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บทคัดยอ่ 
บทความวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสมุทรปราการ 2) วิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากร และ 3) เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเป็น
การ โดยวิจัยด้วยวิธีแบบผสาน ประชากร ได้แก่ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการ จำนวน 3,277 คน  ส่วนเชิงคุณภาพสัมภาษณ์เชิงลึกจำนวน 15 คน เครื่องมือ
คือแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณ ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพใช้กระบวนวิธีวิเคราะห์
เนื้อหา 
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ผลการวิจัยพบว่า  
1) ระดับการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการโดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แสดงถึงการ
ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งภายในหน่วยงาน 

2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติสำคัญสุดได้แก่ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ 

3) แนวทางการพัฒนาบุคลากรควรมุ่งเน้นการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ การพัฒนา
ทักษะเชิงปฏิบัติ การปรับระบบแรงจูงใจ และการประเมินผลเพื่อการพัฒนา เพื่อยกระดับ
ศักยภาพบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้นำ, การบริหารจัดการ, การเปลี่ยนแปลง, องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 

Abstract  
 This research aimed to: (1) examine the level of personnel development 
within the Samut Prakan Provincial Administrative Organization; (2) 
transformational leadership and New Public Management factors affecting 
personnel development; and (3) propose guidelines for personnel development. 
A mixed-methods research design was employed. The population consisted of 
3,277 personnel under the Samut Prakan Provincial Administrative Organization. 
For the qualitative phase, in-depth interviews were conducted with 15 key 
informants. Research instruments included questionnaires and semi-structured 
interviews. Quantitative data were analysed using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and multiple regression analysis, while qualitative data were 
analysed using content analysis. 
 The findings revealed that: 

1. The overall level of personnel development in the Samut Prakan 
Provincial Administrative Organization was at the highest level. The highest mean 
score was found in the dimension of being a learning organisation, reflecting 
strong knowledge sharing and an embedded organisational learning culture.  
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2. The most statistically significant factor influencing personnel 
development was performance appraisal management.  

3. The proposed guidelines emphasised developing a learning 
organisation, enhancing practical skills, improving motivation systems, and 
implementing developmental performance evaluation in order to systematically 
enhance personnel capability.  
Keywords: leadership, administration, change, Provincial Administrative 
Organization 
  

