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แนวทางการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองสว่นท้องถิน่สู่ความเปน็เลศิ 
กรณีศกึษาองคก์ารบรหิารส่วนจังหวัดเลย 

Guidelines for personnel development towards performance excellence in a local 
administration organization: A case study of Loei provincial administration organization 

 
จิราวรรณ  แสงตันชัย1   เพ็ญณี แนรอท2 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น       
สู่ความเป็นเลิศภายใต้การบริหารแนวใหม่ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย 2) เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนา
กลยุทธ์เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย การเก็บรวบรวมข้อมูลเก็บด้วย
แบบสอบถามจากกลุ่มเป้าหมาย (Key informants) ประกอบด้วยกลุ่มข้าราชการในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย 
จ านวน 135 คน โดยก าหนดคุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่มข้าราชการ ซึ่งครอบคลุมประเภทต าแหน่งต่างๆ 
ได้แก่ ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป  และการสัมภาษณ์ผู้บริหาร จ านวน 5 คน ผลการศึกษา 
พบว่า 1) สภาพการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศภายใต้การบริหารแนวใหม่ ด้านที่มี
สภาพความเป็นจริงในการปฏิบัติมากที่สุดคือ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 81.11 รองลงมาคือ ด้านการ
พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ร้อยละ 80.19  ด้านปัญหาอุปสรรคในการปรับเปล่ียนระบบบริหารงาน ร้อยละ 78.07 
และด้านการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 76.37 ตามล าดับ 2) แนวทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย ได้แก่ การจัดท าแผนพัฒนาการมีส่วนร่วม 
สร้างวิสัยทัศน์ความเป็นผู้น าแก่บุคลากรปรับรูปแบบการบริหารงานสู่การบริหารแนวราบเพิ่มมากขึ้น พัฒนาการ
ส่ือสารสองภาษา โครงการเสริมสร้างพลังอ านาจในตนเองของบุคลากรให้สามารถน าเอาศักยภาพมาใช้ในการ
ด าเนินงานและพัฒนากระบวนการท างานให้เป็นระบบ 
 
ค าส าคัญ:  การพัฒนาบุคลากร   องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น   การบริหารสู่ความเป็นเลิศ 
 

Abstract 
 This research had the objective to develop guidelines for personnel development toward performance 
excellence in a local administration organization by conducting a case study of the Loei Provincial Administration 
Organization (PAO). Date were collected by questionnaire filled out by 135 government civil servants working for 
the PAO. Respondents came from administrative, technical, and general sections of the PAO. Data were also 
collected by in-depth interviews with five senior administrators.  This study had the following findings. Development 
of personnel by the PAO is applying new principles of excellence in administration. The strategy includes 
motivation for performance (81%), followed by organizational development for excellence (80%), management 
1 นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น  มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
2 อาจารย์กลุ่มวิจัยการบริหารกิจการทอ้งถิ่น วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น  มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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reform (78%), and development of human resources development mechanisms (76%), and constant need for 
PAO equipment maintenance. Guidelines for personnel development for the PAO include participatory plans for 
development, a shared vision for personnel leadership, a more horizontal management structure, improvement 
of language skills, empowerment training for staff to apply their potential to the work, and developing more 
systematic operations of the PAO. 
 
Keywords: personnel development,  local administration organization,  towards performance excellence 
 
ความเป็นมาของปัญหา 
 ปัจจุบันสภาวการณ์ของโลกได้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ อย่างหลากหลายโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งหลังจาก ปี 2000 และเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่า
การเปล่ียนแปลงต่างๆ นั้นได้ส่งผลกระทบต่อเป้าหมาย
การด าเนินงานขององค์กรทุกประเภทรวมทั้งองค์กร
ภาครัฐด้วย  และด้วยสาเหตุจากการเปล่ียนแปลง
ดังกล่าว ท าให้องค์กรส่วนใหญ่ได้ปรับเปล่ียนวิธีการ
ด าเนินงานของตนไป โดยมุ่งเน้นการพัฒนาให้เป็น
องค์กรสู่ความเป็นเลิศ เพื่อความอยู่รอดปลอดภัยของ
องค์ก ร  โดยอาศัยการปรับตั ว ให้สอดคล้องกั บ
สภาวการณ์ที่เกิดขึ้น 

 การปรับปรุงกฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานบุคคล โดยเฉพาะระบบจ าแนกต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนระบบเดิมที่ใช้งานมาอย่างยาวนานเป็นอีก
ส่ิงที่ภาครัฐพยายามปรับเปล่ียนตามแนวคิดที่จะน า
องค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งระบบเดิมได้สะสมปัญหา
และข้อจ ากัดที่ควรได้รับการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม
หลายประการ ได้แก่  การมีมาตรฐานกลาง เพียง
มาตรฐานเดียว  ท า ให้การบริหารก า ลังคนซึ่ งมี
หลากหลายขาดความยืดหยุ่น ปัญหาจ านวนสายงานที่
จ าแนกไว้จ านวนมาก โดยหลายสายงานมีลักษณะงาน
ที่ใกล้เคียงกัน ท าให้ไม่คล่องตัวในการสรรหาแต่งตั้ง
โยกย้ายและใช้ประโยชน์ ปัญหาความชัดเจนในการ

ก าหนดทางก้าวหน้า ของแต่ละสายงานให้สอดคล้องกับ
ค่างานจริง ปัญหาของมาตรฐานในระหว่างกลุ่ม
ข้าราชการประเภทต่างๆ ที่น าระบบจ าแนกต าแหน่ง
ตามระดับมาตรฐานกลาง 11 ระดับ ไปใช้โดยปรับ
มาตรฐานงานให้ต่างออกไปจึงเป็นเหตุให้ข้าราชการ
บางประเภทมีความก้าวหน้ามากกว่า เมื่อเปรียบเทียบ
กับต าแหน่งที่รับผิดชอบในระดับเดี ยวกัน ปัญหา
ค่าตอบแทนภาครัฐที่ต่ ากว่าการจ้างงานในภาคเอกชนใน
ระดับมาตรฐานงานอย่างเดียวกัน การมีบัญชีอัตรา
เงินเดือนเพียงบัญชีเดียวใช้ส าหรับทุกกลุ่มอาชีพ เป็นต้น 
ประกอบกับการเปล่ียนแปลงแนวคิดทางการบริหาร  
ทิศทางการบริหารทรัพยากรภาครัฐ  การปรับใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ตลอดจนการปฏิรูประบบราชการ 
ที่ ผ่านมา ซึ่ งได้ เปล่ียนแปลงสาระส าคัญของงาน 
กระบวนการ และวิธีการท างานไปมาก การปรับแต่ง
เฉพาะบางส่วนจึงไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
ครอบคลุม และส่งผลกระทบท าให้การบริหารงานบุคคล
ในราชการขาดความคล่องตัวไม่สามารถปรับตัวได้ทัน
กับสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และไม่
สอดคล้องกับแนวทางการกระจายอ านาจในราชการ
รวมถึงส่งผลกระทบต่อข้าราชการพลเรือนโดยตรง        
จึงเป็นเหตุให้ส านักงาน ก.พ. ได้เสนอร่างพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน เพื่อปรับปรุงระบบจ าแนก
ต าแหน่งและค่าตอบแทนให้สนับสนุนการบริหารงานบุคคล
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ภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่ง เน้นสมรรถนะของบุคคลและ
ผลสัมฤทธิ์ ของงาน ซึ่ งสอดคล้องกับ เป้ าหมาย
ความส าเร็จขององค์การ โดยจัดต าแหน่งต่างๆ ให้
เหมาะสมกับลักษณะภารกิจของรัฐ และเพิ่มความ
ค ล่องตั ว ในกา รบริ หา ร  โดยมี วั ตถุ ปร ะสงค์ ใ ห้           
ส่วนราชการน าระบบท่ีปรับปรุงใหม่ไปใช้ปฏิบัติได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งร่างพระราชบัญญัติฉบับดังกล่าวได้มี
การพิจารณาผ่านกระบวนการกฎหมายทางรัฐสภา และ
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชได้
ทรงลงพระปรมาภิไธย มีผลให้กฎหมายฉบับนี้บังคับใช้เป็น
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
แล้วจึงได้จัดท ามาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งตาม
ลักษณะของประเภทต าแหน่งใหม่ (วรรณดี ภู่พันธ์ตระกูล, 
2552) 
 ระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐของประเทศ
ไทยจึงได้มีการเปล่ียนแปลงอย่างมาก จากการตรา
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
โดยเฉพาะอย่ างยิ่ ง ระบบจ าแนกต าแหน่ ง  และ
ค่าตอบแทนที่ยึดหลักสมรรถนะและการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, 2553) ซึ่งการบริหารงาน
แนวใหม่นี้ได้น าระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน
ใหม่ไปปรับใช้ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้น
สม ร รถนะขอ งบุ ค คลและผล สัมฤทธิ์ ข อ ง ง า น              
ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายความส าเร็จขององค์กรเพื่อ
ก้าวไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ โดยจัดต าแหน่งต่างๆ 
ให้เหมาะสมกับลักษณะภารกิจของรัฐและเพิ่มความ
คล่องตัวในการบริหารงานที่ข้าราชการองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้เริ่มใช้ อีกทั้งยังสามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรได้มีก าลังใจในการปฏิบัติงานและ
ขับเคล่ือนองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ   

