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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความวิชาการนี้มุงนําเสนอ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรทองถ่ินไทย เนื่องจากปจจุบันการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรยังพบปญหาและอุปสรรคท่ีคอยกีดขวางการพัฒนาศักยภาพ อาทิ ทัศนคติของผูบริหาร 
ท่ีมีตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร กระบวนฝกอบรมไมมีประสิทธิภาพและไมตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว  
การไมวิเคราะหจุดแข็งจุดออนของตัวบุคลากรวาตองพัฒนาอยางไร และปญหาท่ีสําคัญอีกประการไดแก  
ตัวบุคลากรเอง เพราะบุคลากรบางกลุมยังไมตระหนักถึงการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงมากนัก เนื่องจาก 
ยังติดอยูกับกรอบแนวคิดรูปแบบเดิม คิดวาการเปลี่ยนแปลงอาจนํามาสูภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึนและไมรับรูวา 
การเปลี่ยนแปลงจะทําใหตนมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึนไดอยางไร ดังนั้น ทองถ่ินจะตองทําใหบุคลากร
เขาใจถึงการพัฒนาและประโยชนของการเปลี่ยนแปลง ยกระดับการเปนบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ท้ังยังชวยให
ทองถ่ินพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศชาติในอนาคต จากสภาพปญหาดังกลาวคณะผูจัดทํามีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาในบริบททองถ่ินไทย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทองถ่ิน ทําให
ทองถ่ินสามารถพัฒนาศักยภาพบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีท้ังความรู ความคิด 
ทักษะ สมรรถนะ ทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน สามารถปรับตัว และรับมือตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนได 
ท้ังยังชวยใหการดําเนินงานของทองถ่ินมีประสิทธิภาพและตอบสนองความตองการของประชาชนอยางแทจริง 
คําสําคัญ (Keywords) : พัฒนาศักยภาพ; บุคลากร; ทองถ่ินไทย 
 
Abstract 
 This academic article presents the aptitude development of Thai personnel at a local 
level. Recently, there have been obstacles and barriers to the human resource development: 
management attitude and inefficient training procedures. Analyses of the personnel’s 
strengths and weaknesses should be used for development identification. Another significant 
issue is the persons’self assessment. Indeed, some people are unlikely for improvements and 
developments because they believe that the improvements would create more workloads, 
rather than promotion and better life quality. Consequently, the organization must educate 
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employees about the awareness of the importance of personnel development. The rising 
number of potential personnel helps the local economy thrive and drive the nation in the 
future a reason for my interest. The research focuses on creating guidelines for developing the 

aptitude of local personnel and building the capacity of human resources. 
Keywords: Aptitude development; Personnel; Local level in Thailand 
 