บทน า  
 ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ซึ ่งมีลักษณะผันผวน 
ซับซ้อน และคลุมเครือในบริบท VUCA World ส่งผลให้ภาครัฐต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์
การบริหารอย่างมีนัยสำคัญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะ แนวคิดการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) จึงถูกนำมาใช้เป็นกรอบสำคัญใน
การปฏิรูประบบราชการ โดยเน้นผลสัมฤทธิ์ ความคุ้มค่า และความคล่องตัวในการบริหาร ซึ่ง
สอดคล ้องก ับแนวค ิดของ Osborne & Gaebler (1992) ท ี ่ เ สนอการ  “Reinventing 
Government” เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพของรัฐ ตลอดจนข้อเสนอของ Pollitt & Bouckaert 
(2024) ที่ชี้ว่าความสำเร็จของ NPM ต้องสอดคล้องกับบริบทของแต่ละประเทศ นอกจากนี้ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังถือเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนแนวคิดดังกล่าวให้เกิดผลจริง
ในทางปฏิบัต ิ โดย Bass & Riggio (2025) และ Northouse (2021) ต่างยืนยันว ่าผ ู ้นำที ่
สามารถสร้างแรงบันดาลใจและวิสัยทัศน์ร่วมจะช่วยผลักดันองค์กรไปสู่ความสำเร็จได้อย่าง
ยั่งยืน 
 อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติยังพบว่าการนำแนวคิด NPM ไปใช้ในภาครัฐยังประสบ
ปัญหาในหลายมิติ โดยเฉพาะข้อจำกัดด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบราชการดั้งเดิมที่ยังคงยึดติด
กับลำดับชั้นและระเบียบขั้นตอน ส่งผลให้การพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องกับความต้องการ
เช ิ งกลย ุทธ ์  แนวค ิ ดการพ ัฒนาสมรรถนะเช ิ งกลย ุ ทธ ์  ( Strategic Competency 
Development) และการสร้างทุนมนุษย์ (Human Capital) จึงยังไม่เกิดผลอย่างเต็มที่ ทั้งนี้ 
Armstrong & Taylor (2020) ชี ้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเชื ่อมโยงกับเป้าหมาย
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องค์กรอย่างชัดเจน ขณะที่ Rainey (2009) อธิบายว่าพฤติกรรมผู้นำเป็นปัจจัยสำคัญที่กำหนด
ประสิทธิภาพขององค์กรภาครัฐมากกว่าปัจจัยภายนอก นอกจากนี้สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการยังระบุถึงความจำเป็นในการปรับกระบวนท ัศน์ผู้นำควบคู่กับการพัฒนา
ระบบดิจิทัลเพื่อยกระดับภาครัฐไทย 
 สำหรับองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
มีบทบาทสำคัญทางเศรษฐกิจและโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ กลับเผชิญกับปัญหาช่องว่าง
ระหว่างสมรรถนะบุคลากรกับความต้องการในการพัฒนาพื้นที่ โดยบุคลากรบางส่วนยังคงยึด
ติดกับรูปแบบการทำงานแบบเดิม (Bureaucratic Routine) ส่งผลให้การขับเคลื่อนนโยบาย
และการนำนวัตกรรมมาใช้ยังไม่เกิดประสิทธิผลเท่าที่ควร อีกทั้ง หากผู้บริหารขาดภาวะผู้นำ
การเปลี ่ยนแปลง ก็จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรได้ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานและคุณภาพการให้บริการประชาชนในภาพรวม 
 จากประเด็นดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
กับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น การศึกษานี ้จึงมีความจำเป็นในการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุและสร้าง
องค์ความรู้เชิงบูรณาการที่สามารถนำไปใช้ได้จริง ผลการวิจัยคาดว่าจะช่วยเสนอแนวทางใน
การยกระดับสมรรถนะบุคลากร เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ และเป็นต้นแบบ
ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ๆ ในการพัฒนาองค์กรให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 อันจะนำไปสู่การพัฒนาภาครัฐไทยให้มีความทันสมัย 
โปร่งใสยิ่งขึ้นต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ 
2. เพื่อวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่

ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ 
3. เพ ื ่อเสนอแนวทางในการพ ัฒนาบ ุคลากรในองค ์การบร ิหารส ่วนจ ังหว ัด

