงศ์ มีสมนัย , 2561, น. 7) เห็นว่า  
“การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีเก่ียวกบั การวางนโยบาย การก าหนดแผนงาน การเลือกสรร 
การฝึกอบรม การก าหนดค่าตอบแทน การจดัอตัราก าลงั การเสริมสร้างแรงจูงใจ การเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ า ตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในหน่วยงาน” 

1.3 การบริหารทุนมนุษย์ 
  การบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital Management - HCM) คือ การบริหารจดัการ
เพื่อสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงเป็นการรวมกิจกรรมอย่างกวา้งขวาง 
นบัตั้งแต่การก าหนดและสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถดีท่ีสุด (talent) การรักษาบุคลากร การ
พฒันาและจูงใจให้บุคลากรแสดงศกัยภาพสูงสุดของตนเองได ้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ
ทุนมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีแนวคิดท่ีสร้าง สรรค์ มีแรงขบั ความกระตือรือร้น และให้ความส าคญัต่อ 
การมุ่งสู่ความส าเร็จท่ีเป็นเลิศ 
  เฉลิมพงศ์  มีสมนยั (2561, น. 24)  อธิบายว่า  การบริหารทุนมนุษย ์เป็นการท าหน้าท่ี
ภายในองคก์ารเก่ียวกบั “การท าให้ไดม้า (acquisition) การพฒันา (development) การใชป้ระโยชน์ 
(deployment) จากความรู้ความสามารถ การจูงใจ (motivation) และการรักษาเอาไว(้retention)  
ซ่ึงทุนมนุษยโ์ดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มคุณค่าทุนมนุษย์ขององค์การให้มีมูลค่าสูงสุด” (David A. 
Williams, http: // humancapitalmanagement.biz/ Article Why HCM.htm) ทั้ งน้ี การเพิ่มคุณค่าทุน
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มนุษย ์ไดแ้ก่ การเพิ่มค่าเก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์ สมรรถนะ เทคโนโลย ี 
ซ่ึงติดอยูก่บัตวับุคคลในองคก์าร และมีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน เช่น ทกัษะในชิงเทคนิค 
นวตักรรม ความคิดสร้างสรรค์ และสมรรถนะในการเป็นผูน้ า อีกทั้งยงัหมายรวมถึงคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคล และแรงจูงใจท่ีจะแบ่งบนัข้อมูลและความรู้
เพื่อให้เป็นบุคคลขององค์การท่ีมีความสามารถ (Human capability) และมีสมรรถนะ (Competencies) 
ในมุมมองของ Gary Becker นักเศรษฐศาสตร์ท่ีได้รับรางวลัโนเบิลแห่งมหาวิทยาลยัชิคาโก ได้
กล่าวไวใ้นนิตยสาร Business Week วา่ “การเพิ่มค่าของทุนมนุษยใ์ห้มีมูลค่าสูงสุดท าไดโ้ดยการให้
การศึกษา การฝึกอบรม ความรู้ ทกัษะ และการมีสุขภาพท่ีดี” 
  นอกจากน้ี ในมุมมองของ Jac Fitz-Enz ผูเ้ขียนหนังสือ The ROI of Human Capital: 
Measuring the Economic Value of Employee Performance ยงัได้เสนอว่า การบริหารทุนมนุษย์มี
กิจกรรมพื้นฐาน 5 ประการ ไดแ้ก่ กรวางแผนดา้นบุคลากร การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร 
การใช้ประโยชน์บุคลกร และการรักษาบุคลากรท่ีเป็นทรัพยสิ์นขององค์การ จากนั้นจึงจะก าหนด
มาตรวดักิจกรรมเหล่าน้ีคู่กับดัชนีการเปล่ียนแปลงทั้ ง 5 ประการ ซ่ึงจะเป็นวิธีการท่ีจะท าให้
สามารถประเมินและระบุถึงการเปล่ียนแปลงดา้นคุณภาพ บริการและผลิตภาพขององคก์ารได้ (Jac 
Fitz-Enz, สืบคน้จาก http//www.gotomanager.com/ เม่ือวนัท่ี 12 มิถุนายน 2563)   
  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2561, น. 21-22)  กล่าววา่ การบริหารทุนมนุษยเ์ป็นแนวโน้ม
ใหม่ในการบริหารก าลงัคน รูปแบบน้ีเกิดจากการปรับเปล่ียนการบริหารก าลงัคนให้สอดคลอ้งกบั
ส่ิงท่ีท้าทายใหม่ๆ ขององค์กรภาครัฐ เช่น โลกาภิวตัน์ ลักษณะท่ีเป็นพลวตัของส่ิงแวดล้อม  
การแข่งขนั ฯลฯ เพื่อให้องค์การได้เปรียบในเชิงแข่งขนัจึงท าให้ผูบ้ริหารองค์การจ าเป็นตอ้งให้
ความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ท่ีเน้นการสร้างทุนมนุษย์(human capital 
building) และการบริหารความรู้(knowledge management) 
  การสร้างทุนมนุษยเ์ป็นการพฒันาคุณภาพคนในองค์การให้มีความรู้ สมรรถนะ
และมีผลิตภาพ (Productivity) สูงข้ึน สามารถปรับตวัไดท้นัการเปล่ียนแปลง ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ
สังคมและเทคโนโลยี ทกัษะในการน าความรู้และข้อมูลต่างๆ มาวิเคราะห์และเลือกใช้ในการ
ปฏิบติังานและการด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งเหมาะสมและรู้เท่าทนั มีจิตส านึกรับผิดชอบต่อองคก์ารและ
สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม มีพฤติกรรมการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม มีมาตรฐาน
ในการด ารงชีพและคุณภาพชีวติการท างานท่ีเหมาะสม เป็นประโยชน์ต่อประชาชนและสังคม 
  การบริหารทุนมนุษย์ในองค์การภาครัฐจึงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์
(Paradigm shift) ดา้นการบริหารก าลงัคนจากการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เน้นหน้าที่ (การสรรหา 
การพฒันา การรักษาไว ้และการใชป้ระโยชน์) และกระบวนการ (การวางแผนก าลงัคน การก าหนด
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ต าแหน่งและอตัราเงินเดือน การสรรหาและการเลือกสรร การบรรจุแต่งตั้ง การทดลองปฏิบัติ
ราชการ การประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การพฒันาบุคลากร 
ประโยชน์และบริการ และการพน้จากราชการ) ไปเน้นท่ีบทบาท แทน (shift in paradigm from 
functions and process to roles) ทั้งน้ี บทบาทในการบริหารทุนมนุษย ์จะประกอบด้วย (1) ความ
รับผิดชอบ(responsibility) ในการเสริมสร้างและบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นทุนมนุษยด์ว้ยการ
เพิ่มคุณค่าของทุนมนุษยใ์หมี้มูลค่าสูงสุดโดยการใหก้ารศึกษา การฝึกอบรมความรู้ ทกัษะและการมี
สุขภาพท่ีดี (2) ความสัมพนัธ์ (Relationship) โดยเฉพาะความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกบัฝ่าย
ปฏิบติัการในฐานะท่ีเป็นหุน้ส่วน (partnership) และ/ หรือผูมี้ส่วนไดเ้สีย (stakeholders) กบัองคก์าร 
(3) ส่ิงท่ีบุคคลทุ่มเทใหก้บัองคก์าร (contribution) ทั้งทางดา้นการใชส้มรรถนะ (competencies) และ
ศักยภาพ (potential) ปฏิบัติงานให้แก่องค์การอย่างเต็มประสิทธิภาพ และ (4) ความคาดหวงั
(expectation) ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การทั้งในดา้นความส าเร็จในการด าเนินงาน และส่ิงท่ีองค์การ
ใหแ้ก่บุคลากรในลกัษณะของหุน้ส่วนมากกวา่ในฐานะลูกจา้ง 
  ดงันั้น ถา้หากว่าผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการบริหารทุนมนุษยอ์ยา่งจริงจงัแลว้
จะท าให้บุคลากรสามารถวางตนได้สมบทบาทแล้วจะช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ขององค์การท่ีเน้นองค์ความรู้ เช่น องค์กรการเรียนรู้ (learning organization) และการ
บริหารความรู้ (knowledge management) ได้ดี เป็นต้น สามารถด าเนินงานบรรลุเป้าหมายและ
แข่งขนัไดภ้ายใตส้ถานการณ์การแข่งขนั  

1.4 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  จากอิทธิพลการเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และสภาพสังคม
ในปัจจุบนั ท าให้ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในดา้นต่างๆ ดงันั้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีความส าคญัยิ่งข้ึนกวา่แต่ก่อนเป็นอนัมาก เพราะเป็นงานเสริมสร้าง
สมรรถภาพในการท างานให้กบัมนุษย ์ซ่ึงจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ให้แก่องคก์ารต่อไป นกัวิชาการหลายท่านไดแ้สดงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว้
หลากหลายมุมมอง ดงัน้ี 
  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550, น. 7-9) ได้สรุปประเด็นความส าคญัของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้3 ประการ ดงัน้ี 
  1)  ช่วยให้พนกังานในองค์การไดพ้ฒันาตนเอง น าศกัยภาพท่ีมีออกมาใช้ในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีความสุขจากการท างาน มีความกา้วหน้าในการท างาน พฒันางานอยา่ง
ต่อเน่ือง เน่ืองจากมีความส าเร็จจากการท างาน ท าให้พนักงานรักงาน รักองค์การ ท าให้งานของ
องคก์ารในภาพรวมเกิดความมัน่คง และบรรลุเป้าหมาย 
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  2)  ช่วยพฒันาองค์การ เม่ือระบบการบริหารองค์การเป็นไปได้ด้วยดี บุคลากร
ก้าวหน้า ประสบความส าเร็จ องค์การย่อมเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคง สามารถขยายงานได้
กวา้งขวางออกไป 
  3)  ช่วยพฒันาสังคมและประเทศชาติ เม่ือองค์การมีความมัน่คงก้าวหน้าก็ย่อม
ส่งผลกระทบต่อสังคมให้กา้วหน้าตามไปดว้ย เน่ืองมาจากบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได ้ซ่ึงจะ
ช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือ ครอบครัวให้มัน่คง และขยายไปสู่่ระบบสังคมชุมชนท่ีกวา้ง
ออกไป 
  พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว (2550, น. 6 – 8) ได้พิจารณาถึงความส าคัญของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยแยกพิจารณาเป็น 3 มิติ คือ 
  1)  มนุษยเ์ป็นปัจจยัการผลิตท่ีเป็นผูใ้ชปั้จจยัการผลิตอ่ืนๆ ท่ีองค์การมีอยู ่เพื่อผลิต 
ผลงานออกมาเป็นผลิตภณัฑ์หรือบริการต่างๆ ตามวตัถุประสงค์ขององคก์าร องคก์ารจึงตอ้งมีการ
บริหารจดัการดา้นบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อท่ีจะไม่ท าใหเ้กิดผลเสียหายต่อการใชป้ระโยชน์
จากปัจจยัการผลิตอ่ืนๆ ขององคก์าร 
  2)  มนุษยเ์ป็นปัจจยัการผลิตท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความตอ้งการและความคาดหวงั มี
ความรู้ ความสามารถ และมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาได้โดยไม่มีขีดจ ากดั องค์การจึงตอ้งมีการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบ และบริหารด้วยความเขา้ใจในคุณค่าและธรรมชาติของ
ความเป็นมนุษย ์เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถเก็บรักษาบุคลากรท่ีดีไวไ้ด ้
  3)  มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ ซ่ึงการ
ด าเนินงานขององค์การในยุคโลกาภิว ัตน์มีสภาพการแข่งขันอย่างไร้พรหมแดน และมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ ด้าน องค์การจึงตอ้งตระหนักในความส าคญัของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ มากข้ึนกว่าในอดีต นับตั้ งแต่การดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ และมีความกระตือรือร้นสูงเขา้มาท างาน การพฒันาศกัยภาพและประสิทธิภาพของ
บุคลากรให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การด าเนินงานขององคก์าร การใชป้ระโยชน์ 
สูงสุดจากทรัพยากรบุคคลท่ีองค์การมีอยู่ และการเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไวก้ับ
องคก์าร 
  จากมุมมองของนักวิชาการท่ีมีต่อความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์
ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอยา่งยิง่ทั้งต่อตวับุคลากรเอง ต่อองคก์าร 
และต่อสังคมและประเทศชาติ ทั้งน้ี เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกท่ีส าคญัในการพฒันางาน 
และพฒันาองค์การให้มีความเจริญกาวหน้า องค์การจึงตอ้งมุ่งมัน่และให้ความสนใจเก่ียวกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการยกระดบัความสามารถของวชิาชีพทางดา้นการบริหารทรัพยากร
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มนุษย ์ซ่ึงจะท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษยด์ าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิ ขององค์การในด้านต่างๆ อนัจะช่วยเสริมสร้างความมัน่คงทางสังคมและ
ประเทศชาติไดต่้อไป 

1.5 ความส าคัญของการบริหารทุนมนุษย์ 
  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2561, น. 24-25)  กล่าวว่าการด าเนินงานขององค์การใดๆ  
ก็ตาม จ าเป็นตอ้งใช้ทรัพยากรทางบริหาร ซ่ึงถือวา่เป็นทรัพยสิ์นขององค์การท่ีจะตอ้งน ามาใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะว่า มีจ  ากัด หายาก ใช้แล้วเกิดการส้ินเปลือง ส าหรับทรัพย์สินของ
องคก์ารแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ไดแ้ก่ (1) ทรัพยสิ์นท่ีสามารถท่ีจบัตอ้งได้ (Tangible Assets) 
เช่น ท่ีดิน อาคาร สถานท่ีท างาน ยานพาหนะ เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ฯลฯ ทรัพยสิ์นประเภท
น้ีสามารถจะวดัหรือประมาณราคาได ้ มีค าเส่ือมราคา สามารถจะสร้างเลียนแบบได ้องคก์ารจะตอ้ง
ใชด้ว้ยความระมดัระวงัและใชอ้ยา่งคุม้ค่า และ (2) ทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible assets) เช่น 
เทคโนโลยี ความรู้ (Technological know-how) การท าให้ผู ้รับบริการติดใจหรือมีความผูกพัน 
ช่ือเสียง ตราสัญลักษณ์ท่ีเป็นนามธรรม ภาพลกัษณ์ ความภกัดีต่อองค์การ ขวญั ความพึงพอใจ 
ในงานของบุคลากร ฯลฯ ทรัพยสิ์นประเภทน้ีจะเกิดข้ึนหรือมีข้ึนไดจ้ะตอ้งใช้เวลาสะสม หาซ้ือ
ไม่ได้ เลียนแบบได้ยาก มีมูลค่าเพิ่ม และมีส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้การด าเนินงานขององค์การ
ประสบความส าเร็จไดเ้ช่นเดียวกนักบัทรัพยสิ์นท่ีสามารถจบัตอ้งได ้นอกจากน้ี อาจกล่าวไดอี้กดว้ย
ว่า ในปัจจุบนัน้ีทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได้น้ี นับวนัแต่จะทวีความส าคญัต่อองค์การเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ  
ถ้าหากว่าองค์การสามารถจะน าเอาทรัพย์สินท่ีจบัต้องไม่ได้ไปสร้างให้มีคุณค่าเพิ่มข้ึน ทั้ งน้ี 
ทรัพยสิ์นทั้ง 2 ประเภทถือไดว้า่เป็นทุนขององคก์ารท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการด าเนินงาน    
  ทุนขององค์การแบ่งได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ ได้แก่  (1) ทุนมนุษย์ (Human 
capital) (2) ทุนโครงสร้าง (Structural capita) และ (3) ทุนความสัมพนัธ์ (Relationship capital) ซ่ึง
ทุนมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพย์สินท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุด (People are out greatest assets) โดยมี
ลกัษณะพิเศษอยู่ในตวั กล่าวคือ เป็นทั้งทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งได้และจบัตอ้งไม่ได ้ส่วนท่ีจบัตอ้งได้
ประกอบดว้ย ลกัษณะเฉพาะทางร่างกาย (traits) ของบุคคล เช่น ความแข็งแรงของอวยัวะต่างๆ ใน
ร่างกาย กิริยาท่าทาง ทกัษะหรือความเช่ียวชาญหรือความช านาญพิเศษด้านต่างๆ ฯลฯ กบัส่วนท่ี
เป็นทรัพย์สินท่ีจบัต้องไม่ได้ ยากท่ีจะสัมผสั แต่ทว่าสามารถจะรับรู้ได้ เช่น ความรู้สึกนึกคิด 
ทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ จินตนาการ อุปนิสัยใจคอ ภาพลกัษณ์ภายใน แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก ฯลฯ 
ในเม่ือมนุษย์เป็นทุนท่ีมีลักษณะพิเศษและเป็นทรัพยสินขององค์การท่ีถือได้ว่าเป็น “วตัถุติบ”   
จึงเป็นส่ิงท่ีสามารถจะเพิ่มพูนคุณค่าให้กับทุนมนุษย์ให้มีมูลค่าสูงสุดได้ โดยการให้การศึกษา 
ฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างความรู้ ทกัษะ และการมีสุขภาพท่ีดี คุณค่าของทุนมนุษยท่ี์องค์การสร้าง 
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ข้ึนน้ีจะท าให้องค์การสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานให้สูงข้ึนได ้โดยใช้แนวคิดห่วงโซ่
แห่งคุณภาพ (Value chain) ในการสร้างคุณค่าซ่ึงจะท าให้องค์การสามารถจะใช้ทุนมนุษยท่ี์ไดรั้บ
การเพิ่มพูนมูลค่าให้มีค่าสูงสุดแล้วใช้ให้เป็นประโยชน์แก่การด าเนินงานขององค์การให้บรรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงจะถือไดว้า่เป็นการใชทุ้นมนุษยใ์หคุ้ม้ค่า และสมประโยชน์มาก
ท่ีสุด 

1.6 ปรัชญาการบริหารทุนมนุษย์ 
  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2561, น. 25-26)  กล่าววา่  จากค านิยามการบริหารทุนมนุษย์
ของ David A. Williams ท่ีเสนอวา่เป็น “วิธีการเพิ่มคุณค่าของบุคคลโดยการท าให้ไดม้า การพฒันา 
การใชป้ระโยชน์ การจูงใจ และการรักษาทุนมนุษย ์โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มคุณค่าทุนมนุษยข์อง
องคก์ารใหมี้มูลค่าสูงสุด” นั้น มีปรัชญาในการบริหารทุนมนุษยอ์ยูว่า่ “การเพิ่มคุณค่าของทุนมนุษย์
ขององคก์ารให้มีมูลค่าสูงสุด เพื่อใหบุ้คคลท่ีมีความสามารถและมีสมรรถนะในการท างานดว้ยการ
บริหารทุนมนุษย ์โดยการให้การศึกษา กรฝึกอบรม ความรู้ ทกัษะและสร้างการมีสุขภาพท่ีดี” ทั้งน้ี 
ปรัชญาการบริหารทุนมนุษยด์งักล่าวตั้งอยูบ่นพื้นฐานของหลกัการส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ (David 
A. Williams http://humancapitalmanagement.biz/ ArticalWhyHCM.htm) 

1) มูลค่าของบุคลากรแต่ละคนท่ีถือว่าเป็นตวัแทนขององค์การเป็นผลมาจาก
องค์ประกอบของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงก าหนดจาก
พฤติกรรมในระหวา่งการท างานและความส าเร็จในการท างาน 

2) คุณค่ามนุษยข์ององค์การมิได้มีเพียงแต่เฉพาะบุคลากรประจ าเท่านั้น แต่ยงั
รวมถึงคุณค่าของลูกจา้งชัว่คราว ลูกจา้งท่ีท างานนอกเวลา ผูรั้บจา้งเหมางาน และในกรณีท่ีเป็นการ
ท างานร่วมกนักบัองค์การภายนอกนั้น คุณค่าของบุคลากรของหน่วยงานภายนอกก็จะตอ้งน ามา
พิจารณาด้วย นอกจากน้ี คุณค่าของมนุษยย์งัรวมถึงบุคลากรท่ีท างานด้านจดัหาทรัพยากรให้แก่
องค์การ หรือ Suppliers ทางด้านบุคลากรท่ีท างานด้านการขายร่วมกันกบัองค์กรภายนอก หรือ
แมแ้ต่บุคลากรของทางดา้นลูกคา้เองดว้ย 

3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์ารจะมี “วงจรชีวิตของความสัมพนัธ์” 
ในระหวา่งบุคคลกบัองค์การ โดยท่ีบุคคลตอ้งการจะไดรั้บการศึกษา การฝึกอบรม ความรู้ ทกัษะ 
และสร้างการมีสุขภาพท่ีดีจากองค์การ และตอ้งการจะไดรั้บการบริหารหรือจดัการทุนมนุษยท่ี์ดี 
เพื่อใหช้ัว่ชีวติของตนเองเป็นมนุษยท่ี์มีคุณค่าสูงสุด 

ทั้งน้ี ปรัชญาการบริหารทุนมนุษยจ์ะเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดรูปแบบและ
กระบวนการในการบริหารทุนมนุษย ์รวมทั้งเป็นกรอบในการก าหนดความคิดและแนวทางในการ
บริหารทุนมนุษยอี์กดว้ย 
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1.7 วตัถุประสงค์ของกาบริหารทุนมนุษย์หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ปัจจุบนังานทรัพยากรมนุษยไ์ด้รับความส าคญัและขยายขอบเขตการด าเนินงาน
มากยิง่ข้ึน โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะตอบสนองความตอ้งการในหลายระดบั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี   
  พะยอม วงศ์สารศรี ได้กล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
ระดบัต่างๆ ดงัน้ี (อา้งถึงใน ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2542, น. 5) 
  1)  ระดบัสังคม งานทรัพยากรบุคคลขององคก์ารมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอบสนอง 
ความต้องการทางสังคม เน่ืองจากแต่ละสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่าง
เหมาะสม สงบสุข และสามารถพฒันาสังคมให้คงอยไูดใ้นอนาคต โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคล
ขององคก์ารจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร
ซ่ึงนับเป็นการสร้างงานให้แก่สมาชิกของสังคม นอกจากน้ี  งานบุคคลย ังส่งเสริมการให้
ผลตอบแทนอยา่งยุติธรรมตลอดจนการพฒันาบุคคลให้มีความรู้และความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองท่ีดีของสังคม รวมถึงเป็นการสร้างแนวทางและหลกัประกนั
แก่บุคลากรท่ีต้องออกจากองค์การ เม่ือครบเกษียณอายุหรือด้วยเหตุอ่ืนใดท่ีมิใช่การกระท าผิด 
ท่ีร้ายแรง เพื่อให้เขาสามารถด ารงชีวิตอยูในสังคมไดอ้ย่างมีความสุข นบัเป็นส่วนหน่ึงของความ
รับผดิชอบทางสังคมขององคก์าร 
  2)  ระดบัองค์การ งานทรัพยากรบุคคลขององค์การมีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อให้
องคก์ารสามารถด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองในอตัราท่ีเหมาะสม 
โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะมีหนา้ท่ีเก่ียวพนักบับุคคลตั้งแต่ก่อนเขา้ร่วมงาน ขณะปฏิบติังาน
และภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพื่อสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลท่ีมี
ความสามารถร่วมงานอยูต่ลอดเวลา และเขาเหล่านั้นจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานให้กบั
องคก์ารอยา่งเตม็ท่่ี 
  3)  ระดับบุคลากร การจดัการทรัพยากรบุคคลมีวตัถุประสงค์ท่ีจะตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัต่างๆ ของบุคลากร เพื่อให้เขาและครอบครัวสามารถด ารงชีวิต และมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีในสังคม โดยมีปัจจัยท่ีมีความปลอดภัย และมีการยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนท่ี
เหมาะสม 
  สัมฤทธ์ิ ยศสมศักด์ิ (2549, น. 19) มองว่าวตัถุประสงค์ส าคัญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational effectiveness) ดงันั้น องค์การ
จะตอ้งด าเนินกิจกรรมส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
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  1)  สนองความตอ้งการทางสังคม (Society’s requirements) การท่ีองคก์ารตอ้ง 
สรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมเข้ามาร่วมงาน การให้ผลตอบแทน การพฒันาทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ นบัเป็นการสร้างบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองท่ีมีความสามารถของ
สังคม 
  2)  สนองความคาดหวงัด้านการบริหาร (Management’s expectation) ช่วยสร้าง
ความมัน่ใจให้กบัองคก์ารวา่จะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในระดบัและปริมาณท่ีเหมาะสม 
รวมถึงความทุ่มเทและจงรักภกัดีต่อองคก์ารอยา่งเตม็ท่่ี 
  3)  สนองความตอ้งการของพนักงาน (Employee’s needs) การด าเนินกิจกรรมท่ี
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีความตอ้งการมุ่งมัน่พฒันากระบวนการท างานของตนและ
องคก์ารและการเสริมสร้างการท างานอยา่งมีความสุข 
  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550 , น. 7) ได้สรุปวตัถุประสงค์หลักของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
  1) เป็นการน าทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในทางการสร้างสรรคแ์ก่ 
องคก์าร 
  2) เพื่อพฒันาผลกระทบต่อการตดัสินใจขององค์การ และกระบวนการในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความมัน่คง ความปลอดภยั ผลทางดา้นจิตวิทยา และดา้นสังคมวิทยาของบุคลากรใน
องคก์าร 
  เวิทเธอร์ และเดวิส (Werther & Davis) (อา้งถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2552, น. 8)
กล่าววา่ การจดัการบุคลากร/ ทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคส์ าคญั 4 ประการ คือ  
  1)  วตัถุประสงค์ท่ีมีต่อสังคม (societal objective) องค์การจะตอ้งมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างมีจริยธรรม อาทิ การปฏิบัติตามพระราชบัญญัติแรงงาน
สัมพนัธ์ เป็นตน้ 
  2)  วัตถุประสงค์ ท่ี มี ต่อองค์การ (organizational objective) องค์การจะต้อง
ตระหนกัวา่การจดัการบุคลากร/ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร ให ้
สามารถด าเนินการและบรรลุเป้าหมายได ้
  3)  วัต ถุประสงค์ ท่ี มี ต่อภาระหน้ า ท่ี  (functional objective) ฝ่ ายบุคลากร/ 
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งปฏิบติัภารกิจของตนเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์าร ซ่ึงมุ่งหวงัให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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  4)  วตัถุประสงค์ท่ีมีต่อบุคลากร (personal objective) หมายถึง การช่วยเหลือให้
บุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตวั ตราบใดท่ีเป้าหมายน้ี มีส่วนเก้ือหนุนการด าเนินงานของ
องค์การ ทั้งน้ี เพื่อเป็นการจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กบัองค์การต่อไป เพราะ
มิฉะนั้นแลว้บุคลากรอาจเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน และลาออกจากงานไปในท่ีสุด 

1.8 กระบวนการบริหารทุนมนุษย์  
  เฉลิมพงศ์ มีสมนัย  (2561, น. 26-28) กล่าวว่า ในทศันะของ David A. Williams 
เห็นว่า เป้าหมายของการบริหารทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ การเพิ่มค่าทุนมนุษยข์ององค์การให้มีค่าสูงสุด 
คุณค่าของมนุษยท่ี์เพิ่มข้ึนประกอบด้วย ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์ สมรรถนะ 
เทคโนโลยซ่ึีงติดอยูก่บัตวับุคคลในองคก์าร และมีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน เช่น ทกัษะใน
เชิงเทคนิค นวตักรรม ความคิดสร้างสรรค ์และความสามารถในการเป็นผูน้ า อีกทั้งยงัหมายรวมถึง
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคล และแรงจูงใจท่ีจะแบ่งปันขอ้มูลและ
ความรู้ ทั้งน้ี วิธีการท่ีจะเพิ่มคุณค่าของมนุษย ์ไดแ้ก่ การให้การศึกษา การฝึกอบรม ความรู้ ทกัษะ 
และการมีสุขภาพท่ีดี ดงันั้น การบริหารทุนมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการท าหนา้ท่ีส าคญั 5 ประการ ไดแ้ก่  
(1) การท าให้ได้มาซ่ึงคุณค่าของมนุษย ์(acquiring) (2) การพฒันาคุณค่าของมนุษย  ์(developing)  
(3) การใช้ประโยชน์จากคุณค่าของมนุษย ์(deploying) (4) การจูงใจให้มนุษยใ์ช้คุณค่าของตนให้
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ (motivating) (5) การรักษาคุณค่าของมนุษยเ์อาไว ้(retaining) หน้าท่ีทั้ง 
5 ประการน้ี จะตอ้งด าเนินการตามล าดบัก่อนหลงัในลกัษณะท่ีเป็นกระบวนการแสดงไดด้งัภาพ
โดยแต่ละขั้นตอนมีสาระส าคญัโดยสรุป ดงัภาพท่ี 2.2  
 

 
 

ภาพท่ี 2.2 กระบวนการบริหารทุนมนุษย ์
 

ท่ีมา:  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2561)  
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  จากภาพท่ี 2.2 จะเห็นได้ว่า ในแต่ละขั้นตอนของการบริหารทุนมนุษย์จะต้อง
ด าเนินการตามล าดบัก่อนหลงัในลกัษณะท่ีเป็นกระบวนการ มีสาระส าคญัดงัน้ี 