บทนํา (Introduction) 
 ทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนปจจัยท่ีจําเปนอยางยิ่งตอองคกร องคกรใดมีทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ศักยภาพหรือคุณภาพสูงและสามารถนํามาปฏิบัติใชใหเกิดประโยชนแลว ก็จะทําใหเกิดการพัฒนาและ
ขับเคลื่อนองคกรไปในทิศทางท่ีดีข้ึน แตถาหากองคกรใดขาดทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพสูงอาจทําใหองคกร
เหลานั้นพัฒนาไปไดชาและยากตอการพัฒนาองคกร และอาจทําใหไมสามารถแขงขันกับองคกรภายนอกได  
เนื่องจากการพัฒนาและขับเคลื่อนองคกรข้ึนอยูกับปจจัยของทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ (กรรณิการ สุวรรณศรี, 
2556: 1)  และการพัฒนาบุคลากรยังเปนอีกหนึ่งในปจจัยสําคัญท่ีจะชวยใหองคกร สามารถขับเคลื่อนการพัฒนา
ประเทศไดภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผัน ความกาวหนาอยางกาวกระโดดของ
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) รวมถึง การรับมือกับวิถีชีวิตใหม หลังสถานการณการแพรระบาดของโรค
ติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซ่ึงบริบทดังกลาวทําใหองคกรตองมีการทบทวนหลักการ แนวทาง รูปแบบการ
พัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาท่ีตองเนนใหบุคลากรเรียนรู พัฒนา
ตนเอง และปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึง การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการเรียนรูและ
พัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพ (สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน), 
2564: 1) 
 ปจจุบันเราจะเห็นไดวาภาครัฐ ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากรเปนสําคัญ 
ดังจะเห็นไดจาก แผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป ท่ีวาดวยการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการรัฐ  
โดยมีใจความสําคัญวา ตองการเสริมสรางใหบุคลากรเปนคนเกงและคนดี มีคุณธรรมจริยธรรม มีความสามารถสูง 
มุงม่ัน และการปรับเปลี่ยนแนวคิดใหสามารถปฏิบัติราชการอยางมืออาชีพ ตองสามารถบูรณาการการทํางาน
รวมกับทุกภาคสวนไดอยางเปนรูปธรรม ท้ังยังตองพัฒนาระบบบริหารจัดการและพัฒนา บุคลากรใหสามารถ
ตอบสนองความตองการ เพ่ือใหมีความกาวหนาในอาชีพ และสามารถจูงใจใหคนเกงและคนดีทํางานในภาครัฐ 
(ยุทธศาสตรชาติ 20 ป, 2561: 58) และยังมีกฎหมายท่ีไดกลาวถึงการพัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากร อาทิ 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 หมวด 4 มาตรา 72 กลาวสรุปไดวา ใหสวนราชการ
ดําเนินการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ เพ่ือใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม 
จริยธรรม  และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ ท้ังนี้เปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ.กําหนด 
(พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551, 2551: 27) เปนตน องคกรตางๆ ท่ีกํากับดูแลโดย
ภาครัฐจึงตองนําแนวทางท่ีกลาวมานั้นมาปรับใชใหเขากับองคกรของตน รวมไปถึงองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ดวย 
 องคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนหนวยงานท่ีมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและมีคุณภาพ เพ่ือพัฒนา
องคกรใหไปในทิศทางเดียวกับการพัฒนาประเทศ ดังนั้น คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
สวนทองถ่ิน จึงไดมีการประกาศกําหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นไว โดยเนื้อหาท่ี
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ไวในหมวด 6 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ และเสริมสราง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติราชการและการเลื่อนขั้นเงินเดือน มีใจความวา ใหมีการเพิ่มพูนความรู ทักษะ 
ทัศนคติ ความประพฤติ คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อเปนการเสริมสรางและพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการและปฏิบัติตนของพนักงานสวนทองถิ่น ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลาง
ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นกําหนด (สํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวน
ทองถ่ิน, 2544: 7) และการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมและความเชี่ยวชาญอยางมืออาชีพรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศไทย 20 ป และยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมี
การปฏิรูปและพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินและองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหม เพ่ือให
ไดมาซ่ึงกําลังคนท่ีมีคุณภาพและปริมาณท่ีเพียงพอตอความจําเปนในการพัฒนา พรอมท้ังการเสริมสราง
คุณภาพชีวิตและความสุขในการปฏิบัติราชการแกบุคลากรในทุกระดับอยางท่ัวถึง และท่ีสําคัญคือการพัฒนา
สมรรถนะสากลแกบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือรองรับ
การเติบโตของทองถ่ินและการแขงขันของประเทศ (กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2560: 67) 
 จากท่ีกลาวขางตน จะเห็นไดถึงความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ซ่ึงเปนทรัพยากรท่ี
สําคัญท่ีสุดตอองคกร ดังนั้นบทความ “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรยุคใหมทองถ่ินไทย” คณะผูจัดทําไดแบง
ขอบเขตเนื้อหาในบทความ เพ่ือใหทราบถึง ปญหาในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร การประเมินความตองการพัฒนาศักยภาพบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน กฎหมายหรือ
นโยบายท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทองถ่ิน และทองถ่ินไทยกับการพัฒนาศักยภาพยุคใหม โดย
มีเนื้อหา ดังตอไปนี้ 
 
เนื้อหา (Content) 
 ปญหาในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 เม่ือการพัฒนาศักยภาพเปนสิ่งสําคัญท่ีจะขับเคลื่อนองคกรใหไปขางหนา การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ไมตรงจุดก็อาจจะสงผลเสียตอการพัฒนาองคกรไดเชนกัน สุจิตรา ธนานันท (2553: 185-191) ไดกลาววา ปญหา 
ในการพัฒนาศักยภาพนั้น หมายถึง อุปสรรคหรือปญหาท่ีคอยกีดขวางไมกอใหเกิดการทํากิจกรรมดานการพัฒนา
ศักยภาพ โดยปญหาท่ีพบบอยในการพัฒนาศักยภาพในองคกรตางๆ อาทิเชน การท่ีผูบริหารระดับสูงขององคกร
เหลานั้นไมไดเล็งเห็นหรือใหความสําคัญของการพัฒนาและการฝกอบรม ไมจัดสรรงบประมาณหรือนโยบายท่ี
เก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร อีกท้ังตัวบุคลากรไมไดใหความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองหรือเขารวมการ
ฝกอบรม จึงไมไดเกิดการนําความรูนั้นไปปฏิบัติอยางจริงจัง และปญหาอีกประการ คือ กระบวนการฝกอบรม 
หากไมมีการสํารวจความจําเปนในการพัฒนา อาจทําใหไมทราบถึงปญหา และทําใหแกไขปญหานั้นไดไมตรงจุด 
อีกท้ังการไมวิเคราะหตัวบุคลากรแตละบุคคลวามีจุดแข็งจุดออนอยางไร ทําใหแกไขปญหาดังกลาวไมมี
ประสิทธิภาพเทาท่ีควร นอกจากนั้น ยังพบปญหาดานอ่ืนๆ ท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใน
องคกรดวย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปญหาเก่ียวกับผูบริหาร ทัศนคติของผูบริหารอาจเปนอุปสรรคท่ีสําคัญ เนื่องจากความเห็นหรือ
ทัศนคติของผูบริหารในการพัฒนาศักยภาพบุคคลนั้น เปรียบเสมือนดานแรก ถาผูบริหารไมไดเล็งเห็นถึง
ความสําคัญในการพัฒนา หรือไมมีการสนับสนุนในดานตางๆ การพัฒนาศักยภาพก็อาจไมสามารถเกิดข้ึนได 