สมุทรปราการ 
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วิธีด าเนินการวิจัย  
 รูปแบบของการวิจัย 
 ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (mixed methods research) ระหว่างเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ   
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรในการวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการ จำนวน 3,277 คน (แผนอัตรากำลังองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ , 
2568) โดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 357 คน ซึ่งได้จากการคำนวณตามสูตรของ Taro 
Yamane (1973: 727–728) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมและเป็นตัวแทนของ
ประชากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
 ขณะที่การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) เพ่ือดำเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลสำคัญจำนวน 
15 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง (นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด/ปลัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด) จำนวน 2 คน ผู้อำนวยการกองหรือหัวหน้าส่วนราชการ จำนวน 8 คน และ
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือนักวิชาการด้านรัฐประศาสนศาสตร์ จำนวน 5 
คน เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่ครอบคลุมทั้งมิติการบริหารและเชิงวิชาการ อันนำไปสู่การอธิบาย
ปรากฏการณ์วิจัยได้อย่างรอบด้านและมีความน่าเชื่อถือสูง 
 การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยการวิจัย
เชิงปริมาณใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ แบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยส่วน
บุคคล ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 5 ด้าน และการ
พัฒนาบุคลากร 4 ด้าน กำหนดเกณฑ์แปลผลด้วยอันตรภาคชั้น 0.80 และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งนี้แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
โดยผู ้เช ี ่ยวชาญ ( IOC > 0.60) และทดสอบความเชื ่อมั ่นด้วยค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของ 
ครอนบาคกับกลุ่มทดลองจำนวน 30 คน ก่อนนำไปใช้จริง ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง ครอบคลุมประเด็นภาวะผู้นำ การบริหารภาครัฐแนวใหม่ 
และการพัฒนาบุคลากร โดยผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมจากผู้เชี่ยวชาญก่อนเก็บข้ อมูล
จริง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือและครอบคลุมประเด็นการวิจัย 
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 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ดำเนินการทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอย่าง
เป็นระบบ โดยการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ทำหนังสือขอความร่วมมือผ่านคณะรัฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยปทุมธานี ไปยังองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ เพื่อขออนุญาตเก็บ
ข้อมูล จากนั้นดำเนินการแจกและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองร่วมกับทีมงาน โดยประสานงาน
กับหน่วยงานในพื้นท่ี ชี้แจงวัตถุประสงค์การวิจัย และรวบรวมแบบสอบถามกลับเพ่ือตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ก่อนนำไปวิเคราะห์ข้อมูล ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ขออนุญาตและนัด
หมายผู้ให้ข้อมูลสำคัญล่วงหน้า พร้อมส่งประเด็นสัมภาษณ์ก่อนการเก็บข้อมูล และดำเนินการ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้างด้วยตนเอง จำนวน 15 คน ใช้เวลาประมาณ 1–2 ชั่วโมงต่อ
ราย เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่ครบถ้วนและมีความน่าเชื่อถือสำหรับการวิเคราะห์ต่อไป 
 การวิเคราะห์ข้อมูล        
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ดำเนินการทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดย
ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยตรวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถาม ทำการเข้ารหัสข้อมูลและ
ประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป กำหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยตามแนวคิด
ของ Best (1981) และใช้สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ สถิติพื้นฐาน (ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี ่ยงเบนมาตรฐาน) และสถิติอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณและการ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise) รวมทั้งตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ด้วยค่า IOC และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ขณะที่ข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยถอดเทป ตรวจสอบความถูกต้อง 
และวิเคราะห์เชิงพรรณนาร่วมกับกรอบแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ข้อค้นพบที่มี
ความลึกซึ้งและน่าเชื่อถือทางวิชาการ 
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ผลการวิจัย  
 1. ผลการศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ 
 ตารางที่ 1 ระดับการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ 
โดยรวม 
 
การพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการ X  S.D. แปลผล อันดับ 

1. ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 4.38 0.48 มากที่สุด 1 
2. ด้านการพัฒนาการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน 4.34 0.51 มากที่สุด 3 
3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับระบบสิ่งจูงใจ 4.32 0.54 มากที่สุด 4 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.31 0.52 มากที่สุด 2 
ภาพรวม 4.34 0.51 มากที่สุด  

 
 จากตารางที ่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสมุทรปราการโดยรวม พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (𝑥 ̄= 4.34, S.D. = 0.51) สะท้อนให้
เห็นว่าองค์กรมีการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพในภาพรวม  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̄ = 4.38, 
S.D. = 0.48) อยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 แสดงถึงการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้

และการพัฒนาอย่างต่อเนื่องภายในองค์กร รองลงมาคือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (𝑥 ̄
= 4.31, S.D. = 0.52) อยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 2 ซึ่งสะท้อนถึงระบบการติดตามและ
ประเมินผลที่มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ส่วนด้านการพัฒนาการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน 

(𝑥̄ = 4.34, S.D. = 0.51) อยู ่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที ่ 3 แสดงถึงการสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาทักษะควบคู่กับการปฏิบัติงานจริง และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่