1) การท าให้ได้มาซ่ึงคุณค่าของมนุษย์ การท่ีจะได้บุคคลท่ีมีคุณค่าเข้ามาสู่
องคก์ารนั้น องคก์ารจะตอ้งทราบวา่ องคก์ารเองมีความตอ้งการบุคคลท่ีมีคุณค่าเป็นจ านวนมากนอ้ย
เท่าใด และบุคคลเหล่านั้นจ าเป็นจะตอ้งมีคุณค่าในดา้นใดบา้งนั้น ความตอ้งการบุคคลน้ีจะทราบได้
จากการวิเคราะห์งานและกาวางแผนก าลงัคน ซ่ึงจะท าให้ทราบทั้งจ  านวนและคุณค่าของบุคคล 
จากนั้นจะวิเคราะห์หาส่วนต่าง (gab) ระหว่างอุปสงค์กบัอุปทานของก าลงัคน หากพบว่าอุปสงค ์
สูงกว่าอุปทานก็จะต้องจดัท าแผนการสรรหาและการคดัเลือกบุคคลเข้ามาสู่องค์การ จากนั้ น 
จึงปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การใหท้ดลองปฏิบติังาน และการบรรจุใหด้ ารงต าแหน่งในองคก์าร   

2) การพฒันาคุณค่าของมนุษย ์ เป็นการด าเนินการเพิ่มคุณค่าให้กับทุนมนุษย ์
เพื่อให้สอดคล้องกับความจ าเป็นท่ีต้องใช้คุณค่านั้ นๆ ส าหรับการท างานกับเทคโนโลยีและ
เคร่ืองจกัรอุปกรณ์ ตลอดจนเคร่ืองมือใหม่ๆทีองค์กรไดจ้ดัหา และ/หรือพฒันาข้ึนใช้ เพื่อให้การ
ด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย ในการเพิ่มคุณค่าของทุนมนุษยน้ี์สามารถท าไดโ้ดยการให้
การศึกษา ให้การฝึกอบรม ให้ความรู้ เสริมสร้างทกัษะ และการสร้างการมีสุขภาพท่ีดีของบุคลากร 
ซ่ึงสามารถกระท าได้ทั้ งในระหว่างปฏิบัติงาน (on the job training) และนอกเวลาปฏิบัติงาน  
(off the job training) โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มคุณค่าทุนมนุษยข์ององคก์ารใหมี้ค่าสูงสุด 

3) การใช้ประโยชน์จากคุณค่าของมนุษย ์  เม่ือทุนมนุษยข์ององค์การไดรั้บการ
เพิ่มคุณค่าให้มีสมรรถนะเพียงพอท่ีจะท างานกบัเทคโนโลยี เคร่ืองจกัรอุปกรณ์และเคร่ืองมือหรือ
วิธีการใหม่ๆ ได้เป็นอย่างดีแล้ว จากนั้ นจะเป็นการมอบหมายงาน (delegation) การสั่งการ
(assignment) ให้มนุษยข์ององค์การแต่ละคนได้รับผิดชอบปฏิบติั จากนั้นจะเป็นเร่ืองของการบริหาร
ผลงาน (performance management) การให้รางวลัโดยการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย
(transfer) การสับเปล่ียนหมุนเวียน (job rotation) ซ่ึงนอกจากจะเป็นการใช้คุณค่าของบุคคลให้
เหมาะสมกับงานแล้ว ยงัเป็นการพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง
(promotion) ดว้ย 

4) การจูงใจให้บุคลากรใชคุ้ณค่าของตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ  การจูงใจ 
การประเมินผลงาน (Assessment) จะช่วยใหอ้งคก์ารไดท้ราบถึงการใชป้ระโยชน์จากคุณค่าของทุน
มนุษยท่ี์พฒันาข้ึนวา่มีคุณค่าต่อองคก์ารมากหรือนอ้ยเพียงใด ผลการประเมินจะท าให้การให้รางวลั
เป็นไปดว้ยความยุติธรรม อนัจะสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรน าคุณค่าของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์
แก่การด าเนินงานขององค์การ นอกจากน้ี ผูบ้ริหารองค์การยงัสามารถท่ีจะใช้ภาวะความเป็นผูน้ า
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(Leadership) ท่ีเหมาะสม การส่ือสาร (Communication) เพื่อจูงใจให้บุคลากรได้ใช้คุณค่าของตน
ท างานใหแ้ก่องคก์ารประสบผลส าเร็จ  

5) การรักษาคุณค่าของมนุษยเ์อาไว ้ การบริหารทุนมนุษยใ์นขั้นตอนน้ีจะเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารทุนมนุษยต์ามระบบคณธรรมแนวใหม่ (Redefine merit system) ในทุกๆ กิจกรรม
ของการบริหารทุนมนุษย ์ตั้งแต่ความเสมอภาคในโอกาสในระดบัแรกเขา้ โดยการสรรหา/แต่งตั้ง
ในระบบเปิด มีการแข่งขนัภายใน/ภายนอกทุกระดบัต าแหน่ง ในดา้นความรู้ความสามารถก็จะตอ้ง
พิจารณาถึงคุณค่าของทุนมนุษยจ์ากสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤติ ส าหรับดา้นความมัน่คง
นั้น องค์การจะจา้งงานตามผลงาน มีการพฒันาคุณภาพชีวิตทั้งในด้านโอกาสและรายได ้และใน
ส่วนของความเป็นการทางการเมืองนั้น บุคลากรจะตอ้งไดรั้บการคุม้ครองตามหลกัการของระบบ
คุณธรรมดว้ย  

1.9 การบริหารทุนมนุษย์ในองค์การภาครัฐ 
  เฉลิมพงศ์ มีสมนัย  (2561, น. 28-29) กล่าวว่า การบริหารก าลังคนในองค์การ
ภาครัฐท่ีผา่นมา มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ทางราชการมีก าลงัคนพอเหมาะกบัปริมาณงาน ทั้งในดา้นของ
อตัราก าลงัและความรู้ความสามารถ โดยให้ความส าคญักบัหลกัการ “ใชค้นให้เหมาะกบังานและ
ทนัเวลาตามท่ีตอ้งการ” หรือ Put the right man on the right job at the right time  
  ตลอดระยะเวลท่ีผ่านมา การด าเนินการในลกัษณะดงักล่าวท าให้ภาคราชการมี
ก าลงัคนท่ีมีความรู้ ความสามารถสูง สามารถปฏิบติัราชการได้ผลดี สามารถท่ีจะให้บริการแก่
ประชาชนจนเป็นท่ีพึงพอใจได ้แต่ทว่า ภายหลงัจากการเกิดการเปล่ียนแปลงจากทั้งภายนอกและ
ภายในภาคราชการ ท าให้การบริหารก าลงัคนภาครัฐจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงไปด้วย โดยเฉพาะ
อิทธิพลจากการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการบริหารก าลงัคนภาครัฐท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
การเปล่ียนแปลงของโลกในศตวรรษท่ี 21 หลกัการบริหารท่ีพฒันาข้ึนใหม่ในศตวรรษท่ี 21 ท่ีให้
ความส าคญักบักลยุทธ์การจดัการแบบธุรกิจ ในขณะเดียวกนัก็เกิดแรงผลกัดนัจากภายในระบบ
ราชการเอง เช่น การบริหารก าลังคนภาครัฐจะต้องเป็นไปตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ 
ตามรัฐธรรมนูญ การช่ือมโยงการบริหารก าลงัคนเขา้กบัทิศทางขององค์การ การบริหารก าลงัคน 
ให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมแนวใหม่ การยึดหลกัสมรรถนะ การใชค้นนอ้ยแต่ให้มีประสิทธิภาพ
สูง ฯลฯ ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงดังกล่าวขา้งต้นท าให้การบริหารก าลงัคนภาครัฐมีการ
เปล่ียนแปลงกระบวนทัศน์ของการบริหารก าลังคน จากการบริหารก าลังคนท่ีเน้นหน้าท่ีและ
กระบวนการไปสู่การเนน้ท่ีบทบาทแทน ซ่ึงนอกจากจะยงัให้ความส าคญักบัการสรรหา การพฒันา 
การรักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์ก าลงัคนเช่นเดิมแลว้ ยงัจะตอ้งมุ่งเนน้ในเร่ืองของการพฒันาส่ิงจูงใจ
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Motivation) การพัฒนาขีดความสามารถทรัพยากรบุคคล 
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(Human Resource Capabilities) และการก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Direction strategy) ให้เช่ือมโยงกบัทิศทางขององค์กรด้วย โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อสนับสนุนให้การด าเนินงานขององค์การภาครัฐสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีได้ก าหนด
วสิัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายไว ้
  จากการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ จุดมุ่งหมาย หน้าท่ีของการบริหารก าลงัคน 
น้ีเอง ท าให้มุมมองเก่ียวกับมนุษย์ในองค์การภาครัฐเปล่ียนแปลงจากจุดเน้นในฐานะ “บุคคล 
(personnel)” ไปสู่ “ทรัพยากร (resource)” และในฐานะท่ีทรัพยากรไปสู่ “ทุน (capital)” ในท่ีสุด    
เม่ือบุคลากรในองค์การภาครัฐถูกมองในลกัษณะท่ีเป็นทุนน้ีเองท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของภาครัฐมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาไปสู่การบริหารทุนมนุษย ์ในการบริหารทุนมนุษยน์ั้น องค์การ
ภาครัฐจ าเป็นต้องเปล่ียนแปลงโดยเน้นท่ีบทบาทใหม่ได้แก่ การบริหารความรู้ (Knowledge 
Management: KM) และการบริหารทุนมนุษย ์เพื่อให้องคก์รภาครัฐสามารถให้บริการสาธารณะได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษย์ 
 

2.1 ความหมายของการพฒันาทุนมนุษย์ 
  Randy, L. Desimone John M. Werner and David, M. Harris (2002, p. 2 อา้งถึงใน 
ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2561, น. 6) ไดอ้ธิบายอยา่งละเอียดวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
ชุดของกิจกรรมท่ีเป็นระบบและมีการวางแผน โดยท่ีกิจกรรมดังกล่าวได้มีการออกแบบโดย
องคก์ารเพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกขององคก์ารเรียนรู้ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคต การเรียนรู้เป็นหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่ง
ตอบสนองการเปล่ียนแปลงานและบูรณาการแผนระยะยาวและกลยทุธ์ขององคก์าร เพื่อใหแ้น่ใจวา่
มีการใชท้รัพยากรท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
  จีระ หงส์สุดารม (2531, น. 5-6 อา้งถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2561, น. 6) ได้
กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพดา้นทกัษะการจา้งงาน โดยเน้น
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส าหรับใน
ดา้นเศรษฐศาสตร์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษยแ์ละการลงทุนในการ
พฒันาเศรษฐกิจ ในด้านรัฐศาสตร์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การเตรียมประชาชน
ส าหรับการเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมือง โดยเฉพาะประชาชนในระบอบ
ประชาธิปไตย 
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  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2561, น. 6) อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น
กลวิธีท่ีท าให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพและสามารถปรับตวัให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ 
ในอนาคต ถา้บุคลากรมีคุณภาพและมีขวญัก าลงัใจท่ีดีแลว้ ยอ่มส่งผลต่อผลงานทั้งในระดบับุคคล 
กลุ่ม และองคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
  ตามมุมมองของผูศึ้กษาเห็นว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง กลวิธีท่ีท าให้
บุคลากรขององคก์ารมีคุณภาพและสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการณ์ในอนาคต สามารถ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัให้กบัองคก์ารได ้ซ่ึงถา้บุคลากรมีคุณภาพและมีขวญัก าลงัจท่ีดี
แลว้ยอ่มส่งผลต่อผลงานทั้งในระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้
ในท่ีสุด 

2.2 ความส าคัญของการพฒันาทุนมนุษย์ 
  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2561, น. 6-7) กล่าววา่ ในการด าเนินการในแต่ละองคก์าร
จะให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์โดยยึดหรือให้ความส าคญักบัมนุษย ์(Human Centered) ใน
หลายองคก์รจะมีการใชง้บประมาณเพื่อลงทุนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมาก การลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษยอ์าจจะไม่บงัเกิดผลได้คุม้ค่าในระยะเวลาอนัสั้นหรือปรากฎให้เห็นผลอย่างเป็น
รูปธรรม แต่จะตอ้งอาศยัระยะเวลาสักระยะหน่ึงจึงจะเกิดผลตามตอ้งการ ซ่ึงภาษิตจีนมีค ากล่าว
เก่ียวกบัการลงทุนในทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี  
 

  “หวงัผลชัว่ปี ใหเ้พาะเมล็ด หวงัผลสิบปี ใหป้ลูกพฤกษา หวงัผลชัว่ซีว ีใหพ้ฒันาคน” 
 

  จากค ากล่าวขา้งตน้ จะเห็นได้ว่า การให้ความส าคญักับการลงทุนในทรัพยากร
มนุษยจ์ะส่งผลต่อองคก์ารในระยะยาวและยงัเป็นผลดีต่อบุคลากรเองดว้ย 

2.3 ววิฒันาการในการพฒันาทุนมนุษย์ 
  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2561, น. 7-8) กล่าวว่า วิวฒันาการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์าจจะแบ่งไดเ้ป็นหลายยคุ ดงัต่อไปน้ี 

1) ยคุดึกด าบรรพ ์จุดก าเนิดของยุดน้ี อาจจะกล่าวไดว้า่มีวิวฒันาการมาตั้งแต่เร่ิม
รู้จกัใช้เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ท่ีใช้ในการด ารงชีวิต เม่ือมนุษยรู้์จกัประดิษฐ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ต่างๆ เพื่อให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการถ่ายทอดความรู้ ความช านาญ
ให้แก่ญาติพี่นอ้งและกลุ่มพรรคพวกของตน ซ่ึงเป็นวิธีการด ารงรักษาและช่วยให้ผลการปฏิบติังาน
ดียิง่ข้ึน เกิดการเรียนรู้จากชนรุ่นหน่ึงสู่ชนอีกรุ่นหน่ึง  ในระยะแรกเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ยงัไม่เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบ แต่เป็นการพฒันาดา้นฝีมือ โดยถ่ายทอดความรู้ตามธรรมชาติ 
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2) ยุคเร่ิมประวติัศาสตร์ เป็นยุคท่ีมนุษย์มีอารยธรรมสูงข้ึน ดังปรากฎจาก
แหล่งก าเนิดอารยธรรมท่ีส าคัญๆ ของโลก เช่น กรีก โรมัน อียิปต์ จีน อินเดีย เป็นต้น ก าเนิด
ช่างฝีมือประจ าส านักและตระกูลต่างๆ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นลักษณะการฝึกงาน 
(Apprenticeship) โดยท่ีผูรั้บการฝึกงานจะไดรั้บการสอนงานและกินอยูเ่สร็จท่ีบา้นครูหรือนายจา้ง 

3) ยคุสมาคมช่าง (Gild) การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้การพฒันาข้ึนเป็นล าดบั
ตามวิวฒันาการของอุตสาหกรรม ซ่ึงในระยะต่อมาไดมี้การรวมตวัของช่างฝีมือเป็นสมาคมวิชาชีพ 
(Trade-gui1d) เพื่อรักษาผลประโยชน์ของบรรดาช่างฝีมือท่ีเป็นสมาชิก เนน้การพฒันาดา้นช่างฝีมือ 
มีสินค้าให้เลือกมากมาย ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
เขา้มามีบทบาทส าคญั จนมีแนวคิดท่ียอมรับความส าคญัของทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นปัจจยัการผลิต
ประการหน่ึงท่ีมีความส าคญัท่ีสุดขององคก์าร 

4) ยุคปัจจุบนั การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งมีการด าเนินการใน
ระยะยาว เร่ิมตั้งแต่เกิดในโรงเรียน จนกระทัง่ท างาน ก็ยงัต้องมีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองและมี
ขั้นตอน การลงทุนด้านทรัพยากรมนุษยมิ์ไดจ้  ากดัอยู่แต่เฉพาะจะตอ้งถูกพฒันาข้ึนมาในองค์การ
เท่านั้น แต่ตอ้งมีการสร้างมาตั้งแต่เกิด โดยการปลูกฝังวินยั ความคิด ระบบคิด และวิธีปฏิบติัต่างๆ 
ในประเทศญ่ีปุ่นมีการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมาก จึงไดเ้ห็นผลประการหน่ึงก็คือ การมี
วินัยท่ีดี เน่ืองจากมีการปลูกฝังมาตั้งแต่เกิด ท าให้บุคลากรมีคุณภาพ การใช้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยจึ์งเป็นยทุธศาสตร์ท่ีส าคญัต่อการพฒันาประเทศ 

สภาวการณ์เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเศรษฐกิจโลกเกิดจากอิทธิพลของปัจจยั
ต่างๆ ท่ีส าคญัก็คือ เทคโนโลยีใหม่ ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ท าให้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงจ าเป็น  เน่ืองจากบุคลากรจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถและภูมิปัญญาใน
การจดัการทกัษะใหม่ๆ ประกอบกบัประเทศและองคก์ารเป็นระบบเปิด จึงตอ้งมีการแข่งขนักนัอยู่
ตลอดเวลา จึงจ าเป็นจะตอ้งให้ความส าคญักบับุคลากร โดยพิจารณาว่าบุคลากรเป็น “ทุนมนุษย”์  
(Human Capital) นอกเหนือจากทุนอ่ืนๆ ในองค์การท่ีจะต้องรู้จกัใช้และพฒันาให้เกิดผลดีกับ
องคก์ารและประเทศต่อไป 

2.4 สาเหตุในการพฒันาทุนมนุษย์ 
  ในความเปล่ียนแปลงในบริบทของโลกเราทุกวนัน้ีจะมีลกัษณะการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็ว ส่งผลระทบองคก์ารอยา่งใหญ่หลวง โดยเฉพาะผลกระทบจากโลกาภิวตัน์และเทคโนโลย ี
ซ่ึง Michael Hitt และเพื่อน เห็นวา่จะส่งผลกระทบต่อองค์การ จึงจ าเป็นจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะ
ของผูป้ฏิบติังานมีการใช้เทคโนโลยีใหม่อย่างมีประสิทธิผล พฒันาโครงสร้างองค์การใหม่ และ
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สร้างวฒันธรรมให้เกิดการเรียนรู้และนวตักรรม ความคิดเห็นเหล่าน้ีจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์
  Desimone and others (2002, p. 20-23 อ้างถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2561,  
น. 8-10) กล่าววา่มีส่ิงทา้ทายต่อองค์การอีก 5 ประการท่ีส าคญั อนัส่งผลต่อองคก์าร ท าให้เป็นสาเหตุ
ใหต้อ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 

1)  การ เป ล่ี ยน แปล งด้ าน ก าลั งคน  (Changing Workforce Demographics)  
ประเทศต่างๆ โดยทัว่ไปเป็นประเทศเปิดและมีพรมแดนติดต่อกบัประเทศต่างๆ ท่ีอยู่รอบนอก  
ท าให้แรงงานมีการเคล่ือนยา้ยถ่ินฐาน  ส าหรับประเทศไทยก็มีลกัษณะดงักล่าวท่ีมีแรงงานต่างดา้ว
เขา้มาท างานมากมาย ทั้งจากประเทศท่ีอยู่ห่างไกลและประเทศเพื่อนบา้น  ท่ีส าคญัคือแรงงานจาก
พม่าและกัมพูชา นอกจากน้ีแล้ว สตรียงัมีบทบาทมากข้ึนในสังคมไทย สตรีไทยมีการท างาน 
นอกบา้นมากข้ึน ซ่ึงท าให้องค์กรจะตอ้งปรับตวัเพราะมีความหลากหลายทั้งดา้นเช้ือชาติและเพศ 
อนัจะท าให้องคก์ารจะตอ้งจดัการกบั 3 เร่ืองส าคญัคือ ดา้นวฒันธรรมและภาษา ดา้นการเปิดโอกาส
ให้สตรีมีความกา้วหน้ามากข้ึนและการกดข่ีทางเพศต่อสตรี และประการสุดทา้ยก็คือ การจดัการ
การเรียนรู้ระหวา่งคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่ 

2) การแข่งขนัในเศรษฐกิจแบบโลกาภิวตัน์ (Competing in a Global Economy) 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา บริษัทต่างๆ มีการเตรียมตัวเพื่อเข้าสู่การแข่งขันในเศรษฐกิจแบบ 
โลกาภิวตัน์โดยการให้การศึกษาและฝึกอบรมพนกังาน ซ่ึงองค์การท่ีประสบความส าเร็จจะมีการ
จา้งงานกบับุคคลท่ีมีการศึกษาเพื่อรองรับกบัการเพิ่มข้ึนของตลาดท่ีมีความสลบัซบัชอ้นมากข้ึน 

 นอกจากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้แลว้ ธุรกิจยงัตอ้งมีการศึกษาและการฝึกอบรม
ท่ีมากข้ึน รวมถึงการฝึกอบรมใหม่ (Retrain) กับพนักงานอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เพื่อการ
ปรับปรุงคุณภาพงานและรองรับกบัความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน อนัเป็นผลให้องค์การมีความ
เส่ียงเกิดข้ึน จึงตอ้งจดัการใหพ้นกังานมีความสามารถในการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรม    
และในประเทศอ่ืนๆ การพฒันาผูน้ าให้สามารถจดัการความท้าทายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในทศวรรษน้ี
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงการให้พนกังานไดเ้รียนรู้การน าส่ิงใหม่มาใชใ้นธุรกิจเป็นส่ิงจ าเป็น
และไม่อาจจะหลีกเล่ียงได ้

3) ขจดัช่องว่างทางทักษะ (Eliminating the Skill Gap) ถึงแม้ว่าในระบบการศึกษา 
จะผลิตบุคลากรออกมาป้อนตลาดแรงงานอยา่งหลากหลายและมีจ านวนมาก แต่ก็จะพบวา่มีปัญหา
ประการหน่ึงท่ีส าคญัก็คือ บุคลากรท่ีจบการศึกษาดงักล่าวไม่มีทกัษะในงาน หรือมีก็ไม่เพียงพอท่ีจะ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สถาบนัการศึกษาแต่ละแห่งมกัจะให้การศึกษาในเชิงกวา้งและ
ทฤษฎี บางแห่งไม่มีการฝึกปฏิบติัหรือบางแห่งก็การฝึกปฏิบติัก็มีเพียงส่วนนอ้ย การขาดบุคลากร 
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ท่ีมีทกัษะอย่างเพียงพอจะท าให้เกิดปัญหาต่างๆ มากมาย สถาบนัการศึกษาต่างๆ ไม่สามารถผลิต
บุคลากรไดต้รงความตอ้งการของตลาดแรงงาน 

 เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ ในอนาคตแลว้การเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนอย่าง
รวดเร็วมาก อันเป็นผลมาจากเทคโนโลยีท่ีจะท าให้โลกเป็นหน่ึงเดียวกัน เทคโนโลยีก็มีการ
เปล่ียนแปลงรวดเร็วเช่นกนั ดงันั้นทุกองคก์ารจึงตอ้งการบุคลากรท่ีมีทกัษะในงาน ไม่วา่จะเป็นดา้น
การส่ือสาร เทคโนโลยี และอ่ืนๆ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อวิถีชีวิตของบุคลากรและผลงานขององค์การ
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้

4) ความต้องการการเรียนรู้ในระยะยาว (The Need for Lifelong Learning) ดังกล่าว
แลว้ว่า การเปล่ียนแปลงจะท าให้องค์การมีความเส่ียงและท าให้เกิดความท้าทายแก่ผูบ้ริหารท่ีจะ
จดัการความเส่ียงเหล่านั้ น เพื่อให้ธุรกิจสามารถอยู่รอดภายใต้กระแสการแข่งขันท่ีรุนแรงใน
ปัจจุบนัและอนาคตนบัวนัจะเพิ่มมากข้ึนอยา่งแน่นอน การให้ความรู้กบับุคลากรเป็นวิถีทางท่ีดีท่ีสุด
ท่ีจะท าให้ธุรกิจจดัการความเส่ียงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การเรียนรู้ในระยะยาวจะเท่ากบัองคก์รได้
มีการเตรียมความพร้อมและจดัการความเส่ียงต่างๆ ไดอ้ยา่งดียิง่ 

 การเรียนรู้ในระยะยาวจ าเป็นจะต้องอาศยัการลงทุนหรืองบประมาณ การ
ลงทุนดงักล่าวถือวา่เป็นการลงทุนท่ีถูกตอ้ง จะท าใหบุ้คลากรเป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีความ
พร้อมดา้นต่างๆ การเรียนรู้ระยะยาวควรจะตอ้งถือวา่เป็นนโยบายขององคก์ารท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้
ความส าคญั นอกจากน้ีแล้วควรจะเปิดโอกาสให้กบัผูป้ฏิบติังานทุกระดบัไดมี้การเรียนรู้ร่วมกนั 
และช่วยกนัจดัการความรู้ (Knowledge Management) อนัถือวา่เป็นภูมิปัญญาขององคก์ารนั้น ๆ 

5) ช่วยให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Facilitating Organizational Learning)  
นักวิชาการท่ีมีช่ือเสียงทางด้านการพฒันาองค์การ เช่น Chris Argyris, Richard Beckhard และคน
ล่าสุดก็คือ Peter Senge ซ่ึง Peter Senge ไดเ้ขียนหนังสือท่ีขายดีอย่างมาก คือ The Fifth Discipline 
ซ่ึงไดเ้สนอให้องค์การต่างๆ ท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงในหลายดา้นดว้ยกนั จึงท าให้ตอ้งมีการเรียนรู้ 
(Learn) การปรับตวั (Adapt) และการเปล่ียนแปลง (Change) ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ทั้งใน
ปัจจุบนัและในอนาคต 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเป็นการสร้างบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการแสดงศกัยภาพของบุคลากร ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน องค์การมีการ
พัฒนาต่อไปเพื่อรองรับกระแสการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยู่รอดขององค์การ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน้ี์เป็นกาะบวนการเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองกนัไปตลอดชีวิตของบุคคล ท่ีจะตอ้ง
ท าอย่างเป็นกระบวนการและเป็นระบบท าอย่างต่อเน่ืองติดต่อกนัทุกระดบั เน่ืองจากบุคลากรมี
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ความรู้ ความเขา้ใจ รวมถึงมีทศันคติท่ีแตกด่างกนัจะไม่สมารถท างานร่วมกนัได ้การประสานงาน
ใหเ้ป็นระบบอยา่งต่อเน่ืองกนัจึงจะท าใหเ้กิดเป็นผลดีต่อองคก์ารไดใ้นท่ีสุด 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ส าเร็จอยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
อาศยัแนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัต่อไปน้ี 

1) การเคารพในสิทธิของบุคคล ท่ีจะต้องมีการท าให้หรือด าเนินการเพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดียิง่  

2) การมุ่งแก้ปัญหาให้กบัองค์การ ผลลพัธ์ประการหน่ึงท่ีส าคญัของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์คือ พฒันาเพื่อแกปั้ญหาให้กบัองค์การ เพื่อให้องค์การอยูร่อดในกระแสแห่งการ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

3) มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมในองค์กร เน่ืองจากเทคนิคการบริหารมุ่งเน้นการมี
ส่วนร่วม การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็ควรให้มีบุคลากรมีส่วนร่วมทั้งในการจดัการ การก าหนด
เน้ือหา การร่วมมือในเทคนิค การฝึกอบรม เป็นตน้ 

4) เป็นกระบวนการท่ีมีระบบ บุคคลท่ีมีทัศนคติท่ีแตกต่างกันสามารถสอด
ประสานให้เกิดการผสมกลมกลืนกนัอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง และเกิดผลส าเร็จขององค์การ
ต่อไป 

2.5 กระบวนการพฒันาทุนมนุษย์ 
  การพฒันาทุนมนุษยมี์การด าเนินการท่ีเป็นล าดบัขั้นตอน ซ่ึงไดมี้ผูท่ี้สนใจศึกษาไว้
หลายท่าน ดงัต่อไปน้ี 
  Jack, J. Phillips (1999, pp. 330-338 อ้างถึงใน ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ , 2561,  
น. 13-15) ได้น าเสนอกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงวงจรประกอบด้วย 10 ขั้นตอน
ดว้ยกนั คือ 

1) การประเมินและวิเคราะห์ความตอ้งการ (Conduct needs assessment and analysis) 
2) การพฒันาวตัถุประสงค ์(Develop objectives) 
3) การก าหนดกลยทุธ์การประเมินผล (Determine evaluation strategy) 
4) การก าหนดเน้ือหาโครงการ (Determine program content) 
5) การคดัเลือกวธีิด าเนินการ (Select delivery methods) 
6) การพฒันาอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม (Develop or select materials) 
7) การด าเนินโครงการ (Implement or conduct program) 
8) การประเมินผลโครงการ (Evaluate program) 
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9) การใหข้่าวสารผลของโครงการ (Communicate results) 
10) การปรับแต่ง (Make adjustments) 
ซ่ึงทั้ง 10 ขั้นตอนสามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.3 
 

                   
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 แสดงกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Phillips 
 
ท่ีมา:  เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2561)  
 
