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บทคัดย่อ 

ในยุคดิจิทัลที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องพัฒนา ซึ่งการพัฒนา 
ที่สำคัญต้องเริ่มจากทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงาน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาหาแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลพะเนียด และ 2) เพ่ือวิเคราะห์ความ
พร้อมและความต้องการของบุคลากรในการปรับตัวเข้าสู่ยุคดิจิทัล โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพจาก
เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 10 คน และการสนทนากลุ่ม 10 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน ผลการวิจัย
พบว่า 1. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรยังขาดความต่อเนื่องและไม่เป็นระบบ  บุคลากรมีความพร้อมและ
ความต้องการสูงในด้านทักษะดิจิทัล เครื่องมือที่สนับสนุนการทำงาน และบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 
โดยมีข้อจำกัดทั้งด้านโครงสร้าง และทัศนคติภายในองค์การ 2. หน่วยงานมีการปรับตัวและส่งเสริมการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้าไปใช้ในสำนักงานเพ่ือพัฒนาให้เกิด
การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น แนวทางการสร้างแนวทาง ได้แก่ การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ
ควบคู่กับระบบติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรสนับสนุนและระบบสวัสดิการ  เพ่ือเสริมแรงจูงใจและการ
สร้างวัฒนธรรมองค์การที่เปิดรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแนวทางเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ให้บริการสาธารณะอย่างยั่งยืนในยุคดิจิทัล 
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Abstract 

In the rapidly evolving digital era, government agencies must undergo significant 
transformation, with human resource development serving as the primary catalyst. This 
research aimed to: 1) explore guidelines for developing the potential of local personnel 
at the Phaniat Subdistrict Administrative Organization, and 2) analyze the readiness and 
needs of personnel in adapting to the digital age. This study employed a qualitative 
research methodology, collecting data through in-depth interviews with 10 participants 
and a focus group discussion with 10 participants, totaling 20 key informants. The 
research findings revealed that: 1) personnel potential development currently lacks 
continuity and systematic implementation. Although personnel demonstrate high levels 
of readiness and a strong demand for digital skills, supportive tools, and a conducive 
learning environment, they face constraints related to organizational structure and 
internal attitudes. 2) The organization has increasingly adapted to change and promoted 
personnel development, particularly through the integration of information technology 
into office operations to enhance work efficiency. Proposed guidelines for development 
include organizing practical workshops coupled with a follow-up system, providing 
supportive resources and welfare systems to boost motivation, and fostering an 
organizational culture that embraces change. These strategies are expected to ensure 
sustainable efficiency in public service delivery within the digital era. 
Keywords: Digital skill development, Personnel potential, Subdistrict administrative 
organization, Career development 
 
บทนำ 

ในยุคแห่งการเปลี่ยนผ่านสู่สังคมดิจิทัล ประเทศไทยได้เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้ง
ในด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ซึ่งส่งผลต่อแนวทางการบริหารภาครัฐในทุกระดับ โดยเฉพาะ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) ที่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาพ้ืนที่ให้สอดคล้องกับ
บริบทเฉพาะถิ่น เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในพ้ืนที่นั้น ๆ ได้อย่างแท้จริง (Sumalee 
& Tanchai, 2020) ทั้งนี้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจำเป็นต้องมีการปรับตัวให้ทันกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันโดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศดังกล่าว และปัจจัยที่สำคัญในด้าน
ของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญ  
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ในการขับเคลื่อนให้องค์การบริหารส่วนตำบลมีการบริหารงานและสามารถจัดการระบบบริการสาธารณะ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน (Sumalee, 2015) 

สำหรับการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นปัจจุบันมีการบริหารงานให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ในการบริหารประเทศในด้านการพัฒนาและยกระดับคุณภาพชีวิต ด้านธรรมาภิบาลและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ ด้านการกระจายอำนาจและการมีส่วนร่วมของประชาชน และด้านดิจิทัลภาครัฐและ
บริการสาธารณะยุคใหม่ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันนั้นส่งผลให้หลาย ๆ องค์กรต้องมีการปรับตัวใน
ด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพในการทำงานของบุคลากร
ในองค์กรที่ต้องมีการพัฒนาขีดความสามารถในการทำงานเพ่ิมมากขึ้น เช่น ทักษะในด้านของเทคโนโลยี
สารสนเทศ ทักษะในด้านภาษาในการทำงาน ทั้งยังเป็นการเตรียมความพร้อมในการก้าวหน้าในอาชีพ 
และประโยชน์กับหน่วยงานในการที่มีบุคลากรที่พร้อมด้วยความสามารถในการสร้างคุณค่าให้กับ
หน่วยงาน (Kesorn & Phinaitrup, 2023) ดังนั้น ผู้บริหารหลาย ๆ ภาคส่วนจึงให้ความสำคัญกับการ
สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ภายในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น รวมไปถึงการสร้างความเข้าใจและการมีส่วนร่วมกับ
ประชาชนในชุมชนเพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งการปฏิบัติงานในองค์กรที่มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามี
ส่วนร่วมในการทำงานเพ่ือก่อให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วเพ่ิมมากขึ้นในด้านของการจัดบริการ
สาธารณะสำหรับประชาชนในพ้ืนที่ เช่น การติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าที่ส่งผลให้สามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างทั่วถึง การให้บริการ การให้คำปรึกษากับประชาชนในพื้นที่ เป็นต้น 
(Thammasak, 2025) 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันนั้นให้ความสำคัญกับการบริหารงานเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะการบริหารงานในองค์กรที่ควรสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติในปัจจุบัน ตาม
แผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติตั้งแต่ ฉบับที่ 8-1 นั้นให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
สำคัญ โดยเฉพาะในด้านการปฏิบัติงาน โดยมีการนำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาพัฒนาเศรษฐกิจ
อย่างสมดุล โดยรัฐบาลให้ความสำคัญกับการพัฒนาประเทศในด้านต่าง ๆ (Puang-ngam, 2016; 
Vetchayanon, 2018) นอกจากนี้ รัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2560 ยังคงให้ความสำคัญกับการพัฒนาท้องถิ่น
เพ่ือให้เกิดความยั่งยืนและยังสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ส่งผลให้มีการถ่ายโอนอำนาจหน้าที่ 
ภารกิจ และงบประมาณให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการมีอำนาจในการบริหารงานได้เพ่ิมมากขึ้น 
เพ่ือตอบสนองต่อการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชนได้อย่างเสมอภาคและเป็นธรรม รวมถึงแนวทาง
การบริหารงานของนายกรัฐมนตรีคนที่ 31 นางสาวแพรทองธาร ชินวัตร ในการเร่งการแก้ไขปัญหาความ
ยากจนและความเหลื่อมล้ำทางสังคมที่เป็นปัญหาของประเทศไทยมาอย่างยาวนาน 

ดังนั้น บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเผชิญกับความท้าทายในการพัฒนาทักษะ  
ที่จำเป็นต่อการทำงาน ซึ่งการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระดับท้องถิ่นจึงไม่อาจจำกัดอยู่เพียงการ
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อบรมหรือเพ่ิมความรู้ในระยะสั้นเท่านั้น แต่ควรครอบคลุมถึงการเสริมสร้างความพร้อมด้านความคิด 
ทัศนคติ และระบบสนับสนุนภายในองค์การเพ่ือยกระดับความสามารถของบุคลากรในการทำงานเชิงรุก
และปรับตัวอย่างยั่งยืน (Akaraborworn, 2022) จากรายงานการสำรวจความพร้อมรัฐบาลดิจิทัลของ
หน่วยงานภาครัฐของไทยสะท้อนว่าความพร้อมด้านดิจิทัลของหน่วยงานระดับจังหวัดส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ขั้นต้น (developing) ร้อยละ 72.37 และอยู่ระดับปานกลาง (defined) ร้อยละ 25.00 โดยไม่มี
หน่วยงานที่อยู่ในระดับขั้นสูงหรือสูงสุดในปี 2566 นอกจากนี้ มิติศักยภาพเจ้าหน้าที่ภาครัฐด้านดิจิทัล 
(digital capability) ถูกกำหนดเป็นตัวชี้วัดที่หน่วยงานที่ให้บริการเป็นหลักมีความโดดเด่นน้อยที่สุด และ
มีสัดส่วนที่อยู่ในระดับนริเริ่มสูงเมื่อเทียบกับตัวชี้วัดอ่ืน (DGA, 2023) โดยองค์การบริหารส่วนตำบล
พะเนียด จังหวัดนครปฐม ถือเป็นหน่วยงานท้องถิ่นที่มีบทบาทในการจัดบริการสาธารณะ การพัฒนา
ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมของประชาชนในพ้ืนที่ ทั้งนี้ การดำเนินภารกิจขององค์การจะมีประสิทธิภาพได้ 
จำเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพในการบริหารจัดการ การใช้เทคโนโลยี และการมีวิสัยทัศน์ต่อการ
พัฒนาพ้ืนที่อย่างสร้างสรรค์ อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาเบื้องต้นพบว่าบุคลากรบางส่วนยังขาดทักษะที่
จำเป็นในยุคดิจิทัล ดังนั้น จึงจำเป็นต้องศึกษาหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพให้สอดคล้องกับความ
ต้องการและบริบทของพ้ืนที่อย่างแท้จริง 

