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บทคดัย่อ 

 องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงิห์บุร ีอ าเภอเมอืงสงิห์บุร ีจงัหวดัสงิห์บุร ี
ประสบปัญหาอตัราการเขา้รบัการพฒันาของบุคลากรต ่ากว่าเป้าหมาย ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการบรกิารและความกา้วหน้าเชงิองคก์ร การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาระดบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 2) ศึกษาระดบัการพฒันา
บุคลากร และ 3) ศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากร โดยใช้การวจิยัเชงิ
ปรมิาณแบบส ารวจ จากกลุ่มตวัอยา่ง 148 คน โดยใชเ้ครือ่งมอืเป็นแบบสอบถาม  
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และสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนและการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอก ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้น
กระบวนการบรหิารงานบุคคล และด้านโครงสร้างองค์กร ปัจจยัภายนอก ได้แก่ 
ดา้นเทคโนโลย ีดา้นเศรษฐกจิ ดา้นการแขง่ขนั และดา้นสงัคม 2) ระดบัการพฒันา
บุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันาตนเอง 
และด้านการศกึษา 3) ปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากร ปัจจยัภายใน ได้แก่ 
ดา้นกระบวนการบรหิารงานบุคคล ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรมากทีสุ่ด รองลงมา
คอืดา้นนโยบายและดา้นวฒันธรรมองคก์ร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั .05 
(R² = 0.550) ด้านโครงสร้างองค์กรไม่มนีัยส าคญัทางสถิติ และปัจจยัภายนอก 
ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกจิ ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรมากทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นสงัคม 
ดา้นเทคโนโลย ีและดา้นการแข่งขนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (R² = 
0.524) ทัง้นี้ องคก์รควรเน้นพฒันาระบบบรหิารงานบุคคลและเสรมิความพรอ้มต่อ
ปัจจยัเศรษฐกจิภายนอกเพือ่ยกระดบัการพฒันาบุคลากรอยา่งยัง่ยนื 
 
ค าส าคญั: การพฒันาบุคลากร; ปัจจยัภายใน; ปัจจยัภายนอก; องค์การบรหิาร

ส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

                                                                                             

Abstract 

 Sing Buri Provincial Administrative Organization, Mueang Sing Buri 

District, Sing Buri Province, faces a lower-than-target staff development 

participation rate, affecting service efficiency and organizational progress. 

This study aimed to 1) examine internal and external factors, 2) assess staff 
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development levels, and 3) identify factors influencing staff development. A 

quantitative survey was conducted with 148 respondents using a structured 

questionnaire. Data were analyzed using percentage, mean, standard 

deviation, and multiple regression analysis. The results indicated that 1) 

overall internal and external factors were at a high level, including internal 

factors such as policy, organizational culture, personnel management 

processes, and organizational structure, and external factors such as 

technology, economy, competition, and society; 2) overall staff development 

was at a high level, including training, self-development, and education; and 

3) factors affecting staff development were identified. Among internal factors, 

personnel management processes had the strongest influence, followed by 

policy and organizational culture (p < .05, R² = 0.550), while organizational 

structure was not significant. Among external factors, economic factors had 

the strongest influence, followed by social, technological, and competitive 

factors (p < .05, R² = 0.524). The organization should focus on enhancing 

personnel management systems and strengthening readiness for external 

economic factors to sustainably promote staff development. 
 

Keywords: Personnel Development; Internal Factors; External Factors; 

Sing Buri Provincial Administrative Organization 
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บทน า 

 รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 และพระราชกฤษฎกีาว่า

ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ีพ.ศ. 2546 เน้นการกระจาย

อ านาจและการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ที่

ตอ้งเสรมิสรา้งทกัษะและศกัยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง แต่ในบรบิทของการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง และเทคโนโลย ีองค์กร

ปกครองสว่นทอ้งถิน่จ านวนมากยงัประสบขอ้จ ากดัในการพฒันาก าลงัคนใหท้นัต่อ

ความทา้ทายดงักล่าว ซึ่งสะทอ้นช่องว่างระหว่างหลกัการตามกฎหมายกบัสภาพ

การพัฒนาในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะในพื้นที่ต่างจังหวัดที่มีทรัพยากรจ ากัด

มากกวา่หน่วยงานส่วนกลาง 

 องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ีเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ขนาด

ใหญ่ มีหน้าที่จัดบริการสาธารณะทัง้จังหวัด  มีบุคลากร 237 คน ได้จัดท า

แผนพฒันาบุคลากร 3 ปี (พ.ศ. 2564–2566) เพือ่เสรมิสรา้งศกัยภาพบุคลากรผ่าน

กิจกรรมพฒันาในรูปแบบต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม จากรายงานผลการบรหิารและ

พฒันาทรพัยากรบุคคล (พ.ศ. 2564–2566) พบว่ามีบุคลากรเข้ารบัการพฒันา

เพยีง 20–25 คนต่อปี ซึง่ต ่ากว่าเป้าหมายรอ้ยละ 80 อย่างมนีัยส าคญั อนัส่งผลให้

การพฒันาไม่ครอบคลุมบุคลากรทัง้องค์กร เกิดความเหลื่อมล ้าด้านทกัษะ ขาด

ความต่อเนื่องการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ และอาจกระทบต่อประสทิธภิาพใน

การใหบ้รกิารสาธารณะแก่ประชาชน 

 แมง้านวจิยัเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรภาครฐัมจี านวนมาก แต่ส่วนใหญ่

เน้นศกึษาในหน่วยงานส่วนกลาง ส่วนภมูภิาค หรอืบรบิทเมอืงใหญ่   ขณะที ่
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งานวจิยัที่วเิคราะห์การพฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในระดบั

จงัหวดั โดยเฉพาะองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัในพืน้ทีต่่างจงัหวดั ยงัมจี ากดั ส่งผล

ใหข้าดขอ้มูลเชงิประจกัษ์เกีย่วกบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกที่ส่งผลต่อการ