  จากภาพท่ี 2.3 อธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

1) การประเมินและวิเคราะห์ความตอ้งการ เป็นขั้นแรกของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์จะต้องหาความตอ้งการหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงถือว่าเป็นจุดเร่ิม หรือ Trigger เช่น การ
ท างานขาดประสิทธิภาพ ความตอ้งการของบริหาร เป็นตน้ ขอ้มูลต่างๆ ดงักล่าวอาจจะไดม้าจาก
การสอบถาม การสัมภาษณ์ หรือการสังเกตจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 

2) การพฒันาวตัถุประสงค์ เป็นขั้นท่ีอาศยัขอ้มูลจากขั้นแรก วตัถุประสงค์จะ
เหมือนแนวทางท่ีจะด าเนินการต่อไป เป็นหลกักิโล (milestone) ท่ีตอ้งการบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีดี
ควรจะมีลกัษณะท้าทาย (Challenge) ชดัเจน (Precise) ก าหนดเวลา (Timely) สามารถท าส าเร็จได ้
(Achievable) ง่าย (Easily understood) 
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3) การก าหนดกลยุทธ์การประเมินผล ซ่ึงแนวคิดโดยทัว่ไปมกัจะกล่าวไวเ้ป็น 
ขั้นสุดท้าย แต่เพื่อให้การประเมินผลได้ขอ้มูลท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ต่อไป ก็ควรท่ีจะมีการก าหนดกลยทุธ์การประเมินผลไว ้เพระกลยุทธ์การประมินผลจะเป็นแผนการ
ประเมินผลท่ีจะช่วยก าหนดแนวทางในการประเมินผล เพราะการประเมินผลมิไดท้  าเม่ือเสร็จส้ิน
โครงการเท่านั้น แต่มกัจะมีการประเมินผลในระหวา่งการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยอี์กดว้ย 

4) การก าหนดเน้ือหาโครงการ ตามทัศนะของ Phillips เห็นว่าเป็นขั้นตอนท่ี
ส าคญัท่ีสุด เพราะเน้ือหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะสะทอ้นถึงความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย
วา่ตอ้งการแบบไหนและอยา่งไร การก าหนดเน้ือหาของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นควรจะมีการ
สอบถามจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย 

5) การคดัเลือกวิธีด าเนินการ เป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองมาจากขั้นท่ีแลว้ ซ่ึงก็เป็นขั้น
ท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่ง เพราะจะท าให้เกิดผลตามตอ้งการหรือไม่ การเลือกวิธีการนั้นควรพิจารณา
ปัจจยัต่างๆ ท่ีส าคญัคือ งบประมาณ วตัถุประสงค ์กรอบของเวลา ความสามารถของกลุ่มเป้าหมาย 
เป็นตน้ 

6) การพฒันาอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม อุปกรณ์ท่ีใช้ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษา 
แนวการสอน เป็นตน้ จะตอ้งมีการจดัหาและพฒันาให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบักลุ่มเป้าหมายและ
ปัจจยัในการพฒันาต่างๆ 

7) การด าเนินโครงการ เป็นขั้นท่ีมีความชดัเจน เพราะจะตอ้งด าเนินการให้ส าเร็จ
ผลตามต้องการ อาจจะต้องมีการทดลองโครงการถ้าเห็นว่ามีความเส่ียงสูงในความส าเร็จของ
โครงการ เพื่อหาจุดแข็งและจุดอ่อนของโครงการ ซ่ึงเป็นขั้นท่ีมกัจะมีปัญหาเกิดข้ึนมากบา้งน้อย
บา้งแลว้แต่กรณี ผูรั้บผดิชอบก็จะตอ้งจดัการกบัปัญหาต่างๆ ใหห้มดไปหรือลดลงใหน้อ้ยท่ีสุด 

8) การประเมินผลโครงการ ซ่ึงอาจจะท าการประเมินผลก่อน ระหว่าง หรือ
ภายหลงัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อน าขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดม้าใชเ้พื่อวดัและตรวจสอบคุณค่าของ
โครงการ อนัเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงโครงการ และน าไปใชก้บัโครงการอ่ืนในโอกาสอ่ืนๆ ต่อไป 

9) การให้ข่าวสารผลของโครงการ เป็นขั้นท่ีมกัจะถูกละเลยและไม่ให้ความส าคญั
เพราะอาจจะเห็นวา่เสียเวลาโดยใช่เหตุ สู้เอาเวลาและทรัพยากรไปท างานในโครงการอ่ืนๆ ดีกว่า 
ซ่ึงเป็นความคิดท่ีไม่ถูกตอ้งนกั ควรจะแจง้ข่าวสารให้กบับุคคล 4 กลุ่มดว้ยกนั คือ ผูรั้บผิดชอบการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์กลุ่มเป้าหมาย ผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 

10) การปรับแต่ง เป็นเร่ืองปกติธรรมดาท่ีะตอ้งมีการปรับแต่งหรือการเปล่ียนแปลง 
เพราะถา้การท่ีด าเนินการไม่ไดผ้ลตามตอ้งการหรือมีปัญหาอุปสรรคเกิดข้ึนอยา่งฉับพลนั ก็จะตอ้ง
มีการปรับแต่งใหเ้หมาะสมต่อไป 
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2.6 ประเภทและรูปแบบของการพฒันาทุนมนุษย์ 
  การจดัแบ่งประเภทของการพฒันาทุนมนุษย์ก็เหมือนกับการจดัแบ่งประเภท
โดยทั่วไปท่ีมีนักวิชาการและผูส้นใจน าเสนอในมุมมองท่ีหลากหลาย ล้าแต่ความคิดเห็นของ 
แต่ละท่าน ซ่ึงจะท าใหส้ามารถศึกษาและท าความเขา้ใจไดอ้ยา่งดียิง่ โดยมีการน าเสนอไวด้งัน้ี   
  ไพโรจน์ อุลิต (2547, น. 8) กล่าวว่า ขอบเขตการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ครอบคลุม
องคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีท าในระยะสั้ นๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะเละ
ความช านาญในการปฏิบติังานและปรับพฤติกรรม ให้เป็นไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการ โดยฉพาะ
ดา้นใดดา้นหน่ึง เนน้ใหผู้รั้บการอบรมสามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

2) การศึกษา เป็นกระบวนการให้ความรู้ประกอบการเรียนรู้ทกัษะใหม่ช่วยให้
บุคคล ท่ีได้รับการศึกษามีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญาท่ีจะไปประกอบอาชีพตามสาขาท่ี 
ตนถนดั โดยจะมีระยะเวลาการศึกษาท่ีต่อเน่ืองยาวนานกวา่การฝึกอบรม 

3) การพัฒนา เป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มุ่งพัฒนาศักยภาพของ
ผูบ้ริหารให้ถึงขีดสูงสุดเพื่อความเจริญกา้วหน้าทั้งทางดา้นส่วนตวัและขององคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลง
และเจริญเติบโตข้ึน 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2551, น. 212-214) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
สามารถจ าแนกออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 

1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา (Education) เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้งานในอนาคตของผูเ้รียน เป็นการเรียนรู้แบบกวา้งๆ ทัว่ไปไม่เฉพาะเจาะจง 
การศึกษาเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์รวมทั้งกายและใจ โดยครอบคลุมการพฒันาทั้ง
ร่างกาย อารมณ์ สังคม สติปัญญาและจิตใจ การศึกษาในปัจจุบนัมี 3 ลกัษณะ คือ 

(1) การศึกษาในระบบ (Formal Education) เป็นระบบการศึกษาท่ีก าหนด
จุดมุ่งหมายวธีิการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัผลและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของ
การส าเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน เช่น การศึกษาในชั้นเรียน และในมหาวิทยาลยัปิดโดยทัว่ไปควรจดั
สภาพแวดลอ้มเพื่อให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้มากข้ึน ดงันั้น ทฤษฎีการจดัการศึกษาในปัจจุบนั
มุ่งสู่ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ 
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(2) การศึกษานอกระบบ (Non-Formal Education) เป็นระบบการศึกษาท่ีมี
ความยดืหยุน่ในการก าหนดจุดมุ่งหมายรูปแบบ วิธีการจดัการศึกษา ระยะเวลาการศึกษา การวดัและ
ประเมินผลโดยเน้ือหา และหลกัสูตรจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของ
บุคคลแต่ละกลุ่ม เช่น การศึกษานอกโรงเรียนของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นตน้ 

(3) การศึกษาตามอัธยาศยั (Informal Education) เป็นระบบการศึกษาท่ีให้
ผูเ้รียนเรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ ศกัยภาพ ความพร้อม และโอกาสโดยศึกษาจากบุคคล
สังคม ประสบการณ์ สภาพแวดลอ้ม หรือแหล่งความรู้จากท่ีอ่ืนๆ 

2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้ท่ี
มุ่งเน้นงานปัจจุบนัของผูเ้รียน ซ่ึงเป็นการแกไ้ขปัญหาโรคขององค์การท่ีเกิดพฤติกรรมของมนุษย์
ในองคก์าร 3 อยา่ง คือ โรคความรู้บกพร่อง โรคทกัษะบกพร่อง โรคทศันคติบกพร่อง การฝึกอบรม
จึงเป็นวิธีการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถแกปั้ญหาองค์การเก่ียวกบัคนได ้การ
ฝึกอบรมท่ีส าคญัได้แก่ การฝึกอบรมเข้าท างาน (in-service training) และการฝึกอบรมเพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง (pre-promotional training) การฝึกอบรมกระท ากนัในปัจจุบนัมุ่งสู่การฝึกอบรมโดยการ
จดัหลกัสูตร (Off the Job Training) และการฝึกอบรมขณะท างานดว้ย (On the Job Training = OJT) 
ซ่ึง OJT ประกอบดว้ย 

(1) การสอนงาน (Job Instruction) 
(2) การใหค้  าปรึกษา (Coaching) 
(3) การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 
(4) การมอบหมายงานพิเศษ (Special assignment) 
(5) การรักษาราชการแทน (Acting) 
(6) การใหร่้วมเป็นคณะท างาน (working groups) 

  3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการพฒันาตนเอง (Development) เป็นระบบ 
การเรียนรู้ท่ีไม่เนน้งาน (not job focused) มุ่งให้มนุษยอ์ยูร่อด และสามารถด ารงอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพตามสภาพแวดลอ้มของสังคม เป็นการพฒันาตนเองไปตามธรรมชาติ หรือตามปกติ
วสิัยจากการเลียนแบบ การลองผดิลองถูกและการศึกษาดว้ยตนเองจากแหล่งความรู้ท่ีสามารถหาได ้
  4) การจดัการสภาพ แวดลอ้มเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Environment Management) 
เป็นระบบของการจดัการสภาพแวดลอ้มทั้งกายภาพและจิตภาพ ไดแ้ก่ วสัดุ อุปกรณ์ สถานท่ี และ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สภาพแวดลอ้มทางจิตภาพ ไดแ้ก่ ความรู้สึกนึกคิด และ
บรรยากาศการเรียนรู้ด้านจิตใจบางคร้ังสถานท่ีท างานไฮเทคทนัสมยัแต่จิตใจห่อเห่ียวไม่อยาก
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เรียนรู้ (Learning Center) หรือมุมสนทนา (Learning Corner) หรือห้องสมุดอตัโนมติั (Electronic 
Library) จึงเป็นวธีิหน่ึงของการจดัการสภาพแวดลอ้มเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
  Nadler and Nadler (1990 อ้างถึงใน จุฬาลัคน์  ณ  ล าปาง , 2557, น. 19-20) ได้
อธิบายว่า เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยออกแบบเพื่อสร้างหรือผลกัตนัให้บุคลากร
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมจนน าไปสู่การปรับปรุงความสามารถในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย
กิจกรรม 3 กิจกรรม ดงัน้ี 

1) การฝึกอบรม (training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้โดยมุ่งเน้นในงาน
ท่ีปฏิบติัอยใูนปัจจุบนั เพื่อเป็นการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของการท างานในขณะนั้น 
โดยผูผ้า่นการฝึกอบรมจะสามารถน าความรู้นั้นไปใชไ้ดท้นัที 

2) การศึกษา (education) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการให้การศึกษา 
เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเป็นการเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัใหแ้ก่บุคคล
เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง (promotion) การโยกยา้ย
และการพฒันาอาชีพ (career development) 

3) การพฒันา (development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ
และเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่มุ่งเน้นท่ีตวังาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ี
องค์การต้องการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นเสมือนกระบวนการท่ีได้สร้างไวอ้ย่างมี
เป้าหมายเพื่อให้บุคลากรในองคก์ารไดมี้โอกาสเรียนรู้ร่วมกนั โดยการศึกษาอบรม และการพฒันา 
เป็นการด าเนินการเพิ่มพนูความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังานตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมใหมี้ความ
พร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ซ่ึงส่งผลให้เกิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเองและองคก์าร 
  Gilley and Eggland (1989 อ้างถึงใน อนันต์ บุญสนอง, 2555) กล่าวว่า แนวคิด 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ดงัน้ี 

1) ดา้นกิจกรรมการฝึกอบรม 
2) ดา้นกิจกรรมการศึกษา 
3) ดา้นกิจกรรมการพฒันาตนเอง 
4) ดา้นกิจกรรมการพฒันาอาชีพ 
5) ดา้นการพฒันาองคก์าร 
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  John, M. Ivancevich (2001, pp. 377-486 อา้งถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2561, 
น. 17) เห็นวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบักิจกรรม 3 ประการดว้ยกนั คือ 

1) การฝึกอบรมและการพฒันา 
2) การพฒันาและการวางแผนอาชีพ 
3) การจดัการเก่ียวกบักฎระเบียบของผูป้ฏิบติังาน 

  Gomez-Mejia and others (2001, pp. 224-322 อา้งถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 
2561, น. 17) ไดก้ล่าววา่ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินการ 3 เร่ืองดว้ยกนั คือ 

1) การประเมินและการจดัการดา้นผลงาน 
2) การฝึกอบรม 
3) การพฒันาอาชีพ 

  Desimone and others (2002, pp. 10-12 อา้งถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2561, 
น. 18) อธิบายวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี 3 ประการดว้ยกนั คือ 

1) การฝึกอบรมและการพฒันา 
2) การพฒันาองคก์าร 
3) การพฒันาอาชีพ 

  ปภาวดี และก่ิงพร (2531, น. 98-102 อ้างถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ , 2561,  
น. 18) เห็นวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบักิจกรรม 3 ประการดว้ยกนั คือ 

1) การฝึกอบรม 
2) การศึกษา 
3) การพฒันา 

  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2561, น. 18) ได้จดัประเภทของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดงัต่อไปน้ี  

1) การฝึกอบรมพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการอ่ืนท่ีส าคญั ได้แก่ การพฒันาอาชีพ 

การศึกษา การใหอ้ านาจ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และการจดัการความรู้  
  เขมภัทท์  เย็นเป่ียม (2556, น. 22) ได้จัดแนวทางของการพัฒนาทุนมนุษย์ไว ้ 
3 แนวทาง ประกอบดว้ย 

1)  การฝึกอบรม (Training) 
2)  การเรียนรู้ (Learning) 
3)  การจดัการความรู้ (Knowledge Management) 
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  จากท่ีกล่าวมาข้างต้น เก่ียวกับรูปแบบของการพัฒนาทุนมนุษย์ จะเห็นได้ว่า  
นักวิชาโดยส่วนใหญ่จะจัดรูปแบบของการพัฒนาทุนมนุษย์ใกล้เคียงกัน คือประกอบด้วย  
การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาองคก์าร การพฒันาตนเอง ดงันั้นผูศึ้กษาจึงน ารูปแบบการพฒันา
ทุนมนุษย์ของ Gilley and Eggland (1989 อ้างถึงใน อนันต์  บุญสนอง, 2555) มาใช้เป็นตวัแปร
อิสระในการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดว้ยเหตุผลท่ีว่าทฤษฎี
ดังกล่าวมีเน้ือหาสาระครอบคลุมถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีชัดเจน ครบถ้วน ประกอบด้วย 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) ดา้นกิจกรรมการฝึกอบรม 
2) ดา้นกิจกรรมการศึกษา 
3) ดา้นกิจกรรมการพฒันาตนเอง 
4) ดา้นกิจกรรมการพฒันาอาชีพ 
5) ดา้นการพฒันาองคก์าร 

 

3. แนวคดิและหลกัการเกีย่วกบัประสิทธิผลการปฏบิัติงาน 
 
 ในปัจจุบนั ค าวา่ประสิทธิผล ถูกกล่าวถึงอยา่งมากทั้งในภาคราชการและในภาคเอกชน 
เน่ืองจากในอดีตทั้งภาคเอกชนและราชการนั้นมุ่งเน้นในเร่ืองของการปฏิบติัตามระเบียบจนละเลย 
ผลของการปฏิบติังาน ท าให้งานต่างๆ ท่ีท านั้นไม่บรรลุวตัถุประสงคห์รือไม่มีประสิทธิผล และใน 
การศึกษาคร้ังน้ี “ประสิทธิผล” ถูกน ามาใช้เป็นตวัแปรตาม ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยมี 
ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และการพฒันาทุนมนุษย ์  

3.1 ความหมายของประสิทธิผล 
 แนวคิดเร่ือง “ประสิทธิผล” (Effectiveness) มีผูใ้ห้ความหมายไวอ้ยา่งหลากหลาย 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 แคมป์ เบล (Campbell อ้างถึงใน สุภาภรณ์  เชรารัตน์ , 2543, น. 15) กล่าวว่า การว ัด
ประสิทธิผลของงานมีความหมาย และวิธีการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัไปตามจุดมุ่งหมายของผูท่ี้จะน า 
ผลการวดัไปใช้ว่าตอ้งการน าขอ้มูลมาจากการวดัไปใช้ท าอะไร และตอ้งการใช้ขอ้มูลดา้นใดบา้ง 
เพราะเกณฑ์ของประสิทธิผลนั้นจะตอ้งดูเป้าหมายของการวดั เช่น ตอ้งดูสภาพปัจจุบนัของระบบ
การท างานในกลุ่มนั้นตอ้งการเปรียบเทียบการปฏิบติังานของกลุ่มเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละช่วยนกัวิจยั
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ในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงันั้น คนท่ีตอ้งการน าผลการวดัไปใช้ในกรณีต่างๆ กนั ก็ตอ้งการชนิด
ของการวดัประสิทธิผลท่ีต่างกนั 
 พิทยา บวรวฒันา (2549, น. 176) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย 
ท่ีตั้ งใจไว ้ประสิทธิผลจึงเป็นเร่ืองของความส าเร็จขององค์การในการกระท าส่ิงต่างๆ ตามท่ีได้
ตั้งเป้าหมายเอาไว ้
 บุญใจ  ศรีสถิตนรากูล (2550) กล่าวไวว้่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลผลิตหรือผล
การด าเนินงานขององคก์รท่ีบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
 บัวผนั  เขตการ (2550, น. 27) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลลัพธ์ของการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความรู้ ความสามารถและอุตสาหะ ตอบสนองความตอ้งการของหน่วยงาน
ท่ีบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 นาบาเวนดี และมาเล็คซาเดย ์(Nabavendi and Malekzadeh, 1990 อ้างถึงใน จีรภทัร์
สุวรรณพุม่, 2552, น. 22) ให้ความหมายของค าวา่ประสิทธิผล ไวว้า่ หมายถึง บุคคลหรือองคก์ารได้
บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามแผน อนัหมายรวมถึง 3 ประการดงัน้ี 
 1)  คุณภาพของงาน 
 2)  ความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูรั้บบริการ 
 3)  นวตักรรมใหม่ๆ 
 สุพกัตร์ เวียงอินทร์ (2554, น. 28) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 
ความสามารถขององคก์ารในการใชท้รัพยากรการบริหารจดัการ และแนวทางท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าและ
ใช้ประโยชน์สูงสุดในการบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์การตามท่ีไดก้ าหนดไว ้และ
พฒันาเพื่อใหอ้งคก์ารด ารงอยูต่่อไปไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื 

 อะมิไตร์ เอด็ไซร์โอนิ (Amitai Etzioni, 1964 อา้งถึงใน สุพกัตร์ เวียงอินทร์, 2554, 
น. 26) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง ขนาดของความสามารถของ
องคก์ารในการท่ีจะสามารถท างานบรรลุเป้ าหมายต่างๆ ท่ีก าหนดไว ้
 จากท่ีกล่าววมาน้ี จะเห็นว่าการให้นิยามจากนักวิชาการท่านต่างๆ ของค าว่า
ประสิทธิผลนั้นถูกให้นิยามในความหมายท่ีใกล้เคียงกัน คือ ประกอบด้วย การมองท่ีการบรรลุ
วตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์การตามท่ีได้ก าหนดไว ้การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่า 
และใช้ประโยชน์สูงสุด  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาให้นิยามค าว่าประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
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3.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
  มีนกัทฤษฎีองคก์ารหลายท่านไดพ้ยายามร่วมกนัศึกษา คน้ควา้และเสนอแนวความคิด
ในการวิเคราะห์วิจยัเพื่อเป็นแนวทางในการประเมินประสิทธิผลขององค์การอย่างกวา้งขวาง ซ่ึง
แน่นอนวา่ส่ิงท่ีตามมาคือ รูปแบบการวดัประสิทธิผลท่ีมีความหลากหลาย ไดแ้ก่ 
  คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลจงัหวดัปัตตานี (ก.อบต.จงัหวดัปัตตานี) (2545, 
น. 104) ระบุไวใ้นหมวดท่ี 12 ส่วนท่ี 4 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ขอ้ 299 การประเมินประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ใหป้ระเมินจากผลงานและ
คุณลกัษณะการปฏิบติังาน โดยใหพ้ิจารณาจากองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

1) ปริมาณงาน 
2) คุณภาพของผลงาน 
3) ความทนัเวลา 
4) ผลลพัธ์ ประโยชน์ในการน าไปใช ้
5) การประหยดัทรัพยากรหรือความคุม้ค่าของผลงาน 

  ส านกังานคณะกรรมการราชการพลเรือน (2547) ไดก้ าหนดการประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ โดยใช้หลัก เกณฑ์และวิธีการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั (หนงัสือส านกังาน ก.พ. 
ท่ี นร 0708.1/ว 10 ลงวนัท่ี 3 กรกฎาคม 2538) ว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามญั เพื่อปรับเปล่ียนการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญไปสู่ การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การปฏิบติังาน โดยผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีเป็นรูปธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้ สอดคล้องกับ
เจตนารมณ์ ของมาตรา 71 มาตรา 72 และมาตรา 79 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2535 การปรับเปล่ียนระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยยึดหลกัการของการบริหารงานมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ และการน าไปใชใ้นการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนรางวลัประจ าปีและเงินตอบแทนอ่ืนๆ 
แก่ขา้ราชการพลเรือนสามญัให้เป็นไปตามหลกัการของระบบคุณธรรมและการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
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  หลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

1) การประเมินผลงานใหพ้ิจารณาจากองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 
(1) ปริมาณงาน พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเป้าหมาย 

ขอ้ตกลงหรือมาตรฐานของงาน 
(2) คุณภาพของผลงาน พิจารณาจากดวามถูกตอ้ง ความครบถว้น ความสมบูรณ์

และความปราณีตหรือคุณภาพอ่ืนๆ 
(3) ความทนัเวลา พิจารณาจากเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัเวลา

ท่ีก าหนดไวส้ าหรับการปฏิบติังานหรือภารกิจนั้น 
(4) ผลลพัธ์ประโยชน์ในการน าไปใชแ้ละประสิทธิผลของงาน คือผลสัมฤทธ์ิ

ของงานท่ีปฏิบติัได้ พิจารณาจากผลผลิตหรือผลลัพธ์ของผลงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์องงาน 

(5) การประหยดัทรัพยากรหรือความคุ้มค่าของผลงาน พิจารณาจากความ
ประหยดัในการใช้ทรัพยากรหรือความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีใช้กบัผลผลิตของงานหรือ
โครงการ 

2) การประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงาน ให้พิจารณาจากองค์ประกอบ
ดงัต่อไปน้ี 

(1) ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบติังาน 
(2) การรักษาวนิยั 
(3) การปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ 

  ทาคอน พาร์สันส์ (Takon Parsons, 1975 อา้งใน จีรภทัร์ สุวรรณพุ่ม, 2552, น. 23) 
เสนอแนวคิดเก่ียวกบัระบบสังคม โดยมองวา่ทุกระบบของสังคมนั้นประกอบดว้ยหนา้ท่ี 4 ประการ
เพื่อให้ระบบสังคมนั้นสามารถบรรลุเป้าหมายได ้และสามารถแกไ้ขปัญหา การกลบัวิธีปฏิบติัเป็น
เป้าหมายได ้ประกอบดว้ย 
  1)  การปรับตวั (Adaptation) องคก์ารมีหน้าท่ีตอ้งปรับตวัให้เขา้กลบัส่ิงแวดลอ้ม
หรือสภาพการณ์ภายนอกขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจสังคม การเมือง วฒันธรรม องคก์ารอยู่
รอดได้หากสามารถปรับตัวอย่างสมดุลกับสภาพแวดล้อม โดยเฉพาะองค์การท่ีเก่ียงข้องกับ
การเมืองและเศรษฐกิจ ท่ีประกอบดว้ยเป้าหมายท่ีมีความหลากหลาย จ าเป็นท่ีตอ้งมีการเคล่ือนยา้ย
ทรัพยากรเพื่อใหเ้กิดการบรรลุเป้าหมายใหไ้ดม้ากท่ีสุด 
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  2)  การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) การบรรลุเป้าหมายนั้นอยู่บนแนวคิด
ของการสร้างความสมดุล ระหว่างการรักษาแบบแผนขององค์การและการแปลงสภาพเพื่อให้ได ้
ผลลพัธ์ท่ีองค์การตั้งเป้าหมาย โดยจะตอ้งลดความแตกต่างให้เหลือน้อยท่ีสุด ทุกองค์การตอ้งมี
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการจดัตั้งองค์การจะอยู่รอดได้ตอ้งท าหน้าท่ีเปล่ียนปัจจยัน าเขา้ให้
เป็นผลผลิตตามเป้าหมายขององค์การท่ีตั้งไวไ้ด้ โดยองค์การตอ้งค านึงถึงการท าส่ิงท่ีจ  าเป็นใน
หนา้ท่ีของระบบไม่ใช่ค านึงถึงค่านิยมภายในองคก์าร 
  3)  การบูรณาการ (Integration) องคก์ารเป็นระบบสังคมท่ีประกอบดว้ยระบบยอ่ย
ต่างๆ ภายในองคก์าร ซ่ึงท าหน้าท่ีในการเช่ือมโยงแบบระบบต่างๆ ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนัเพื่อให้
หน้าท่ีของระบบองค์การเกิดประสิทธิผล ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับการก าหนดกฎระเบียบ โดย
ค านึงถึงสิทธิและขอ้ผกูมดั 
  4) การรักษาแบบแผนวฒันธรรม (Latency) องค์การประกอบด้วยบุคคลต่างๆ  
ซ่ึงมีความหลากหลายด้านเป้าหมาย และคุณค่าท่ียึดถือตามแบบแผนการประพฤติท่ีปฏิบัติ
ประกอบดว้ยสองส่ิงท่ีตอ้งค านึงถึง ไดแ้ก่ รูปแบบของแบบแผนท่ีเป็นค่านิยมขององคก์าร และการ
จูงใจและสร้างความผกูพนัต่อสมาชิกขององคก์าร 
  ยชัท์แมน และซีชอร์ (Yuchtman & Seashore, 1967, น. 377-395 อา้งใน สุพกัตร์ 
เวียงอินทร, 2554, น. 28) ไดใ้ชแ้นวคิดเร่ืองระบบเขา้มาเป็นเกณฑ์ในการวเิคราะห์ประสิทธิผลของ
องค์การโดยให้ความหมายของ “ประสิทธิผล” ในแง่ต าแหน่งการต่อรองขององค์การหรือ
ความสามารถขององค์การในการไดม้าซ่ึงทรัพยากรท่ีหายาก และมีค่าจากสภาพแวดลอ้ม การวดั
ประสิทธิผลตามแนวคิดน้ีจึงตอ้งใชก้ารวดัเปรียบเทียบกนัระหวา่งองคก์ารในรูปของการแข่งขนัวา่
องค์การใดไดรั้บทรัพยากรจากสภาพแวดลอ้มมากกว่า องค์การนั้นก็ย่อมมีประสิทธิผลมากว่าอีก
องคก์ารหน่ึง   
  การวดัประสิทธิผลโดยใช้แนวคิดระบบทรัพยากรน้ี เป็นการพยายามหลีกเล่ียง
จุดอ่อนและขอ้บกพร่องบางประการของการประเมินผลประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมาย โดยไม่
พิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การเลย แต่อยา่งไรก็ตามการประเมินประสิทธิผลขององค์การในแง่
ของระบบทรัพยากรก็มิไดแ้ตกต่างไปจากการเนน้ท่ีเป้าหมายเท่าใดนกั เพราะแทท่ี้จริงแลว้เป้าหมาย 
ขององคก์ารอยา่งหน่ึง ก็คือ การสรรหา (Acquisition) ทรัพยากรจากสภาพแวดลอ้มนั้นเอง อยา่งไร
ก็ตามปัญหาท่ีส าคญัประการหน่ึงของการวดัประสิทธิผลขององค์การโดยใช้แนวความคิดระบบ
ทรัพยากร คือ ตวัช้ีวดัประสิทธิผลขององค์การ เช่น “ความสามารถขององค์การในการปรับตวัให้
เขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม” เป็นตวัแปรท่ีวดัไดย้ากมาก แมจ้ะสร้างมาตรวดัตวัแปร
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ไดแ้ต่คงหาขอ้ยติุไม่ได ้วา่เป็นมาตรวดัท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์แลว้ ดงันั้น จึงน าไปสู่การประเมินประสิทธิผล
วธีิท่ีสาม คือ การใชห้ลายเกณฑเ์ป็นเคร่ืองประเมินประสิทธิผล 
  เรดดิน (Reddin อา้งถึงใน สุพกัตร์ เวียงอินทร์, 2554, น. 29) เห็นวา่ประสิทธิผลน้ี 
พิจารณาได้ 3 ระดับ คือ ระดับองค์การ (Corporate) ระดับหน่วยงาน (Departmental) และระดับ
บุคคล (Managerial) 
  ประสิทธิผลระดบัองคก์าร จะเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ตอบแทนก าไร ต าแหน่ง
ในการแข่งขนั การเจริญเติบโตและขยายตวัขององค์การ ผลิตภาคความยืดหยุ่น ต าแหน่งในทาง
วิชาการ การพฒันาบุคคล ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ และความสัมพนัธ์
กบัหน่วยราชการ 
  ประสิทธิผลระดับหน่วยงาน เป็นเร่ืองของหน่วยงานระดับย่อยขององค์การ
สามารถท าผลประโยชน์ใหเ้กิดแก่องคก์ารใหญ่ในภาพรวมได ้
  ประสิทธิผลระดบับุคคล จะเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการด ารงต าแหน่ง
ในการบริหารของบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยเฉพาะ 
  จากการปฏิรูประบบราชการ หน่วยงานราชการหลายแห่งได้มีการปรับเปล่ียน
วธีิการบริหารและการด าเนินการเพื่อให้เกิดความทนัสมยั เพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน และ
ความสามารถในการแข่งขนั  หลายหน่วยงานจึงไดน้ าแนวคิด Balanced Scorecard (BSC) มาปรับ
ใชใ้หเ้ขา้กบัการด าเนินงานของตนเอง 
  หน่วยงานราชการเป็นองค์การท่ีไม่ได้แสวงหาผลก าไร แต่มุ่งหวงัให้ได้ผลงาน
มากท่ีสุดเพื่อให้ประชาชนหรือผูรั้บบริการเกิดความพอใจสูงสุดภายใตก้รอบงบประมาณท่ีมีจ ากดั 
ซ่ึงท าให้บรรลุวิสัยทศัน์และเป็นไปตามพนัธกิจท่ีก าหนด ในการประยุกต์ คือ Balanced Scorecard 
(BSC) มาใช้ส าหรับองคก์ารท่ีไม่หวงัผลกาไรจึงอาจปรับเปล่ียนมุมมองแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงใช้
ไดผ้ลเป็นอยา่งดีดว้ยเหตุผล 3 ดา้นคือ 
  1)  Balanced Scorecard (BSC) เป็นเคร่ืองมือส าหรับผูบ้ริหาร 