จากความสำคัญของปัญหา ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลพะเนียด จังหวัดนครปฐม เพ่ือวิเคราะห์ความพร้อม 
ความต้องการในการพัฒนา และเสนอแนะแนวทางที่เหมาะสมสำหรับการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานได้ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมในยุคดิจิทัล พร้อมทั้งการส่งเสริมการบริหาร
ท้องถิ่นท่ีเข้มแข็งและยั่งยืน 

 
อุปกรณ์และวิธีการ 

การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) (Podhisita, 2021) 
ในการศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบลพะเนียด 
เพ่ือวิเคราะห์ความพร้อมและความต้องการของบุคลากรในท้องถิ่นในการปรับตัวเข้าสู่สังคมในยุคดิจิทัล 
โดยใช้แนวการวิเคราะห์เชิงอุปนัยจากข้อมูลการสัมภาษณ์ ซึ่งดำเนินการเข้ารหัสข้อมูลอย่างเป็นระบบ 
(coding) จัดกลุ่มรหัสเป็นหมวดหมู่ (categorization) และสังเคราะห์ประเด็นร่วม (common themes) 
ที่ปรากฏซ้ำจากข้อมูลเพ่ือสรุปแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในท้องถิ่น (Charmaz, 2011; 
Corbin & Strauss, 2015; Na Phuket, 2016) ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือสร้างความเข้าใจเชิงลึกจากมุมมอง
ของผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ที่มีบทบาทโดยตรงในการบริหารงานและพัฒนาท้องถิ่น โดยใช้กระบวนการ
รวบรวมข้อมูลที่มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนคำถามให้สอดคล้องกับบริบทการสัมภาษณ์ ทั้งนี้
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เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อค้นพบที่แท้จริงจากประสบการณ์ตรงของผู้ให้ข้อมูล โดยมีเลขที่ใบรับรองจริยธรรม 
021/2567 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลพะเนียด 

จังหวัดนครปฐม และกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จำนวน20 ตัวอย่าง โดยใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง 
(purposive sampling) (Podhisita, 2021) โดยคำนึงถึงคุณลักษณะของผู้ให้ข้อมูลที่สามารถให้ข้อมูล 
เชิงลึก อันจะเป็นประโยชน์ต่อการสร้างแนวคิดหรือแบบจำลองของการพัฒนาศักยภาพในองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่น สำหรับเกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างดำเนินการตามหลักของการเลือก
แบบต่อเนื่อง (continuous sampling) (Na Phuket, 2016; Podhisita, 2021) โดยกลุ่มตัวอย่างเป็น
ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตำบลพะเนียด จังหวัดนครปฐมที่มีประสบการณ์ทำงานไม่
น้อยกว่า 1 ปี มีการทำงานที่เกี่ยวข้องกับระบบดิจิทัล และยินยอมให้ข้อมูล หากกลุ่มตัวอย่างไม่พร้อมเข้า
ร่วมหรือถอนความยินยอมสามารถยุติการดำเนินการให้ข้อมูลได้ทุกเมื่อ โดยการเก็บข้อมูลเริ่มจากกลุ่ม
ผู้บริหารระดับสูง ขยายไปยังกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในระดับสายงาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมทั้งเชิงนโยบาย
และการปฏิบัติ โดยมีคำถามนำร่องที่สามารถปรับคำถามตามความเหมาะสมและนำไปสู่การแนะนำผู้ให้
สัมภาษณ์คนต่อไป (Charmaz, 2000; Glaser & Strauss, 1968; Strauss and Corbin, 1998) และมี
การจัดสนทนากลุ่มกับกลุ่มผู้บริหารงานในการร่วมกันพัฒนาท้องถิ่น 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้ งนี้ เลือกใช้แบบสัมภาษณ์ กึ่ งโครงสร้าง (semi-structured interview guide) 