พฒันาบุคลากรในบรบิทจรงิของจงัหวดัสงิหบ์ุรี ซึง่มลีกัษณะเฉพาะดา้นทรพัยากร 

โครงสรา้งงาน และความคาดหวงัของประชาชน งานวจิยันี้จะสามารถตอบค าถาม

ไดว้่าปัจจยัและรูปแบบใดเป็นตวัก าหนดความส าเรจ็ของการพฒันาบุคลากร ทัง้ยงั

เสนอแนวทางเชงินโยบายทีเ่หมาะสมในการยกระดบัศกัยภาพบุคลากรของทอ้งถิน่ 

และคาดว่าจะช่วยเตมิเตม็ช่องว่างทางวชิาการดา้นการพฒันาบุคลากรในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นได้  โดยมีข้อมูลเชิงประจักษ์ส าหรบัองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงิห์บุรแีละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่อื่นในการวางแผนพฒันาบุคลากร

อยา่งยัง่ยนืต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกที่เกี่ยวขอ้งกบัการ

พฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดั

สงิหบ์ุร ี 

 2. เพื่อศกึษาระดบัการพฒันาบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดั

สงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี 

 3. เพือ่ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วน

จงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี
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ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 

 แนดเลอร์ (Nadler, 1980, pp. 20–21) มีแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา

บุคลากร (Human Resource Development: HRD) ว่าเป็นกระบวนการที่มุ่งให้

บุคลากรไดร้บัประสบการณ์และเรยีนรูใ้นช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อปรบัปรุงความรู ้

ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และเพื่อ

ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร โดยการพัฒนาบุคลากรถือเป็น

องคป์ระกอบส าคญัของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ช่วยใหอ้งคก์รและบุคลากร

สามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม แนดเลอร์ได้แบ่ง

กิจกรรมการพฒันาบุคลากรออกเป็น 3 ประเภทหลัก ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 

มุง่เน้นการเรยีนรูเ้พือ่เพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในปัจจุบนั โดยชว่ยยกระดบั

ความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากรให้สามารถท างานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพทนัท ีและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในต าแหน่งที่รบัผดิชอบอยู่  2) 

การศกึษามุ่งพฒันาความรู ้ทกัษะ และทศันคตสิ าหรบังานในอนาคต เพื่อเตรยีม

ความพรอ้มส าหรบัการเลื่อนต าแหน่ง การโยกยา้ย หรอืการเปลีย่นหน้าทีก่ารงาน

ในอนาคต การศึกษาเป็นการพฒันาเชิงป้องกัน ที่ช่วยให้บุคลากรมีศกัยภาพ

รองรบัการเปลี่ยนแปลงขององค์กรได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 3) การพฒันาตนเอง 

ไม่ได้มุ่งเน้นเฉพาะงานปัจจุบัน แต่เน้นการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับการ

เปลีย่นแปลงขององคก์รในอนาคต โดยมุง่สรา้งศกัยภาพในการคดิเชงิกลยุทธ ์การ

บริหารการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น า เพื่อให้สามารถท างานสอดคล้องกับ

เทคโนโลยแีละสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็  
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 จากแนวคดิดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสรุปไดว้่าการพฒันาบุคลากรคอืการมุ่งเน้น

ใหบุ้คคลเกดิการเรยีนรู ้เพิม่พนูความรู ้ทกัษะ และทศันคตทิีเ่หมาะสม เพื่อใหส้ามารถ

ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและเตรยีมพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

กระบวนการพฒันาประกอบด้วยกจิกรรมที่หลากหลายและต่อเนื่อง เพื่อยกระดบั

ศกัยภาพของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ผูว้จิยัจงึไดน้ าแนวคดิของ

แนดเลอร์ มาก าหนดเป็นตัวแปรในการพัฒนาบุคลากร  3 ด้าน ได้แก่ 1) การ

ฝึกอบรม 2) การศกึษา และ 3) การพฒันาตนเอง 
 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากร 

 จากแนวคดิของ มอนดี้ (Mondy, 2008) อธบิายว่า การพฒันาบุคลากรใหม้ี

ประสทิธภิาพต้องอาศยัปัจจยัสนับสนุนทัง้ภายในและภายนอกองค์กร ปัจจยัส าคญั 

ไดแ้ก่ การสนับสนุนจากผูบ้รหิาร ความมุ่งมัน่ของผูเ้ชีย่วชาญ เทคโนโลย ีรปูแบบการ

เรยีนรู้ และโครงสร้างองค์กร ขณะเดยีวกนั ปัจจยัภายนอก เช่น กลยุทธ์ วฒันธรรม

องค์กร เศรษฐกจิ กฎหมาย ความพรอ้มและแรงจูงใจของบุคลากร งบประมาณ และ

ระบบผลตอบแทน มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของการพัฒนา การจัดการพัฒนาที่

สอดคลอ้งกบัปัจจยัเหล่านี้ช่วยเสรมิศกัยภาพบุคลากรและสนับสนุนเป้าหมายองค์กร

อยา่งยัง่ยนื สอดคลอ้งกบันกัวชิาการชาวไทย ชยักฤต ชรารตัน์, และปภสัสร ผลเพิม่ 

(2558, หน้า 119) ไดแ้บ่งปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรเป็นสองกลุ่มชดัเจน 

ได้แก่ ปัจจัยภายใน เช่น โครงสร้างองค์กร กฎระเบียบ กระบวนการบริหาร

ทรพัยากรบุคคล และค่านิยมองค์กร และปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ การเปลี่ยนแปลง

ทางสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง การแขง่ขนั และเทคโนโลยสีารสนเทศ ซึง่ทัง้สองกลุ่ม

มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสทิธภิาพการพฒันา และสุภาวด ีขนุทองจนัทร ์(2559, หน้า 
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112) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรในแต่ละองค์กรมคีวามแตกต่างกนัตามบรบิท 

เนื่องจากได้รบัอิทธิพลจากหลายปัจจยัส าคญั ทัง้ปัจจยัเชงินโยบาย โครงสร้าง

องค์กร งบประมาณ ขนาดองค์กร กฎหมายที่เกี่ยวข้อง สหภาพแรงงาน และ

คุณลกัษณะของผูน้ าองค์กร นโยบายทีช่ดัเจนและสอดคล้องกบัเป้าหมายจะช่วย

ใหก้ารพฒันาเป็นไปอย่างมทีศิทาง ขณะทีโ่ครงสรา้งแบบแบนราบและการจดัสรร

งบประมาณอย่างเหมาะสมช่วยใหก้ระบวนการด าเนินงานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