(1) เพื่อเรียนรู้มุมมองส าคัญ ส่งผลต่อการอยู่รอดขององค์การในแง่มุมท่ี
แตกต่างจากมุมมองดา้นการเงินท่ีมองเฉพาะผลก าไร ขาดทุน หรืออ านาจ ท าให้ผูบ้ริหารมีมุมมอง
ในการพิจารณาตดัสินใจประเด็นต่างๆ ไดค้รอบคลุมยิง่ข้ึน 

(2) เพื่อก ากบัสนบัสนุนโครงการ แผนงาน ทั้งระยะสั้นและระยะยาวให้สอดคลอ้ง
และบรรลุวสิัยทศัน์ เป้าหมาย ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
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  2)  Balanced Scorecard (BSC) เป็นเคร่ืองมือส าหรับผูป้ฏิบติังาน 
   เพื่อปฏิบติังานของตนและของหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกนัเพื่อขบัเคล่ือนสู่ 
เป้าหมายและวสิัยทศัน์ขององคก์าร 
  3)  Balanced Scorecard (BSC) เป็นเคร่ืองมือส าหรับทุกคนในองคก์าร 

(1) เพื่อความเป็นหน่ึงเดียวกนัทั้งองค์การ เพราะมีการแปลงตวัช้ี วดัระดับ
ผูบ้ริหารสู่ระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงสามารถควบคุมประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้

(2) เพื่อความอยู่รอดท่ามกลางการเปล่ียนแปลง สร้างคุณค่าให้แก่ตนเอง มี
ความกา้วหนา้ไม่หลุดจากวงจรการเรียนรู้และพฒันา 

(3) เพื่อการสร้างผลงานท่ีสนับสนุนองค์การไปสู่จุดมุ่งหมาย ตรงความ
ตอ้งการของลูกคา้ผูรั้บบริการ มีการเรียนรู้และพฒันา และสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ ดา้นการเงิน 
งบประมาณขององคก์ารและของรัฐบาล 
  หลักการส าคัญของ Balanced Scorecard มีการก าหนดมุมมอง 4 ด้าน คือ ด้าน
การเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการธุรกิจภายใน และด้านการเรียนรู้และการพัฒนา เพื่อให้
วตัถุประสงค์และตวัช้ี วดัครอบคลุมงานดา้นการเงินและดา้นท่ีไม่ใช่การเงิน เพื่อให้เกิดสมดุลใน
การบริหารจดัการโดย 
  มุมมองดา้นการเงิน เพื่อบอกผลงานและสถานภาพดา้นการเงินและงบประมาณ
ขององค์การและท่ีส าคญั เป็นมุมมองท่ีสะทอ้นความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหรือเจา้ของ  
ค  าถามมุมมองดา้นการเงินเนน้การตอบค าถามวา่ หากองค์การประสบความส าเร็จดา้นการเงิน ผล
การด าเนินงานทางการเงินควรเป็นอยา่งไรในสายตาผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
  มุมมองด้านลูกคา้ การท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จดา้นการเงินจะตอ้งมีรากฐาน
จากผลงานด้านลูกค้าท่ีดี เช่น ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ ลูกค้ามาใช้บริการเพิ่มข้ึน ลูกค้ารู้สึก
ประทบัใจและกล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององค์การทางท่ีดี มุมมองด้านลูกคา้เน้นการตอบค าถามว่า 
องคก์ารควรตอบสนองลูกคา้อยา่งไรเพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์  
  มุมมองดา้นกระบวนการธุรกิจภายใน ลูกคา้หรือผูรั้บบริการจะเกิดความพึงพอใจ
และกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดี มาจากการท่ีองคก์ารสามารถสร้างผลงานดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการผลิต กระบวนการให้บริการ หรือกระบวนการอ่ืนๆ ได้อย่างเป็นเลิศ กระบวนการ
ธุรกิจภายในองคก์ารนบัวา่เป็นยุทธศาสตร์ส าคญัท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจของลูกคา้และความส าเร็จ
ขององคก์าร ดงันั้น จึงตอ้งมีการวดัผลงานอยา่งสม ่าเสมอ มุมมองดา้นกระบวนการธุรกิจภายในเป็น
การตอบค าถามว่าเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสีย ลูกคา้ และผูเ้ก่ียวขอ้ง 
องคก์ารควรมีกระบวนการธุรกิจภายในท่ีเป็นเลิศอะไรบา้ง 
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  มุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา องค์การสามารถสร้างผลงานด้านธุรกิจ
กระบวนการผลิตหรือการให้บริการท่ี เป็นเลิศจ า เป็นต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้
ความสามารถ ตอ้งการความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ตอ้งการการเรียนรู้และวิจยัเพื่อสร้างผลิตภณัฑ์
ใหม่ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันาตอ้งตอบค าถามวา่ เพื่อบรรลุวิสัยทศัน์ องค์การควรท า
อยา่งไรในการรักษาความสามารถในการเปล่ียนแปลงและพฒันา มุมมองดา้นน้ีมีความส าคญัและ
เป็นรากฐานของความส าเร็จในระยะยาวและความย ัง่ยนืขององคก์าร 
  ทั้งน้ี ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2557, ธันวาคม) ได้มีการ
ก าหนดกรอบ หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการส าหรับส่วนราชการระดบักรม
และจงัหวดั เป็น 4 มิติ สอดคล้องกบั แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) ตามกรอบการประเมิน  
4 มิติ ดงัน้ี 
  มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ หมายถึง ผลงานท่ีบรรลุวตัถุประสงค์ และ
เป้าหมายตามท่ีไดรั้บงบประมาณด าเนินการ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนผูรั้บบริการ 
  มิติท่ี 2 ด้านคุณภาพการบริการ หมายถึง การให้ความส าคัญต่อลูกค้าในการ
ใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพและสร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ 
  มิติท่ี 3 ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบติัราชการ เป็นการลดค่าใชจ่้าย การลดระยะเวลาการให้บริการ และความคุม้ค่าของการใชเ้งิน 
เป็นตน้ 
  มิติท่ี 4 ดา้นการเรียนรู้และพฒันาองค์การ หมายถึง ความสามารถในการเตรียมพร้อม
ด้านทุนมนุษย ์(Human Capital) ทุนองค์การ (Organization Capital) ทุนสารสนเทศ (Information 
Capital) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ ประสิทธิผลการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวข้ององคก์าร โดย
การศึกษาคร้ังน้ีจะใชป้ระสิทธิผลการปฏิบติังานเป็นตวัแปรตามในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
ในอ าเภอสายบุ รี จังหวัดปัตตานี  ซ่ึงจะประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจงัหวดัปัตตานี (ก.อบต.จงัหวดัปัตตานี) เร่ืองหลกัเกณฑ์และ
เง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 หมวดท่ี 12 ส่วนท่ี 4 
การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน ขอ้ 299 การประเมินประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ให้ประเมินจากผลงานและคุณลกัษณะการปฏิบติังาน โดยให้
พิจารณาจากองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
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1) ปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานส าเร็จตามปริมาณงาน 
ท่ีได้รับมอบหมาย พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย ขอ้ตกลงหรือมาตรฐาน 
ของงาน 

2) คุณภาพของผลงาน หมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ดว้ยความถูกตอ้ง ครบถ้วนตามมาตรฐาน มีความประณีต ผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ของงาน ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานปละผูบ้งัคบับญัชาว่าปฏิบติังานมีคุณภาพ  
โดยพิจารณาจากความถูกตอ้ง ความครบถว้น ความสมบูรณ์และความปราณีตหรือคุณภาพอ่ืนๆ 

3) ความทันเวลา หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย
ส าเร็จโดยประเมินปริมาณงานกับปริมาณเวลาท่ีก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงานส าเร็จภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดและได้รับการยอมรับหรือชมเชย ตรงต่อเวลา พิจารณาจากเวลาท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไวส้ าหรับการปฏิบติังานหรือภารกิจนั้น 

4) ผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติั
ได ้การใชค้วามรู้ความสามารถของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยก าหนดมาตรฐาน
งานหรือเป้าหมายของงานและขั้นตอนในการปฏิบติังานทุกคร้ังก่อนด าเนินการ เพื่อใหไ้ดผ้ลส าเร็จ
ท่ีดี พฒันาระบบงาน รูปแบบหรือวิธีการในการปฏิบติังาน โดยค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีไดต้อ้งมีคุณภาพ
หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดประโยชน์ในการน าไปใช้ในหน่วยงาน พิจารณาจากผลผลิตหรือ
ผลลพัธ์ของผลงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงาน 

ii.1.5 การประหยดัทรัพยากรหรือความคุ้มค่าของผลงาน หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ การประหยดัทรัพยากรหรือความคุม้ค่าของผลงาน
ต้นทุนท่ีใช้ในการด าเนินงานต ่ากว่าท่ีก าหนดไวม้รแผน ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมกับผลผลิตของงานท่ีเกิดข้ึน ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยดั ตรวจสอบเคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์อย่างสม ่าเสมอ พิจารณาจากความประหยดัในการใช้
ทรัพยากรหรือความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีใชก้บัผลผลิตของงานหรือโครงการ 
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4. ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 
  

4.1 รูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไทยในปัจจุบัน 
  ปัจจุบนัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทย มี 2 รูปแบบ คือ องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินรูปแบบทัว่ไป ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) เทศบาล และองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร (กทม.) และเมือง
พทัยา (ส านกัปลดันายกรัฐมนตรี, 2552, น. 4 – 10) 
  4.1.1 องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เป็น องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ท่ี
จดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึง
ฉบบัท่ี 3 พ.ศ.2546 ซ่ึงไดบ้ญัญติัให้จงัหวดัหน่ึงให้มีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เป็นนิติบุคคลและ
เป็นราชการส่วนทอ้งถ่ิน เขตขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั ได้แก่ เขตจงัหวดั โครงสร้างของ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจงัหวดั (ส.อบจ.) และ
นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัคนหน่ึง ซ่ึงทั้งสองส่วนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  
  4.1.2 เทศบาล เป็น องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติั
เทศบาล พ.ศ. 2496 และแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2546 และพระราชบญัญติัเปล่ียนแปลง
ฐานะของสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542 มีฐานะเป็นนิติบุคคล แบ่งเป็นประเภทต่างๆ โดยใช้
เกณฑ์ประชากร ความเจริญทางเศรษฐกิจ และความส าคญัทางการเมืองของท้องถ่ิน ได้เป็น 3 
ประเภท คือ เทศบาลนคร (ทน.) เทศบาลเมือง (ทม.) และเทศบาลต าบล (ทต.) ส าหรับเทศบาลต าบล
ส่วนใหญ่เกิดข้ึนจากการยกฐานะมาจากสุขาภิบาลเดิมหรือจาก อบต. ขนาดใหญ่   โครงสร้างของ
เทศบาลประกอบดว้ย สมาชิกสภาเทศบาล (ส.ท.) และนายกเทศมนตรีคนหน่ึง ซ่ึงทั้งสองส่วนมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  
  4.1.3 องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้ง
ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขเพิ่มเติมจนถึง
ฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546 มีฐานะเป็นนิติบุคคล แบ่งเป็น 3 ชั้น โดยใชเ้กณฑ์รายไดท่ี้ อบต. จดัเก็บเอง คือ 
ชั้นใหญ่ ชั้นกลาง ชั้นเล็ก รวมถึง อบต. ท่ีเกิดข้ึนมาจากการยกฐานะจากสภาต าบล ซ่ึงไดบ้ญัญติัให้
สภาต าบลท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย 3 ปี ยอ้นหลงัเกิน 150,000 บาท ใหย้กฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
แบ่งโครงสร้างออกเป็นสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ส.อบต.) ประกอบดว้ย สมาชิกท่ีมา
จากการเลือกตั้งของราษฎรในเขตหมู่บา้นๆ ละ 2 คน และนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหน่ึงคน
ซ่ึงทั้งสองส่วนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  
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  4.1.4 กรุงเทพมหานคร (กทม.) เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษท่ี
จดัตั้ งข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 มีโครงสร้าง
ประกอบดว้ย 

1) ผูว้่าราชการกรุงเทพมหานค ร 1 คน มาจากการเลือกตั้งของประชาชน
ทั้ งกรุงเทพมหานครโดยใช้วิธีการเลือกตั้ งโดยตรงและลับ นอกจากน้ี ยงัมีรองผู ้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานครอีก 4 คน ซ่ึงแต่งตั้งโดยผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร เป็นผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร 

2) สภากรุงเทพมหานคร โดยสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร (สก.) มาจาก
การเลือกตั้งของประชาชนในแต่ละเขต ซ่ึง สก. 1 คนต่อจ านวนประชากร 100,000 คน  

3) เขตและสภาเขต ประกอบดว้ย ส านกังานเขตและสภาเขต 
(1) ส านกังานเขต มีผูอ้  านวยการเขตเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและ

ลูกจา้งกรุงเทพมหานคร ผูรั้บผิดชอบปฏิบติัราชการภายในเขต 
(2) สภาเขต ประกอบดว้ยสมาชิกสภาเขต (สข.) ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง

ของประชาชนจ านวนอย่างน้อยเขตละ 7 คน ตามเกณฑ์ประชากร หน้าท่ีของสภาเขตเป็นสภาให้
ขอ้คิดเห็น/ ค าปรึกษาผูอ้  านวยการเขต ให้ขอ้สังเกตเก่ียวกบัแผนพฒันาเขต การด าเนินการของเขต
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อราษฎร 
  4.1.5 เมืองพัทยา เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษมีฐานะเป็นนิติ
บุคคล เป็นราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการเมืองพทัยา 
พ.ศ. 2542 แบ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น สภาเมืองพทัยา จ านวนสมาชิกสภา 24 คน และ
นายกเมืองพทัยาซ่ึงทั้งสองส่วน มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนในเขตเมืองพทัยา 

4.2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 
  อ าเภอสายบุรี เป็นอ าเภอหน่ึงในจงัหวดัปัตตานี  เป็นหน่ึงในพื้นท่ีสามจงัหวดั
ชายแดนภาคใต ้ซ่ึงเป็นพื้นท่ีสีแดง โดยแบ่งเขตการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย เทศบาล 
2 แห่ง องค์การบริหารส่วนต าบล 8  แห่ง ทั้งน้ี องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 10 แห่ง ในอ าเภอ
สายบุรี ไดแ้ก่  

1) เทศบาลเมืองตะลุบนั 
2) เทศบาลต าบลเตราะบอน 
3) องคก์ารบริหารส่วนต าบลกะดุนง 
4) องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะบิ้ง  
5) องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเก่า 
6) องคก์ารบริหารส่วนต าบลบือเระ 
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7) องคก์ารบริหารส่วนต าบลปะเสยะวอ 
8) องคก์ารบริหารส่วนต าบลแป้น 
9) องคก์ารบริหารส่วนต าบลมะนงัดาล า 
10) องคก์ารบริหารส่วนต าบลละหาร 

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์ับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี”  ผูศึ้กษาได้
คน้ควา้ผลงานวจิยั และงานทางวชิาการท่ีมีความเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 ภูวดล วงศ์รัตน์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตใน
การท างานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดั
เพชรบุรี การวิจยัมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรี (2) ศึกษาระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุ รี (3) เปรียบเทียบประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรีท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกัน (4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลติของจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบว่า
พนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง พนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดั
เพชรบุรีมีประสิทธิผลการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี
ประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั และท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งการท างาน รายได ้
เฉล่ียต่อเดือนและประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คุณภาพชีวติการท างานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
โดยรวมและรายดา้นกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
 ธนาพนธ์ ทองพานิช (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากร
มนุษยก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ศึกษากรณีส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา ผลการศึกษา 
พบวา่ (1) ภาพรวมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการอาหารและยามีการ
ด าเนินการในระดบัมาก และรายดา้น ไดแ้ก่ การพฒันาตนเอง การให้อ านาจ การให้การศึกษามีการ
ด าเนินงานในระดบัมาก ส าหรับการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้อ้ือต่อการพฒันา และดา้นการฝึกอบรมมี



54 
 
การด าเนินการในระดบัปานกลาง (2) ประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยาใน
ภาพรวมมีการด าเนินการในระดับมาก และรายด้าน ได้แก่ การพัฒนาศักยภาพผูบ้ริโภค การ
ด าเนินการตามกฎหมาย การศึกษาวิจยัและพฒันา การพฒันากลไกในการบงัคับใช้กฎหมายมี
ประสิทธิผลในระดบัมาก ส าหรับการการก ากบัดูแลผลิตภณัฑ์สุขภาพ และดา้นการพฒันาเครือข่าย
ความร่วมมือมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา ยกเวน้การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการให้อ านาจ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
 วรัญญา ฟูค  า (2553) ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าท่ีต ารวจส านักงานตรวจคนเข้าเมือง การวิจยัคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาถึงระดบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ต ารวจ ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง (2) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจ ส านักงานตรวจคนเข้าเมืองในแต่ละภาค (3) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิ ผลการปฏิบัติงาน (4) เสนอแนะแนวทางการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจ ส านกังานตรวจคนเขา้เมือง อยูใ่นระดบัมากกวา่ร้อยละ 80 ซ่ึง
ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ 
ส านกังานตรวจคนเขา้เมืองในแต่ละภาค ไดแ้ก่ ภาคกลาง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคใต ้มี
ความแตกต่างกนัอยา่งน้อย 1 ภาค ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจ ไดแ้ก่ กลุ่มปัจจยัดา้นบุคคล อนัไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นกระบวนทศัน์ I am Ready ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน ควรเสริมสร้างจิตส านึกในการให้บริการท่ีดี มีการ
ฝึกอบรมและประเมินดา้นงานตรวจคนเขา้เมือง กฎหมายคนเขา้เมืองและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
อย่างสม ่าเสมอกับผูเ้ช่ียวชาญ จดัสรรอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีมีความทันสมัย ประมวลผลเม่นย  า 
รวดเร็วและเพียงพอ จดัท าเอกสาร หนงัสือ คู่มือ แผ่นพบั เก่ียวกบัขั้นตอนการท างานและงานใน
หนา้ท่ีให้แก่เจา้หนา้ท่ีต ารวจส่งเสริมการมีส่วนร่วมและท างานเป็นทีม สร้างขวญัก าลงัใจ ตลอดจน 
ส่งเสริมการศึกษาเพื่อน าองคค์วามรู้ท่ีไดม้าปรับใชใ้นงาน 
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 นิภาลกัษณ์ พนัธุวฒัน์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลตาลสุม อ าเภอตาลสุม จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบถตาลสุม ส่วนใหญ่มีการส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา 
ดว้ยการฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ การประชุมสัมมนาและ
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงได้มีการจดัสรรงบประมาณและส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ร่วม
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 อนันต์  บุญสนอง (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิผลขององค์การ พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น เม่ือ
แยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กิจกรรมการด้านการพฒันาองค์การมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดบั
ปานกลาง รองลงมา กิจกรรมด้านการพัฒนาองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมา กิจกรรมการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา กิจกรรมการพฒันา
อาชีพ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง และต ่าสุดกิจกรรมดา้นการศึกษา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ตามล าดบั 
 สิริณัฏฐ์   สิทธิภรเจริญ (2557) ได้ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ี กลุ่มงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรค์ประชารักษ์ จงัหวดั
นครสวรรค ์พบวา่ ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้น
กิจกรรมการพฒันาองค์การ ด้านกิจกรรมการพฒันาของพนักงาน ด้านกิจกรรมการพฒันาอาชีพ 
และด้านกิจกรรมการฝึกอบรม ส่วนด้านกิจกรรมการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง อีกทั้ งผล
การศึกษาในระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หน้าท่ี กลุ่มงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรค์
ประชารักษ์ จงัหวดันครสวรรค์ พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ และดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี กลุ่มงาน
เภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารักษ ์จงัหวดันครสวรรค ์อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 โดยมีระดบั
ของความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง (r = 0.646) 
 อนุชาติ ปิยนราวิชญ์ (2559) ได้ศึกษา การพฒันาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผล
องคก์ารของส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทั้ง 5 มิติ ภาพรวมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร อยู่ใน
ระดบัสูง เม่ือท าการเปรียบเทียบรายด้าน พบวา่ ดา้นกิจกรรมการพฒันาอาชีพ มีความโดดเด่นมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านกิจกรรมการศึกษา ดา้นกิจกรรมการพฒันา ดา้นกิจกรรมการฝึกอบรม และ
ด้านกิจกรรมการพฒันาองค์การ และประสิทธิผลของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  
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ทั้ง 3 ดา้น พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง และเม่ือท าการเปรียบเทียบรายดา้น พบวา่ ดา้นประโยชน์
สุขของประชาชน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน และด้าน
ประสิทธิภาพและความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กิจกรรม
ฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันาองค์การ แตกต่างกันมีประสิทธิผลของส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนกิจกรรมการศึกษา กิจกรรม
การพฒันา และกิจกรรมการพฒันาอาชีพ แตกต่างกันมีประสิทธิผลของส านักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สรุปจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ท่ีกล่าวมา ผูศึ้กษาไดศึ้กษาทฤษฎีและแนวคิดเหล่าน้ีเป็น
แนวทางในการศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์ับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี โดยก าหนด
ตัวแปรอิสระเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย์  5 ประการ คือ (1) การฝึกอบรม (2) การศึกษา  
(3) การพฒันาตนเอง (4) การพัฒนาอาชีพ (5) การพัฒนาองค์การ และได้ก าหนดประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี เป็น 
ตวัแปรตาม ประกอบด้วย (1) ปริมาณงาน (2) คุณภาพของผลงาน (3) ความทนัเวลา (4) ผลลพัธ์
หรือประโยชน์ในการน าไปใช ้(5) ความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 
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บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ
ท่ีเนน้เชิงปริมาณซ่ึงใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ และเสริมดว้ยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ และ
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดบัของการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการพฒันาทุนมนุษย์กับประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และ 4) เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี   
 โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการศึกษาให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ดงักล่าว ผูศึ้กษาได้
ก าหนดแนวทางการศึกษาต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี” ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษา
และเก็บขอ้มูลเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลตามค าถามการศึกษา และเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
โดยผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาประชากรโดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
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1.1 บุคลำกรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ ำเภอสำยบุรี จังหวดัปัตตำนี 
  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานเทศบาล พนกังาน
ส่วนต าบล และพนักงานจา้ง ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
ประกอบดว้ย เทศบาลจ านวน 2 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 8 แห่ง จ านวน 420 คน 
ซ่ึงมีรายละเอียดการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

1.1.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ี
เหมาะสมส าหรับการศึกษา ด้วยการน าสูตรทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) มาใช้ในการค านวณ
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากผูศึ้กษาทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน โดยก าหนดค่าความคลาด
เคล่ือนท่ีระดบั 0.05 และระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยเลือกศึกษาจากประชากรท่ีเป็นพนกังาน
เทศบาล พนกังานส่วนต าบล และพนกังานจา้ง ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี 
จงัหวดัปัตตานี ประกอบดว้ย เทศบาลจ านวน 2 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 8 แห่ง 
จ านวน 420 คน มีสูตรดงัน้ี 

 

   สูตร    𝑛 =  
𝑁

1+𝑁 (𝑒)2   
 

โดยท่ี  n     =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N    =   ขนาดของประชากรทั้งหมด 
e     =   ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

 

แทนค่า   𝑛 =  
420

1+420 (0.05)2 
 

     𝒏 = 205  
 

    ดงันั้น จากการแทนค่าตามสูตรจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งของประชากร 
ท่ีเป็นพนกังานเทศบาล พนกังานส่วนต าบล และพนกังานจา้ง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  จ  านวนทั้งส้ิน 205 คน 

1.1.2 วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง เม่ือทราบขนาดกลุ่มตวัอย่างแลว้ ล าดบัต่อไปเป็น
ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงผูศึ้กษาด าเนินการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยเลือกใชห้ลกัความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ โดยแบ่งออกเป็น 10 ชั้นภูมิตามองคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน เพื่อหาสัดส่วนท่ีเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนประชากรแต่ละองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และใช้การสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ ตามสัดส่วนของแต่ละองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงใชสู้ตรดงัน้ี 
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                  จ านวนตวัอยา่งแต่ละ =  (จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด X จ  านวนประชากรแต่ละ อปท.) 
          องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน                                 จ านวนประชากรทั้งหมด 
 
   เม่ือแทนค่าตามสูตร จะได้กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมของ 
แต่ละองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใชใ้นการศึกษา ดงัตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 3.1  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาของพนกังานเทศบาล พนกังานส่วนต าบล และ

พนกังานจา้ง ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
 

ล าดบั องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

1 เทศบาลเมืองตะลุบนั 141 69 

2 เทศบาลต าบลเตราะบอน 41 20 

3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลกะดุนง 17 8 

4 องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะบิ้ง  37 18 

5 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเก่า 22 11 

6 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบือเระ 20 10 

7 องคก์ารบริหารส่วนต าบลปะเสยะวอ 29 14 

8 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแป้น 45 22 

9 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมะนงัดาล า 27 13 

10 องคก์ารบริหารส่วนต าบลละหาร 41 20 

รวม 420 205 
 

1.2 ผู้บริหำรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ ำเภอสำยบุรี จังหวดัปัตตำนี 
  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ประกอบดว้ย เทศบาลจ านวน 2 แห่ง และองค์การ
บริหารส่วนต าบลจ านวน 8 แห่ง จ านวน 10 คน โดยท าการศึกษาจากประชากรทั้งหมด 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาเร่ือง“ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษย์กบัประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี” ผูศึ้กษาได้
ศึกษาเคร่ืองมือจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และการศึกษาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์ เพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี 