2. ปญหาดานวิทยากร โดยสวนใหญวิทยากรมักมีลักษณะเปนผูบรรยาย บอกเลาถึงประสบการณ 
ของตนในการทํางานมากกวา จึงอาจทําใหเกิดการเบื่อหนายและหลีกเลี่ยงท่ีจะเขาฝกอบรม และปญหาท่ีพบบอย 
อาทิ การถายทอดหรือสื่อสารไมตรงตามเปาหมายของการฝกอบรม หรือไมมีจิตวิทยาในการสอนเปนตน 
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ถาเปรียบการฝกอบรมเปนเรือ วิทยากรก็เปรียบเสมือนกัปตันเรือ ผูกําหนดทิศทางวาจะใหการฝกอบรมออกมาใน
รูปแบบไหน ถาถายทอดไมตรงประเด็น อาจทําใหการฝกอบรมไมตรงตามเปาประสงคขององคกร 

3. ปญหาดานตัวผูเขารับการฝกอบรม เนื่องจากพอใจกับพฤติกรรมเดิมๆ ท่ีเคยถือปฏิบัติมา และยังไม
เขาใจวาจะไดรับประโยชนอะไรจากการฝกอบรม อีกท้ังความรูของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน จึงทําใหเกิด
การเรียนรูท่ีไมเทากัน 

4. ปญหาดานเจาหนาท่ีผูดําเนินการฝกอบรม การดําเนินการฝกอบรมจะประสบความสําเร็จ หรือ
ความลมเหลวสวนหนึ่งยอมข้ึนอยูกับเจาหนาท่ีสวนตางๆ ในการดําเนินการฝก โดยเฉพาะปญหาเรื่องงบประมาณ
และอัตรากําลังคนท่ีมีจํากัด จึงอาจทําใหเจาหนาท่ีสวนตางๆ ทํางานจนลนมือ ผลท่ีตามมาอาจจะไมดีเทาท่ีควร 

5. ปญหาดานงบประมาณ เนื่องจากงบประมาณเปนสวนท่ีสําคัญ หากจัดงบประมาณไมเพียงพอและ 
มารบกวนผูเขารับการอบรมใหออกคาใชจาย อาจสงผลกระทบทําใหเกิดการมองการฝกอบรมในดานลบ 
ขาดแรงจงูใจ และอาจไมตองการเขาฝกอบรม 

6. ปญหาดานสถานท่ีการฝกอบรมไมเหมาะสม คับแคบ หรืออุปกรณท่ีใชในการถายทอดมีไมพรอมตอ
การใชงาน อาจทําใหความสนใจของผูเขาอบรมลดลง และไมสามารถดึงดูดผูเขาอบรมไดมากนัก ซ่ึงทําใหตัวผูเขา
อบรมไมประทับใจในการฝกอบรมครั้งนี้ หรืออาจทําใหผูเขาอบรมไดรับสารจากวิทยากรไมตรงกัน 

7. ปญหาดานเทคนิคการฝกอบรมและการใชสื่อผิดประเภท เชน องคกรตองการใหผูอบรมไดมีการ
เพ่ิมพูนทักษะ แตใชวิธีการบรรยายบอกเลาอยางเดียว อาจทําใหไมนําไปสูการเพ่ิมทักษะ เพราะการบรรยายเปน
การถายทอดจากประสบการณเทานั้น เปนตน 

8. ปญหาดานการประเมินผลการฝกอบรม การไมไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในการประเมินผลการ
ฝกอบรม อาจทําใหการฝกอบรมขาดประสิทธิภาพ และไมสามารถนําผลการประเมินไปปรับแกในการฝกอบรม
ครั้งตอไปในอนาคตได 

9. ปญหาการฝกอบรมท่ีไมตรงตามความตองการของผูเขารับการฝกอบรม การไมสํารวจความตองการ 
ใหแนชัดกอนท่ีจะจัดโครงการ บอยครั้งท่ีตองจัดโครงการฝกอบรมตามความตองการหรือเอาใจผูบริหาร อาจทํา
ใหบุคลากรพัฒนาศักยภาพไดไมเทาท่ีควร 
 อยางไรก็ตาม ถึงแมวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งท่ีดี แตในความรูสึกของตัวบุคลากรในองคกรกลับมองวา 
การเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาเปนการทํารายตนเอง จึงทําใหเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลง สาเหตุของการทํา
ใหบุคลากรไมยอมเปลี่ยนแปลงและตอตาน มีดังตอไปนี้ (จิตติมา อัครธิติพงศ, 2556: 421-423) 