กับระบบสิ่งจูงใจ (𝑥̄ = 4.32, S.D. = 0.54) อยู่ในระดับมากที่สุด เป็นอันดับที่ 4 แม้มีค่าเฉลี่ย
ต่ำสุดในกลุ่ม แต่ยังคงสะท้อนถึงการให้ความสำคัญต่อแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากรใน
ระดับสูง ทั้งนี้ ผลการศึกษาดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงความเข้มแข็งขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการในการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องในทุกมิติสำคัญ 
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 2. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่
ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากร 
 ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสมุทรปราการ  
 

ตัวแปร β t Sig. ผลการทดสอบ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ (X9) .152 3.114 .002* มีนัยสำคัญ 
ด้านการกำหนดนโยบาย (X6) .150 3.011 .003* มีนัยสำคัญ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) .118 2.363 .019* มีนัยสำคัญ 
ด้านการพัฒนาระบบราชการ (X5) .109 2.181 .030* มีนัยสำคัญ 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .102 2.039 .042* มีนัยสำคัญ 
X3, X4, X7, X8 - - > .05 ไม่มีนัยสำคัญ 

 *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางข้างต้น พบว่าแบบจำลองมีความเหมาะสมทางสถิติ (F = 136.157, Sig. = 
.000) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .871 แสดงถึงความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงมาก และมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R²) เท่ากับ .759 แสดงว่าตัวแปรอิสระ
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการพัฒนาบุคลากรได้ร้อยละ 75.90 
 เมื่อพิจารณาอิทธิพลรายตัวแปร พบว่า มีตัวแปรที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ราชการ (β = .152) ด้านการกำหนดนโยบาย (β = .150) ด้านการมอิีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(β = .118) ด้านการพัฒนาระบบราชการ (β = .109) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (β = 
.102) โดยทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการพัฒนาบุคลากร ขณะที่ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา ด้านการมุ่งเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
และด้านการอำนวยการ ไม่พบอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการและการกำหนด
นโยบายมีอิทธิพลสูงส ุดต่อการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือปัจจัยด้านภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาระบบราชการ โดยผลการวิจัยชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของการบูร
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ณาการภาวะผู ้นำและแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ในการยกระดับศักยภาพ
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. เสนอแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ 
 ผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี ่ยวกับแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ สะท้อนให้เห็นถึงความจำเป็นในการปรับกระบวน
ทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับบริบทการบริหารภาครัฐสมัยใหม่ โดยในด้าน
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ องค์กรควรมุ่งสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน (Knowledge 
Sharing) อย่างเปิดกว้าง ส่งเสริมการเรียนรู้ข้ามสายงาน และพัฒนา “พื้นที่แห่งการเรียนรู้” 
ทั้งในรูปแบบกายภาพและดิจิทัล เพื่อสนับสนุนการเข้าถึงองค์ความรู้และนวัตกรรมอย่าง
ต่อเนื่อง ควบคู่กับการสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการทดลองและการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 
ในด้านการพัฒนาการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน ควรปรับรูปแบบการพัฒนาไปสู่การเรียนรู้เชิง
ปฏิบัติ (Action Learning) ที่เน้นการแก้ไขปัญหาหน้างานจริง เสริมสร้างสมรรถนะดิจิทัล และ
ทักษะที่จำเป็นในอนาคต พร้อมทั้งส่งเสริมระบบการสอนงานและพี่เลี ้ยงเพื่อถ่ายทอดองค์
ความรู้ระหว่างรุ่นบุคลากร สำหรับด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กับระบบสิ่งจูงใจ ควร
ออกแบบระบบแรงจูงใจทั้งเชิงวัตถุและจิตใจที่เชื ่อมโยงกับผลการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 
รวมถึงการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจนเพื ่อรักษาบุคลากรที ่มี
ศักยภาพ ขณะที่ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรปรับไปสู่การประเมินเพื่อการพัฒนา 
โดยกำหนดตัวชี้วัดที่เป็นธรรม โปร่งใส และสอดคล้องกับภาระงานจริง พร้อมทั้งมีระบบข้อมูล
ย้อนกลับและการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) อย่างเป็นระบบ ทั้งนี้แนวทางดังกล่าวจะ
ช่วยเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืนในระยะยาว 
 