2.1 แบบสอบถำม 
  แบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการศึกษา สร้างจากการศึกษาแนวคิด หลกัการ
ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ  
อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่งระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน โดยให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกค าตอบท่ีตรงกบความเป็นจริงของตนมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว  ซ่ึงเป็นค าถามแบบ
เลือกตอบ(Check List) 
 ส่วนท่ี 2  ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี จ านวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) การ
ฝึกอบรม  2) การศึกษา 3) การพฒันาตนเอง 4) การพฒันาอาชีพ 5) การพฒันาองคก์าร  
    แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน (ranking scale) โดยให้ผูต้อบเลือก
ค าตอบเพื่อวดัระดบัความคิดเห็นให้ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัท่ี 1 ถึง 5 ผูศึ้กษาไดก้ าหนด 
ใหค้ะแนน ดงัน้ี 
   มากท่ีสุด  ให ้  5 คะแนน 
   มาก    ให ้  4  คะแนน 
   ปานกลาง   ให ้  3  คะแนน 
   นอ้ย    ให ้  2  คะแนน 
   นอ้ยท่ีสุด   ให ้  1  คะแนน 
 ส่วนท่ี 3  ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ บุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี จ านวน 5 ด้าน ประกอบด้วย  
1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพของผลงาน 3) ความทนัเวลา 4) ผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ 
และ 5) ความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 
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  แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน (ranking scale) โดยให้ผูต้อบเลือก
ค าตอบเพื่อวดัระดบัความคิดเห็นใหป้ระมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัท่ี 1 ถึง 5 ผูศึ้กษาไดก้ าหนดให้
คะแนน ดงัน้้ี 
   มากท่ีสุด   ให ้  5  คะแนน 
   มาก    ให ้  4  คะแนน 
   ปานกลาง   ให ้  3  คะแนน 
   นอ้ย    ให ้  2  คะแนน 
   นอ้ยท่ีสุด   ให ้  1  คะแนน 
 ส่วนท่ี 4  ค าถามปลายเปิดเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพฒันา 
ทุนมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
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ตารางท่ี 3.2 โครงสร้างของแบบสอบถามแสดงตวับ่งช้ีของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
 

ตวัแปร ประเด็นค าถาม 
ขอ้ค าถาม
ส่วนท่ี 2 

ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ การพฒันาทุนมนุษย ์5 ดา้น  

1. ด้ำนกำรฝึกอบรม 1. หน่วยงานมีการฝึกอบรมหรือให้เขา้รับการอบรม 
ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

ขอ้ท่ี 1 

 2. หน่วยงานไดมี้จดัการฝึกอบรมหรือใหเ้ขา้รับการอบรม
ในหลกัสูตรความช านาญเฉพาะดา้น 

ขอ้ท่ี 2 

 3.หน่วยงานมีการจดับรรยายในหลกัสูตรระยะสั้น 
เพื่อปรับปรุง แกไ้ขปัญหางาน ท่ีท าในปัจจุบนั 

ขอ้ท่ี 3 

 4. หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้การสอนงานโดยวธีิใหล้งมือ
ปฏิบติังานจริง เพื่อใหส้ามารถท างานในปัจจุบนัได ้

ขอ้ท่ี 4 

 5. การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีหน่วยงานของท่านด าเนินการ
เป็นประจ าเพื่อพฒันาบุคลากร 

ขอ้ท่ี 5 

 6. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ หน่วยงานมีการจดั
อบรมใหบุ้คลากรหรือส่งเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถ 

ขอ้ท่ี 6 

 7. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยูเ่ป็นระยะๆ ขอ้ท่ี 7 
 8. การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หน่วยงานจะคดัเลือก

จากผูท่ี้ปฏิบติังานในดา้นนั้นๆ 
ขอ้ท่ี 8 

  9. หน่วยงานของท่านมีแผนพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน
เพื่อใหมี้สมรรถนะท่ีพร้อมในการปฏิบติังาน 

ขอ้ท่ี 9 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ตวัแปร ประเด็นค าถาม 
ขอ้ค าถาม
ส่วนท่ี 2 

2. ด้ำนกำรศึกษำ 10. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความกา้วหนา้โดยมีสิทธิลาศึกษาต่อไดทุ้กคน 

ขอ้ท่ี 10 

 11. ท่านจะพยายามศึกษาต่อ เพื่อจะไดพ้ฒันาความรู้ 
ไดม้ากยิง่ข้ึนและสามารถน ามาพฒันางานได ้

ขอ้ท่ี 11 

 12. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหล้าไปศึกษาต่อ 
ทั้งในและต่างประเทศ 

ขอ้ท่ี 12 

 13. การลาศึกษาต่อของบุคลากรไม่ไดท้  าใหเ้กิดปัญหา 
ในการปฏิบติังาน 

ขอ้ท่ี 13 

 14. ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะสามารถน าวุฒิ 
ท่ีไดรั้บมาปรับเงินเดือน/ เล่ือนต าแหน่ง 

ขอ้ท่ี 14 

  15. ท่านเลือกท่ีจะศึกษาต่อในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

ขอ้ท่ี 15 

3. ด้ำนกำรพฒันำ
ตนเอง 

16. หน่วยงานมีการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาตนเอง
เพิ่มเติมในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยตรง 

ขอ้ท่ี 16 

 17. หน่วยงานไดม้อบหมายใหป้ฏิบติังานในเร่ืองอ่ืนๆ  
ท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

ขอ้ท่ี 17 

 18. หน่วยงานมีการสนบัสนุนการพฒันาตนเองตามความ
สนใจของตนเอง เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงของหน่วยงานท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

ขอ้ท่ี 18 

 19. หน่วยงานมีการสนบัสนุนการเสริมสร้างทกัษะการ
เรียนรู้ความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 

ขอ้ท่ี 19 

 20. หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรรับรู้ข่าวสาร 
เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก 

ขอ้ท่ี 20 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

ตวัแปร ประเด็นค าถาม 
ขอ้ค าถาม
ส่วนท่ี 2 

3. ด้ำนกำรพฒันำ
ตนเอง (ต่อ) 

21. หน่วยงานมีการจดัทรัพยากรในการคน้ควา้ขอ้มูลท่ี
ทนัสมยั เช่น website วารสาร หนงัสือ เคร่ืองคอมพิวเตอร์
ท่ีมีการเช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ต ฯลฯ 

ขอ้ท่ี 21 

 22. ท่านไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล/ ความรู้/ ประสบการณ์ 
ในการท างานกบัทีมงานของท่านหรือผูป้ฏิบติั 
ในหน่วยงานอ่ืน 

ขอ้ท่ี 22 

 23. การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดว้ยตนเองเป็นส่ิงท่ี
หน่วยงานของท่านสนบัสนุน 

ขอ้ท่ี 23 

 24. เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังานจะมีการพดูคุย 
เพื่อหาขอ้ยติุ/ แนวทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

ขอ้ท่ี 24 

  25. ท่านสามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ในการพฒันาตนเอง
ทางอิเล็กทรอนิกส์ได ้

ขอ้ท่ี 25 

 26. ท่านชอบท่ีจะชกัชวนเพื่อนร่วมงานใหศึ้กษาหาความรู้
เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 

ขอ้ท่ี 26 

 27. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการพฒันาขีดความสามารถ
ของท่าน 

ขอ้ท่ี 27 

  28. ท่านมกัจะใชป้ระสบการณ์ในอดีต (ท่ีเคยประสบ
ความส าเร็จ) มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

ขอ้ท่ี 28 

 
 
  



65 

ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ประเด็นค าถาม 
ขอ้ค าถาม
ส่วนท่ี 2 

4. ด้ำนกำรพฒันำ
อำชีพ 

29. หน่วยงานมีการประเมินผลการท างานเพื่อเป็นขอ้มูล
ใชส้ าหรับการทดแทนต าแหน่งงานท่ีวา่ง 

ขอ้ท่ี 29 

 30. หน่วยงานมีการก าหนดเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี
ตามทกัษะความสามารถ 

ขอ้ท่ี 30 

 31. หน่วยงานมีระเบียบ หลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีชดัเจน 

ขอ้ท่ี 31 

 32. หน่วยงานมีช่องทางการรับขอ้มูลข่าวสารเร่ือง
สวสัดิการ ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในสายวชิาชีพ 

ขอ้ท่ี 32 

  33. หน่วยงานไดมี้การจดัอบรม สัมมนาเก่ียวกบั 
การใหค้  าแนะน าเป้าหมายในชีวติการท างาน 

ขอ้ท่ี 33 

5. ด้ำนกำรพฒันำ
องค์กำร 

34. มีแผนกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบั
พนัธกิจของหน่วยงาน 

ขอ้ท่ี 34 

 35. หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณดา้นเทคโนโลยี
และสารสนเทศ 

ขอ้ท่ี 35 

 36. หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณ เพื่อสร้าง
บรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้
และเหมาะสมกบัการท างาน 

ขอ้ท่ี 36 

 37. หน่วยงานมีการเทียบเคียง (Benchmarking) ระหวา่ง
หน่วยงานท่ีอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั 

ขอ้ท่ี 37 

  38. มีการส่งเสริมใหห้น่วยงานเป็นองคก์ารตน้แบบ 
Happy workplace 

ขอ้ท่ี 38 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ประเด็นค าถาม 
ขอ้ค าถาม
ส่วนท่ี 3 

ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 5 ดา้น 

1. ด้ำนปริมำณงำน 39. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ ไดผ้ลงาน
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

ขอ้ท่ี 39 

 40. ท่านปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก าหนด ขอ้ท่ี 40 

 41. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จทนัเวลา 
ท่ีก าหนด 

ขอ้ท่ี 41 

 42. ท่านสามาถปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงานไดค้รบถว้น
ตามปริมาณงานท่ีก าหนด 

ขอ้ท่ี 42 

  43. ท่านสามารถช่วยเหลือการปฏิบติังานของทีมงาน
เพื่อใหเ้สร็จตามแผนงานท่ีก าหนดของหน่วยงาน 

ขอ้ท่ี 43 

2. ด้ำนคุณภำพ 
ของผลงำน 

44. ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง ครบถว้น 
ตามมาตรฐานงาน 

ขอ้ท่ี 44 

45. ท่านปฏิบติังานทุกคร้ังดว้ยความปราณีตและตั้งใจ ขอ้ท่ี 45 

46. ท่านปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ของงาน 

ขอ้ท่ี 46 

  47. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาวา่ปฏิบติังานมีคุณภาพ 

ขอ้ท่ี 47 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ประเด็นค าถาม 
ขอ้ค าถาม
ส่วนท่ี 3 

3. ด้ำนควำมทนัเวลำ 48. ท่านจะประเมินปริมาณงานกบัเวลาก่อนจะเร่ิม
ปฏิบติังาน 

ขอ้ท่ี 48 

49. ท่านวางแผนการปฏิบติังานก่อนเร่ิมปฏิบติังาน 
เพื่อใหท้นัเวลา 

ขอ้ท่ี 49 

 50. ท่านปฏิบติังานส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ขอ้ท่ี 50 

  51. ท่านไดรั้บค าชมเชยวา่ท างานไดเ้ร็วและทนัเวลา ขอ้ท่ี 51 

4. ด้ำนผลลพัธ์หรือ
ประโยชน์ในกำร
น ำไปใช้ 

52. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

ขอ้ท่ี 52 

53. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน
ตนเอง และหน่วยงานอ่ืนสามารถน าไปปฏิบติัหรือ
ประยกุตใ์ชไ้ด ้

ขอ้ท่ี 53 

54. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นประโยชน์ต่อ 
การพฒันาวชิาชีพ 

ขอ้ท่ี 54 

55. ผลงการปฏิบติังานของท่านส่งผลต่อความกา้วหนา้
ของท่าน 

ขอ้ท่ี 55 

56. ผลการปฏิบติังานของท่าน มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 
เป็นหลกั 

ขอ้ท่ี 56 

57. ท่านก าหนดมาตรฐานงานหรือเป้าหมายของงานและ
ขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนทุกคร้ังก่อน
ด าเนินงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 

ขอ้ท่ี 57 

  58. ท่านพฒันาระบบงาน รูปแบบหรือวธีิการปฏิบติังาน 
โดยค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีไดต้อ้งมีคุณภาพหรือมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ขอ้ท่ี 58 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ประเด็นค าถาม 
ขอ้ค าถาม
ส่วนท่ี 3 

5. ด้ำนควำมคุ้มค่ำ
หรือกำรประหยดั
ทรัพยำกร 

59. ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั ส่งผล
ใหต้น้ทุนท่ีใชใ้นการด าเนินงานต ่ากวา่ท่ีก าหนดไวใ้นแผน 

ขอ้ท่ี 59 

60. ท่านตรวจสอบ เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์เม่ือปฏิบติังาน
ทุกคร้ัง 

ขอ้ท่ี 60 

61. ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 
เม่ือเปรียบเทียบกบัผลผลิตของงานท่ีเกิดข้ึน 

ขอ้ท่ี 61 

62. ท่านปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในดา้นการใชท้รัพยากร
อยา่งประหยดั 

ขอ้ท่ี 62 

 
2.1.1 การทดสอบความเทีย่งตรงและความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 

   1) การหาความเท่ียงตรง (validity) ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามท่ีจะได้
สร้างเรียบร้อยแลว้ไปขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ เสนอแนะ และปรับปรุง 
แกไ้ข และเม่ือแกไ้ขปรับปรุงแลว้จะไดน้ าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาอีกคร้ัง จากนั้นน า
แบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรง เชิงเน้ือหา (content validity) และ
แก้ไขปรับปรุงให้มีความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน แล้วน ามาค านวณหาดชันีความสอดคลอ้ง
ระหวา่งขอ้ค าถามกบัเน้ือหา/ วตัถุประสงค ์(Item Objective Congruence: IOC) ของแต่ละขอ้ค าถาม 
โดยใชสู้ตรดงัน้ี (วฒันา สุนทรชยั, 2547 อา้งถึงใน สิริกานต ์กองทอง, 2556, น. 98) 
 

      IOC= 
∑ R

N
 

 

       ∑R  =  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 
    N  =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
    R  =  ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
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    โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนความสอดคลอ้งของค าถามแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
  ให้คะแนน +1 เ ม่ือแน่ใจว่า  ข้อค าถามหรือข้อความวัดตรงตาม
วตัถุประสงค ์
  ให้คะแนน 0 เม่ือไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามหรือข้อความวัดตรงตาม
วตัถุประสงค ์
  ให้คะแนน -1 เม่ือแน่ใจว่า ข้อค าถามหรือข้อความวดัไม่ตรงตาม
วตัถุประสงค ์
    จากผลการวิเคราะห์จะเลือกหาค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้ งแต่ 0.5 ข้ึนไป  
ซ่ึงถือเป็นขอ้ค าถามท่ีอยูใ่นเกณฑ์ความตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ด ้และจากผลการวิเคราะห์เลือกหาค่า
ค าถามท่ีมีค่า IOC จากผลของผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ความสมบูรณ์ และความ
ครอบคลุมของเน้ือหา ซ่ึงไดค้่า IOC ระหวา่ง 0.6  - 1 จึงน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงภาพรวม
โดยสรุปพบวา่ค่า IOC เท่ากบั 0.96 แสดงวา่ แบบสอบถามมีขอ้ค าถามท่ีมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
   2)  การหาความเช่ือมั่น (Reliability) ผูศึ้กษาท าการทดสอบความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม ซ่ึงใชว้ธีิการทดสอบเคร่ืองมือโดยน าไปทดลองใช ้(try out) กบัตวัอยา่งท่ีมีความ
คล้ายคลึงกับประชากรท่ีศึกษา จ านวน 30 ตวัอย่าง และท าการหาค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่าของ 
ครอนบาค (Alpha-Coefficient) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการ
พฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และ
แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ บุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี โดยหลกัจะตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.7 จึงจะถือว่า
แบบสอบถามมีความเท่ียงใชไ้ด ้  ซ่ึงมีสูตรการค านวณดงัน้ี (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง, 2553 อา้งถึง
ใน สิริกานต ์กองทอง, 2556, น. 99) 
 

     α= 
k

k-1
{1-

∑ si
2

∑ sx
2} 

 
   เม่ือ  α  คือ  ความเช่ือมัน่ 
     k  คือ  จ านวนขอ้สอบ หรือขอ้ค าถาม 

     si
2  คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

     sx
2  คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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    ผลการหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามโดยรวม 0.974 มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

รายการ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

ตัวแปรอสิระ 0.956 
การพฒันาทุนมนุษย ์  
ตัวแปรตำม 0.967 

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของ บุคลากรองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  

 
2.2 แบบสัมภำษณ์ 

  การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพในการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้เคร่ืองมือแบบสัมภาษณ์  
ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูศึ้กษาจดัท าข้ึนเพื่อใช้เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยเลือกวิธีการสัมภาษณ์แบบท่ีมี
โครงสร้าง (structured interviews) เป็นลกัษณะท่ีมีค าถามก าหนดไวแ้น่นอน ส่วนค าตอบอาจจะ
แตกต่างกนัออกไปโดยก าหนดประเภทของการสัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth 
interview) ซ่ึงประกอบดว้ยค าถามปลายเปิดผูส้ัมภาษณ์สามารถปรับดดัแปลงค าถามให้สอดคล้อง
กบัสถานการณ์ได ้ ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ีไว ้10 รายโดยใช้การ
วเิคราะห์เชิงเน้ือหา และสรุปผลในลกัษณะเชิงพรรณนาวเิคราะห์ 

2.2.1 การทดสอบความสมบูรณ์ของเคร่ืองมือเชิงคุณภาพ  
    เป็นการก าหนดเลือกวิธีการ สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured 
interviews) เป็นลกัษณะท่ีมีค าถามก าหนดไวแ้น่นอนใหผู้ส้ัมภาษณ์ด าเนินการเหมือนกนัหมดไม่วา่
จะสัมภาษณ์ก่ีคนก็ตาม ทุกคนจะต้องปฏิบัติตามค าแนะน าและใช้ค  าถามตามแบบสัมภาษณ์
เหมือนกนั ส่วนค าตอบอาจจะแตกต่างกนัออกไป โดยรับค าช้ีแนะและตรวจสอบประเด็นต่างๆ เพื่อ
ความสมบูรณ์ของเคร่ืองมือจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
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3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

3.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ โดยการศึกษาเอกสาร (Literature Review) ใน
การศึกษาเอกสารนั้น จะส ารวจทั้งขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร วารสาร บทความจากอินเทอร์เน็ต
ตลอดจนจากเว็บไซต์หน่วยงานต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาทุนมนุษย์ เช่น ผลงานวิจยัจาก
มหาวิทยาลยั  หน่วยงานราชการ จากนั้นน ามาประมวล วิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อใชส้ร้างเป็น
เคร่ืองมือส าหรับการศึกษา 

3.2 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
3.2.1 การใช้แบบสอบถาม 

    การใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ประกอบด้วย
เทศบาลเมืองตะลุบนั เทศบาลต าบลเตราะบอน องคก์ารบริหารส่วนต าบลกะดุนง องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลตะบิ้ง องค์การบริหารส่วนต าบลบางเก่า องค์การบริหารส่วนต าบลบือเระ องค์การ
บริหารส่วนต าบลปะเสยะวอ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแป้น องคก์ารบริหารส่วนต าบลมะนงัดาล า 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลละหาร  โดยวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาจะด าเนินการตามขั้นตอน
ดงัน้ี 
   1)  หลงัจากได้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพและน าไปทดลอง 
ใช้แล้ว ผูศึ้กษาจะด าเนินการขอหนังสือน าจากสาขาวิชาวิทยาการจดัการมหาวิทยาลัยสุโขทยั 
ธรรมาธิราชเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากหน่วยงานในสังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  
   2) จดัส่งหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากทางสาขาฯ พร้อมแนบแบบสอบถาม
โดยผูศึ้กษาใชว้ธีิเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการเดินทางไปตามหน่วยงานในสังกดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี จ านวน 10 แห่ง ไดแ้ก่ เทศบาลเมืองตะลุบนั เทศบาลต าบล
เตราะบอน องคก์ารบริหารส่วนต าบลกะดุนง องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะบิ้ง องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลบางเก่า องค์การบริหารส่วนต าบลบือเระ องค์การบริหารส่วนต าบลปะเสยะวอ องค์การ
บริหารส่วนต าบลแป้น องค์การบริหารส่วนต าบลมะนังดาล า องค์การบริหารส่วนต าบลละหาร 
แล้วแจกแบบสอบถามให้บุคลากรในแต่ละส านักงานกรอกค าตอบเอง (Self-administered 
questionnaire) จ านวน 205 ชุด และรับแบบสอบถามคืน 205 ชุด 
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   3)  เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน
สมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นจะท าการลงรหัสเพื่อน าไปสู่การวิเคราะห์และแปรผล
ต่อไป 

3.2.2 การใช้แบบสัมภาษณ์ 

    ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง(structured interviews) ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี จ านวน 10 แห่ง ประกอบด้วยเทศบาลเมืองตะลุบนั เทศบาลต าบลเตราะบอน องค์การ
บริหารส่วนต าบลกะดุนง องค์การบริหารส่วนต าบลตะบิ้ง องค์การบริหารส่วนต าบลบางเก่า 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบือเระ องคก์ารบริหารส่วนต าบลปะเสยะวอ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแป้น 
องค์การบริหารส่วนต าบลมะนังดาล า องค์การบริหารส่วนต าบลละหาร ซ่ึงแบบสัมภาษณ์แบบ 
มีโครงสร้างเป็นลักษณะท่ีมีค าถามก าหนดไวแ้น่นอน ส่วนค าตอบอาจจะแตกต่างกันออกไป  
โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาจะด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
    1)  หลังจากได้แบบสัมภาษณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบแล้ว ผูศึ้กษาท าการ
ติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
เพื่อนดัหมายวนัเวลาท่ีสะดวกในการใหส้ัมภาษณ์  
    2)  ผูศึ้กษาด าเนินการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใน
อ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ตามวนัและเวลาท่ีนดัหมายไว ้โดยใชแ้บบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(structured interviews) จ านวน 10 คน 
    3) เก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสัมภาษณ์ และตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้น 
เพื่อน าไปวเิคราะห์ผลต่อไป 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

4.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลแบบสอบถำม 

4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้ศึกษาด า เนินการวิ เคราะห์ข้อมูลตามแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Analysis) ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละน าเสนอเป็นตารางประกอบการบรรยายผล 
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  ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัของการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี เป็นแบบมาตราส่วนระมาณค่าวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ียเลขคณิตและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอในรูปตารางประกอบ
ค าบรรยายโดยก าหนดเกณฑใ์นการวเิคราะห์โดยใชห้ลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
   ช่วงค่าเฉล่ีย   การแปลความหมาย 
   4.50 – 5.00  มีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   3.50 – 4.49  มีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก  
   2.50 – 3.49  มีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง  
   1.50 – 2.49  มีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยใูนระดบันอ้ย  
   1.00 – 1.49  มีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยใูนระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3  ข้อมูลเก่ียวกับระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ บุคลากร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ียเลขคณิตและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอในรูปตาราง
ประกอบค าบรรยายโดยก าหนดเกณฑใ์นการวเิคราะห์โดยใชห้ลกัเกณฑด์งัน้้ี 
   ช่วงค่าเฉล่ีย        การแปลความหมาย 
   4.50 – 5.00  ประสิทธิผลการปฏิบติังานอยใูนระดบัมากท่ีสุด  
   3.50 – 4.49  ประสิทธิผลการปฏิบติังานอยใูนระดบัมาก 
   2.50 – 3.49  ประสิทธิผลการปฏิบติังานอยใูนระดบัปานกลาง 
   1.50 – 2.49   ประสิทธิผลการปฏิบติังานอยใูนระดบันอ้ย 
   1.00 – 1.49  ประสิทธิผลการปฏิบติังานอยใูนระดบันอ้ยท่ีสุด  
  ส่วนท่ี 4 ค าถามปลายเปิดเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการ
พฒันาทุนมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหาและการ
อธิบายพรรณาสรุปอุปนยั 

4.1.2 สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับ
การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช ้คือ 
 
 



74 

    1)  สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ส าหรับการอธิบายลกัษณะ
ทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี สถิติท่ีใชคื้อ
ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
    2)  สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติท่ีใช้คือ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยทัว่ไปนิยมใช้สัญลกัษณ์ r 
แทนสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัอยา่ง และ ρ แทนสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ของประชากร 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ท่ีใชว้ดัขนาดของความสัมพนัธ์กนัระหวา่งตวัแปร มี 2 ลกัษณะ คือ       -
1 ≤ r ≤ 1 และ 0 ≤ r ≤ 1 
    การบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนั
ในระดับสูง แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กันในระดับน้อย หรือไม่มีเลย 
ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยทัว่ไปอาจใช้เกณฑ์ดงัน้ี  (Hinkle D. E. 1998,  
p. 118) 
    ค่า r       ระดบัของความสัมพนัธ์ 
   .90 – 1.00   มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก  
   .70 - .90    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง  
   .50 - .70    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
   .30 - .50    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า  
   .00 - .30    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก  
   เคร่ืองหมาย + หรือ - หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทาง
ของความสัมพนัธ์ คือ 
   r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั 
               (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 
   r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
              (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 
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4.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลแบบสัมภำษณ์ 
  ผูศึ้กษาไดท้  าการตรวจสอบขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลพร้อม ๆ กบัการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูลตามลกัษณะขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก ในรูปแบบการ 
จดับนัทึก พิมพค์  าต่อค าแต่ละคร้ังมาจ าแนกตามประเด็นค าถาม พร้อมกบัพิจารณาความสมบูรณ์
ของขอ้มูล โดยอาศยัวตัถุประสงค์ของการศึกษา และกรอบแนวความคิดเป็นแนวทางพิจารณา     
ระหว่างการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลหลัก (Key Informant) ผูศึ้กษาได้ตั้ งประเด็นค าถามยอ้นกลับ 
เพื่อใหผู้ใ้หข้อ้มูลช่วย วเิคราะห์ และเสนอแนะมุมมองท่ีแทจ้ริงของตน ซ่ึงเป็นการตรวจสอบขอ้มูล
ความถูกต้องและความสมบูรณ์ในขั้นต้น และผู ้ศึกษายงัน าข้อมูลท่ีได้รับมาตรวจสอบกับ
แหล่งขอ้มูลอ่ืน ๆ รวมทั้งขอค าแนะน าและขอ้เสนอแนะจากอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้ไดข้อ้สรุป
และแนวทางท่ีชดัเจนข้ึน 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการศึกษา ผูศึ้กษาไดใ้ช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) และวธีิการพรรณนาผล เป็นวธีิการท่ีส าคญั โดยด าเนินการดงัน้ี 

1) ผูศึ้กษาน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น 

2) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แลว้น ามาเปรียบเทียบ
ความเหมือนหรือความแตกต่างของผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มูลนั้นไปวเิคราะห์ 

3) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แลว้น ามาเปรียบเทียบ
กบัขอ้มูลเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง จากการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารต่างๆ เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษา
ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไวก่้อนจะน าขอ้มูลนั้นไปวเิคราะห์  

4) น าข้อมูลท่ีได้จากการเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพื่อ
สรุปผลการศึกษา โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบพรรณนา 

 
 
 



 
 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี”  มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัของการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี    
 2.  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  
 4.  เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี   
 โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 205 คน และผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการ 
วเิคราะห์เป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
 ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 5  ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี
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 ลกัษณะท่ีใชใ้นการน าเสนอวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่
ท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  n   แทน  จ านวนตวัอยา่ง 
  x ̅  แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  r   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
  ρ   แทน  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของประชากร 
 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ประเภท
ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  รายได้ต่อเดือน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ีและ    
ร้อยละ น าเสนอขอ้มูลในตารางประกอบการบรรยาย ดงัตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

 

  (n = 205) 

เพศ ความถ่ี ร้อยละ 

               1) ชาย 72 35.12 

               2) หญิง 133 64.88 

รวม 205 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 133 คน  
คิดเป็นร้อยละ 64.88 เพศชาย จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 35.12 
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ตารางท่ี 4.2  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

  (n = 205) 

อาย ุ ความถ่ี ร้อยละ 

            1) ต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20 ปี 0 0.00 

            2) 21-30 ปี 81 39.52 

            3) 31-40 ปี 67 32.68 

            4) 41-50 ปี 39 19.02 

            5) 51-60 ปี 18 8.78 

รวม 205 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ 21-30 ปี จ  านวน 81 คน  
คิดเป็นร้อยละ 39.52 รองลงคือ มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี  จ  านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 32.68 และ 
ไม่มีผูต้อบแบบสอบถามช่วงอายอุายตุ  ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20 ปี 
 
ตารางท่ี 4.3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

  (n = 205) 

ระดบัการศึกษา ความถ่ี ร้อยละ 

            1) ประถมศึกษา  0 0.00 

            2) มธัยมศึกษา/ ปวช. 6 2.93 

            3) อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปวส. 7 3.41 

            4) ปริญญาตรี 152 74.15 

            5) สูงกวา่ปริญญาตรี 40 19.51 

รวม 205 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 74.15 รองลงมาคือ มีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 40 
คน คิดเป็นร้อยละ 19.51 และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา 
 

ตารางท่ี 4.4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
 

  (n = 205) 
ประเภทต าแหน่ง ความถ่ี ร้อยละ 

            1) บริหารทอ้งถ่ิน 20 9.76 
            2) อ านวยการทอ้งถ่ิน 22 10.73 
            3) วชิาการ 80 39.02 
            4) ทัว่ไป 42 20.49 
            5) พนกังานจา้ง 41 20.00 

รวม 205 100.00 
 

  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประเภทต าแหน่ง เป็นประเภท
วิชาการ จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 39.02 รองลงมาคือ ประเภททัว่ไป จ านวน 42 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 20.49 และมีต าแหน่งประเภทบริหารทอ้งถ่ิน นอ้ยท่ีสุด จ านวน 20 คน คิดเป็น ร้อยละ 9.76 
 

ตารางท่ี 4.5  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาท างานในองค์กร 
  ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 

  (n = 205) 
ระยะเวลาท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ความถ่ี ร้อยละ 

           1) 1-5 ปี 117 57.08 

           2) 6-10 ปี 13 6.34 

           3) 11-15 ปี 30 14.63 

           4) 16-20 ปี 17 8.29 
           5) 21-25 ปี 18 8.78 

           6) มากกวา่ 25 ปี 10 4.88 

รวม 205 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีท างานในองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 1-5 ปี จ  านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 57.08  รองลงมาคือ มีระยะเวลาท่ีท างาน
ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 11-15 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 และมีระยะเวลาท่ี
ท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มากกวา่ 25 ปี นอ้ยท่ีสุด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.88 
 
ตารางท่ี 4.6  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

  (n = 205) 

รายไดต่้อเดือน ความถ่ี ร้อยละ 
1) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 11 5.37 
2) 10,001 - 20,000 บาท 129 62.93 
3) 20,001 – 30,000 บาท 23 11.22 
4) 30,001 – 40,000 บาท 20 9.76 
5) 40,001 - 50,000 บาท 10 4.88 
6) 50,001 บาทข้ึนไป 12 5.84 

รวม 205 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง  
10, 001 – 20,000 บาท จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 62.93 รองลงมาคือ มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 
20,001 – 30,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.22 และมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 40,001 - 
50,000 บาท นอ้ยท่ีสุด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.88 
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ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 

 
2.1  ผลการวเิคราะห์ระดับการพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี รวม 5 ดา้น ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยภาพรวม ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กร 

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ในภาพรวม 
 

การพฒันาทุนมนุษย ์
 

S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 
1. ดา้นการฝึกอบรม 3.74 0.91 มาก 1 

2. ดา้นการศึกษา 3.56 0.99 มาก 4 

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 3.70 0.80 มาก 2 

4. ดา้นการพฒันาอาชีพ 3.53 0.88 มาก 5 

5. ดา้นการพฒันาองคก์าร 3.68 0.77 มาก 3 
รวม 3.64 0.87 มาก   

 
 จากตารางท่ี 4.7 ระดับการพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี โดยภาพรวม พบว่า มีระดบัการพฒันาทุนมนุษย์อยู่ใน
ระดบัมาก (x ̅= 3.64) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทั้ ง 5 ด้าน โดยด้านด้านการ
ฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x ̅= 3.74) รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาตนเอง (x ̅= 3.70) ดา้นการพฒันา
องค์การ (x=̅ 3.68) และด้านการศึกษา (x=̅ 3.56) ตามล าดบั ส่วนด้านการพฒันาอาชีพ มีค่าเฉล่ีย 
ต ่าท่ีสุด (x ̅= 3.53) 
 
 
 
 

x ̅
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x ̅

2.2  ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี จ าแนกเป็นรายด้าน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กร       

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการฝึกอบรม 
 

ดา้นการฝึกอบรม 
 
 S.D. 

ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

1. หน่วยงานมีการฝึกอบรมหรือให้เขา้รับ
การอบรมท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

3.89 0.91 มาก 2 

2. หน่วยงานไดมี้จดัการฝึกอบรมหรือให้
เขา้รับการอบรมในหลกัสูตรความช านาญ
เฉพาะดา้น 

3.56 0.94 มาก 7 

3.หน่วยงานมีการจดับรรยายในหลกัสูตร
ระยะสั้นเพื่อปรับปรุง แกไ้ขปัญหางาน 
ท่ีท าในปัจจุบนั 

3.46 1.04 ปานกลาง 8 

4. หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้การสอนงาน 
โดยวธีิใหล้งมือปฏิบติังานจริง เพื่อให้
สามารถท างานในปัจจุบนัได ้

3.57 0.92 มาก 6 

5. การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีหน่วยงานของ
ท่านด าเนินการเป็นประจ าเพื่อพฒันา
บุคลากร 

3.77 0.96 มาก 5 

6. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ 
หนาวยงานมีการจดัอบรมให้บุคลากรหรือ
ส่งเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ 

3.80 0.84 มาก 3 

7. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันา 
ความรู้อยูเ่ป็นระยะๆ 

3.79 0.98 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ดา้นการฝึกอบรม 
 
 S.D. 

ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

8. การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
หน่วยงานจะคดัเลือกจากผูท่ี้ปฏิบติังาน
ในดา้นนั้นๆ 

3.94 0.83 มาก 1 

9. หน่วยงานของท่านมีแผนพฒันา
บุคลากรท่ีชดัเจนเพื่อใหมี้สมรรถนะ 
ท่ีพร้อมในการปฏิบติังาน 

3.89 0.80 มาก 2 

รวม 3.74 0.91 มาก   

 
 จากตารางท่ี 4.8 ระดับการพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยู่
ในระดบัมาก ( x ̅= 3.74) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 8 ขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 1 ขอ้ โดยการคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หน่วยงานจะคดัเลือกจากผูท่ี้ปฏิบติังานในดา้น
นั้น ๆ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.94) รองลงมา ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการฝึกอบรมหรือให้เขา้รับการ
อบรมท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และ หน่วยงานของท่านมีแผนพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนเพื่อให้มี
สมรรถนะท่ีพร้อมในการปฏิบติังาน ( x ̅= 3.89) เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ หนาวยงานมี
การจดัอบรมใหบุ้คลากรหรือส่งเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ ( x ̅= 3.80) ท่าน
ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยูเ่ป็นระยะ ๆ ( x ̅= 3.79)  การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีหน่วยงาน
ของท่านด าเนินการเป็นประจ าเพื่อพฒันาบุคลากร ( x ̅= 3.77) หน่วยงานได้จดัให้มีการสอนงาน 
โดยวิธีให้ลงมือปฏิบติังานจริง เพื่อให้สามารถท างานในปัจจุบนัได ้( x ̅= 3.57) และหน่วยงานไดมี้
การจัดการฝึกอบรมหรือให้เข้ารับการอบรมในหลักสูตรความช านาญเฉพาะด้าน  ( x ̅= 3.56) 
ตามล าดบั ส่วนหน่วยงานมีการจดับรรยายในหลกัสูตรระยะสั้นเพื่อปรับปรุง แกไ้ขปัญหางานท่ีท า
ในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.46) 
 
 
 

x ̅
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กร       
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการศึกษา 

 

ดา้นการศึกษา  
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

10. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้โดยมีสิทธิลา
ศึกษาต่อไดทุ้กคน 

3.43 0.93 ปานกลาง 5 

11. ท่านจะพยายามศึกษาต่อ เพื่อจะได้
พฒันาความรู้ไดม้ากยิง่ข้ึนและสามารถ
น ามาพฒันางานได ้

3.83 0.74 มาก 1 

12. หน่วยงานของท่านสนบัสนุน 
ใหล้าไปศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ 

3.14 1.12 ปานกลาง 6 

13. การลาศึกษาต่อของบุคลากรไม่ได ้
ท าใหเ้กิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

3.49 0.93 ปานกลาง 4 

14. ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะ
สามารถน าวฒิุท่ีไดรั้บมาปรับเงินเดือน/ 
เล่ือนต าแหน่ง 

3.64 1.10 มาก 3 

15. ท่านเลือกท่ีจะศึกษาต่อในสาขา 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

3.81 1.10 มาก 2 

รวม 3.56 0.99 มาก   

 
 จากตารางท่ี 4.9 ระดับการพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ด้านการศึกษา พบว่า โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษย ์
อยูใ่นระดบัมาก ( x ̅= 3.56) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 3 ขอ้ โดยท่านจะพยายามศึกษาต่อ เพื่อจะไดพ้ฒันาความรู้ไดม้ากยิ่งข้ึนและสามารถน ามา
พฒันางานได้ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x ̅= 3.83) รองลงมา ได้แก่ ท่านเลือกท่ีจะศึกษาต่อในสาขา 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ (x ̅= 3.81) ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะสามารถน าวุฒิ 
ท่ีได้รับมาปรับเงินเดือน/ เล่ือนต าแหน่ง (x ̅= 3.64) การลาศึกษาต่อของบุคลากรไม่ได้ท าให้เกิด

x ̅
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ปัญหาในการปฏิบติังาน (x ̅= 3.49) และหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีความกา้วหน้าโดย
มีสิทธิลาศึกษาต่อไดทุ้กคน (x ̅= 3.43) ตามล าดบั ส่วนหน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้ลาไปศึกษา
ต่อทั้งในและต่างประเทศ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x ̅= 3.14)  
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์ร 

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาตนเอง 
 

ดา้นการพฒันาตนเอง  
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

16. หน่วยงานมีการสนบัสนุนใหมี้การ
พฒันาตนเองเพิ่มเติมในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ี
นอกเหนือจากงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง 

3.58 0.83 มาก 9 

17. หน่วยงานไดม้อบหมายใหป้ฏิบติังาน
ในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ี 
ท่ีรับผดิชอบโดยตรง 

3.85 0.92 มาก 2 

18. หน่วยงานมีการสนบัสนุนการพฒันา
ตนเองตามความสนใจของตนเอง เพื่อ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง
ของหน่วยงานท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

3.53 0.84 มาก 10 

19. หน่วยงานมีการสนบัสนุนการ
เสริมสร้างทกัษะการเรียนรู้ความสามารถ
รองรับการเปล่ียนแปลง 

3.66 0.83 มาก 7 

20. หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรรับรู้
ข่าวสาร เหตุการณ์ส าคญัต่างๆ ทั้งภายใน
และภายนอก 

3.74 0.96 มาก 6 

21. หน่วยงานมีการจดัทรัพยากรในการ
คน้ควา้ขอ้มูลท่ีทนัสมยั เช่น website 
วารสาร หนงัสือ เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีมี
การเช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ต ฯลฯ 

3.84 0.80 มาก 3 

 

x ̅



 86 

ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ดา้นการพฒันาตนเอง  
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

22. ท่านไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล/ ความรู้/ 
ประสบการณ์ในการท างานกบัทีมงาน
ของท่านหรือผูป้ฏิบติัในหน่วยงานอ่ืน 

3.77 0.81 มาก 5 

23. การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดว้ย
ตนเองเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานของท่าน
สนบัสนุน 

3.64 0.79 มาก 8 

24. เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังาน 
จะมีการพดูคุยเพื่อหาขอ้ยติุ/ แนวทาง 
การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

3.83 0.80 มาก 4 

25. ท่านสามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ใน
การพฒันาตนเองทางอิเล็กทรอนิกส์ได ้

3.66 0.71 มาก 7 

26. ท่านชอบท่ีจะชกัชวนเพื่อนร่วมงาน
ใหศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 

3.44 0.68 ปานกลาง 11 

27. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการพฒันา
ขีดความสามารถของท่าน 

3.53 0.74 มาก 10 

28. ท่านมกัจะใชป้ระสบการณ์ในอดีต  
(ท่ีเคยประสบความส าเร็จ) มาประยกุต ์
ใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.99 0.73 มาก 1 

รวม 3.70 0.80 มาก   

 
 จากตารางท่ี 4.10 ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ด้านการพฒันาตนเอง พบว่า โดยรวมมีการพฒันาทุน
มนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก ( x ̅= 3.70) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 12 ขอ้  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 1 ขอ้ โดยท่านมกัจะใชป้ระสบการณ์ในอดีต (ท่ีเคยประสบความส าเร็จ) มาประยุกตใ์ช้ใน
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.99) รองลงมา ไดแ้ก่ หน่วยงานไดม้อบหมายให้ปฏิบติังาน

x ̅
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ในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง ( x ̅= 3.85) หน่วยงานมีการจดัทรัพยากร
ในการคน้ควา้ขอ้มูลท่ีทนัสมยั เช่น website วารสาร หนงัสือ เคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีมีการเช่ือมต่อกบั
อินเทอร์เน็ต ฯลฯ ( x ̅= 3.84) เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังานจะมีการพูดคุยเพื่อหาขอ้ยุติ/ แนว
ทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ( x ̅= 3.83) ท่านไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล/ ความรู้/ ประสบการณ์ในการ
ท างานกับทีมงานของท่านหรือผูป้ฏิบัติในหน่วยงานอ่ืน ( x ̅= 3.77) หน่วยงานสนับสนุนให้
บุคลากรรับรู้ข่าวสาร เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก ( x ̅= 3.74) หน่วยงานมีการ
สนบัสนุนการเสริมสร้างทกัษะการเรียนรู้ความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงและท่านสามารถ
เข้าถึงแหล่งความรู้ในการพฒันาตนเองทางอิเล็กทรอนิกส์ได้ ( x ̅= 3.66) การศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติมดว้ยตนเองเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานของท่านสนบัสนุน ( x ̅= 3.64) หน่วยงานมีการสนบัสนุนให้
มีการพฒันาตนเองเพิ่มเติมในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานท่ีเก่ียวข้องโดยตรง ( x ̅= 3.58) 
หน่วยงานมีการสนับสนุนการพฒันาตนเองตามความสนใจของตนเอง เพื่อเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเปล่ียนแปลงของหน่วยงานท่ีอาจจะเกิดข้ึนและผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการพฒันาขีด
ความสามารถของท่าน ( x ̅= 3.53)  ตามล าดบั ส่วนท่านชอบท่ีจะชกัชวนเพื่อนร่วมงานให้ศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.44) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์ร        
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาอาชีพ 

 

ดา้นการพฒันาอาชีพ 
 
 S.D. 

ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

29. หน่วยงานมีการประเมินผล 
การท างานเพื่อเป็นขอ้มูลใชส้ าหรับ 
การทดแทนต าแหน่งงานท่ีวา่ง 

3.59 0.82 มาก 2 

30. หน่วยงานมีการก าหนดเกณฑ ์
การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีตามทกัษะ
ความสามารถ 

3.56 0.89 มาก 3 

31. หน่วยงานมีระเบียบ หลกัเกณฑ์
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
ชดัเจน 

3.65 0.79 มาก 1 

32. หน่วยงานมีช่องทางการรับขอ้มูล
ข่าวสารเร่ืองสวสัดิการ ความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในสายวชิาชีพ 

3.56 0.84 มาก 3 

33. หน่วยงานไดมี้การจดัอบรม สัมมนา
เก่ียวกบัการใหค้  าแนะน าเป้าหมาย 
ในชีวติการท างาน 

3.31 1.07 ปานกลาง 4 

รวม 3.53 0.88 มาก   

 
 จากตารางท่ี 4.11 ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาอาชีพ พบวา่ โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษย์
อยูใ่นระดบัมาก ( x ̅= 3.53) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 1 ขอ้ โดยหน่วยงานมีระเบียบ หลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีชดัเจน มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.65) รองลงมา ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการประเมินผลการท างานเพื่อเป็นขอ้มูลใช้
ส าหรับการทดแทนต าแหน่งงานท่ีวา่ง ( x ̅= 3.59) หน่วยงานมีการก าหนดเกณฑ์การเล่ือนต าแหน่ง
หน้าท่ีตามทักษะความสามารถและหน่วยงานมีช่องทางการรับข้อมูลข่าวสารเร่ืองสวสัดิการ  

x ̅
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ความมัน่คงและความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ ( x ̅= 3.56) ตามล าดบั ส่วนหน่วยงานได้มีการจดั
อบรม สัมมนาเก่ียวกบัการใหค้  าแนะน าเป้าหมายในชีวติการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.31)  
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์ร        

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาองคก์าร 
 

ดา้นการพฒันาองคก์าร 
 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

34. มีแผนกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ 
ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจของหน่วยงาน 

3.49 0.71 ปานกลาง 4 

35. หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณ
ดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 

3.92 0.85 มาก 1 

36. หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณ 
เพื่อสร้างบรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อ
การแลกเปล่ียนความรู้และเหมาะสมกบั
การท างาน 

3.89 0.83 มาก 2 

37. หน่วยงานมีการเทียบเคียง 
(Benchmarking) ระหวา่งหน่วยงานท่ีอยู ่
ในกลุ่มเดียวกนั 

3.43 0.67 ปานกลาง 5 

38. มีการส่งเสริมใหห้น่วยงานเป็นองคก์าร
ตน้แบบ Happy workplace 

3.67 0.80 มาก 3 

รวม 3.68 0.77 มาก   

 
 จากตารางท่ี 4.12 ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาองค์การ พบว่า โดยรวมมีการพฒันาทุน
มนุษยอ์ยูใ่นระดบั มาก ( x ̅= 3.68) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 2 ขอ้ โดยหน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณดา้นเทคโนโลยีและสารสนเทศ มีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด ( x ̅= 3.92) รองลงมา ไดแ้ก่ หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณ เพื่อสร้างบรรยากาศ 

x ̅
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ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้และเหมาะสมกบัการท างาน ( x ̅= 3.89) มีการส่งเสริมให้
หน่วยงานเป็นองค์การต้นแบบ Happy workplace ( x ̅= 3.67) และมีแผนกลยุทธ์ด้านการจดัการ
ความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจของหน่วยงาน ( x ̅= 3.49) ตามล าดบั ส่วนหน่วยงานมีการเทียบเคียง 
(Benchmarking) ระหวา่งหน่วยงานท่ีอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.43)  
 

ตอนที ่3  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 

 
3.1  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี รวม 5 ด้าน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวม  
ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร        

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ในภาพรวม 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  
 

S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

1. ดา้นปริมาณงาน 4.05 0.71 มาก 2 

2. ดา้นคุณภาพของผลงาน 4.17 0.68 มาก 1 

3. ดา้นความทนัเวลา 4.02 0.68 มาก 4 

4. ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ 4.03 0.61 มาก 3 

5. ดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 3.94 0.66 มาก 5 

รวม 4.04 0.67 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.13 ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรบุคลากรองคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมมีประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานอยู ่ในระดบัมาก  ( x ̅= 4.04) 

 
 

x ̅
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นดา้น
คุณภาพของผลงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.17) รองลงมาคือ ด้านปริมาณงาน ( x ̅= 4.05) ด้าน
ผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ ( x ̅= 4.03) ด้านความทนัเวลา ( x ̅= 4.02) และด้านความ
คุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.94) 

3.2  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี จ าแนกเป็นรายด้าน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัตาราง
ต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
         องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นปริมาณงาน 
 

ดา้นปริมาณงาน  
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

39. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จ ไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

3.98 0.77 มาก 5 

40. ท่านปฏิบติังานตามมาตรฐาน 
ท่ีก าหนด 

4.07 0.66 มาก 2 

41. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 

4.15 0.70 มาก 1 

42. ท่านสามาถปฏิบติังานใหก้บั
หน่วยงานไดค้รบถว้นตามปริมาณงาน 
ท่ีก าหนด 

4.06 0.71 มาก 3 

43. ท่านสามารถช่วยเหลือการปฏิบติังาน
ของทีมงานเพื่อใหเ้สร็จตามแผนงาน 
ท่ีก าหนดของหน่วยงาน 

4.01 0.71 มาก 4 

รวม 4.05 0.71 มาก   

 

x ̅
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จากตารางท่ี 4.14 ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นปริมาณงาน พบวา่ โดยรวมมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก ( x ̅= 4.05) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 5 ขอ้ โดยท่านปฏิบติังานท่ี
ได้รับมอบหมายส าเร็จทันเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.15) รองลงมา ได้แก่ ท่าน
ปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก าหนด  ( x ̅= 4.07) ท่านสามาถปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานไดค้รบถว้น
ตามปริมาณงานท่ีก าหนด ( x ̅= 4.06) และท่านสามารถช่วยเหลือการปฏิบติังานของทีมงานเพื่อให้
เสร็จตามแผนงานท่ีก าหนดของหน่วยงาน ( x ̅= 4.01) ตามล าดับ ส่วนท่านปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จ ไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.98)  
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
         องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นคุณภาพของผลงาน 
 

ดา้นคุณภาพของผลงาน  
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

44. ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง 
ครบถว้นตามมาตรฐานงาน 

4.19 0.69 มาก 2 

45. ท่านปฏิบติังานทุกคร้ังดว้ย 
ความประณีตและตั้งใจ 

4.14 0.65 มาก 4 

46. ท่านปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์องงาน 

4.20 0.71 มาก 1 

47. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาวา่ปฏิบติังานมีคุณภาพ 

4.16 0.68 มาก 3 

รวม 4.17 0.68 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.15 ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นคุณภาพของผลงาน พบวา่ โดยรวมมีประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( x ̅= 4.17) 

x ̅
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เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยท่านปฏิบติังานได้
บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x ̅= 4.20) รองลงมา ได้แก่ ท่าน
ปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง ครบถว้นตามมาตรฐานงาน (x ̅= 4.19) และท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาวา่ปฏิบติังานมีคุณภาพ (x ̅= 4.16) ตามล าดบั ส่วนท่านปฏิบติังานทุกคร้ัง
ดว้ยความประณีตและตั้งใจ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x ̅= 4.14)  
 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
         องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นความทนัเวลา 
 

ดา้นความทนัเวลา  
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

48. ท่านจะประเมินปริมาณงานกบั 
เวลาก่อนจะเร่ิมปฏิบติังาน 

3.97 0.67 มาก 3 

49. ท่านวางแผนการปฏิบติังานก่อน 
เร่ิมปฏิบติังานเพื่อใหท้นัเวลา 

4.09 0.68 มาก 2 

50. ท่านปฏิบติังานส าเร็จภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.11 0.72 มาก 1 

51. ท่านไดรั้บค าชมเชยวา่ท างานไดเ้ร็ว
และทนัเวลา 

3.92 0.67 มาก 4 

รวม 4.02 0.68 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.16 ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นความทนัเวลา พบว่า โดยรวมมีประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( x ̅= 4.02) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้ โดยท่านปฏิบติังาน
ส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.11) รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านวางแผนการ
ปฏิบติังานก่อนเร่ิมปฏิบติังานเพื่อให้ทนัเวลา ( x ̅= 4.09) และท่านจะประเมินปริมาณงานกบัเวลา
ก่อนจะเร่ิมปฏิบติังาน ( x ̅= 3.97) ตามล าดบั ส่วนท่านไดรั้บค าชมเชยวา่ท างานไดเ้ร็วและทนัเวลา มี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.92)  

x ̅
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ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี ด้านผลลัพธ์หรือ    

ประโยชน์ในการน าไปใช ้
 

ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชน์ 
ในการน าไปใช ้

 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

52. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ี
ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

3.95 0.58 มาก 6 

53. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานตนเอง และ
หน่วยงานอ่ืนสามารถน าไปปฏิบติั 
หรือประยกุตใ์ชไ้ด ้

4.00 0.64 มาก 4 

54. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาวชิาชีพ 

4.05 0.60 มาก 3 

55. ผลการปฏิบติังานของท่านส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ของท่าน 

4.07 0.60 มาก 2 

56. ผลการปฏิบติังานของท่าน  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั 

4.09 0.64 มาก 1 

57. ท่านก าหนดมาตรฐานงานหรือ
เป้าหมายของงานและขั้นตอนในการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจนทุกคร้ังก่อน
ด าเนินงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 

3.96 0.58 มาก 5 

58. ท่านพฒันาระบบงาน รูปแบบหรือ
วธีิการปฏิบติังาน โดยค านึงถึงผลลพัธ์ 
ท่ีไดต้อ้งมีคุณภาพหรือมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

4.09 0.62 มาก 1 

รวม 4.03 0.61 มาก   

 

x ̅
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จากตารางท่ี 4.17 ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ พบว่า 
โดยรวมมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก ( x ̅= 4.03) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 7 ขอ้ โดยผลการปฏิบติังาน
ของท่าน มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั และท่านพฒันาระบบงาน รูปแบบหรือวิธีการปฏิบติังาน 
โดยค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีได้ตอ้งมีคุณภาพหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.09) 
รองลงมา ได้แก่ ผลการปฏิบติังานของท่านส่งผลต่อความก้าวหน้าของท่าน ( x ̅= 4.07) ผลการ
ปฏิบติังานของท่านเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาวิชาชีพ ( x ̅= 4.05) ผลการปฏิบติังานของท่านเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานตนเอง และหน่วยงานอ่ืนสามารถน าไปปฏิบัติหรือประยุกต์ใช้ได้   
( x ̅= 4.00) และท่านก าหนดมาตรฐานงานหรือเป้าหมายของงานและขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจนทุกคร้ังก่อนด าเนินงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี ( x ̅= 3.96) ตามล าดบั ส่วนผลการปฏิบติังานของ
ท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.95)  
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ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นความคุม้ค่าหรือ

การประหยดัทรัพยากร 
 

ดา้นความคุม้ค่าหรือ 
การประหยดัทรัพยากร 

 
 

S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

อนัดบั 

59. ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากร 
อยา่งประหยดั ส่งผลใหต้น้ทุนท่ีใชใ้นการ
ด าเนินงานต ่ากวา่ท่ีก าหนดไวใ้นแผน 

3.91 0.67 มาก 4 

60. ท่านตรวจสอบ เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์
เม่ือปฏิบติังานทุกคร้ัง 

3.95 0.67 มาก 2 

61. ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน
อยา่งเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบั 
ผลผลิตของงานท่ีเกิดข้ึน 

3.94 0.57 มาก 3 

62. ท่านปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในดา้น
การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั 

3.97 0.73 มาก 1 

รวม 3.94 0.66 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.18 ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร พบว่า 
โดยรวมมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก ( x ̅= 3.94) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ขอ้  โดยท่านปฏิบติัตน
เป็นแบบอยา่งในดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.97) รองลงมา ไดแ้ก่ 
ท่านตรวจสอบ เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์เม่ือปฏิบติังานทุกคร้ัง ( x ̅= 3.95) และท่านใชท้รัพยากรใน
การปฏิบติังานอย่างเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัผลผลิตของงานท่ีเกิดข้ึน ( x ̅= 3.94) ตามล าดบั 
ส่วนท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั ส่งผลให้ตน้ทุนท่ีใชใ้นการด าเนินงานต ่ากวา่ท่ี
ก าหนดไวใ้นแผน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.91)  
 
 

x ̅
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ตอนที ่4  การทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 สมมติฐานที ่1 ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 

        องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ในภาพรวม 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  
 

S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

1. ดา้นปริมาณงาน 4.05 0.71 มาก 2 

2. ดา้นคุณภาพของผลงาน 4.17 0.68 มาก 1 

3. ดา้นความทนัเวลา 4.02 0.68 มาก 4 

4. ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชนใ์นการน าไปใช ้ 4.03 0.61 มาก 3 

5. ดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 3.94 0.66 มาก 5 

รวม 4.04 0.67 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.19 ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรบุคลากรองคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมมีประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานอยู ่ในระดบัมาก  ( x ̅= 4.04) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีประสิทธิผล
อยู่ในระดบัมาก โดยดา้นดา้นคุณภาพของผลงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.17) รองลงมาคือ ดา้น
ปริมาณงาน ( x ̅= 4.05) ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ ( x ̅= 4.03) ดา้นความทนัเวลา  
( x ̅= 4.02) และดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.94) 

 
 
 
 
 
 
 

x ̅
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4.2  สมมติฐานที ่2 การพฒันาทุนมนุษย์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 

การทดสอบสมมติฐานท่ีว่า การพฒันาทุนมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี โดยใช้
สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.20  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยแ์ละประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
 

ตวัแปร r p-value 

การพฒันาทุนมนุษย-์ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 0.512 0.000* 

*p<0.01 มีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.20 ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทุนมนุษยแ์ละประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี พบว่า ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เท่ากบั 0.512 ซ่ึงเป็นค่าบวก และเขา้ใกล ้1 ดงันั้น การพฒันา
ทุนมนุษยแ์ละประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี 
จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั  
ซ่ึงหากแยกเป็นแต่ละดา้น จะมีดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.21  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี 

 

ตวัแปร r p-value 

ดา้นการฝึกอบรม-ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 0.509 0.000* 
*p<0.01 มีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 
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จากตารางท่ี 4.21 ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทุนมนุษยด์้านการฝึกอบรมและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เท่ากบั 0.509 ซ่ึงเป็นค่าบวก และเขา้ใกล ้1 
ดงันั้น ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์้านการฝึกอบรมและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
 
ตารางท่ี 4.22  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการศึกษาและประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี 

 
ตวัแปร r p-value 

ดา้นการศึกษา-ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 0.513 0.000* 

*p<0.01 มีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.22 ความสัมพนัธ์ของการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เท่ากบั 0. 513 ซ่ึงเป็นค่าบวก และเขา้ใกล ้1 
ดงันั้น ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการศึกษาและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง และมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 