(Strauss & Corbin, 1998) สำหรับการเก็บข้อมูล ซึ่งมีการกำหนดประเด็นคำถามหลักไว้ล่วงหน้า จำนวน 
12 ข้อ ซึ่งเป็นคำถามที่เกี่ยวข้องกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในท้องถิ่น เพ่ือให้การ
สัมภาษณ์เป็นไปอย่างเป็นระบบ และในขณะเดียวกันยังเปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลสามารถอธิบายมุมมอง 
ความคิดเห็น ประสบการณ์ หรือข้อเสนอแนะได้อย่างอิสระ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและหลากหลาย ร่วมกับ
การจัดสนทนากลุ่ม ทั้งนี้ เครื่องมือได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity)  
(Na Phuket, 2016; Podhisita, 2021) โดยผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญ 3 ท่าน และปรับปรุงให้สมบูรณ์ 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลดำเนินการโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ( in-depth interview) และการ

สนทนากลุ่ม (focus group discussion) ก่อนการสัมภาษณ์จะเกิดขึ้น โดยจัดเป็นรายกลุ่ม กลุ่มละ 5 คน 
ซึ่งผู้วิจัยเป็นผู้ดำเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเองทุกครั้ง ซึ่งการสัมภาษณ์มีการบันทึกเสียงและจดบันทึก
ภาคสนาม (field notes) ควบคู่กันไป โดยผู้ให้ข้อมูลทุกคนได้รับแจ้งถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยและ
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ยินยอมให้ข้อมูลโดยสมัครใจ ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้เวลาทั้งสิ้นประมาณ 2 สัปดาห์  
(Na Phuket, 2016; Podhisita, 2021) 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มจะนำมาถอดความ (transcription) อย่างละเอียด 

จากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหาเชิงตีความ ( interpretive content analysis) และ
การสรุปผลของการจัดสนทนากลุ่ม (Buosonte, 2015) ผู้วิจัยทบทวนข้อมูลซ้ำหลายรอบเพ่ือทำความ
เข้าใจภาพรวม ก่อนกำหนดรหัสเบื้องต้นแบบอุปนัยจากถ้อยคำของผู้ให้ข้อมูล (open coding) แล้ว
ทบทวนรวมรหัสที่มีความหมายใกล้เคียงเป็นหมวดหมู่และประเด็นย่อย (categorization coding) พร้อม
เปรียบเทียบข้ามแหล่งข้อมูลระหว่างสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มเพ่ือยืนยันความสอดคล้องและลดอคติ 
ต่อจากนั้นสังเคราะห์หมวดหมู่เป็นประเด็นหลัก (themes coding) เชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
และจัดทำข้อสรุปเชิงตีความพร้อมตัวอย่างข้อความอ้างอิงเพ่ืออธิบายข้อค้นพบ 

 
ผลการศึกษา 

ผู้ให้ข้อมูลจำนวน 20 คน มีสัดส่วนเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นหญิงร้อยละ 55.00 ชาย  
ร้อยละ 45.00 กลุ่มอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง30  – 39 ปี ร้อยละ 40.00 รองลงมาคือ 40 – 49 ปี 
ร้อยละ 30.00 สะท้อนว่าผู้ให้ข้อมูลเป็นกำลังหลักของหน่วยงาน ด้านการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่สำเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 65.00 และมีบางส่วนจบสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 20.00 ขณะที่
ประสบการณ์ทำงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 5 – 10 ปี ร้อยละ 35.00 และมีผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่า 15 ปี 
ร้อยละ 20.00 ซึ่งช่วยให้ข้อมูลมีความหลากหลายทั้งมุมมองของผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่และผู้มีประสบการณ์
สูง ดัง Table 1 