นอกจากนี้ ขนาดองคก์รและการปฏบิตัติามกฎหมายแรงงานยงัเป็นกลไกส าคญัที่

ก าหนดมาตรฐานการพฒันา อกีทัง้สหภาพแรงงานทีเ่ข้มแขง็และผูน้ าทีม่จีรยิธรรม 

วสิยัทศัน์ และมุ่งเน้นการพฒันาคน จะส่งผลใหบุ้คลากรไดร้บัการส่งเสรมิศกัยภาพ

อยา่งต่อเนื่องและยัง่ยนื 

 ปรติภา รุ่งเรอืงกุล (2561) ได้อธบิายเพิม่เติมว่า การพฒันาบุคคลต้อง

ค านึงถงึสภาพแวดล้อม ซึ่งส่งผลต่อทกัษะและรูปแบบการท างานของบุคลากรใน

อนาคต เน้นความส าคญัของความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยั

ภายนอก โดยระบุว่าเป้าหมายชวีติของพนักงาน วฒันธรรมองค์กร และลกัษณะ

การจา้งงานเป็นปัจจยัภายในทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากร ขณะทีส่ภาพเศรษฐกจิ 

แนวโน้มตลาด การแข่งขนั และการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม เป็นปัจจยัภายนอกที่

ตอ้งค านึงถงึในการออกแบบกจิกรรมพฒันา 

 ณัฐฐศรณัฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) อธิบายว่า การพฒันาบุคลากรที่มี

ประสทิธภิาพต้องอาศยัการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ์ ที่มุ่งเน้นการใช้ทรพัยากร

บุคคลใหเ้กดิคุณค่ามากทีสุ่ด ซึ่งปัจจยัส าคญัแบ่งเป็น ปัจจยัภายใน เช่น กลยุทธ์

องคก์ร การออกแบบองคก์ร กระบวนการจดัการ และเทคโนโลย ีเป็นตวัแปรส าคญั

ในการพัฒนาบุคลากร ส่วนปัจจัยภายนอก ได้แก่ โลกาภิวัตน์ การเปลี่ยน
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เทคโนโลย ีการแข่งขนัระดบัตลาด และการเปลี่ยนแปลงประชากร ซึ่งมผีลต่อการ

ปรบัตวัและวางแผนพฒันาบุคคลให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม สอดคล้องกบั 

วไิลภรณ์ เพ็ชร์กูล (2566, หน้า 17) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรในองค์กรได้รบั

อิทธิพลจากปัจจยัหลายประการ ซึ่งสามารถจ าแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ได้แก่ 

ปัจจยัภายในองคก์ร และปัจจยัภายนอกองคก์ร ดงันี้ ปัจจยัภายในองคก์ร เช่น กล

ยุทธ์ โครงสร้าง วัฒนธรรม และภาวะผู้น า มีผลต่อการก าหนดทิศทางและ

ประสทิธภิาพของการพฒันา ขณะทีปั่จจยัภายนอก เชน่ เทคโนโลย ีเศรษฐกจิ การ

แขง่ขนั และการเปลีย่นแปลงทางสงัคม จะก าหนดกรอบและขอ้จ ากดัทีอ่งคก์รตอ้ง

เผชญิ  

 จากแนวคดิ วรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัจงึไดส้งัเคราะหต์วั

แปรปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรออกเป็นสองกลุ่มหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัภายใน

และปัจจยัภายนอกองค์กร โดยปัจจยัภายใน ประกอบด้วย นโยบาย วฒันธรรม

องค์กร โครงสร้างองค์กร และกระบวนการบริหารงานบุคคล ปัจจัยภายนอก 

ประกอบดว้ย เทคโนโลย ีการแขง่ขนั เศรษฐกจิ และสงัคม 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 การวจิยัเรื่อง การพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

อ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ีผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาวรรณกรรมและงานวจิยัที่

เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากร น ามาสงัเคราะห์ก าหนดเป็นตวั

แปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก และน าแนวคิดการพัฒนา

บุคลากรของ แนดเลอร์ (Nadler, 1980) มาก าหนดเป็นตวัแปรตาม ผู้วจิยัจงึได้

ก าหนดเป็นกรอบในการวจิยั ดงันี้ 
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 ตวัแปรอิสระ          ตวัแปรตาม 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 

 

ปัจจยัภายใน 

1. นโยบาย 

2. วฒันธรรมองคก์ร 

3. โครงสรา้งองคก์ร  

4. กระบวนการ

บรหิารงานบุคคล 

ปัจจยัภายนอก 

1. เทคโนโลย ี

2. การแขง่ขนั 

3. เศรษฐกจิ 

4. สงัคม 

การพฒันาบคุลากร 

1. การฝึกอบรม 

2. การศกึษา 

3. การพฒันาตนเอง 
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วิธีการด าเนินการวิจยั 

 การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณแบบส ารวจ (Survey Research) โดย

ศึกษาการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสิงห์บุรี อ าเภอเมือง

สงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ีมรีายละเอยีด ดงันี้ 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรที่ใชก้ารศกึษาครัง้นี้ คอื บุคลากร

ขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ีจ านวน 

237 คน ประกอบด้วย ขา้ราชการ จ านวน 106 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 1 คน 

และพนักงานจา้ง จ านวน 130 คน และกลุ่มตวัอย่าง ใชว้ธิกีารก าหนดขนาดของ

กลุ่มตวัอย่างโดยใชค้่าความเชื่อมัน่ 95% และค่าความคาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% 

ตามตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ท าการ

เทยีบสดัส่วน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 148 คน ท าการสุม่ตวัอยา่งโดยใชว้ธิกีารสุ่ม

แบบชัน้ภูมิ จากสังกัดของบุคลากร แล้วใช้การสุ่มแบบอย่างง่าย จนได้กลุ่ม

ตวัอยา่งครบจ านวนทัง้สิน้ 148 คน 

 ตวัแปรทีศ่กึษา ประกอบด้วยตวัแปรอิสระ คอื ปัจจยัภายใน ได้แก่ 1) 