 ข้อเท็จจริงดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความ
ต้องการศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศ กรณีศึกษาองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดเลย เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนา
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศ
ภายใต้การบริหารแนวใหม่ กรณีศึกษาองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดเลย ซึ่งจะน าไปสู่ความรู้เกี่ยวกับสภาพการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความ
เป็นเลิศ รวมถึงเพื่อเป็นการเสนอแนวทางในการพัฒนา
กลยุทธ์เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเลยต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศภายใต้การ
บริหารแนวใหม่ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวัด
เลย 
 2.  เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดเลย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยนี้เป็นกรณีศึกษา เก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มเป้าหมาย (Key 
informants) จ านวน 135 คนโดยก าหนดคุณลักษณะ
ของกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่มข้าราชการ ซึ่งครอบคลุม
ประ เภทต าแหน่ งต่ า งๆ  ประกอบด้ วย  ประ เภท
อ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป และ
สัมภาษณ์ผู้บริหาร จ านวน  5 คน รวมเป็นจ านวน 140 คน 
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 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ผู้ศึกษาวิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและสรุปเปน็กรอบแนวคิดในการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  แสดงกรอบแนวคิดในการวจิัย 
 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1.  แบบสอบถาม ที่ ผู้วิจัยได้จัดท าขึ้นแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 สอบถามข้อมูลทั่วไป และ
ส่วนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับสภาพความเป็นจริงในการ
บริหารโดยเปรียบเทียบระบบซีและระบบแท่งตามทัศนะ
ของบุคลากรในองค์การบริหาร ส่ วนจั งหวัด เลย          
โดยพัฒนาเครื่องมือจากงานวิจัยของ จิตราวรรณ      
มณีศรีวงศ์กูล (2559) และพระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ 
(ภักดีแสน) (2558)  ซึ่งผู้วิจัยท าการสอบถามบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย จ านวน 135 คน โดย
ให้คะแนนสภาพการปฏิบัติว่าได้มีการปฏิบัติหรือไม่  
ตอนท้ายของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
(Open ended) ด้านแนวทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดเลย  
 2.  แบบประเมินความเป็นไปได้ของประเด็น
กลยุทธ์พัฒนาบุคลากร หลังจากผู้วิจัยประมวลผล
ข้อมูลและน ามาพัฒนาเป็นแนวทางพัฒนากลยุทธ์และ
น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ประเมินความเป็นไป
ได้ของแผนพัฒนาบุคลากร  
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาจะน า
แบบสอบถามไปท าการเก็บข้อมูลด้วยตนเองและ
ตรวจสอบจ านวนความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อ
น าไปด าเนินการวิ เคราะห์ต่อไป ซึ่ ง ข้อมูลที่ ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ข้อมูล
ทุติยภูมิ ซึ่งเป็นวรรณกรรม ได้แก่ ต ารา กฎหมาย 
ระเบียบ คู่มือการปฏิบัติงาน เอกสาร งานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เอกสารเผยแพร่ทางอินเทอร์เน็ต บทความ 
รายงาน และเอกสารเกี่ยวกับการบริหารแนวใหม่ และ
ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่ผู้ศึกษาได้จากการสอบถาม 
และสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายโดยใช้แบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์ที่จัดท าขึ้นประกอบด้วยข้อมูลส่วนตัว
ของผู้ตอบแบบสอบถาม และข้อมูลตามทัศนะของ     
แต่ละคน 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้วิเคราะห์หาค่าทางสถิติ
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 
 1.  ข้อมูลจากแบบสอบถามวิเคราะห์โดยสถิติ
พรรณนา (Descriptive statistic) โดยการแจกแจงความถี่ 
และร้อยละ ส่วนประเด็นจากแบบสอบถามปลายเปิด