1. ความเสี่ยงท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงมีมากกวาการนั่งอยูเฉยๆ การเปลี่ยนแปลงท่ีไมเคย
ปฏิบัติอาจทําใหเกิดความเสี่ยงและไมคุมตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงนําไปสูการแสดงพฤติกรรมท่ีไมตางไปจากเดิม 

2. ความรูสึกยึดติดกับสิ่งท่ีเคยทําจนเปนนิสัย การกระทําอะไรแบบเดิมๆ จนเกิดความเคยชิน เปน
สาเหตุใหไมเกิดการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากสิ่งท่ีกระทําสามารถกําหนดผลลัพธท่ีเกิดข้ึนไดมากกวาการกระทําท่ี
ไมเคยทํา 

3. ความรูสึกสูญเสียการควบคุม และการปรับตัว การรับรูวาการเปลี่ยนแปลงจะทําใหสูญเสีย
อํานาจ และการควบคุม 

4. ขาดความเต็มใจในการเรียนรู บุคลากรหลายๆ คนไมไดเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงของระบบ
พัฒนาบุคลากร เนื่องจากคิดวาสิ่งนั้นเปนสิ่งท่ีตนรูอยูแลว เปนเหตุใหไมเห็นดวยกับแนวทางใหมๆ ท่ีนํามาใช
ปฏิบัติในองคกร 
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5. ไมมีตัวอยางหรือแมแบบท่ีดี หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ ไมไดกําหนดใหใครเปนผูรับผิดชอบ 
ในการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน เปนเหตุใหตัวบุคลากรเกิดความไมม่ันใจวา ระบบงานใหมๆ  
ท่ีนํามาใชในองคกรจะประสบความสําเร็จไดหรือไม 

6. ความรูสึกวาขีดความสามารถในงานลดลง การเปลี่ยนแปลงจะเปนตนเหตุท่ีทําใหบุคลากร 
เกิดความรูสึกวาตนไมมีขีดความสามารถเพียงพอท่ีจะทํางานนั้นๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได ขาดความม่ันใจ และ
ความเชื่อม่ันในขีดความสามารถของตน 

7. ความไมนาเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดสิ่งท่ีดีข้ึนกวาเดิม เปนความคิดท่ีวาเปลี่ยนไปก็
เทานั้น กอนหนานี้ก็ยังอยูกันได ทําใหไมเชื่อถึงการเปลี่ยนแปลง 

8. ความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลง คือ การลงทุนท่ีสูญเสีย เนื่องจากการนําเครื่องมือหรือระบบงาน
ใหมๆ มาใชพัฒนาบุคลากรนั้น บางครั้งจําเปนจะตองใชท่ีปรึกษาจากภายนอกเขามาชวยออกแบบ จึงทําใหตัว
บุคลากรมีทัศนคติตอการเปลี่ยนแปลงในทางลบ เพราะเห็นวาตองลงทุนท่ีมาก ไมวาจะเปนการลงทุนเรื่อง
งบประมาณเรื่องเวลาท่ีเสียไป จึงทําใหไมเห็นดวยและไมปฏิบัติตามระบบงานใหมๆ 

9. การเปลี่ยนแปลงนํามาสูภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน การเปลี่ยนแปลงทําใหตัวบุคลากรตองรับผิดชอบ 
กับปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึนหรือสูงข้ึน ภาระงานก็เพ่ิมข้ึน จึงทําใหข้ันตอนการปฏิบัติงานนั้นแตกตางไปจากเดิม  
จึงเปนเหตุใหไมเห็นดวย และไมรับรูวาการเปลี่ยนแปลงจะทําใหตนมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีข้ึนไดอยางไร 
 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการเรียนรูที่ตอเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ สมรรถนะ 
และทัศนคติของตัวบุคคลใหมีพฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ตอองคกร ซ่ึงการพัฒนาอาจกระทําไดหลายวิธี อาทิ การศึกษาตอ การฝกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ
การศึกษาดูงาน และการศึกษาคนควาดวยตนเองหรือการพัฒนาตนเอง เปนตน องคกรหรือผูบริหาร 
ควรตองเลือกใชวิธีในการพัฒนาใหเหมาะสมกับแตละบุคคล (สุภาวดี ขุนทองจันทร, 2559: 107) อีกทั้ง
การพัฒนายังถือไดวาเปนการลงทุนรูปแบบหนึ่งที่สงผลในระยะยาว ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรในวิธีตางๆ ท่ี
กลาวไปขางตนจะชวยเพิ่มความรู ความสามารถ และทักษะที่ดีในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น ตลอดจน มีทัศนคติที่ดีตอหนาที่การงานที่ตองรับผิดชอบ ทั้งยังตระหนักในคุณคาของตน เพื่อน
รวมงาน อันจะสงผลใหองคกรทํางานไดบรรลุตามวัตถุประสงค (สังวาล เขื่อนคํา, 2554: 10) ซึ่งการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรในองคกรยอมมีความแตกตางกัน อาทิ เพศ อายุ อุปนิสัย หรือความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เปนตน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีจะตองพิจารณาใหรอบคอบวา บุคลากรแตละคนมีความจําเปนมากนอย
เพียงใด ตองพัฒนาอีกเทาไร และตองพัฒนาไปสูระดับใด ท่ีสําคัญเพ่ือใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี
ประสิทธิภาพ จึงควรคํานึงถึงหลักการสําคัญ ดังนี้ (กรรณิการ สุวรรณศรี, 2556: 134-135) 