นโยบาย 2) วฒันธรรมองค์กร3) โครงสร้างองค์กร 4) กระบวนการบรหิารงาน

บุคคล ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 1) เทคโนโลย ี2) การแข่งขนั3) เศรษฐกจิ 4) สงัคม 

และตวัแปรตาม คอื การพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศกึษา 3) 

การพฒันาตนเอง โดยมกีารวดัระดบัตวัแปรดว้ยแบบสอบถามเป็นแบบประมาณ

คา่ (Rating Scale) เป็นการวดัเพือ่แสดงระดบั 5 ระดบั ของลเิคอร ์(Likert, 1967) 
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  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ใชแ้บบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี้ ตอน

ที ่1 แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไป ประกอบดว้ย 5 ค าถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศกึษาและระยะเวลาการปฏบิตังิานในองค์กร ตอนที ่2 แบบสอบถามตวั

แปรอสิระเกี่ยวกบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ประกอบด้วย 8 ด้าน ๆ ละ 3 

ค าถาม รวม 24 ค าถาม เช่น องค์กรมีการก าหนดนโยบายส าหรบัการพฒันา

บุคลากรไวอ้ย่างชดัเจน, การเปลีย่นแปลงทางดา้นเศรษฐกจิในปัจจุบนัมผีลต่อการ

พฒันาบุคลากรในองค์กร ตอนที่ 3 แบบสอบถามตวัแปรตามเกี่ยวกบัการพฒันา

บุคลากร ประกอบด้วย 3 ด้าน ๆ ละ 3 ค าถาม รวม 9 ค าถาม เช่น องค์กรจดัให้มี

การฝึกอบรมที่สอดคล้องกับภารกิจและต าแหน่งงานของบุคลากร , บุคลากรมี

โอกาสเขา้รว่มโครงการศกึษาดงูานหรอืแลกเปลีย่นความรูก้บัองคก์รอื่น ซึง่ค าถาม

ดดัแปลงจากวรรณกรรมเดมิที่เกี่ยวข้อง และเครื่องมอืวจิยัได้รบัการตรวจสอบ 

ปรบัปรุง แกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท์ีป่รกึษาและผูท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 3 คน 

จนได้แบบสอบถามที่เห็นว่าตรงประเด็นมากที่สุด โดยมคี่าความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหารายขอ้ (IOC) เท่ากบั 0.96 และตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 

โดยผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบจากผูเ้ชีย่วชาญ ไปทดลองใช ้ (Try 

Out) กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 30 คน แล้วน ามาวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชสู้ตรการ

หาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่า

ความเชื่อมัน่ ดงันี้ ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ นโยบาย เท่ากบั 0.931, วฒันธรรมองคก์ร 

เท่ากบั 0.890, โครงสร้างองค์กร เท่ากบั 0.809, กระบวนการบริหารงานบุคคล 

เท่ากบั 0.847 ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ เทคโนโลย ีเท่ากบั 0.890, การแขง่ขนั เท่ากบั  
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0.913, เศรษฐกจิ เท่ากบั 0.958 สงัคม เท่ากบั 0.823 การพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ 

การฝึกอบรม เท่ากับ 0.888, การศึกษา เท่ากับ 0.795 และการพฒันาตนเอง 

เท่ากบั 0.774 

 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลเชงิปรมิาณ โดยการ

แจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 148 คน ด้วยตนเอง ช่วงเวลาการเกบ็

ข้อมูล อยู่ระหว่างเดือนมีนาคม-เมษายน 2568 จากการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้แจก

แบบสอบถามให้แก่ประชากร จ านวนทัง้สิ้น 148 ชุด หรอืคดิเป็นร้อยละ 100 น า

แบบสอบถามมาตรวจให้คะแนน แล้วน าไปด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

โปรแกรมส าเรจ็รปู  

 จรยิธรรมการวจิยั ผู้วิจยัได้ปฏิบตัิตามหลกัจรยิธรรมการวิจยั โดยท า

หนังสอืขออนุญาตเกบ็ขอ้มูลจากหน่วยงาน พรอ้มทัง้ชี้แจงวตัถุประสงค์ ขัน้ตอน

การตอบแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถามทราบอย่างชัดเจน ผู้ตอบ

แบบสอบถามได้ให้ความยนิยอมโดยสมคัรใจและผู้วจิยัได้เก็บรกัษาข้อมูลเป็น

ความลับ ไม่เปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลใด ๆ ทัง้สิ้น ใช้ข้อมูลเพื่อวัตถุประสงค์

ทางการวจิยัเท่านัน้ 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้จิยัได้ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้อง

ของแบบสอบถาม และน าขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด จ านวน 148 ชุด 

มาลงรหสัใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู เพื่อวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ศึกษาระดับปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ระดับการพัฒนาบุคลากร แปล

ความหมายตามแนวทางของ เบสท์ (Best, 1981) และวเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
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การพฒันาบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงิห์บุร ีอ าเภอเมอืงสงิห์บุรี 

จงัหวดัสงิห์บุร ีแสดงผลโดยใช้การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยก่อนท าการ

วเิคราะห ์ผูว้จิยัไดต้รวจสอบภาวะร่วมเสน้ตรงพหุคูณ (Multicollinearity) ระหว่าง

ตวัแปรอสิระ โดยใชค้่าองคป์ระกอบการขยายความแปรปรวน (Variance Inflation 

Factor: VIF) ซึ่งผลการวเิคราะห์พบว่า ค่า VIF ปัจจยัภายใน อยู่ระหว่าง 1.626–

1.852 และปัจจยัภายนอก อยู่ระหว่าง 1.503-1.736 อยู่ต ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐานที่

นิยมใช ้(< 10) แสดงวา่ตวัแปรอสิระไมม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูจนกระทบต่อคุณภาพ

ของสมการถดถอย  

ผลการวิจยั 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง จ านวน 94 คน คดิเป็นร้อยละ 63.50 มอีายุอยู่ในช่วง 41-50 ปี จ านวน 52 