 
Table 1 Demographic Characteristics of Participants (n = 20) 

Variable Category n Percentage 

Gender Male 9 45.00 
 Female 11 55.00 

Age (years) 20–29 4 20.00 
 30–39 8 40.00 
 40–49 6 30.00 
 ≥50 2 10.00  

Education level Below bachelor’s degree 3 15.00 



121 

     Journal for Community Development and Life Quality 

 

วารสารการพัฒนาชุมชนและคณุภาพชีวิต ปีที่ 14 ฉบับท่ี 3 กันยายน  – ธันวาคม 2569 

Variable Category n Percentage 
 Bachelor’s degree 13 65.00 
 Above bachelor’s degree 4 20.00 

Work experience 
(years) 

<5 5 25.00 

 5–10 7 35.00 
 11–15 4 20.00 
 >15 4 20.00 

Total Participants 20 100.00 

 
สำหรับด้านการพัฒนาบุคลากรในองค์การผู้บริหารท้องถิ่นให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร

ในองค์การ โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร โดยเริ่มตั้งแต่การเรียนรู้ การเพ่ิม
ทักษะในการทำงาน และการสร้างสมรรถนะในการทำงาน พร้อมทั้งการปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร ด้านการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรในองค์การการที่บุคลากรปฏิบัติงานใน
องค์การจะเกิดความพึงพอใจในการทำงานมากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับแรงจูงใจที่มีอยู่ ในองค์การ  
ถ้าหน่วยงานมีปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในการทำงานถือเป็นการสร้างส่วนประกอบในการทำงานเพ่ือโน้มน้าว
จิตใจให้บุคลากรเกิดความผูกพันในการทำงาน และมีการทุ่มเทการทำงานให้เต็มความสามารถ เพ่ือผลงาน
ประสบความสำเร็จและตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ สำหรับแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
ท้องถิ่นขององค์กรบริหารส่วนตำบลพะเนียด หน่วยงานมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในท้องถิ่นถือ
เป็นภารกิจที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่บริบทการบริหารราชการแผ่นดินมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วตามความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพ
จำเป็นต้องเริ่มจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และด้านความพร้อมของบุคลากรในท้องถิ่นในการปรับตัว
เข้าสู่ยุคดิจิทัลบุคลากรมีความ “แตกต่างกัน” 

ผลการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม โดยจัดระบบผล
การวิเคราะห์ตามรหัสและหมวดหมู่ที่เกิดซ้ำ จนพัฒนาเป็นประเด็นหลักที่สะท้อนความพร้อมและความ
ต้องการของบุคลากรท้องถิ่นต่อการปรับตัวในยุคดิจิทัล ทั้งนี้ ตารางดังกล่าวช่วยให้เห็นความสัมพันธ์
ระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับข้อค้นพบเชิงตีความ และใช้เป็นฐานในการกำหนดแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การดัง Table 2 
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Table 2 The summary of the study findings of Phaniat Sub-district administrative 
organization personnel development 

Study aspect Detailed findings Implications/Goals 
1. Personnel development 
Focus areas Prioritization of planning for development, including 

learning, skill enhancement, competency building, 
and positive attitude change. 

Building a highly capable 
and positive workforce. 

Work efficiency Emphasis on using Information Technology (IT) to 
make work processes faster and more convenient. 

Achieving greater 
operational speed and 
convenience through 
technology integration. 

Career path Need for continuous Career Path and Career 
Development (e.g., language, IT skills) to ensure 
ongoing learning and adaptation to current changes. 

Aligning individual and 
organizational goals 
through structured 
professional growth. 

Learning & 
evaluation 

Promotion of continuous learning (e.g., training), 
implementing a performance appraisal system for 
quality control, and improving inter-departmental 
coordination. 

Ensuring high-quality 
performance and goal 
attainment for both the 
individual and the 
organization. 

2. Personnel welfare 
Motivation 
factor 

Welfare acts as a crucial incentive for job satisfaction, 
commitment, and dedication, leading to successful 
achievement of organizational goals. 

Fostering strong employee 
engagement and reducing 
turnover. 