อภิปรายผล  
 จากผลการวิจัย ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่
ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ สามารถอภิปราย
ผลได้ดังต่อไปนี้  
 1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดย
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เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
บทบาทสำคัญของผู้นำในการขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ที่พบว่าผู้นำมีความมุ่งมั่นพัฒนาจังหวัดสมุทรปราการอย่างจริงจัง ปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความโปร่งใส และมีความกล้าหาญในการตัดสินใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กิตติธัช มั่นคง (2567) ที่ระบุว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นกลไกเชิงกลยุทธ์สำคัญในการ
ยกระดับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะการสร้างความเชื่อมั่นและแรงจูงใจแก่บุคลากร
ผ่านการยึดหลักผลสัมฤทธิ์และความโปร่งใส ขณะที่ด้านการสร้างแรงบันดาลใจพบว่าผู้นำ
สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนและสร้างบรรยากาศการทำงานที่มุ่งมั่น ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศิริลักษณ์ จันทรประสิทธิ์ (2566) ที่ชี้ว่าภาวะผู้นำในมิตินี้มีผลต่อความผูกพันและ
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาพบว่าผู้นำสนับสนุนการใช้เทคโนโลยี
และการคิดเชิงวิเคราะห์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass & Riggio (2025) ที่เน้นบทบาท
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ยุคดิจิทัล และด้านการคำนึงถึงปัจเจก
บุคคลพบว่าผู้นำให้ความสำคัญกับการรับฟัง การพัฒนาเฉพาะบ ุคคล และการยกย่องชมเชย 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริลักษณ์ จันทรประสิทธิ์ (2566) ที่ระบุว่าการบริหารที่คำนึงถึง
บุคลากรรายบุคคลจะส่งเสริมความผูกพันและประสิทธิภาพการทำงานอย่างยั่งยืน ทั้งนี้ ผล
การศึกษาดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยสำคัญที่สนับสนุนการ
นำแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ
และยั่งยืน  
 2. ผลการวิจัย พบว่า การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดสมุทรปราการโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกด้าน โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการกำหนดนโยบาย ด้านการ
พัฒนาระบบราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการ ด้านการลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน และด้านการอำนวยการ สะท้อนถึงการนำแนวคิด NPM มาใช้ในการบริหารองค์กร
อย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะด้านการพัฒนาระบบราชการที่มีการปรับโครงสร้าง
ให้ยืดหยุ่น ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล และบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ซึ่งสอดคล้องกับ วรวุฒิ สิทธิ
สมบัติ (2568) ที่ระบุว่าการบริหารภาครัฐแนวใหม่ร่วมกับภาวะผู้นำเชิงยุทธศาสตร์ช่วย
ยกระดับทุนมนุษย์และประสิทธิภาพองค์กรท้องถิ่น ส่วนด้านการกำหนดนโยบายที่ตอบสนอง
ความต้องการประชาชนและถ่ายทอดสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ สมชาย 
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รักการดี (2567) ที่ชี้ว่าการปฏิรูปภายใต้ NPM ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรผ่านการ
ลดขั้นตอนและการใช้ดิจิทัล ขณะที่ด้านการลดขั้นตอนการปฏ ิบัติงานมีการใช้เทคโนโลยี ลด
ความซ้ำซ้อน และจัดทำคู ่มือปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับแนวคิด Pollitt & 
Bouckaert (2024) ที่เน้นประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ของภาครัฐยุคใหม่ สำหรับด้านการ
อำนวยการพบว่าผู้บริหารมีการติดตามงาน สนับสนุนทรัพยากร และสื่อสารภายในองค์กรอย่าง
ทั ่วถึง และด้านการประเมินผลมีการกำหนด KPI ชัดเจน มีการเปรียบเทียบผลและให้ 
feedback เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งโดยภาพรวมสะท้อนว่าการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหม่มีบทบาทสำคัญในการยกระดับประสิทธิภาพองค์กรและการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ยั่งยืน 
 3. ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรปราการ
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดย
เรียงลำดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
กับระบบการให้สิ่งจูงใจ สะท้อนให้เห็นถึงการขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างเป็นระบบ โดยด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้พบว่าองค์กรมีการสนับสนุนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเข้าถึงคลังความรู้ และการจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งสอดคล้องกับ ธนกร วัฒนสุข (2567) ที่ระบุว่าระบบสิ่งจูงใจและเส้นทางความก้าวหน้าอาชีพ
มีผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญ สำหรับด้านการพัฒนาการ
เรียนรู้และการปฏิบัติงานพบว่าบุคลากรสามารถนำความรู้ไปประยุกต์ใช้ ลดความผิดพลาด 
และได้รับการพัฒนาตามมาตรฐานตำแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกับ นพดล ปัญญา (2568) ที่ชี้ว่าการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยองค์กรแห่งการเรียนรู้และภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงเป็นกลไกขับเคลื่อน ขณะที่ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับระบบสิ่งจูงใจพบว่า
การให้สวัสดิการ การยกย่องชมเชย และระบบเลื่อนตำแหน่งที่เป็นธรรมช่วยกระตุ้นการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร สอดคล้องกับ Senge (2025) ที่เน้นแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ผ่านวินัย 
5 ประการ โดยภาวะผู้นำมีบทบาทสำคัญในการสร้างระบบที่เอื้อต่อการเรียนรู ้อย่างต่อเนื่อง 
สำหรับด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่ามีการนำผลประเมินไปใช้จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล การสะท้อนจุดแข็ง–จุดอ่อน และการประเมินที่เน้นผลสัมฤทธิ์ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ นพดล ปัญญา (2568) ที่เน้นระบบประเมินผลโปร่งใสและเชื่อมโยงกับการพัฒนา
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ศักยภาพบุคลากร ทั้งนี้ผลการศึกษาดังกล่าวสะท้อนว่าการพัฒนาบุคลากรในองค์กรมีความ
เชื่อมโยงกับแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้และการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่อย่างชัดเจน 
และมีบทบาทสำคัญต่อการยกระดับสมรรถนะองค์กรอย่างยั่งยืน 
 