คน คดิเป็นร้อยละ 35.10 มสีถานภาพโสด จ านวน 79 คน คดิเป็นร้อยละ 53.40 

ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 113 คน คดิเป็นรอ้ยละ 76.40 และมรีะยะเวลา

การปฏิบตัิงานในองค์กร อยู่ในช่วง 5-10 ปี จ านวน 47 คน หรอืคดิเป็นร้อยละ 

31.80 

ผลการวเิคราะห์ระดบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันา

บุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

ตารางท่ี 1 แสดงระดบัปัจจยัภายในท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาบุคลากรของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสิงห์บุรี อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จังหวัดสิงห์บุรี 

ภาพรวม  
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ปัจจยัภายใน ภาพรวม X S.D. แปลผล ล าดบั 

1) นโยบาย 4.405 0.529 มาก 1 

2) วฒันธรรมองคก์ร 4.400 0.538 มาก 2 

3) โครงสรา้งองคก์ร 4.351 0.590 มาก 4 

4) กระบวนการบรหิารงานบุคคล 4.373 0.572 มาก 3 

รวม 4.382 0.449 มาก - 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 

 จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

บุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

ภ าพร วม อยู่ ใ น ร ะ ดับม าก  ( X = 4.3 82, S.D. = 0.449) แล ะทั ้ง  4 ด้ า น  

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรยีงล าดบัตามคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ดงันี้ ดา้นนโยบาย 

อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.405, S.D. = 0.529) ด้านวฒันธรรมองค์กร อยู่ในระดบั

มาก ( X = 4.400, S.D. = 0.538) ดา้นกระบวนการบรหิารงานบุคคล อยู่ในระดบั

มาก ( X = 4.373, S.D. = 0.572) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ด คอื ดา้นโครงสรา้ง

องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.351 S.D. = 0.590) 



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่1 (มกราคม – เมษายน 2569) หน้า 208 

 

 

ตารางท่ี 2 แสดงระดบัปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาบุคลากรของ

องค์การบริหารส่วนจังหวดัสิงห์บุรี อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จงัหวดัสิงห์บุรี 

ภาพรวม  

ปัจจยัภายนอก ภาพรวม X S.D. แปลผล ล าดบั 

1) เทคโนโลย ี 4.450 0.564 มาก 1 

2) การแขง่ขนั 4.389 0.526 มาก 3 

3) เศรษฐกจิ 4.403 0.575 มาก 2 

4) สงัคม 4.367 0.578 มาก 4 

รวม 4.402 0.440 มาก - 

 ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

จากตารางที่ 2 พบว่า ระดบัปัจจยัภายนอกที่เกี่ยวขอ้งกบัการพฒันา

บุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.402, S.D. = 0.440) และทัง้ 4 ดา้น อยู่ในระดบั

มากทุกดา้น เรยีงล าดบัตามคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดด้งันี้ ดา้นเทคโนโลย ีอยูใ่น

ระดบัมาก (X = 4.450, S.D. = 0.564) ดา้นเศรษฐกจิ อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.403, 

S.D. = 0.575) ด้านการแข่งขนั อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.389, S.D. = 0.526) และ
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ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ด้านสังคม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.367 S.D. = 

0.578) 

ผลการวเิคราะห์ระดบัการพฒันาบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงิห์บุรี 

อ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

ตารางท่ี 3 แสดงระดบัการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สิงหบ์รีุ อ าเภอเมืองสิงหบ์รีุ จงัหวดัสิงหบ์รีุ ภาพรวม 

การพฒันาบคุลากร 

ภาพรวม 
X S.D. 

แปลผล ล าดบั 

1) การฝึกอบรม 4.430 0.551 มาก 1 

2) การศกึษา 4.364 0.542 มาก 3 

3) การพฒันาตนเอง 4.409 0.602 มาก 2 

รวม 4.401 0.473 มาก - 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

จากตารางที ่3 พบว่า ระดบัการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วน

จงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 

4.401, S.D. = 0.473) และ ทัง้ 3 ด้าน อยู่ในระดบัมากทุกด้าน เรียงล าดบัตาม

ค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดด้งันี้ ดา้นการฝึกอบรม อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.430, 

S.D. = 0.551) ด้านการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก ( X = 4.409, S.D. = 
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0.602) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คอื ด้านการศึกษา อยู่ในระดบัมาก ( X = 

4.364 S.D. = 0.542) 

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององค์การบรหิารส่วน

จงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัภายในท่ีส่งผลต่อการพฒันาบคุลากร

ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสิงห์บุรี อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จงัหวดัสิงห์บุรี 

ด้วยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู แบบ Enter 

ปัจจยัภายในท่ีส่งผล 

ต่อการพฒันาบคุลากร 
 

B Std. 

Error 

Beta t p- 

value 

VIF 

คา่คงที ่ 1.027 0.259 - 3.969 0.000 - 

นโยบาย (X1) 0.207 0.067 0.232 3.071 0.003* 1.852 

วฒันธรรมองคก์ร (X2) 0.129 0.063 0.147 2.042 0.043* 1.684 

โครงสรา้งองคก์ร (X3) 0.105 0.057 0.131 1.846 0.067 1.626 

กระบวนการบรหิารงาน

บุคคล (X4) 

0.329 0.061 0.398 5.422 0.000* 1.754 

R = 0.749, R2 =0.560, Adjusted R2 = 0.548, 

Std. Error of the estimate (SEE) = 0.318, F = 45.568, Sig. = 0.000* 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 
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 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบ Enter เพื่อ

ศกึษาปัจจยัภายในทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดั

สงิห์บุร ีพบว่า ตวัแปรอสิระที่มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย 

(B = 0.207, p = 0.003), ด้านวฒันธรรมองค์กร (B = 0.129, p = 0.043) และด้าน

กระบวนการบรหิารงานบุคคล (B = 0.329, p < 0.001) ส่วนดา้นโครงสรา้งองคก์ร 

(B = 0.105, p = 0.067) ไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 สมการถดถอยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์วม (R) เท่ากบั 0.749 ค่า R² 

เท่ากบั 0.560 และค่า Adjusted R² เท่ากบั 0.548 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของประมาณการ (SEE) เท่ากบั 0.318 และผลการทดสอบสมการโดยรวมด้วย

คา่สถติ ิF มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 (F = 45.568, p < 0.001) 

 เนื่องจากตวัแปรด้านโครงสร้างองค์กรไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิผูว้จิยัได้

วเิคราะหเ์พิม่เตมิโดยใชก้ารถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise เพื่อคดัเลอืกเฉพาะตวั

แปรทีม่นียัส าคญัเขา้สูส่มการ  

 

ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัภายในท่ีส่งผลต่อการพฒันาบคุลากร

ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสิงห์บุรี อ าเภอเมืองสิงห์บุรี จงัหวดัสิงห์บุรี 

ด้วยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู แบบ Stepwise 
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ปัจจยัภายในท่ีส่งผล 

ต่อการพฒันาบคุลากร 

B Std. 