สถานภาพบุคลากรภายใต้ระบบบริหารงานแนวใหม่ 
- แนวคิดด้านการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ Henri Fayol 

(ค.ศ.1841-1925 อ้างถึงใน จิตราวรรณ มณีศรีวงศ์กูล, 2559)  
- แนวคิดด้านแรงจูงใจในการท างาน (ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2557) 
- แนวคิดด้านการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย, 2554) และ (จิตราวรรณ มณีศรีวงศ์กูล, 
2559) 

 
 
 
 
 

1. สภาพของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศ
ภายใต้การบริหารแนวใหม่ กรณีศึกษา
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย 

2. แนวทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย 
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วิเคราะห์เชิงเนื้อหา เพื่อประกอบกับข้อมูลความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์
จุดอ่อนจุดแข็งของสภาพการด าเนินงาน 
 2.  น าผลการวิเคราะห์มาพัฒนาเป็นร่างแผน
กลยุทธ์ตามกรอบการพัฒนาบุคลากรในองคก์รปกครอง
ส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศ 
 3.  น ากรอบแนวทางการพัฒนาแผนกลยุทธ์
เสนอผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน เพื่อพิจารณา 
 4.  สรุปประมวลผลและปรับแผนกลยุทธ์ตาม
ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญเพื่อสรุปน าเสนอตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 
ผลการวิจัย 
 1. สภาพการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศภายใต้การบริหาร
แนว ใหม่  เ มื่ อพิ จ า รณาข้ อมู ลทั่ ว ไปของ ผู้ ตอบ
แบบสอบถาม พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักส่วนใหญ่เป็น   
เพศหญิง ร้อยละ 68.88 และเป็นเพศชาย ร้อยละ 31.11  
ซึ่งผู้ให้ข้อมูลหลักดังกล่าวทั้งเพศหญิงและเพศชายเป็น
ข้าราชการสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเลย ที่ปฏิบัติ
หน้าที่ตามส่วนราชการต่างๆ ซึ่งพบว่าข้าราชการ     
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย เมื่อพิจารณา
ด้านช่วงอายุ  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
หลากหลายของช่วง จากการส ารวจ พบว่า ส่วนใหญ่   
มีช่วงอายุ 36-40 ปี ร้อยละ 29.62 ช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป 
ร้อยละ 23.70 ช่วงอายุ 41-45 ปี ร้อยละ 20 ช่วงอายุ 
46-50 ปี ร้อยละ 14.81 และช่วงอายุ 30-35 ปี ร้อยละ 
11.85 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาข้อมูลด้านระดับการศึกษา 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 56.29 รองลงมาคือ สูงกว่า
ปริญญาตรี ร้อยละ 38.51 และต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 
5.18  ซึ่งตามคุณวุฒิของข้าราชการ ในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นก าหนดให้มีคุณวุฒิระดับปริญญาตรีเป็นส่วน
ใหญ ่และสามารถเพิ่มพูนความรู้ได้ในระดับการศึกษาที่
สูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
 เมื่ อพิ จ ารณาข้ อมูลทั่ ว ไปด้ านประ เภท
ต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการร้อยละ 55.55 รองลงมาคือ ประเภท
ทั่วไป ร้อยละ 24.44 และประเภทอ านวยการ ร้อยละ 
20.00 ตามล าดับ ซึ่งจากผลการสอบถามจะเห็นได้ว่า 
ข้าราชการสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลยส่วนใหญ่
อยู่ในประเภทต าแหน่งวิชาการ ซึ่งเป็นต าแหน่งส าคัญ
ในการขับเคลื่อนการบริหารงานขององค์กร  
 ในด้านระยะเวลาการท างานเมื่อพิจารณาข้อมูล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ท างาน 11 – 15 ปี ร้อยละ 45.92  รองลงมาคือ ระยะเวลา
การท างาน 15 ปีขึ้นไป ร้อยละ 40.00  ระยะเวลาการ
ท างาน 5 – 10 ปี ร้อยละ 12.59 และระยะเวลาการท างาน
น้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 1.48 ตามล าดับ ซึ่งจากผลการ
สอบถามจะเห็นได้ว่าข้าราชการสังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดเลย ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมาเป็นระยะเวลานานพอสมควรเมื่อเทียบกับ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี ซึ่ง 
มีเพียงร้อยละ 1.48 
 เมื่อพิจารณาถึงสภาพการพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศภายใต้การ
บริหารแนวใหม่โดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน พบว่า ด้านที่มี
สภาพความเป็นจริงในการปฏิบัติมากที่สุดคือ ด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 81.11 ซึ่งอาจเป็นผล
สืบเนื่องมาจากการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนให้สนับสนุนการบริหารงานบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ จึงส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ   
ร้อยละ 80.19 ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการประกาศใช้
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พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน ที่ปรับปรุง
โดยจัดต าแหน่งต่างๆ ให้เหมาะสมกับลักษณะภารกิจ
ของรัฐและเพิ่มความคล่องตัวในการบริหาร โดยมี
วัตถุประสงค์ให้ส่วนราชการน าระบบที่ปรับปรุงใหม่ไป
ใช้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนด้านปัญหา
อุปสรรคในการปรับเปล่ียนระบบบริหารงาน ร้อยละ 
78.07 เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า ปัญหาอุปสรรคในการ
ปรับเปล่ียนระบบบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดเลยมีปัญหาค่อนข้างน้อยซึ่งแสดงให้เห็นว่า
บุคลากรส่วนใหญ่เชื่อมั่นในระบบการท างานว่าจะ
สามารถน าพาสู่ความก้าวหน้าในวิชาชีพได้  อีกทั้งยังมี

ระบบและกลไกในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้มีความสามารถ
เข้าสู่ระบบราชการตลอดจนการได้รับค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมตามลักษณะงานและด้านการพัฒนากลยุทธ์เพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 76.37 ตามล าดับ ซึ่ง
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเลยจ าเป็น อย่างยิ่งที่จะต้อง
พัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์การเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพการท างานให้บุคลากร มีความพร้อมและมี
ประสบการณ์การท างาน มีความเสียสละความ
รับผิดชอบสามารถแก้ไขโดยใช้หลักการใช้เหตุผลซึ่งจะ
น าไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศภายใต ้การบริหารแนวใหม่
ต่อไป  รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 แสดงสภาพการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศภายใต้การบริหารแนวใหม่ 
ด้านท่ี ประเด็น จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

1. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 110 81.11 

2. ด้านปัญหาอุปสรรคในการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงาน 105 78.07 
3. ด้านการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 103 76.37 
4. ด้านการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 108 80.19 
    

 2.  แนวทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดเลย จากการวิเคราะห์สภาพการพัฒนาบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย พบว่า ยังขาดการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน การเปิดโอกาสให้บุคลากร 
ได้แสดงความเป็นผู้น าในการท างาน การใช้ภาษาอังกฤษ
ของบุคลากร งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรยังไม่
เพียงพอ และการปรับปรุงอุปกรณ์ส านักงานอยู่อย่าง
สม่ าเสมอ ดังนั้นควรมีการจัดท าแผนพัฒนาการมีส่วนร่วม
สร้างวิสัยทัศน์ความเป็นผู้น าแก่บุคลากร ปรับรูปแบบ
การบริหารงานสู่การบริหารแนวราบเพิ่มมากขึ้น 
พัฒนาการส่ือสารสองภาษาโครงการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในตนเองของบุคลากรให้สามารถน าเอาศักยภาพมา