1. บุคลากรทุกคนมีศักยภาพท่ีสามารถพัฒนาใหเพ่ิมพูนข้ึนไดท้ังดานความรู ดานทักษะ และเจตคติ 
หากมีแรงจูงใจท่ีมากพอ ทองถิ่นควรใหความสําคัญกับบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน ในการพัฒนา
ความรู ทักษะ พรอมท้ังหาแรงจูงใจใหกับตัวบุคลากร เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 

2. การพัฒนาศักยภาพของมนุษยควรเปนกระบวนการตอเนื่อง ตั้งแต การสรรหา การคัดเลือก 
นํามาสูการพัฒนาในระบบขององคกร จากท่ีกลาวมานั้น ทองถ่ินตองจัดทํากระบวนการหรือแบบแผนในการ
พัฒนาบุคลากรตั้งแตตนน้ํา กลางน้ํา และปลายน้ํา เพ่ือทําใหสามารถพัฒนาศักยภาพบุคลากรไดอยางเปน
ระบบ และงายตอการติดตาม 
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3. วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธี จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับลักษณะของแตละบุคคล
ทองถ่ินควรมีการเลือกวิธีในการพัฒนาบุคลากรแตละคน เนื่องจากบุคลากรแตละบุคคลมีจุดออนและจุดแข็ง 
ท่ีไมเหมือนกัน การใชวิธีพัฒนาศักยภาพท่ีเหมือนกันท้ังองคกร อาจทําใหการพัฒนาบุคลากรไมตรงจุด 

4. จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนระยะๆ เพ่ือชวยแกไข
บุคลากรบางกลุม ใหพัฒนาความสามารถเพ่ิมข้ึน และในขณะเดียวกันก็สนับสนุน ใหผูมีขีดความสามารถได
กาวหนาไปสูตําแหนงใหมท่ีสูงข้ึน การประเมินเปนสิ่งท่ีทองถ่ินพึงตองทํา เพ่ือใหทราบวาบุคลากรนั้น พัฒนาไป
ในทิศทางใดตรงตัวชี้วัดหรือไม หากไมมีการประเมินอาจทําใหไมสามารถติดตามการพัฒนาของบุคลากรได  

5. องคกรจะตองจัดระบบทะเบียนบุคลากรใหเปนปจจุบัน ท่ีสามารถตรวจสอบความกาวหนา 
ไดเปนรายบุคคล ซ่ึงเปนสวนท่ีสําคัญอีกอยาง เพ่ือใหสามารถตรวจสอบไดงายถึงการพัฒนาหรือการกาวหนา 
ของแตละบุคคล ทองถ่ินจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองจัดทําระบบทะเบียนบุคลากรในองคกรใหเปนปจจุบัน 
อยูตลอดเวลา 

6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองกระทําทุกดานท้ังในดานสุขภาพอนามัย ดานความรู 
ความสามารถ ดานจิตใจ หรือดานคุณธรรมใหมีควบคูกันไป เปนสิ่งท่ีทองถ่ินตองพัฒนาตัวบุคลากรควบคูกันไปใน
ทุกๆ ดาน ไมมุงเนนดานใดดานหนึ่งเปนพิเศษ เนื่องจากอาจทําใหตัวบุคลากรเกิดความไมพอใจได 