Error 

Beta t p- 

value 

VIF 

คา่คงที ่ 1.117 0.256 - 4.362 0.000 - 

กระบวนการบรหิารงาน

บุคคล (X4) 

0.364 0.058 0.440 6.261 0.000* 1.583 

นโยบาย (X1) 0.230 0.067 0.257 3.439 0.001* 1.790 

วฒันธรรมองคก์ร (X2) 0.154 0.062 0.176 2.480 0.014* 1.605 

R = 0.742, R2 =0.550, Adjusted R2 = 0.541, 

Std. Error of the estimate (SEE) = 0.320, F = 58.640, Sig. = 0.000* 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 จากตารางที ่5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ แบบ Stepwise เพื่อ

ศกึษาปัจจยัภายในทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดั

สิงห์บุรี พบว่า ตัวแปรอิสระที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่  ด้าน

กระบวนการบรหิารงานบุคคล (B = 0.364, p < 0.001) ส่งผลสงูทีสุ่ดต่อการพฒันา

บุคลากร รองลงมาคือ ด้านนโยบาย (B = 0.230, p = 0.001) และด้านวฒันธรรม

องคก์ร (B = 0.154, p = 0.014) 

 สมการถดถอยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์วม (R) เท่ากบั 0.742 ค่า R² 

เท่ากบั 0.550 และค่า Adjusted R² เท่ากบั 0.541 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
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ของประมาณการ (SEE) เท่ากบั 0.320 และผลการทดสอบสมการโดยรวมด้วย

คา่สถติ ิF มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 (F = 58.640, p < 0.001) 

 สามารถถอดแบบจ าลองสมการถดถอยเชงิเสน้ในรปูแบบคะแนนดบิและ

ในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน (Z) ไดด้งันี้ 

 สมการถดถอยเชงิเสน้ในรปูแบบคะแนนดบิ 

 Y = 1.117 + 0.230X1 + 0.154X2 + 0.364X4 

 สมการถดถอยเชงิเสน้ในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = 0.257ZX1 + 0.176ZX2 + 0.440ZX4  

 สญัลกัษณ์แทนในสมการ 

 Y  หมายถงึ  การพฒันาบุคลากร 

 X1 หมายถงึ  ดา้นนโยบาย 

 X2 หมายถงึ  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

 X3 หมายถงึ  ดา้นโครงสรา้งองคก์ร 

 X4 หมายถงึ  กระบวนการบรหิารงานบุคคล 
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ตารางท่ี 6 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกที่ส่งผลต่อการพฒันา

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสิงห์บุรี อ าเภอเมืองสิงห์บุรี 

จงัหวดัสิงหบ์รีุ ด้วยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู แบบ Enter 

ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผล

ต่อการพฒันาบคุลากร 

B Std. 

Error 

Beta t p- 

value 

VIF 

คา่คงที ่ 1.067 0.277 - 3.857 0.000 - 

เทคโนโลย ี(X1) 0.152 0.061 0.181 2.473 0.015* 1.608 

การแขง่ขนั (X2) 0.141 0.064 0.157 2.226 0.028* 1.503 

เศรษฐกจิ (X3) 0.311 0.062 0.378 4.978 0.000* 1.736 

สงัคม (X4) 0.153 0.059 0.188 2.595 0.011* 1.576 

R = 0.724, R2 =0.524, Adjusted R2 = 0.511, 

Std. Error of the estimate (SEE) = 0.330, F = 39.419, Sig. = 0.000* 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบ Enter เพื่อ

ศกึษาปัจจยัภายนอกทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั

สงิหบ์ุร ีพบว่า ตวัแปรอสิระทีม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกจิ 

(B = 0.311, p < 0.001) ส่งผลสงูทีสุ่ดต่อการพฒันาบุคลากร รองลงคอืดา้นสงัคม 

(B = 0.153, p = 0.011), ด้านเทคโนโลยี (B = 0.152, p = 0.015) และด้านการ

แขง่ขนั (B = 0.141, p = 0.028)  
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 สมการถดถอยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์วม (R) เท่ากบั 0.724 ค่า R² 

เท่ากบั 0.524 และค่า Adjusted R² เท่ากบั 0.511 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ของประมาณการ (SEE) เท่ากบั 0.330 และผลการทดสอบสมการโดยรวมด้วย

คา่สถติ ิF มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 (F = 39.419, p < 0.001) 

 สามารถถอดแบบจ าลองสมการถดถอยเชงิเสน้ในรปูแบบคะแนนดบิและ

ในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน (Z) ไดด้งันี้ 

 สมการถดถอยเชงิเสน้ในรปูแบบคะแนนดบิ 

 Y = 1.067 + 0.152X1 + 0.141X2 + 0.311X3 + 0.153X4 

 สมการถดถอยเชงิเสน้ในรปูแบบคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = 0.181Zx1 + 0.157Zx2 + 0.378Zx3 + 0.188Zx4 

 สญัลกัษณ์แทนในสมการ 

 Y  หมายถงึ  การพฒันาบุคลากร 

 X1 หมายถงึ  ดา้นเทคโนโลย ี

 X2 หมายถงึ  ดา้นการแขง่ขนั 

 X3 หมายถงึ  ดา้นเศรษฐกจิ 

 X4 หมายถงึ  ดา้นสงัคม 
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 รปูสรุปแบบจ าลองปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององคก์าร