ใช้ในการด าเนินงานและพัฒนากระบวนการท างานให้เป็น
ระบบ 
 ดังนั้นประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
จึงควรประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ดังต่อไปนี้ 
 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 1 การจัดท าแผนพัฒนา
การมีส่วนร่วมของบุคลากรเพื่อสร้างความรับผิดชอบใน
การก าหนดแผนงานและแนวทางปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสังกัด  
 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 2 สร้างวิสัยทัศน์ความเป็น
ผู้น าแก่บุคลากรให้มีโอกาสได้น าเสนอความคิดและ
ปฏิบัติงาน และใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในงานที่
ปฏิบัติอย่างเต็มความสามารถ  
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 ประเด็นกลยุทธ์ที ่ 3 ปรับรูปแบบการบริหารงาน 
สู่การบริหารแนวราบเพิ่มมากขึ้นเพื่อเพิ่มความยืดหยุ่น
ในการบริหารงานลดขั้นตอนหรือการบังคับบัญชาที่
ซับซ้อนและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงบทบาท
ความเป็นผู้น าในการท างานและควรลดการยึดติดกับ
ระบบอาวุโสโดยค านึงถึงผลจากการปฏิบัติงานอย่าง
แท้จริง 
 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนาการส่ือสารสอง
ภาษา โดยส่งเสริมให้บุคลากรสามารถส่ือสารสองภาษา
ได้โดยเฉพาะภาษาอังกฤษเพื่อการให้บริการท่ีเป็นสากล 
 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 5 โครงการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในตนเองของบุคลากรให้สามารถน าเอา
ศักยภาพมาใช้ในการด าเนินงาน 
 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 6 พัฒน า ก ร ะบ ว นก า ร
ท างานให้เป็นระบบลดขั้นตอน/กระบวนการท างานที่มี
ความยุ่งยากซับซ้อนในการท างานและมีการพัฒนา
ระบบงานภายในองค์กรให้มีวัสดุอุปกรณ์และระบบ
สารสนเทศที่ทันสมัยเพื่อการบริการประชาชนอย่างมี
ประสิทธิภาพและเอื้อต่อการท างานให้บริการมากขึ้น 
 
อภิปรายผล 
 1. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากผล
การศึกษา พบว่า ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
สภาพความเป็นจริงอยู่ในอันดับแรกจากทั้ง 4 ด้าน ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดเลยได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นเลิศ 
โดยเฉพาะการสร้างความภาคภูมิใจในอาชีพให้แก่
บุคลากรและส่งเสริมให้บุคลากรท างานอย่างมีอิสระ ใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่โดยมี
หลักเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม
รวมถึงการให้ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ  
การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรนั้นถือเป็นการสร้าง