7. องคกรจะตองคํานึงถึงความม่ันคง และความกาวหนาของบุคลากรทุกคนในองคกร องคการ 
จะอยูไมได ถาหากขาดบุคลากรท่ีมีกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญาทุมเทใหกับองคกร สิ่งนี้จะเปนเปาหมาย
หลักของตัวบุคลากรที่จะพัฒนาตนเอง ทองถิ่นควรใหความสําคัญกับความกาวหนาและความมั่นคง ใน
หนาท่ีการงาน ถาหากตัวบุคลากรนั้นรูสึกวาตนไมมีความกาวหนาและไมมีความม่ันคง อาจทําใหทองถิ่น
ตองเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพไป 
 การประเมินความตองการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 การประเมินความตองการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเปนกิจกรรมเริ่มตนและสําคัญอยางยิ่ง 
ท่ีทําใหองคกรสามารถกําหนดโปรแกรมการพัฒนาศักยภาพบุคลากร เพ่ือนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
บรรลุผลสําเร็จตามกลยุทธหรือเปาหมายท่ีไดวางไว รวมท้ัง เปนกระบวนการชวยใหเกิดความม่ันใจวา บุคลากร 
จะสามารถนําสิ่งท่ีไดเรียนรูมาปรับใชในการปฏิบัติงานและเพ่ิมคุณคาใหกับองคกรของตน องคกรหรือสวนท่ี
เก่ียวของจึงตองแสวงหาคําตอบวา บุคลากรตองการเรียนรูอะไรบาง เพ่ือใชในการปฏิบัติงานในตําแหนงงาน 
ท่ีดํารงอยู การเรียนรูสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของแผนกงานและองคกรอยางไร จะแปลงกลยุทธลงไปสู
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางไร เพ่ือใหมีการออกแบบรูปแบบการพัฒนาศักยภาพ 
อยางเหมาะสมกับบุคลากรตอไป และยังเปนการหาขอมูลเปรียบเทียบระหวางสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีอยูในปจจุบันควบคูไปกับสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยท่ีตองการในอนาคต โดยมีการดําเนินการสําคัญ  
4 ประการ ดังนี้ (วรารัตน เขียวไพรี, 2551: 131, 152) 

1. การพิจารณาองคประกอบของการประเมินความตองการ ไดแก กลยุทธการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร ผูเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพ ท้ังผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และตัวของผูปฏิบัติงาน รวมท้ัง
การตระหนักถึงการประเมินความตองการจากงาน ผูรับการฝกอบรมและพัฒนา และผลลัพธท่ีตองการ 

2. การตัดสินใจวิเคราะหความตองการ โดยทําการวิเคราะหระดับบุคคล เพ่ือวิเคราะหความ
ตองการพัฒนาของแตละบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความตองการพัฒนาอาชีพ 

3. การดําเนินการประเมินความตองการ โดยการจัดต้ังคณะทํางานหรือคณะกรรมการ การสํารวจ
หรือประเมินความตองการเบื้องตน ดําเนินการรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูล 
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4. การสรุปผลลัพธของการประเมินความตองการออกมาเปนสารสนเทศ ไดแก สมรรถนะของ
บุคลากรท่ีองคกรตองการ สิ่งท่ีผูเรียนตองการเรียนรู และโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเก่ียวของกับ
การฝกอบรมและไมเก่ียวของ นําขอมูลเหลานี้จัดเรียงลําดับความสําคัญ นําเสนอโปรแกรมการพัฒนาอยางเปน
ระบบ และสรุปเปนขอตกลงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอไป 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเปนสวนสําคัญในการติดตามการปฏิบัติงานหรือดูการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร วามีการพัฒนาไปในทิศทางตามเปาหมายท่ีองคกรต้ังไวหรือไม และยังเปนการตรวจ
ขอบกพรองของบุคลากรในการทํางาน ตองมีการพัฒนาศักยภาพในดานใดหรือเรื่องใด  โดยปจจุบันไดนํา
แนวคิดและกระบวนการ “การบริหารผลงาน” มาใช เพ่ือเปนเครื่องมือของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในการ
กํากับติดตามงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานแตละลักษณะงานได โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีนํามาใช มี
หลักการท่ีสําคัญ ไดแก มีประสิทธิภาพ โปรงใส เปนธรรม และมุงเนนผลงานและผลสัมฤทธิ์งานของขาราชการ
หรือพนักงานสวนทองถ่ิน เพ่ือทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีผูปฏิบัติงานท่ีสามารถปฏิบัติภารกิจของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินใหบรรลุตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือใชเปนเครื่องมือ
ในการบริหารงานบุคคลและนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในเรื่องตางๆ แลวแตกรณี 
เชน การเลื่อนข้ันเลื่อนเงินเดือน การใหโบนัส การเลื่อนระดับ การสอบคัดเลือก และการพัฒนา ตลอดจนชวย
เสริมสรางแรงจูงใจใหแกขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินท่ีปฏิบัติงานไดตามท่ีกําหนดหรือสูงกวา รวมท้ัง
กอใหเกิดความเปนธรรม ในการพิจารณาเลื่อนข้ันคาเงินเดือน และการแตงตั้ง ตลอดจนการบริหารงานบุคคล
ในเรื่องอ่ืนๆ (องคการบริหารสวนตําบลวังหิน, 2558: 7-8) 
 กฎหมายหรือนโยบายท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทองถิ่น 
 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของทองถ่ินเปนสิ่งท่ีทองถ่ินแตละแหงพึงตองกระทํา ละเลยมิได 
เนื่องจากมีกฎหมายไดระบุไว ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ซ่ึงมีกฎหมายท่ีมีผลตอการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรทองถ่ินไดแก รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2560 หมวด 14 มาตรา 251 มีใจความสําคัญวา 
การบริหารงานบุคคลของทองถ่ินนั้นตองเปนไปตามท่ีกฎหมายกําหนด ใหมีมาตรฐานท่ีสอดคลองกัน เพ่ือให
ทองถ่ินสามารถพัฒนารวมกันหรือสับเปลี่ยนบุคลากรซ่ึงกันและกันได (รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 
2560, 2560: 75) ชวงทายของขอบัญญัติกลาววาตองจัดใหมีมาตรฐานท่ีสอดคลองและสามารถพัฒนารวมกัน
ได จึงไดมีการออกกฎหมายท่ีเปนการลงรายละเอียดในการบริหารงานและการจัดใหมีมาตรฐานในการพัฒนา
รวมกัน ไดแก พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 หมวด 7 มาตรา 30 มีใจความวา 
เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลของทองถ่ินทุกรูปแบบเหมือนกันและเปนไปในทิศทางเดียวกัน จึงตองจัดใหมี
คณะกรรมการกลาง ท่ีเรียกวา คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินเรียกโดยยอวา “ก.ถ.” 
(พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542, 2542: 13) เพ่ือใหทองถ่ินมีการบริหารงาน
บุคคลท่ีสอดคลองและไปในทิศทางเดียวกัน จึงไดมีการประกาศกําหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคล
สวนทองถ่ิน โดยในเนื้อหามีการระบุไวชัดเจนเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรไวใน หมวด 6 ขอ 16 และ
ขอ 19 ใจความสําคัญวา องคกรปกครองสวนทองถ่ินตองสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
ทัศนคติท่ีดี เพ่ือเปนการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีคณะกรรมการกลางกําหนด ท้ังยัง
ตองพัฒนาบุคลากรกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติ เพ่ือใหรูวิธีปฏิบัติราชการ บทบาทและหนาท่ีของ
ขาราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข จากท่ีไดกลาวมา จะเห็นไดถึง
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ความสําคัญ แตการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพนั้น ตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยเชนเดียวกัน ซ่ึง
ระบุไวใน ขอ 20 วรรค 1 อธิบายไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหผูบังคับบัญชาเปนผูประเมิน
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใชประกอบการพิจารณาแตงตั้ง เลื่อนข้ันเงินเดือน หรือการเพ่ิมพูนทักษะในการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด (สํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ิน, 2544: 7-8) 
 ทองถิ่นไทยกับการพัฒนาศักยภาพยุคใหม 
 การพัฒนาการปกครองทองถ่ินใหมีความรูและความเชี่ยวชาญอยางมืออาชีพรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ในทุกมิติ และรองรับการขับเคลื่อนตามแนวทางท่ีรัฐบาลกําหนด ไดแก ยุทธศาสตรชาติ 20 ป และยุทธศาสตร
ประเทศไทย 4.0 จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการปฏิรูปและพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ใหม เพ่ือใหไดมาซ่ึงกําลังคนท่ีมีคุณภาพและปริมาณท่ีเพียงพอตอความจําเปนในการพัฒนาพรอมท้ังการ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตและความสุขในการปฏิบัติราชการแกบุคลากรทุกระดับอยางท่ัวถึง และท่ีสําคัญถือเปน
การพัฒนาสมรรถนะแกบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพ่ือรองรับการเติบโตของทองถ่ินและการ
แขงขันของประเทศ อีกท้ังยังตองปรับตัวใหทันกระแสโลกดวยการเตรียมเขาสูยุค ไทยแลนด 4.0 ท่ีตองมีการ
แขงขันกันดวยความรู ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม ซ่ึงจําเปนอยางยิ่งท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
จะตองมองการณไกล คาดการณถึงสิ่งท่ีไมคาดฝน ไวลวงหนา และเตรียมหาหนทางรับมือท่ีเหมาะสมกับ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยแนวโนมสําคัญท่ีกําลังจะเกิดข้ึนไดแก การทํางานรูปแบบใหม ท่ีเรียกวา 
Digital Workplace คือ การนําเอาเทคโนโลยีเขามาประยุกตใชกับการทํางาน ซ่ึงองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
จึงตองมีการวางแผนแลววาจะขับเคลื่อนคนใหพรอมกับโลกยุคดิจิทัลอยางไร จะมีวิธีบริหารงานการทํางาน
ผานระบบออนไลนอยางไร และจะบริหารจัดการดิจิทัลคอนเทนตในองคกรใหเกิดประโยชนไดอยางไร  
เนื่องจากขอมูลท้ังหมดในอนาคตจะถูกเชื่อมโยงอยูในโลกอินเทอรเน็ต และการเรียนรูผาน Social จะ
กลายเปนสิ่งสําคัญอยางมากโลกยุคใหม เพราะเปนยุคของ Social ไมวาจะเปน Social networking หรือ 
Social Learning สิ่งท่ีสําคัญในการสรางการเรียนรูของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินยุคใหม คือ การ
เรียนรูผานสื่อสังคมออนไลนท่ีเขาสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง เปนตน พรอมท้ังยังตองสรางระบบการเรียนรู
และการพัฒนาตนเองของบุคลากร คือ การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรในทุกตําแหนงเพ่ือรองรับความ
ทาทายเชิงกลยุทธ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในการคิดคน สรางสรรคนวัตกรรม  และพัฒนา
ศักยภาพในการใชภาษาตางประเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการสมัยใหม และวัฒนธรรมสากล เพ่ือให
สามารถปรับตัวไดทันการเปลี่ยนแปลง พรอมท้ังกําหนดใหเปนหลักเกณฑของการพิจารณาความดี ความชอบ 
คาตอบแทน (กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2560: 67-72) 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ถือไดว า เป นกระบวนการสําคัญอยางยิ ่ง ที ่ก อใหเก ิดการ
เปลี่ยนแปลงทางดานความรู ความคิด ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของตัวบุคคลเปนไปในทิศทางที่ดี
ขึ ้น เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในหนาท่ีของตนอยางมืออาชีพ ทั้งยังสงผลทําใหองคกรเกิดการพัฒนา 
สามารถขับเคลื่อนประเทศชาติในอนาคตได แตเมื่อที่ใดมีการเปลี่ยนแปลงที่นั้นยอมเกิดการตอตานขึ้น 
เนื่องจากยังมีความเชื่อ ความคิด และทัศนคติรูปแบบเดิมๆ ท่ีไมถูกตองเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง จึงเปน
สาเหตุท่ีไมยอมพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงตนเอง หากแตตองอาศัยระยะเวลาในการสรางความเขาใจรวมกัน
และมีความจําเปนท่ีจะคอยๆทลายกําแพงสําหรับบุคลากรท่ียังตอตานหรือไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น
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เ พื ่อ เปนแนวทางอาจเป นการทําให พวกเขาได ตระหนักรู ถ ึงผลดีและผลเส ียของการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงตนเอง หรือทองถิ่นอาจจะเพิ่มแรงจูงใจใหมากขึ้น เชน ถาปฏิบัติงานตามเกณฑที่ตั ้งไว 
จะไดรับรางวัลหรือโบนัสเพิ่มมากข้ึน สิ่งนี้นาจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงได
อยางดี เปนตน ท้ังยังมีปญหาอุปสรรคดานอ่ืนๆมากมายท่ีจะเปนสิ่งกีดขวางไมใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ 
อาทิ ปญหาทัศนคติของผูบริหารที่มีตอการพัฒนา ปญหาดานงบประมาณ หรือปญหาดานสถานที่ท่ี 
คับแคบไมเอ้ืออํานวยตอการฝกอบรม ปญหาดานการประเมินความตองการก็เชนกัน เนื่องจากทองถ่ินไม
มีการประเมินวาบุคคลมีจุดแข็งหรือจุดออนอยางไร ตองพัฒนาไปในทิศทางใด อาจทําใหบุคลากรไม
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองไดเทาท่ีควร ทองถิ่นจึงจําเปนตองเตรียมตัวและหาวิธีปองกันปญหา
เพ่ือใหเกิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เม่ือทองถ่ินสามารถทําใหปญหา
ที่กลาวมานั้นไมเกิดขึ้นและสามารถทําใหบุคลากรทุกคนตระหนักถึงการเรียนรู และพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา ก็จะสงผลดีกับประชาชนในพ้ืนที่ องคกรพัฒนา ท้ังยังรองรับการเปลี่ยนแปลงไปสูโลกยุคดิจิทัล 
ซ่ึงเปนการนําเอาเทคโนโลยีเขามาประยุกตใชรวมกับการทํางานในปจจุบัน และพรอมรับมือกับความทาทาย
ใหมท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 
องคความรูท่ีไดรับ (Knowledge) 
 จากบทความวิชาการครั้งนี้ พบวา การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเปนเรื่องท่ีทองถ่ินตองใหความสําคัญ 
และทําใหบุคลากรตระหนักถึงการพัฒนาตนเองและการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ สามารถนําความรู ทักษะ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรมีศักยภาพสูง สงผลใหทองถ่ินพัฒนาไปในทิศทางท่ีดีข้ึน จึงเกิด
เปนหลักการการพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีมีชื่อวา STAMECO ไดแก 1) ทักษะ (Skill) การเสริมสรางและพัฒนา
ทักษะ เปาหมาย (Target) กําหนดเปาหมายและทิศทางในการพัฒนาใหชัดเจน สัมฤทธิ์ผล (Accomplish) 
พัฒนาบุคลากรใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย แรงจูงใจ (Motivation) เสริมสรางแรงจูงใจและสรางความสมดุล
ในชีวิตและหนาท่ีการงาน การประเมินผล (Evaluation) เครื่องมือสําคัญในการพัฒนาและติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน ความตอเนื่อง (Continuously) จัดทํากระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยางตอเนื่อง และ
ผลลัพธ (Outcomes) ไดบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและศักยภาพสูง พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถ
เขียนเปนรูปภาพไดดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 1 องคความรูท่ีไดรับ 
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