บรหิารสว่นจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 

 

 

การ

พฒันา

บคุลากร 

ปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก 

กระบวนการ

บรหิารงานบุคคล 

นโยบาย (Beta = 0.257) 

วฒันธรรมองคก์ร 

(Beta = 0.176) 

เศรษฐกจิ (Beta = 0.378) 

สงัคม (Beta = 0.188) 

เทคโนโลย ี(Beta = 0.181) 

 การแขง่ขนั (Beta = 0.157) 
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อภิปรายผล 

การศกึษาระดบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันาบุคลากร

ขององคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

 พบว่า ระดบัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกที่เกี่ยวขอ้งกบัการพฒันา

บุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเฉพาะปัจจยัภายในดา้นนโยบายและปัจจยั

ภายนอกด้านเทคโนโลยีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด แสดงให้เห็นว่าองค์การบรหิารส่วน

จังหวดัสิงห์บุรีมีการบริหารจัดการที่ให้ความส าคัญกับการก าหนดนโยบายที่

ชดัเจน ทนัสมยั และส่งเสรมิการน าเทคโนโลยมีาใช้ในการพฒันาบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานและยกระดบัศกัยภาพของบุคลากร

ในระยะยาว ผลดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชยักฤต ชรารตัน์ และปภสัสร ผล

เพิม่ (2558) ที่ศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของกองร้อยบิน 

กองพลที่ 1 รกัษาพระองค์ พบว่า ปัจจยัภายใน ได้แก่ ด้านนโยบาย โครงสร้าง 

และวฒันธรรมองค์กร เป็นกลไกส าคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพและแรงจูงใจของ

บุคลากร โดยองค์กรที่มีนโยบายชดัเจนและสอดคล้องกับเป้าหมายจะช่วยให้

บุคลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเป็นระบบและมปีระสทิธผิล และยงัสอดคลอ้งกบั

แนวคดิของ มอนดี้ (Mondy, 2008) ที่ระบุว่า ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็น

ปัจจยัส าคญัทีช่ว่ยขบัเคลื่อนการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นยุคใหม่ โดยเทคโนโลยี

ช่วยเพิม่ประสทิธิภาพของการเรยีนรู้ การพฒันาทกัษะ และการจดัการความรู้

ภายในองคก์รอย่างมรีะบบ ส่งผลใหบุ้คลากรสามารถปรบัตวัและพฒันาศกัยภาพ

ไดอ้ยา่งต่อเนื่อง  
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การศกึษาระดบัการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอ าเภอ

เมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

 พบว่า การพฒันาบุคลากรโดยรวมขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการฝึกอบรม มคีา่เฉลีย่สงูสุด รองลงมาคอื

ด้านการพฒันาตนเอง และด้านการศึกษา แสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงิหบ์ุรใีหค้วามส าคญักบัการพฒันาในเชงิปฏบิตั ิโดยมุ่งเน้นการฝึกอบรม

ทีต่อบสนองต่อภารกจิของงานจรงิ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถน าความรูแ้ละทกัษะที่

ได้รบัไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลการศึกษานี้  

สอดคล้องกับแนวคิดของ แนดเลอร์ (Nadler, 1980) ซึ่งอธิบายว่าการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่มุ่งเสรมิสรา้งศกัยภาพของบุคลากรใหส้ามารถ

ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและเกิดประสทิธผิลสูงสุด โดยประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา 3) การพัฒนา เมื่อ

เปรยีบเทยีบกบัผลการศกึษาในครัง้นี้ ลกัษณะของการพฒันาบุคลากรขององคก์าร

บรหิารส่วนจงัหวดัสงิห์บุรมีคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิของแนดเลอรอ์ย่างชดัเจน 

โดยเฉพาะในดา้นของการฝึกอบรม ซึง่เป็นดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด สะทอ้นใหเ้หน็

ว่าองค์กรมุ่งเน้นการพฒันาทกัษะและสมรรถนะของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัการ

ปฏิบัติงาน การจัดอบรมในลักษณะนี้ ช่วยให้บุคลากรสามาร ถปรับปรุ ง

ประสทิธภิาพในการท างาน และสรา้งความพรอ้มต่อการเปลีย่นแปลงในอนาคตได ้

นอกจากนี้ดา้นการพฒันาตนเองและดา้นการศกึษาอยูใ่นระดบัมากเชน่กนั แต่น้อย

กวา่ดา้นการฝึกอบรม อาจมองว่าการฝึกอบรมเป็นพืน้ฐานส าคญัในการสรา้งความ
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เขม้แขง็ใหบุ้คลากร ก่อนขยายผลสู่การเรยีนรูเ้ชงิลกึผ่านการศกึษาและการพฒันา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพือ่ยกระดบัศกัยภาพของบุคลากรในระยะยาว 

การศึกษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงิหบ์ุร ีอ าเภอเมอืงสงิหบ์ุร ีจงัหวดัสงิหบ์ุร ี

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยภายในและปัจจัย

ภายนอกส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิหบ์ุร ีอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยปัจจัยภายในที่ส่งผลสูงสุด คือ  ด้าน

กระบวนการบรหิารงานบุคคล รองลงมาคอื ดา้นนโยบาย และดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

ผลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นบทบาทของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีการ

เชื่อมโยงในทุกขัน้ตอน ตัง้แต่การสรรหา คดัเลอืก การฝึกอบรม การประเมนิผล 

ซึง่หากถูกออกแบบอย่างเป็นระบบและมคีวามสอดคลอ้งกบัเป้าหมายยุทธศาสตร์

ขององคก์ร จะส่งผลใหบุ้คลากรสามารถเสรมิสรา้งทกัษะ สมรรถนะ และศกัยภาพ

ไดอ้ย่างเหมาะสม สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ชยักฤต ชรารตัน์ และปภสัสร ผล

เพิม่ (2558) ทีร่ะบุว่ากระบวนการบรหิารงานบุคคล นโยบาย และค่านิยมองค์กร

เป็นตวัแปรหลกัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพและแรงจงูใจของบุคคลากร อย่างไรกต็าม