ก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพราะถ้าหากผู้ปฏิบัติงานมี
แรงจูงใจที่ดีในการท างานแล้ว ยอ่มเกิดผลดีต่องานและ
องค์กรตามมาซึง่สอดคล้องกับธัญญา ผลอนันต์ (2546) 
ที่ได้กล่าวถึงการช่วยให้พนักงานในองค์กรได้ค้นพบ
ศักยภาพของตนเองและพัฒนาตนเองให้มีความสามารถ
เชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความ
ผาสุกและความพึงพอใจในงานเกิดความก้าวหน้า ซึ่ง
ส่งผลให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 2.  ด้านการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศการ
ที่จะพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรรู้จัก เสียสละเวลาเพื่อ
ประโยชน์ของส่วนรวม นั่นหมายถึงการอุทิศเวลา
ส าหรับบริการประชาชน และองค์กรต้องมีระบบเสริม
หนุนให้บุคลากรดูแลหรือให้บริการประชาชนที่เข้ามา
ติดต่องานได้อย่างทั่วถึง รวมถงึการจัดอบรมให้บุคลากร
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องมีความรู้ความช านาญและ
เข้าใจกระบวนการท างาน ซึ่งนอกจากประเด็นดังกล่าว
ที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว การพัฒนาปรับปรุงอุปกรณ์
ส านักงานให้มีความทันสมัยและใช้เทคโนโลยีในการ
เพิ่มศักยภาพการท างานก็เป็นส่ิงที่ส าคัญ เนื่องจากใน
ยุคปัจจุบันจ าเป็นต้องมีการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศ
เข้ามาใช้ ในการบริหารจัดการรวมถึงการบริการ
ประชาชน เพื่อความสะดวก รวดเร็ว และสอดคล้องกับ
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 ที่รัฐบาลได้มอบนโยบายให้เกิดขึ้น
ในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวิไลรัตน์ ขาวมรดก 
(2555) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาและเพิ่มคุณภาพ
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหอมศีล อ าเภอ
บางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งผลการศึกษา พบว่า  
การพัฒนาและเพิ่มคุณภาพบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลหอมศีล จะต้องจัดหาเครื่องมือ
อุปกรณ์ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพใน
การให้บริการประชาชนและด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
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ต้องจัดเตรียมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันสมัย
พร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
 3.  ด้านปัญหาอุปสรรคในการปรับเปล่ียนระบบ
บริหารงานในการปรับเปล่ียนระบบงานจากระบบเดิมสู่
การบริหารงานแนวใหม่นั้น แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
มั่นคงในวิชาชีพเพิ่มขึ้นซึ่งจะต้องเปล่ียนแปลงจาก
ระบบเดิม  มี วิ ธี บริหารงานที่ ท า ให้ เกิ ดการจ่ าย
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามลักษณะงานและมีการ
พิจารณาความดีความชอบจากความสามารถโดยไม่ได้
ยึดติดกับระบบอาวุโส  ซึ่งจากการศึกษา พบว่า การ
ปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติ 
ว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและ
ภายใน (External and internal) มากน้อยเพียงใด ซึ่ง
ถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การ
ปฏิบัติงานก็ย่อมมีประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกัน 
(Zaleanick, 1958 อ้างถึงใน กัญณัฏฐ์ สุนันตา, 2557) 
ทั้งนี้ในส่วนของปัจจัยภายในและภายนอกดังกล่าว     
ภูวนัย เกษบุญชู (2550) ได้กล่าวถึงเรื่องดังกล่าวว่า 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานมัก
ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายสาเหตุ ทั้งผลกระทบทางตรงและ
ทางอ้อม ซึ่งปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมใน
สถานที่ท างานที่จะส่งผลต่อความปลอดภัย และความ
พึงพอใจในการท างาน ส าหรับปัจจัยภายใน ได้แก่  การ
ได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์มาท างาน
ตรงตามต าแหน่งงาน การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ท างานเพื่อให้เกิดแนวความคิด หรือสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ     
มีการสร้างขวัญและแรงจูงใจ  ด้วยการให้สวัสดิการหรือ
รางวัลตอบแทน เพื่อให้ผลของงานเกิดประสิทธิภาพ
อย่างสูงสุดตามเป้าหมายที่วางไว้   

 4. ด้ า นก า รพัฒนาก ลยุ ท ธ์ เ พื่ อ พัฒน า
ทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนากลยุทธ์ เพื่ อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารต้องมีการขับเคล่ือนองค์กร
ตามกลยุทธ์  ตามแผนงานนโยบายที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งจะ
ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยมีการก าหนด
เป้าหมาย ก าหนดวิสัยทัศน์ ก าหนดกรอบของกิจกรรม
เพื่อก าหนดจุดอ่อนเสริมสร้างให้บุคลากรจิตสาธารณะ
สามารถเอาศักยภาพของตัวเองมาใช้ได้เพื่อก าหนด
โอกาสในการด าเนินงานตามแผนงานมีการส ารวจความ
ต้องการ ความคิดเห็นในการพัฒนาบุคลากรโดยใช้
กระบวนการของ “PDCA” เพื่อก าหนดปัญหาอุปสรรค
ให้บุคลากรมี ส่วนร่วมในการประชุมสัมมนา การ
วางแผนการอบรมรวมถึงมีการจัดการความรู้  และน า
ความรู้และประสบการณ์มาแลกเปล่ียน บูรณาการใน
การท าแผนกลยุทธ์และก าหนดจุดแข็ง ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจั ยของศิ ริ พร  สกุล เจริญพร  ( 2553 )  ที่ ไ ด้
ท าการศึกษาวิจัยกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครปฐม พบว่า รูปแบบกล
ยุทธ์การพัฒนาบุคลากร คือ ส่ง เสริมและพัฒนา
บุคลากรด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีและประสิทธิภาพ
ในการท างาน  โดยจัดท าโครงการสัมมนาเพื่อพัฒนา
ศักยภาพด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อการปฏิบัติ
ส าหรับผู้บริหารและบุคลากร ด าเนินการจัดการความรู้
เพื่อให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
สามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงาน  
 