 
ตารางท่ี 4.23  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยด์้านการพฒันาตนเองและ       

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี  
 จงัหวดัปัตตานี 
 

ตวัแปร r p-value 

ดา้นการพฒันาตนเอง-ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 0.506 0.000* 

*p<0.01 มีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 
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จากตารางท่ี 4.23 ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันาตนเองและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เท่ากบั 0. 506 ซ่ึงเป็นค่าบวก และเขา้ใกล ้1 
ดงันั้น ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันาตนเองและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
 
ตารางท่ี 4.24  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษย์ด้านการพฒันาอาชีพและ 

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี  
 จงัหวดัปัตตานี 
 

ตวัแปร r p-value 

ดา้นการพฒันาอาชีพ-ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 0.552 0.000* 

*p<0.01 มีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.24 ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันาอาชีพและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เท่ากบั 0. 552 ซ่ึงเป็นค่าบวก และเขา้ใกล ้1 
ดงันั้น ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันาอาชีพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
 
ตารางท่ี 4.25  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันาองคก์ารและ 

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี  
 จงัหวดัปัตตานี 
 

ตวัแปร r p-value 

ดา้นการพฒันาองคก์าร-ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 0.476 0.000* 

*p<0.01 มีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01 
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จากตารางท่ี 4.25 ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันาองค์การ
และประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เท่ากบั 0. 476 ซ่ึงเป็นค่าบวก และเขา้ใกล ้1 
ดังนั้น ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์ด้านการพฒันาองค์การและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
 

ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์แนวทางการพฒันาทุนมนุษย์เพือ่เพิม่ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 

 
การแสดงความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทาง 

การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ปรากฏผลตามตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.26 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 

การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 

 

ผูต้อบ/ ไม่ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 76 37.07 

ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 129 62.93 

รวม 205 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ใน
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 205 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบั ปัญหาและขอ้เสนอแนะ
แนวทางการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 37.07 ส่วนท่ีเหลือเป็น 
ผูไ้ม่ตอบแบสอบถามปลายเปิด จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 62.93 
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ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี รายละเอียดแสดงจ าแนกเป็นขอ้ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.27  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 

การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการฝึกอบรม 

 

แนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
ดา้นการฝึกอบรม 

ความถ่ี ร้อยละ 

 - หน่วยงานควรส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่งหรือ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งอยา่งชดัเจน 

26 34.21 

 - ทุกสายงานควรไดรั้บการฝึกอบรมเป็นประจ าทุกปี 19 25.00 

 - ใหมี้การจดัฝึกอบรมท่ีจงัหวดัปัตตานี(จงัหวดัท่ีปฏิบติังานอยู)่  
เพื่อความสะดวกในการเดินทาง เน่ืองจากปัจจุบนัการฝึกอบรม 
ส่วนใหญ่จะจดัท่ีจงัหวดัสงขลาหรือกรุงเทพมหานคร  

16 21.05 

 - หน่วยงานท่ีจดัฝึกอบรมควรจดัรุ่นในการอบรมท่ีมากกวา่น้ี เพื่อให้
เพียงพอต่อจ านวนบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในพื้นท่ี 

8 10.53 

 - ใหห้น่วยงานมีการจดัสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรม 
ใหเ้พียงพอต่อบุคลากร 

7 9.21 

รวม 76 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.27 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ หน่วยงานควรส่งเสริมและสนบัสนุนให้
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้เขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่งหรือท่ี
เก่ียวข้องกับต าแหน่งอย่างชัดเจน มากท่ีสุด จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 34.21 รองลงมาคือ  
ทุกสายงานควรได้รับการฝึกอบรมเป็นประจ าทุกปี  จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และ 
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ให้หน่วยงานมีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมให้เพียงพอต่อบุคลากร น้อยท่ีสุด 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 9.21 
 
ตารางท่ี 4.28 ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 

การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการศึกษา 

 

แนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
ดา้นการศึกษา 

ความถ่ี ร้อยละ 

 - หน่วยงานควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่ออยา่งชดัเจน 16 21.05 

 - หน่วยงานควรมีนโยบายสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการศึกษาต่อ
ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

15 19.74 

 - กระจายโอกาสในการศึกษาต่อใหท้ัว่ถึงทุกระดบัต าแหน่ง 21 27.63 

 - ใหมี้การส่งเสริมหรือสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากรใน 
องคป์กครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อน าความรู้มาพฒันาในการท างานต่อไป 

24 31.58 

รวม 76 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.28 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัข้อเสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการศึกษา พบวา่ ใหมี้การส่งเสริมหรือสนบัสนุนทุนการศึกษา
ต่อแก่บุคลากรในองค์ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อน าความรู้มาพฒันาในการท างานต่อไป มากท่ีสุด 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 31.58 รองลงมาคือ  กระจายโอกาสในการศึกษาต่อให้ทัว่ถึงทุกระดบั
ต าแหน่งจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 27.63 และหน่วยงานควรมีนโยบายสนบัสนุนให้บุคลากร
ไดรั้บการศึกษาต่อท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั น้อยท่ีสุด จ านวน 15 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 19.74 
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ตารางท่ี 4.29 ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

แนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
ดา้นการพฒันาตนเอง 

ความถ่ี ร้อยละ 

 - ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจพื้นฐานในการปฏิบติังานและ
หมัน่ต่อยอดความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อพฒันางานในต าแหน่งใหเ้ป็นไป
ตามสถานการณ์ปัจจุบนั 

11 14.47 

 - หน่วยงานควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการฝึกทกัษะอ่ืนๆ 
ท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 

16 21.05 

 - หน่วยงานควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเองในดา้นการใช้
เทคโนโลยใีหม้ากข้ึน 

26 34.21 

 - ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาความรู้ในการสร้างนวตักรรมหรือ 
คิดคน้ส่ิงแปลกใหม่อยูเ่สมอ 

13 17.11 

 - บุคลากรควรเปิดกวา้งท่ีจะเรียนรู้งานทั้งระบบ มากกวา่ 
รู้แค่ขอบเขตงานของตน 

10 13.16 

รวม 76 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.29 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาตนเอง พบวา่ หน่วยงานควรสนบัสนุนให้บุคลากร
พฒันาตนเองในด้านการใช้เทคโนโลยีให้มากข้ึน มากท่ีสุด จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 34.21 
รองลงมาคือ หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการฝึกทกัษะอ่ืน ๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 
จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 21.05 และ บุคลากรควรเปิดกวา้งท่ีจะเรียนรู้งานทั้งระบบ มากกว่า 
รู้แค่ขอบเขตงานของตน นอ้ยท่ีสุด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 13.16 
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ตารางท่ี 4.30 ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาอาชีพ 

 

แนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
ดา้นการพฒันาอาชีพ 

ความถ่ี ร้อยละ 

 - ส่งเสริมใหบุ้คลากรสอบเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 39 51.32 

 - ใหมี้การแนะน าแนวทางในการพฒันาอาชีพหรือเส้นทาง
ความกา้วหนา้ของแต่ละต าแหน่งเป็นประจ าทุกปี 

29 38.16 

 - ควรเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรเพื่อใหบุ้คลากร
ตระหนกัถึงการพฒันาอาชีพและความกา้วหนา้ 

8 10.52 

รวม 76 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.30 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาอาชีพ พบวา่ ส่งเสริมให้บุคลากรสอบเล่ือนระดบัท่ี
สูงข้ึน มากท่ีสุด จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 51.52 รองลงมาคือ ให้มีการแนะน าแนวทางในการ
พฒันาอาชีพหรือเส้นทางความกา้วหนา้ของแต่ละต าแหน่งเป็นประจ าทุกปี จ านวน 29 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.16  และ ควรเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรเพื่อให้บุคลากรตระหนักถึงการ
พฒันาอาชีพและความกา้วหนา้ นอ้ยท่ีสุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 10.52 
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ตารางท่ี 4.31  ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาองคก์าร 

 

แนวทางการพฒันาทุนมนุษย ์
ดา้นการพฒันาองคก์าร 

ความถ่ี ร้อยละ 

 - ใหมี้การน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นหน่วยงาน
เพื่อตอบสนองการท างานในยคุดิจิทลั 

21 27.63 

 - ใหเ้พิ่มอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานใหเ้พียงพอต่อ
การท างาน เช่น Printer เคร่ืองถ่ายเอกสาร Notebook เป็นตน้ 

19 25.00 

 - พฒันาสถานท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม 17 22.37 
 - ส่งเสริมใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 6.58 

 - พฒันาหน่วยงานใหเ้ป็นหน่วยงานท่ีทนัสมยั 12 15.78 

 - ส่งเสริมใหท้ างานเป็นทีม 2 2.63 

รวม 76 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.31 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทาง 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี ดา้นการพฒันาองคก์าร พบวา่ ใหมี้การน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยี
ท่ีทนัสมยัมาใชใ้นหน่วยงานเพื่อตอบสนองการท างานในยุคดิจิทลั มากท่ีสุด จ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.63 รองลงมาคือ ให้เพิ่มอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานให้เพียงพอต่อการ
ท างาน เช่น Printer เคร่ืองถ่ายเอกสาร Notebook เป็นตน้ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และ
ส่งเสริมใหท้ างานเป็นทีม นอ้ยท่ีสุด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.63 
 



 
 

บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์บัประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ
ท่ีเนน้เชิงปริมาณซ่ึงใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ และเสริมดว้ยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ และ
มีวตัถุประสงคด์งัน้ี  
 1)  เพื่อศึกษาระดบัของการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี    
 2)  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี  
 3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และ   
 4)  เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี   
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) บุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี จ านวน 205 คน และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean: x)̅ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ทดสอบสมมติฐานดว้ย
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ซ่ึงการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติทั้ งหมดใช้การวิเคราะห์โดยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และกลุ่มท่ี 2) ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอ
สายบุรี จงัหวดัปัตตานี ประกอบดว้ย เทศบาลจ านวน 2 แห่ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 
8 แห่ง จ านวน 10 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย 
การวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และวธีิการพรรณนาผล เป็นวธีิการท่ีส าคญั ซ่ึงสามารถสรุป
การศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี
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1. สรุปการศึกษา 
 
 การน าเสนอสรุปผลการศึกษา ผู ้ศึกษาขอน าเสนอเป็นภาพรวม และข้อสรุปผล
การศึกษาท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาท่ีตั้งไวด้งัน้ี 
 1.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ประเภทต าแหน่งวิชาการ ระยะเวลา
ท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 1-5 ปี และมีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,001 - 20,000 บาท 
 1.2  ระดับของการพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอ
สายบุรี จังหวัดปัตตานี พบวา่โดยภาพรวมมีระดบัการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก (x ̅= 3.64) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น โดยดา้นการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  
( x ̅= 3.74) รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาตนเอง (x=̅ 3.70) ดา้นการพฒันาองคก์าร (x=̅ 3.68) และดา้น
การศึกษา (= 3.56) ตามล าดบั ส่วนดา้นการพฒันาอาชีพ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x=̅ 3.53) โดยแต่ละดา้น
มีค่าเฉล่ียเรียงล าดบัดงัน้ี  
  ดา้นการฝึกอบรม โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก ( x ̅= 3.74) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หน่วยงานจะคดัเลือกจากผูท่ี้ปฏิบติังาน
ในดา้นนั้น ๆ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.94) และหน่วยงานมีการจดับรรยายในหลกัสูตรระยะสั้ น 
เพื่อปรับปรุง แกไ้ขปัญหางาน   ท่ีท าในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.46) 
  ดา้นการพฒันาตนเอง โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบั มาก ( x ̅= 3.70) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมกัจะใช้ประสบการณ์ในอดีต (ท่ีเคยประสบความส าเร็จ) มา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.99) และท่านชอบท่ีจะชกัชวนเพื่อนร่วมงาน
ใหศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.44) 
  ดา้นการพฒันาองคก์าร โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบั มาก ( x ̅= 3.68) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.92) และหน่วยงานมีการเทียบเคียง (Benchmarking) ระหวา่งหน่วยงานท่ี
อยูใ่นกลุ่มเดียวกนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.43) 
  ด้านการศึกษา โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษย์อยู่ในระดับมาก ( x ̅= 3.56) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านจะพยายามศึกษาต่อ เพื่อจะได้พฒันาความรู้ได้มากยิ่งข้ึนและ
สามารถน ามาพฒันางานได้ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.83) และหน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้ลา
ไปศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.14)  
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  ดา้นการพฒันาอาชีพ โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบั มาก ( x ̅= 3.53) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานมีระเบียบ หลกัเกณฑ์เก่ียวกบัความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.65) และหน่วยงานไดมี้การจดัอบรม สัมมนาเก่ียวกบัการให้
ค  าแนะน าเป้าหมายในชีวติการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.31)  
 1.3  ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมมีประสิทธิผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก  
( x ̅= 4.04) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นคุณภาพ
ของผลงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x ̅= 4.17) รองลงมาคือ ดา้นปริมาณงาน ( x ̅= 4.05) ดา้นผลลพัธ์หรือ
ประโยชน์ในการน าไปใช้ (x ̅= 4.03) ดา้นความทนัเวลา ( x ̅= 4.02) และดา้นความคุม้ค่าหรือการ
ประหยดัทรัพยากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x ̅= 3.94 โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉล่ียเรียงล าดบัดงัน้ี 

   ด้านคุณภาพของผลงาน พบว่า โดยรวมมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัมาก (x ̅= 4.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัมาก โดยในภาพรวม ท่านปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงาน มีค่าเฉล่ีย 
สูงท่ีสุด (x ̅= 4.20) และในภาพรวม ท่านปฏิบติังานทุกคร้ังดว้ยความประณีตและตั้งใจ มีค่าเฉล่ีย 
ต ่าท่ีสุด (x ̅= 4.14)  

   ดา้นปริมาณงาน พบว่า โดยรวมมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก                     
(x ̅= 4.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดย
ในภาพรวม ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จทนัเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x ̅= 4.15) 
และในภาพรวม ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ ได้ผลงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด  
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x ̅= 3.98)  

   ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ พบว่า โดยรวมมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ( x ̅= 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยในภาพรวม ผลการปฏิบติังานของท่าน มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานเป็น
หลัก และท่านพฒันาระบบงาน รูปแบบหรือวิธีการปฏิบติังาน โดยค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีได้ต้องมี
คุณภาพหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.09) และในภาพรวม ผลการปฏิบติังาน
ของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.95)  

   ดา้นความทนัเวลา พบวา่ โดยรวมมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั มาก 
( x ̅= 4.02) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดย
ในภาพรวม ท่านปฏิบติังานส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.11) และ 
ในภาพรวม ท่านไดรั้บค าชมเชยวา่ท างานไดเ้ร็วและทนัเวลา มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( x ̅= 3.92)  
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  ดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร พบว่า โดยรวมมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบั มาก ( x ̅= 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยในภาพรวม ท่านปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในดา้นการใชท้รัพยากร
อยา่งประหยดั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( x ̅= 3.97) และในภาพรวม ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่ง
ประหยดั ส่งผลให้ต้นทุนท่ีใช้ในการด าเนินงานต ่ากว่าท่ีก าหนดไวใ้นแผน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  
( x ̅= 3.91) 
 1.4  การทดสอบสมมติฐาน แบ่งเป็น 
  1.4.1 สมมติฐานที่ 1 ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับมาก พบวา่ โดยภาพรวมมีประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานอยู ่ในระดบัมาก  ( x ̅= 4.04) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีประสิทธิผล
อยู่ในระดบัมาก โดยดา้นดา้นคุณภาพของผลงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x ̅= 4.17) รองลงมาคือ ดา้น
ปริมาณงาน (x ̅= 4.05) ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ (x ̅= 4.03) ดา้นความทนัเวลา  
(x ̅= 4.02) และดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (x ̅= 3.94) 
  1.4.2 สมมติฐานที่ 2 การพัฒนาทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี พบว่า การ
พฒันาทุนมนุษยแ์ละประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ
สายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กันเชิงบวกในระดับปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไป 
ในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงหากแยกเป็นแต่ละดา้น จะมีดงัต่อไปน้ี 
  ด้านการฝึกอบรม พบว่า ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์ด้านการฝึกอบรม มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 

   ด้านการศึกษา  พบว่า  ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ ศึกษา  มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
    ด้านการพฒันาตนเอง พบว่า ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์้านการพฒันา
ตนเอง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั 
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  ดา้นการพฒันาอาชีพ พบวา่ ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์า้นการพฒันาอาชีพ 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 

  ด้านการพฒันาองค์การ พบว่า ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยด์้านการพฒันา
องค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ากบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั 
 1.5  แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี พบวา่  
  ด้านการฝึกอบรม หน่วยงานควรส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่งหรือท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง
อยา่งชดัเจน  

   ดา้นการศึกษา ให้มีการส่งเสริมหรือสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากรในองค์
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อน าความรู้มาพฒันาในการท างานต่อไป 
    ดา้นการพฒันาตนเอง หน่วยงานควรสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเองในดา้น
การใชเ้ทคโนโลยใีหม้ากข้ึน 

  ดา้นการพฒันาอาชีพ ควรมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรสอบเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 
   ดา้นการพฒันาองคก์าร พบวา่ ใหมี้การน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช้
ในหน่วยงานเพื่อตอบสนองการท างานในยคุดิจิทลั 
 

2. อภิปรายผล 
  
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีประเด็น
ส าคญัท่ีน ามาอภิปรายผลได ้ดงัต่อไปน้ี 