แมว้า่งานวจิยัหลายชิน้จะชีว้่าโครงสรา้งองคก์รมบีทบาทส าคญั แต่ผลวจิยัในครัง้นี้

พบว่าโครงสรา้งขององคก์รกลบัไม่ส่งผลอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิซึ่งอาจอธบิาย

ไดจ้ากลกัษณะเฉพาะของหน่วยงานราชการทีม่คีวามคงตวัสงู ทัง้กรอบอตัราก าลงั 

การแบ่งสายงาน และล าดบัขัน้ที่ตายตวั ท าให้โครงสร้างไม่ใช่ปัจจยัที่ก่อให้เกิด

ความแตกต่างด้านการพฒันา อีกทัง้ระบบงานราชการถูกก ากับด้วยระเบียบ 

กฎหมาย ส่งผลใหก้ารพฒันา การประเมนิผล หรอืการเลื่อนต าแหน่งไม่ขึน้อยู่กบั
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โครงสรา้งองคก์รโดยตรง ในส่วนของปัจจยัภายนอก พบว่า ดา้นเศรษฐกจิ ส่งผล

มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านสังคม ด้านเทคโนโลยี และด้านการแข่งขนั ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของปริตภา รุ่งเรืองกุล (2561) ที่ระบุว่าการเติบโตทาง

เศรษฐกิจและสภาพแวดล้อมทางการแข่งขนัมคีวามเกี่ยวเนื่องกบัการยกระดบั

ศกัยภาพบุคลากร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เนื่องจากมผีลโดยตรงต่อ

การจัดสรรงบประมาณ การฝึกอบรม ตลอดจนโอกาสในการพัฒนาเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงของเศรษฐกจิ  

 ผลการวจิยัสะทอ้นว่า ผูบ้รหิารองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงิห์บุรคีวรน า

ขอ้คน้พบไปประยุกต์ใชใ้นการยกระดบัประสทิธภิาพการพฒันาบุคลากรอย่างเป็น

รูปธรรม โดยมุ่งเสริมความเข้มแข็งของกระบวนการบริหารงานบุคคลผ่านการ

พฒันาระบบสมรรถนะ การก าหนดงานอย่างเป็นระบบ การใชผ้ลการประเมนิเพื่อ

การพฒันา และการจดัท าเส้นทางความก้าวหน้าอย่างโปร่งใส รวมทัง้บูรณาการ

นโยบายดา้นการพฒันาใหเ้ป็นยุทธศาสตรห์ลกัขององคก์ร นอกจากนี้ ควรพจิารณา

ขอ้มูลด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลย ีการแข่งขนั และสงัคมในการออกแบบหลกัสูตร

เสรมิทกัษะใหม่ จดัสรรทรพัยากรใหส้อดคล้องกบับรบิททีเ่ปลี่ยนแปลง แมผ้ลวจิยั

พบว่าโครงสร้างองค์กรไม่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ แต่ผู้บริหารสามารถเพิ่ม

ประสทิธภิาพการด าเนินงานไดผ้่านการสรา้งความยดืหยุ่นภายในกรอบโครงสร้าง

ราชการ เช่น การท างานแบบบูรณาการข้ามสายงาน การลดขัน้ตอนด้วย

ระบบสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ และการส่งเสรมินวตักรรมจากบุคลากร อยา่งไรกต็าม 

งานวจิยัฉบบันี้มขีอ้จ ากดัจากการใชก้ลุ่มตวัอย่างเพยีงหนึ่งหน่วยงาน ซึง่จ ากดัการ

สรุปอา้งองิไปยงัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ประเภทอื่น อกีทัง้การใชแ้บบสอบถาม
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เป็นเครื่องมอืหลกัอาจมคีวามคลาดเคลื่อนจากการตอบของผู้ให้ขอ้มูลและความ

แตกต่างในการตคีวามค าถาม 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศกึษาพบว่าทุกด้านของปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก และ

การพฒันาบุคลากรขององค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงิห์บุร ีอยู่ในระดบัมาก ซึ่ง

แสดงถึงการด าเนินงานที่ดีแล้วแต่ยังสามารถพฒันาให้มากขึ้นได้ ผู้วิจัยจึงมี

ขอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

 1. ปรบัปรุงนโยบายใหท้นัสมยั ชดัเจน และสือ่สารอย่างทัว่ถงึในทุกระดบั 

ส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรที่สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน พร้อมปรบัโครงสร้าง

องคก์รเพือ่ลดความซ ้าซอ้นและเพิม่ประสทิธภิาพการสือ่สาร 

 2. สนับสนุนการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัและวางแผนงบประมาณเพื่อพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์อย่างยัง่ยนื โดยค านึงถึงผลกระทบทางเศรษฐกิจและแนวโน้ม

สงัคม ส่งเสรมิความสามารถในการแข่งขนัของบุคลากรผ่านการแลกเปลี่ยนองค์

ความรูก้บัหน่วยงานภายนอกและการพฒันาทกัษะเฉพาะดา้น 

 3. ออกแบบหลกัสตูรฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร

และภารกจิองคก์ร จดัระบบตดิตามผลหลงัการฝึกอบรมเพื่อประเมนิและปรบัปรุง

ต่อเนื่อง สนับสนุนการศกึษาต่อและการพฒันาตนเอง พร้อมสร้างแรงจูงใจผ่าน

ระบบรางวลัและการยกย่อง เพื่อส่งเสรมิการเรยีนรูต้่อเนื่องและการพฒันาไปสู่การ

เป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

 1. ควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัตวัแปรอื่นทีอ่าจส่งผลต่อการพฒันา

บุคลากร เช่น ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พรอ้มทัง้

ใช้สถติขิ ัน้สูงหรอืการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิ

ลกึและครอบคลุมมากยิง่ขึน้ 

 2. ควรขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ประเภทอื่น 

เช่น องค์การบริหารส่วนจงัหวดัในพื้นที่อื่น เทศบาล หรือองค์การบริหารส่วน

ต าบล เพื่อเปรยีบเทียบแนวทางและรูปแบบการพฒันาบุคลากรให้ได้ข้อสรุปที่

สามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวางและมปีระสทิธผิลมากขึน้ 
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