สรุปผลการวิจัย 
 สภาพการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศภายใต้การบริหารแนวใหม่ 
และแนวทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่เหมาะสม ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเลย
ซึ่ งสภาพการพัฒนาบุคลากรในองค์กรปกครอง       
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ส่วนท้องถิ่นสู่ความเป็นเลิศภายใต้การบริหารแนวใหม่
ด้านที่มีสภาพความเป็นจริงในการปฏิบัติมากที่สุดคือ 
ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 81.11 รองลงมา
คือ ด้านการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ร้อยละ 80.19 
ด้านปัญหาอุปสรรคในการปรับเปล่ียนระบบบริหารงาน 
ร้อยละ 78.07 และด้านการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 76.37 ตามล าดับ 
 แนวทางการพัฒนากลยุทธ์เพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่เหมาะสมขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเลยควร
ด าเนินการใน 6 ประเด็น ได้แก่ 1) การจัดท าแผนพัฒนา
การมีส่วนร่วม 2) การสร้างวิสัยทัศน์ความเป็นผู้น าแก่
บุคลากร 3) การปรับรูปแบบการบริหารงานสู่การบริหาร
แนวราบเพิ่มมากขึ้น 4) การพัฒนาการส่ือสารสองภาษา  
5) การเสริมสร้างพลังอ านาจในตนเองของบุคลากรให้
สามารถน าเอาศักยภาพมาใช้ในการด าเนินงาน และ       
6) พัฒนากระบวนการท างานให้เป็นระบบ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. จากการศึกษาพบว่า การกระจายอ านาจ
ในการบริหารงานมีส่วนช่วยน าองค์กรสู่ความเป็นเลิศ   
ซึ่งการบริหารงานภายในหน่วยงานจึงควรมีการกระจาย
อ านาจและความรับผิดชอบเพื่อให้บุคลากรร่วมกัน
รับผิดชอบในภารกิจ เช่น การมอบอ านาจในการตัดสินใจ
ที่ เหมาะสมของหัวหน้างาน หรือหัวหน้าทีม  การ
มอบหมายงานและความรับผิดชอบให้แต่ละบุคลากร
รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่องานและองค์กร 
 2. จากการศึกษาพบว่า การน าองค์กรสู่ความ
เป็นเลิศนั้นบุคลากรจะต้องมีขวัญและก าลังใจที่ดี      
ซึ่งองค์กรควรมีแผนงานที่ชัดเจนในการส่งเสริมและ    
จูงใจบุคลากรในลักษณะต่างๆ ได้แก่ การพิจารณา
รางวัลหรือค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น 

เช่น การให้ได้รับเลื่อนขั้น หรือต าแหน่งที่สูงขึ้นเพื่อสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่บุคลากร โดยพิจารณาตาม
ความสามารถมากกว่าการสลับสับเปล่ียนหมุนเวียนกัน 
เพราะจะท าให้บุคลากรขาดความกระตือรือร้นไม่มุ่งมั่น
พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ 
 3. จากการศึกษาพบว่า การจะน าองค์กรไปสู่
ความเป็นเลิศภายใต้การบริหารงานแนวใหม่นั้นจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีการจัดการความรู้  และส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์กรให้มีการจัดการความรู้  เนื่องจาก
ความรู้ในแต่ละด้านมีการพัฒนาไปตามเทคโนโลยีและ
วิทยาการสมัยใหม่ซึ่งจ าเป็นต้องจัดการความรู้ให้มี
ความทันสมัย และให้เกิดเป็นบรรยากาศแห่งการเรียนรู้
ในองค์กรอย่างแท้จริง 
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