สรุป/ข้อเสนอแนะ  
 จากการวิจัยในครั้งนี้ สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
จังหวัดอย่างมีประสิทธิภาพและควรนำไปใช้เป็นแนวทางในการยกระดับการบริหารจัดการและ
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรภาครัฐท้องถิ ่นให้มีความก้ าวหน้าต่อไป ส่วน
ข้อเสนอแนะในการวิจัย ประกอบด้วย 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ ควรนำ
ผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กร โดยเฉพาะการ
ส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ควบคู่กับการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหม่ เช่น การพัฒนาระบบประเมินผลที่เป็นธรรม การลดขั้นตอนการปฏิบัติงานด้วยเทคโนโลยี 
และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู ้ ทั ้งนี ้ควรเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลผ่านระบบ
แรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาวิจัยในลักษณะเชิงลึกหรือการวิจัย
เชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เช่น การศึกษาเชิงกรณี (Case Study) ในองค์กรที่มีการบริหารจัดการโดด
เด่น รวมถึงการเปรียบเทียบระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นที่อื่น เพื่อให้เห็นความ
แตกต่างของปัจจัยความสำเร็จ นอกจากนี้ควรเพิ่มตัวแปรอื่นที่เกี่ยวข้อง เช่น วัฒนธรรมองค์กร
ดิจิทัล หรือความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือให้ผลการวิจัยมีความครอบคลุมและลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน 
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