 2.1  ระดับของการพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอ
สายบุรี จังหวดัปัตตานี พบวา่ โดยภาพรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากร
บุคลากรและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยภาพรวมเห็นถึงความส าคญัของการพฒันาทุนมนุษย์ 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธนาพนธ์ ทองพานิช (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ศึกษากรณีส านกังานคณะกรรมการอาหาร
และยา ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ
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อาหารและยามีการด าเนินการในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของอนนัต์  บุญสนอง 
(2555) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลขององคก์าร พบวา่ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้นและการศึกษาของสิริณฏัฐ ์สิทธิภรเจริญ (2557) 
ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ี กลุ่มงานเภสัช
กรรม โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารักษ ์จงัหวดันครสวรรค ์พบวา่ ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นกิจกรรมการพฒันาองคก์าร ดา้นกิจกรรมการพฒันา
ของพนกังาน ดา้นกิจกรรมการพฒันาอาชีพ และดา้นกิจกรรมการฝึกอบรม รวมทั้งการศึกษาของ
อนุชาติ ปิยนราวิชญ์ (2559) ได้ศึกษา การพฒันาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลองค์การของ
ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 มิติ 
ภาพรวมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัสูง
เช่นกนั โดยพิจารณาผลการศึกษาท่ีออกมาเป็นรายดา้นพบวา่ 
   ด้านการฝึกอบรม โดยรวมมีการพัฒนาทุนมนุษย์อยู่ในระดับมาก ท่ีผลของ
การศึกษาออกมาเป็นลกัษณะเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจาก ภายใตร้ะบบราชการไทย โครงสร้างองคก์าร
แบบใหม่ท่ีเน้นภาพลักษณ์ท่ีทันสมยั (Re-Image) มีการเรียนรู้และเท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลง 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี จึงเห็นถึงความส าคญัของการพฒันา
ดว้ยฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นให้บุคลากรมีการเรียนรู้และกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ อีกทั้งการท่ี
ผูบ้ริหารและบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี เห็นว่า  
การฝึกอบรมเป็นวิธีการพฒันาท่ีเห็นผลถึงการพฒันามากท่ีสุด ส่งผลโดยตรงกบังาน เพราะโดย 
ส่วนใหญ่แลว้การฝึกอบรมจะจดัเป็นเน้ือหาหลกัสูตรท่ีตรงกบังานของแต่ละต าแหน่ง  ซ่ึงจะท าให ้
ผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้ท่ีตรงตามสายงานและลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่ท  าให้สามารถน าใช้
กบังานท่ีรับผดิชอบไดโ้ดยตรง หรือน ามาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาท่ีพบในการปฏิบติังานได ้ส่งผลให้
งานท่ีปฏิบติัเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ประชาชนได้โดยตรง และในส่วนของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (สถ.) ก็ไดมี้การพฒันา
หลกัสูตรการฝึกอบรมให้ตรงกบัต าแหน่งและลกัษณะงานในปัจจุบนัเพื่อรองรับการพฒันาบุคลากร
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและมีการประชาสัมพนัธ์หลกัสูตรอยูเ่ป็นประจ า จึงท าใหบุ้คลากร
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถเขา้รับการอบรมเพื่อให้มีความเช่ียวชาญ เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานและส่งผลให้ประชาชนผูรั้บบริการเกิดความพึง
พอใจได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของการฝึกอบรม ท่ีหมายถึงกิจกรรมท่ีถูกออกแบบข้ึนมาเพื่อให้
พนักงานท่ีได้เรียนรู้ มีความรู้ และทกัษะตามความต้องการของงานปัจจุบนัสอดรับกบัแนวคิด 
Mondy (2008) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นการวางแผนเรียนรู้อยา่งเป็นระบบเพื่อปรับปรุงพฤติกรรม
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ผา่นโปรแกรมการเรียนรู้ท่ีถูกจดัวางไว ้เพื่อใหบุ้คคลไดรั้บความรู้ ทกัษะเพิ่มข้ึน เกิดความเช่ียวชาญ
ในการปฏิบติังานเพื่อท าใหเ้กิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตนเอง ของกระบวนการ และของ
องค์การให้เกิดประสิทธิผลมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิภาลกัษณ์ พนัธุวฒัน์ (2553) ได้
ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลตาลสุม อ าเภอตาลสุม จงัหวดั
อุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบถตาลสุม 
ส่วนใหญ่มีการส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา ดว้ยการฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมสัมมนาและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงได้มีการจัดสรร
งบประมาณและส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรไดร่้วมกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และยงั
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสิริณัฏฐ์  สิทธิภรเจริญ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
กับความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ี กลุ่มงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรค์ประชารักษ์ 
จงัหวดันครสวรรค์ พบว่า ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเจา้หน้าท่ี กลุ่มงานเภสัชกรรม 
โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารักษ ์จงัหวดันครสวรรค์ดา้นกิจกรรมการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก และ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอนุชาติ ปิยนราวิชญ ์(2559) ท่ีไดศึ้กษา การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บั
ประสิทธิผลองคก์ารของส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นกิจกรรม
การฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง อนัเน่ืองจากวา่ส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ตอ้ง
เปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่ เปล่ียนวธีิการท างานใหม่ จึงไดมี้การจดัท าโครงการฝึกอบรมสัมมนาและ
ทศันศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหบ้ริการประชาชนข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรได ้
เรียนรู้ระเบียบวิธีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ตลอดจนเทคนิควิธีการปฏิบติังานใหม่ ๆ แนวความคิด
ทฤษฎีใหม่ท่ีจะสามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีของงาน อนัจะน ามาซ่ึง
ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบติังานของส านักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อการใหบ้ริการประชาชนใหเ้กิดความพึงพอใจอยา่งสูงสุดต่อไป  
  ดา้นการศึกษา โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก ท่ีผลของการศึกษา
ออกมาเป็นลกัษณะเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินตระหนักถึง
ความส าคญัของการศึกษาต่อเพื่อท่ีจะสามารถน ามาใช้ประโยชน์ในหน้าท่ีการงานได้ อีกทั้งทุน
ความรู้ คือ หวัใจส าคญัของการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ดงันั้น ผูบ้ริหารหลายท่านจึง
ให้ความส าคัญกับการสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน เพราะตระหนักว่า
ทรัพยากรบุคคลอนัเป็นทรัพยสิ์น (Asset) ขององค์กรนั้น มีสภาพเป็น “ทุน” หรือ “ทุนมนุษย์” 
(Human Capital) ซ่ึงมีความส าคญัยิ่งต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (Value Creation) และสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantage) ให้กบัองค์การภายใต้ระบบการบริหาร
สินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Pace, Smith and Mills (1991) โดยสะทอ้นใน
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มุมมองว่าพนักงานคือทรัพยากร (Employee as Resource) องค์การควรตระหนักว่าพนักงานใน
องค์การคือทรัพยากรท่ีมีคุณค่าซ่ึงแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืนๆ เน่ืองจากเป็นทรัพยากรท่ีสามารถ
พฒันาเรียนรู้จากส่ิงใหม่ๆ ได ้จึงเป็นทรัพยากรท่ีจะช่วยตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารทั้งใน
ปัจจุบนัและในอนาคต โดยผ่านการใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของพนกังาน เป็นตน้ และยงั
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของธนาพนธ์ ทองพานิช (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ศึกษากรณีส านกังานคณะกรรมการอาหารและ
ยา ผลการศึกษา พบวา่ ภาพรวมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการอาหาร
และยามีการด าเนินการในระดบัมาก และรายดา้น ไดแ้ก่ การพฒันาตนเอง การให้อ านาจ การให้
การศึกษา ก็อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และการศึกษาของนิภาลกัษณ์ พนัธุวฒัน์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลตาลสุม อ าเภอตาลสุม จังหวัด
อุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบถตาลสุม 
ส่วนใหญ่มีการส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา ดว้ยการฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมสัมมนาและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงได้มีการจัดสรร
งบประมาณและส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ร่วมกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอนุชาติ ปิยนราวิชญ์ (2559) ไดศึ้กษา การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บั
ประสิทธิผลองค์การของส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ดา้นกิจกรรมการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 
  ด้านการพฒันาตนเอง โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก ท่ีผลของ
การศึกษาออกมาเป็นลกัษณะเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากการท่ีบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
อ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานีไดมี้การแลกเปล่ียนขอ้มูล/ ความรู้/ ประสบการณ์ในการท างานกบั
ทีมงานหรือผูป้ฏิบติัในหน่วยงานอ่ืนอยู่เสมอ รวมทั้งเม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังานก็จะมีการ
พูดคุยเพื่อหาข้อยุติ/ แนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกนัเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในแนวทาง
เดียวกนั มีการพยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอเพื่อพฒันาตนเอง อีกทั้งองค์กรปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานีไดด้ าเนินการส่งเสริมการจดัการความรู้ (Knowledge 
Management: KM) ในหน่วยงานให้เกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมาเสมอ เพื่อให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และมีกิจกรรมรองรับอยา่งต่อเน่ือง เช่น 
มีการจดัท ารายงานประจ าปี จดหมายข่าว การประชาสัมพนัธ์ความรู้ทางส่ือต่างๆไม่ว่าจะเป็น
เว็บไซต์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเอง หรือทางส่ือออนไลน์ รวมทั้งการจัดให้มีระบบ
สารสนเทศหรือส่ิงอ านวยความสะดวกให้สามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ในการพฒันาตนเองทาง
อิเล็กทรอนิกส์ ได้มีเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ กิจกรรมพบปะยามเช้าเพื่อแลกเปล่ียนข้อมูลความรู้ 
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โดยอิสระ มีการจดัประชุมระหว่างหน่วยงานภายในอ าเภอ เป็นตน้ ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีจะเป็นการ
สนบัสนุนให้บุคลากรเกิดการพฒันาตนเองได ้สอดรับกบัแนวคิด Werner and DeSimome (2006) 
กล่าววา่ การพฒันาตนเองจะเป็นกิจกรรมการเพิ่มพนูทกัษะความสามารถในการปรับปรุงพฤติกรรม
ให้แก่พนักงาน อีกทั้ งยงัเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างานโดยมุ่งเน้นท่ีงานในอนาคต 
กิจกรรมการพฒันานั้นเป็นการมุ่งเนน้ในระยะยาวเพื่อเตรียมส าหรับหนา้ท่ีความผิดชอบของงานใน
อนาคต ซ่ึงการพฒันาจะเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์ในการท างาน การประเมินทกัษะความสามารถ 
ท่ีจะช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานปัจจุบนัและในอนาคตของพนกังาน และองค์การ 
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของธนาพนธ์ ทองพานิช (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ศึกษากรณีส านกังานคณะกรรมการอาหาร
และยา ผลการศึกษา พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา
ด้านการพฒันาตนเองมีการด าเนินการในระดับมาก และสอดคล้องกับการศึกษาของอนุชาติ  
ปิยนราวิชญ์ (2559) ท่ีไดศึ้กษา การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลองค์การของส านกังาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานเขต
บางเขนกรุงเทพมหานคร ดา้นกิจกรรมการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัมาก  
  ด้านการพฒันาอาชีพ โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก ท่ีผลของ
การศึกษาออกมาเป็นลกัษณะเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี 
จงัหวดัปัตตานีมีระเบียบ หลกัเกณฑ์เก่ียวกบัความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีชัดเจนเพราะเป็น
แนวทางท่ีได้ก าหนดมาจากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (สถ.)และจากทางคณะกรรมการ
พนกังานส่วนต าบลจงัหวดัปัตตานี ประกอบกบัการท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ปิดกั้นหาก
บุคลากรมีความประสงค์ท่ีจะสอบเพื่อเล่ือนระดบัอนัเป็นการส่งเสริมความกา้วหน้าในสายอาชีพ
รวมทั้งมีการเผยแพร่แนวทางเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพในหลายช่องทาง ซ่ึงจะแสดงให้
เห็นถึงแนวทางการเล่ือนต าแหน่ง จากระดบัล่างสุดไปจนถึงสูงสุด ซ่ึงการวางแผนทางเดินสาย
อาชีพ (Career Planning) นบัเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีองค์การสามารถน ามาใช้ในการพฒันาทุนมนุษย์
ขององค์การ ต่อยอดจากการพฒันารายบุคคล (Individual Development) ท่ีมุ่งเน้นพฒันาบุคคลให้
เกิดผลลพัธ์ในระยะสั้น ในขณะท่ีการวางแผนทางเดินสายอาชีพ จะมุ่งเนน้พฒันาบุคคลให้เกิดผล
ลพัธ์ในระยะยาว ซ่ึงจะต้องมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจ ค่านิยม 
ความรู้ และความสามารถ เพื่อท่ีจะน าไปวางแผนพฒันาให้บุคคลมีความรู้ทกัษะ และสมรรถนะท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน/ สายงานในอนาคตได้  ซ่ึงในแง่จิตวิทยาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็น
การท่ีองค์การมอบหมายให้ท างานในระดบัท่ีสูงข้ึน นัน่หมายความว่า การได้รับมอบอ านาจการ
ตดัสินใจซ่ึงจะมาพร้อมอภิสิทธ์ิบางอย่างท่ีองค์การไดจ้ดัสรรให้เป็นส่ิงตอบแทนควบคู่กบัหนา้ท่ี 
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และความรับผิดชอบ ได้รับมอบอ านาจการตดัสินใจให้ไปดว้ย ซ่ึงเป็นการแสดงถึงความมัน่คงใน
ชีวติการงาน อนัท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงลว้นเป็นส่ิงท่ีทุกคนใฝ่ฝัน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ McLagan (1989) และ Swanson and Holton (2001) ท่ีกล่าววา่ กิจกรรมการพฒันาอาชีพ
เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยสร้างทิศทางการประกอบอาชีพของพนกังาน และกิจกรรมการพฒันาอาชีพจะ
เป็นส่ิงช่วยยืนยนั และช่วยให้พนกังานมีความภกัดีต่อองคก์าร เกิดความรู้สึกถึงคุณค่าศกัยภาพของ
ตนเอง มีแรงจูงใจ และสร้างผลการปฏิบติังาน และ Herr (2001) ยงัเสนอเพิ่มเติมอีกวา่ กิจกรรมการ
พฒันาอาชีพเป็นกิจกรรมท่ีช่วยแนะน าแนวทางความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นกิจกรรมท่ีมีการเรียนรู้
ทั้ งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้ งเรียนรู้จากภายในองค์การและภายนอกองค์การ ซ่ึง
ประสิทธิผลของกิจกรรมการพฒันาอาชีพเกิดจากประสบการณ์ท่ีหลากหลาย ทั้งท่ีมาจากการ
ฝึกอบรมในห้องเรียน การเรียนรู้ดว้ยตวัเอง และการร่วมมือท างานกบัสมาชิกในองค์การ และยงั
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสิริณฏัฐ ์สิทธิภรเจริญ (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
กับความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ี กลุ่มงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรค์ประชารักษ์ 
จงัหวดันครสวรรค์ พบว่า ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และหาก
แยกเป็นรายดา้น ดา้นกิจกรรมการพฒันาอาชีพก็อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  
  ดา้นการพฒันาองค์การ โดยรวมมีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก ท่ีผลของ
การศึกษาออกมาเป็นลกัษณะเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอสายบุรี 
จงัหวดัปัตตานี โดยส่วนใหญ่มีการสนบัสนุนงบประมาณดา้นเทคโนโลยีและสารสนเทศเพื่อใช ้
ในหน่วยงานและอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน รวมทั้งมีการสร้างบรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม 
ท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้และเหมาะสมกบัการท างาน ส่งเสริมอาชีวอนามยัความปลอดภยัใน
ท่ีท างาน เป็นตน้ ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะส่งผลให้บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบติังานและสามารถ
ให้บริการประชาชนท่ีเข้ามาใช้บริการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี ท าให้ประชาชนเกิดความพึงพอใจต่อการให้บริการของบุคลากรท่ีพร้อมไปด้วยความรู้ 
ความสามารถและระยะเวลาท่ีให้บริการท่ีรวดเร็ว สอดคล้องกับงานวิจยัของอนันต์ บุญสนอง 
(2555) พบว่า การพฒันาองค์การเป็นค่านิยมท่ีแสดงออกให้ทุกคนในองค์การนั้นถูกขบัเคล่ือน 
จากความต้องการท่ีอยากจะให้ตนเองเจริญเติบโตและจากความต้องการขององค์การภายใต้
สภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายและสนบัสนุน และการท างานเป็นทีมแบบไม่เป็นทางการนั้นมีความส าคญั
ท่ีมีนยัต่อความรู้สึกพึงพอใจของพนกังานซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน โดย
ท่ีแผนงานการพฒันาองค์การมีเป้าหมายท่ีจะปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานทุกคน
ในองค์การ องค์การสามารถปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
ธนาพนธ์ ทองพานิช (2553) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผล
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ขององคก์าร ศึกษากรณีส านกังานคณะกรรมการอาหารและยา ผลการศึกษาพบวา่ ภาพรวมของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการอาหารและยามีการด าเนินการในระดบัมาก 
และในส่วนของการจดัสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการพฒันา ก็อยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของสิริณฏัฐ ์สิทธิภรเจริญ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี กลุ่มงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรค์ประชารักษ ์จงัหวดันครสวรรค์ 
พบว่า ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเจา้หน้าท่ี กลุ่มงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรค์
ประชารักษ์ จงัหวดันครสวรรค์ ด้านกิจกรรมการพฒันาองค์การอยู่ในระดับมากเช่นกัน และ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอนุชาติ ปิยนราวิชญ ์(2559) ท่ีไดศึ้กษา การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บั
ประสิทธิผลองค์การของส านกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์้านกิจกรรมการพฒันาองค์การอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากภายใตแ้นวคิดการเป็น
องคก์ารตน้แบบ Happy workplace หรือองค์การแห่งความสุข ส านกังานเขตบางเขน ได้จดัแผนกล
ยุทธ์ดา้นการจดัการความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจของหน่วยงาน โดยน าแผนดงักล่าวมาบูรณาการ
จดัการความรู้ใหก้บัสายงานต่างๆ ภายใตก้ารก ากบัของส านกังานเขตบางเขน เพื่อเพิ่มความสามารถ
ของสายงานและศกัยภาพของบุคลากร โดยท าหนา้ท่ีเป็นขอ้ต่อวิเศษเช่ือมการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึง
กนัและกนัของบุคลากรโดยไม่มีวยัวุฒิ คุณวุฒิมาขวางกั้น อีกทั้งจดัมุมสารสนเทศเพื่อให้บุคลากร
สามารถหาความรู้ขอ้มูลไดอ้ย่างมีความสุข ทั้งหมดน้ีจะส่งผลให้บุคลากรมีความสามารถเพิ่มข้ึน 
และพร้อมท่ีจะให้บริการประชาชนท่ีเขา้มาใชบ้ริการของส านกังานเขตบางเขนได ้ท าให้ประชาชน
เกิดความพึงพอใจต่อการใหบ้ริการของบุคลากรท่ีพร้อมไปดว้ยความรู้ ความสามารถและระยะเวลา
ท่ีใหบ้ริการท่ีรวดเร็ว 
 2.2  ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมมีประสิทธิผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
ทั้ง 5 ดา้น ทั้งน้ี เน่ืองมาจากผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ประสิทธิผลในการปฏิบติังานมีความส าคญั 
โดยเรียงล าดบัความส าคญัดา้นต่างๆ ดงัน้ี ดา้นคุณภาพของผลงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นผลลพัธ์
หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ ดา้นความทนัเวลา และดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 
ซ่ึงท่ีผลของการวิจยัออกมาเป็นลกัษณะเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ใน
อ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ โดยมีการจดัท าขอ้ตกลงการ
ปฏิบติัราชการรายบุคคลของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินและพนกังานจา้ง ในแต่ละรอบการประเมินไว้
อย่างชดัเจน มีการก าหนด กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเป็นขอ้ตกลงระหว่างบุคลากรกบัองคก์ารอยา่ง
สม ่าเสมอ เพื่อให้องค์การสามารถรักษาเวลาตามมาตรฐานในการให้บริการของเจา้หน้าท่ีตามท่ี
ก าหนดไว ้เน้นการประสานงานให้ความร่วมมือและช่วยเหลือผูอ่ื้น หน่วยงานอ่ืนได้ตามภาระ 
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หนา้ท่ีของตน สามารถใหบ้ริการผูม้าติดต่อราชการไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัเวลา ส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้สามารถลดค่าใชจ่้ายและในขณะเดียวกนั
ก็สามารถเพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัประกาศคณะกรรมการพนกังาน
ส่วนต าบลจังหวดัปัตตานี (ก.อบต.จังหวดัปัตตานี) เร่ืองหลักเกณฑ์และเง่ือนไขเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2545 ดงันั้นจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้ง
ให้ความส าคญักบัการเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เป็นตน้ สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของวรัญญา ฟูค  า (2553) ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบติังาน ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจส านกังานตรวจคนเขา้เมือง ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีต ารวจ ส านกังานตรวจคนเขา้เมือง อยู่ในระดบัมากกว่า
ร้อยละ 80 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจ ส านกังานตรวจคนเขา้เมืองในแต่ละภาค สอดคลอ้งกบัการวิจยัของภูวดล วงศรั์ตน์ (2551) 
ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรี พบว่า พนักงานท่ี
ปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรีมีประสิทธิผลการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษาของธนาพนธ์ ทองพานิช (2553) ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ศึกษากรณีส านกังาน
คณะกรรมการอาหารและยา ผลการศึกษา พบวา่  ประสิทธิผลของส านกังานคณะกรรมการอาหาร
และยาในภาพรวมมีการด าเนินการในระดบัมาก 
 2.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยแบ่งเป็น  
  2.3.1 สมมติฐานที่ 1 ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น อ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับมาก จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ โดย
ภาพรวมมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทั้ ง 5 ด้าน ทั้ ง น้ี เ น่ืองมาจากผู ้ตอบ
แบบสอบถามเห็นว่าประสิทธิผลในการปฏิบติังานมีความส าคญั โดยเรียงล าดบัความส าคญัด้าน
ต่างๆ ดงัน้ี ดา้นคุณภาพของผลงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ 
ดา้นความทนัเวลา และดา้นความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร  
  2.3.2 สมมติฐานที่ 2 การพัฒนาทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวัดปัตตานี พบว่า การ
พฒันาทุนมนุษยแ์ละประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ
สายบุรี จงัหวดัปัตตานี มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไปใน
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ทิศทางเดียวกนั ซ่ึงหากแยกเป็นแต่ละดา้น ก็พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง 
และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงอธิบายไดว้า่ หากบุคลากรไดรั้บการพฒันาในแนวทาง
ท่ีเหมาะสมและเพียงพอก็จะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตรงตาม
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้สามารถลดค่าใช้จ่ายและในขณะเดียวกนัก็สามารถเพิ่มประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน สามารถให้บริการประชาชนได้อย่างรวดเร็วทันเวลา ไม่เกิดข้อผิดพลาดหรือมี
ขอ้ผดิพลาดนอ้ย  ท าใหป้ระชาชนเกิดความพึงพอใจในการรับบริการได ้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
ภูวดล วงศรั์ตน์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรี พบวา่ 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดยรวมและรายดา้นกบัประสิทธิผล
การปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของธนาพนธ์ ทองพานิช (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ศึกษากรณีส านกังานคณะกรรมการ
อาหารและยา ผลการศึกษา พบว่า  การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการให้การศึกษา การฝึกอบรม 
และการให้อ านาจ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี”  ซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะโดยแบ่งขอ้เสนอแนะออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี้ 
3.1.1 ดา้นการฝึกอบรม หน่วยงานควรส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่งหรือท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง
อยา่งชดัเจน  

3.1.2 ดา้นการศึกษา ให้มีการส่งเสริมหรือสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร
ในองคป์กครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อน าความรู้มาพฒันาในการท างานต่อไป 

3.1.3 ดา้นการพฒันาตนเอง หน่วยงานควรสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเองใน
ดา้นการใชเ้ทคโนโลยใีหม้ากข้ึน 
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3.1.4 ดา้นการพฒันาอาชีพ ควรมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรสอบเล่ือนระดบัท่ีสูงข้ึน 
3.1.5 ด้านการพัฒนาองค์การ พบว่า ให้มีการน าเคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ี

ทนัสมยัมาใชใ้นหน่วยงานเพื่อตอบสนองการท างานในยคุดิจิทลั 
3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
โดยภาพรวม ไม่ได้เจาะจงท่ีประเภทต าแหน่งใดๆ จึงเสนอแนะให้การศึกษาคร้ังต่อไปควรจะมี 
การเจาะจงการศึกษาเป็นประเภทต าแหน่งเพื่อให้สามารถพฒันาได้ตรงตามกลุ่มเป้าหมายอย่าง
แทจ้ริง 
  3.2.2 ศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน
เน่ืองจากประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัหลายปัจจยั ถึงแมจ้ะศึกษาพบว่า
การพฒันาทุนมนุษยมี์ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานก็ตาม แต่ก็ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีความส าคญั
และส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน ได ้เช่น ค่านิยมองคก์าร หรือวฒันธรรม
องคก์าร การศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนเพิ่มเติม จะช่วยเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบติังานในองคก์ารไดค้รอบคลุมมากยิง่ข้ึน 
  3.2.3 ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี เพื่อหาขอ้บกพร่องและแนวทางแกไ้ข
ปัญหา 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

 
1.  ช่ือ    นางสาวสิริกานต ์กองทอง 
   ต าแหน่ง   นกัวชิาการพลงังานช านาญการ 
    ส านกังานพลงังานจงัหวดันครศรีธรรมราช 

ปริญญารัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
2.  ช่ือ    นางสาวสิริลกัษณ์ อินทรชยั 
  ต าแหน่ง   นกัวชิาการพฒันาชุมชนช านาญการ 
    ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัน่าน 

ปริญญารัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 
3.  ช่ือ    นางจารุณี สายทองแท ้

ต าแหน่ง  หวัหนา้งานตรวจสอบภายใน 
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง 

   ปริญญารัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต 
    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษย์กบัประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 

------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามชุดน้ี เป็นแบบสอบถามส าหรับการศึกษาเพื่อท าการศึกษาคน้ควา้อิสระ
ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยใช้สอบถาม
พนกังานเทศบาล พนกังานส่วนต าบล และพนกังานจา้ง ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอ
สายบุรี จงัหวดัปัตตานี 

2.  แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นท่ีมีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ 

บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่ม

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดั
ปัตตานี 

3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ทางผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวม  
ดงันั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ของการศึกษาเท่านั้น 
 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีเ่สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนีเ้ป็นอย่างยิ่ง 
------------------------------------------------------------------------------------------------- 

นางสาวดวงแกว้  แซ่ล่ิม 
นกัศึกษาปริญญาโท  แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความลงใน
 ช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
1) ชาย 2) หญิง 
 

2. อาย ุ
1) ต ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20 ปี 2) 21-30 ปี 3) 31-40 ปี 
4) 41-50 ปี    5) 51-60 ปี 
 

3. ระดบัการศึกษา 
1) ประถมศึกษา    2) มธัยมศึกษา/ ปวช. 
 3) อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปวส.  4) ปริญญาตรี 
 5) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

4. ประเภทต าแหน่ง 
1) บริหารทอ้งถ่ิน 2) อ านวยการทอ้งถ่ิน 3) วชิาการ   4) ทัว่ไป 
 5) พนกังานจา้ง 
 

5. ระยะเวลาท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
1) 1-5 ปี  2) 6-10 ปี   3) 11-15 ปี 
 4) 16-20 ปี   5) 21-25 ปี   6) มากกวา่ 25 ปี 
 

6. รายไดต่้อเดือน 
 1) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  2) 10,001 - 20,000 บาท 
 3) 20,001 – 30,000 บาท   4) 30,001 – 40,000 บาท 
 5) 40,001 - 50,000 บาท   6) 50,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กร
 ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น

ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
 

ข้อ 
การพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในอ าเภอสายบุรี  
จงัหวดัปัตตาน ี

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการฝึกอบรม           
1 หน่วยงานมีการฝึกอบรมหรือใหเ้ขา้รับการอบรม 

ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
          

2 หน่วยงานไดมี้การจดัฝึกอบรมหรือใหเ้ขา้รับการอบรม 
ในหลกัสูตรความช านาญเฉพาะดา้น 

          
3 หน่วยงานมีการจดับรรยายในหลกัสูตรระยะสั้น 

เพ่ือปรับปรุง แกไ้ขปัญหางาน ท่ีท าในปัจจุบนั 
          

4 หน่วยงานไดจ้ดัใหมี้การสอนงานโดยวธีิใหล้งมือ
ปฏิบติังานจริง เพื่อใหส้ามารถท างานในปัจจุบนัได ้

          
5 การฝึกอบรมเป็นวธีิการท่ีหน่วยงานของท่านด าเนินการ

เป็นประจ าเพื่อพฒันาบุคลากร 
          

6 เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ หน่วยงานมีการจดั
อบรมใหบุ้คลากรหรือส่งเขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันา
ความรู้ความสามารถ 

          
7 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้อยูเ่ป็นระยะ ๆ           
8 การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หน่วยงานจะคดัเลือก

จากผูท่ี้ปฏิบติังานในดา้นนั้น ๆ 
          

9 หน่วยงานของท่านมีแผนพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน 
เพื่อใหมี้สมรรถนะท่ีพร้อมในการปฏิบติังาน 
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ข้อ 
การพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในอ าเภอสายบุรี  
จงัหวดัปัตตาน ี

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านการศึกษา           
10 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้

โดยมีสิทธิลาศึกษาต่อไดทุ้กคน 
          

11 ท่านจะพยายามศึกษาต่อ เพื่อจะไดพ้ฒันาความรู้ 
ไดม้ากยิง่ข้ึนและสามารถน ามาพฒันางานได ้

          
12 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหล้าไปศึกษาต่อ 

ทั้งในและต่างประเทศ 
          

13 การลาศึกษาต่อของบุคลากรไม่ไดท้ าใหเ้กิดปัญหา 
ในการปฏิบติังาน 

          
14 ท่านจะพยายามไปศึกษาต่อ เพราะสามารถน าวฒิุ 

ท่ีไดรั้บมาปรับเงินเดือน/ เล่ือนต าแหน่ง 
          

15 ท่านเลือกท่ีจะศึกษาต่อในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

          

ด้านการพฒันาตนเอง           
16 หน่วยงานมีการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาตนเองเพ่ิมเติม

ในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง 
          

17 หน่วยงานไดม้อบหมายใหป้ฏิบติังานในเร่ืองอ่ืน ๆ  
ท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

          
18 หน่วยงานมีการสนบัสนุนการพฒันาตนเองตาม 

ความสนใจของตนเอง เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับ 
การเปล่ียนแปลงของหน่วยงานท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

          
19 หน่วยงานมีการสนบัสนุนการเสริมสร้างทกัษะการเรียนรู้

ความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
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ข้อ 
การพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในอ าเภอสายบุรี  
จงัหวดัปัตตาน ี

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
20 หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรรับรู้ข่าวสาร เหตุการณ์

ส าคญัต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก 
          

21 หน่วยงานมีการจดัทรัพยากรในการคน้ควา้ขอ้มูล 
ท่ีทนัสมยั เช่น website วารสาร หนงัสือ เคร่ือง
คอมพิวเตอร์ท่ีมีการเช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ต ฯลฯ 

          
22 ท่านไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล/ ความรู้/ ประสบการณ์ในการ

ท างานกบัทีมงานของท่านหรือผูป้ฏิบติัในหน่วยงานอ่ืน 
          

23 การศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมดว้ยตนเองเป็นส่ิงท่ีหน่วยงาน
ของท่านสนบัสนุน 

          
24 เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังานจะมีการพดูคุย 

เพื่อหาขอ้ยติุ/ แนวทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
          

25 ท่านสามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ในการพฒันาตนเอง 
ทางอิเลก็ทรอนิกส์ได ้

          
26 ท่านชอบท่ีจะชกัชวนเพ่ือนร่วมงานใหศึ้กษาหาความรู้

เพ่ิมเติมอยูเ่สมอ 
          

27 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการพฒันาขีดความสามารถ 
ของท่าน 

          
28 ท่านมกัจะใชป้ระสบการณ์ในอดีต (ท่ีเคยประสบ

ความส าเร็จ) มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 
          

ด้านการพฒันาอาชีพ           
29 หน่วยงานมีการประเมินผลการท างานเพื่อเป็นขอ้มูล 

ใชส้ าหรับการทดแทนต าแหน่งงานท่ีวา่ง 
          

30 หน่วยงานมีการก าหนดเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี
ตามทกัษะความสามารถ 
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ข้อ 
การพฒันาทุนมนุษย์ของบุคลากร 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในอ าเภอสายบุรี  
จงัหวดัปัตตาน ี

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
31 หน่วยงานมีระเบียบ หลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัความกา้วหนา้ 

ในต าแหน่งหนา้ท่ีชดัเจน 
          

32  หน่วยงานมีช่องทางการรับขอ้มูลข่าวสารเร่ืองสวสัดิการ 
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในสายวชิาชีพ 

          
33 หน่วยงานไดมี้การจดัอบรม สมัมนาเก่ียวกบัการให้

ค  าแนะน าเป้าหมายในชีวติการท างาน 
          

ด้านการพฒันาองค์การ           
34 มีแผนกลยทุธ์ดา้นการจดัการความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบั 

พนัธกิจของหน่วยงาน 
          

35 หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณดา้นเทคโนโลย ี
และสารสนเทศ 

          
36 หน่วยงานมีการสนบัสนุนงบประมาณ เพ่ือสร้าง

บรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนความรู้ 
และเหมาะสมกบัการท างาน 

          
37 หน่วยงานมีการเทียบเคียง (Benchmarking) ระหวา่ง

หน่วยงานท่ีอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั 
          

38 มีการส่งเสริมใหห้น่วยงานเป็นองคก์ารตน้แบบ  
Happy workplace 
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ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
 ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น
 ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
 

ข้อ 
ประสิทธิผลการปฏบิัตงิานของ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตาน ี

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ด้านปริมาณงาน           
39 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จไดผ้ลงาน 

ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
          

40 ท่านปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีก าหนด           
41 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 

          
42 ท่านสามาถปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงาน ไดค้รบถว้น 

ตามปริมาณงานท่ีก าหนด 
          

43 ท่านสามารถช่วยเหลือการปฏิบติังานของทีมงาน 
เพ่ือใหเ้สร็จตามแผนงานท่ีก าหนดของหน่วยงาน 

          

ด้านคุณภาพของผลงาน           
44 ท่านปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง ครบถว้นตามมาตรฐานงาน           
45 ท่านปฏิบติังานทุกคร้ังดว้ยความปรานีตและตั้งใจ           
46 ท่านปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงาน           
47 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาวา่

ปฏิบติังานมีคุณภาพ           

ด้านความทนัเวลา           
48 ท่านจะประเมินปริมาณงานกบัเวลาก่อนจะเร่ิมปฏิบติังาน           
49 ท่านวางแผนการปฏิบติังานก่อนเร่ิมปฏิบติังาน 

เพื่อใหท้นัเวลา           
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ข้อ 
ประสิทธิผลการปฏบิัตงิานของ 

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตาน ี

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 
50 ท่านปฏิบติังานส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด           
51 ท่านไดรั้บค าชมเชยวา่ท างานไดเ้ร็วและทนัเวลา           

ด้านผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้           
52 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา

และผูร่้วมงาน           
53 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานตนเอง 

และหน่วยงานอ่ืนสามารถน าไปปฏิบติัหรือประยกุตใ์ชไ้ด ้           
54 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นประโยชน์ต่อ 

การพฒันาวชิาชีพ           
55 ผลงการปฏิบติังานของท่านส่งผลต่อความกา้วหนา้ของท่าน           
56 ผลการปฏิบติังานของท่าน มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั           
57 ท่านก าหนดมาตรฐานงานหรือเป้าหมายของงานและ 

ขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนทุกคร้ังก่อนด าเนินงาน 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี           

58 ท่านพฒันาระบบงาน รูปแบบหรือวธีิการปฏิบติังาน  
โดยค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีไดต้อ้งมีคุณภาพหรือ 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน           

ด้านความคุ้มค่าหรือการประหยดัทรัพยากร           
59 ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั ส่งผลให้

ตน้ทุนท่ีใชใ้นการด าเนินงานต ่ากวา่ท่ีก าหนดไวใ้นแผน           
60 ท่านตรวจสอบ เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์เม่ือปฏิบติังานทุกคร้ัง           
61 ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัผลผลิตของงานท่ีเกิดข้ึน           
62 ท่านปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งในดา้นการใชท้รัพยากร 

อยา่งประหยดั           
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ส่วนที ่4  ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
 บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี  
 
4.1 การฝึกอบรม 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.2 การศึกษา 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.3 การพฒันาตนเอง 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.4 การพฒันาอาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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4.5 การพฒันาองคก์าร 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.6 ปริมาณงาน 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.7 คุณภาพของผลงาน 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.8 ความทนัเวลา 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.9 ผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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4.10 ความคุม้ค่าหรือการประหยดัทรัพยากร 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีไดก้รุณาสละเวลาอนัมีค่า และ 
ใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการตอบแบบสอบถาม หากมีขอ้ผดิพลาดประการใด  

ตอ้งกราบขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ีดว้ย 
ขอแสดงความนบัถือ 

ผูศึ้กษา 
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แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษย์กบัประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 

------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง 

1.  แบบสัมภาษณ์ชุดน้ี เป็นแบบสัมภาษณ์ส าหรับการศึกษาเพื่อท าการศึกษาคน้ควา้อิสระ
ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยใช้สัมภาษณ์
ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่าน
ช่วยตอบค าถามตามทศันคติ และประสบการณ์ ของท่านมากท่ีสุด และขอขอบพระคุณท่ีกรุณาให้
ขอ้มูล 

2.  แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้มูลเก่ียวการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
ส่วนท่ี 3  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
ส่วนท่ี 4  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในอ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านทางผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวม  

ดงันั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ของการวจิยัเท่านั้น 
 

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านทีเ่สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนีเ้ป็นอย่างยิ่ง 

------------------------------------------------------------------------------------------------- 
นางสาวดวงแกว้  แซ่ล่ิม 

นกัศึกษาปริญญาโท  แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 
สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 

1.1 ช่ือ......................................................................................................................... 
 นามสกุล................................................................................................................ 
1.2 เพศ   (    )  หญิง   (    )  ชาย 
1.3 อาย.ุ.........................................ปี 
1.4 อาชีพ..................................................................................................................... 
 ต าแหน่ง................................................................................................................ 
1.5 ท่ีอยู่

.............................................................................................................................. 
 .............................................................................................................................. 
1.6 เวลาเร่ิมตน้สัมภาษณ์...............................................วนัท่ี........................................ 

 
ส่วนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอ 

สายบุรี จังหวดัปัตตานี ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรในประเด็นดังต่อไปนี้ 
 

2.1  การฝึกอบรมต่อการพฒันาทุนมนุษย์ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

2.2  การศึกษาต่อการพฒันาทุนมนุษย์ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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2.3  การพฒันาตนเองต่อการพฒันาทุนมนุษย์ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

2.4  การพฒันาอาชีพต่อการพฒันาทุนมนุษย์ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

2.5  การพฒันาองค์การต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 
 

3.1  ปริมาณงานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

3.2  คุณภาพของผลงานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

3.3  ความทนัเวลาต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

3.4  ผลลพัธ์หรือประโยชน์ในการน าไปใช้ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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3.5  ความคุ้มค่าหรือการประหยดัทรัพยากรต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
ส่วนที ่4  ข้อเสนอแนะทางการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอสายบุรี จังหวดัปัตตานี 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีไดก้รุณาสละเวลาอนัมีค่า และให้ความร่วมมือ
เป็นอยา่งดีในการตอบแบบสัมภาษณ์ หากมีขอ้ผดิพลาดประการใด ตอ้งกราบขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ีดว้ย 

 

ขอแสดงความนบัถือ 
 
 

 

 
ผู้สัมภาษณ์........................................................................ 
ผู้ศึกษา  (นางสาวดวงแก้ว  แซ่ลิม่ รหัสนักศึกษา  2613004247) 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ  นางสาวดวงแกว้  แซ่ล่ิม 
วนั เดือน ปีเกดิ  23 มิถุนายน 2534 
สถานทีเ่กดิ  อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
ประวตัิการศึกษา  วทิยาศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ พ.ศ. 2556 
  รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต  
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2557 
สถานทีท่ างาน  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเก่า  
  อ าเภอสายบุรี จงัหวดัปัตตานี 
ต าแหน่ง  นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 