Examples of 
welfare 

Provision of good welfare (e.g., leave, medical rights, 
bonuses) is mentioned as a key factor creating 
motivation. 

Using non-salary benefits 
to attract, retain, and 
motivate personnel. 

Organizational 
impact 

Welfare is important for personnel decision-making 
(second only to compensation) and is essential for 
driving organizational success, sustainability, and 
morale (building Kwan Lae Kamlang Jai - 
morale/spirit) 
 
  

Ensuring long-term 
organizational health and 
development 
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Study aspect Detailed findings Implications/Goals 
3. Development guidelines (Phaniat SAO) 
Digital literacy Goal: Promote learning and enhance digital skills. 

Action: Training and encouraging the use of IT in 
routine tasks (e.g., e-document, e-communication, e-
government applications). 

Improving efficiency, 
reducing steps, and 
increasing transparency in 
administration. 

Professional 
skills 

Goal: Develop specialized professional skills. Action: 
Training aligned with specific job roles (e.g., policy 
analysis, budgeting, procurement law, public 
participation/communication). 

Ensuring specialized 
competence and 
effectiveness in core 
functions. 

Positive culture Goal: Create motivation and a positive work culture. 
Action: Fostering a learning-friendly environment, 
valuing personnel, appropriate recognition, and 
continuous teamwork/knowledge sharing. 

Sustaining continuous 
improvement and high 
morale. 

4. Readiness for digital adaptation 
Readiness level Readiness is "different" (varying) and generally at a 

"starting level," depending on position, experience, 
and individual attitude. 

Need for targeted and 
systematic development 
interventions. 

Structural 
limitations 

Even with basic equipment/systems provided, the full 
potential of technology is limited by: 

Identifying and overcoming 
systemic barriers to digital 
transformation. 

Skill deficits Difficulty using e-government systems efficiently, 
leading to persistence in old, paper-based methods 
(e.g., paper leave forms). 

Need for focused, practical 
skills training. 

Attitudinal 
barriers 

Some personnel perceive technology as a "burden" or 
"too complex," leading to avoidance and lack of 
confidence in new systems (lack of Digital Mindset). 

Need for cultural change 
and positive 
encouragement. 

Development 
structure 

Training is often occasional and discontinuous, lacking 
a follow-up or systematic tracking system. 

Necessity of a long-term, 
integrated HR 
development plan. 

Positive 
strategies 

Suggestions include creating "Digital Champions" in 
each section and incentivizing technology use through 
integration with daily tasks. 

Utilizing internal resources 
and positive reinforcement 
to drive adoption 
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Study aspect Detailed findings Implications/Goals 
5. Personnel needs for digital adaptation 
Digital skills 
needs 

Demand for practical, hands-on training in specific 
work-related digital tools (e.g., e-sarabun, GFMIS, e-GP, 
Excel/Google Sheets analysis). Emphasis on upskilling 
& reskilling. 

Shifting from theoretical 
lectures to practical, 
application-focused 
workshops. 

Infrastructure 
needs 

Requirements for adequate and modern 
tools/equipment (e.g., up-to-date computers, stable 
internet, specialized software). 

Recognizing that effective 
digital adoption requires 
modern foundational 
infrastructure. 

Cultural & 
motivational 
needs 

Desire for a learning culture where experimenting with 
new technology is acceptable (a Fail-Forward Culture) 
and where there is recognition/rewards for good 
digital application. 

Creating a safe and 
encouraging environment 
for technological 
innovation. 

Executive 
support 

Local executives need to increase support, especially 
by providing training on practical applications like Line 
Official, Google Forms, Google Sheets, and Google 
Drive to increase knowledge, speed, and public 
service efficiency (e.g., online booking via Line Group, 
data input via Google Form). 

Direct application of 
technology to enhance 
both internal operations 
and public service 
delivery. 

 
วิจารณ์ 

1. ผู้บริหารท้องถิ่นให้ความสำคัญต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยเน้นการวางแผน
เส้นทางอาชีพ การพัฒนาสมรรถนะที่สอดคล้องกับยุคดิจิทัล ตลอดจนการปรับเปลี่ยนทัศนคติในการ
ทำงานของบุคลากร ขณะเดียวกัน องค์การยังส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม และมีระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานที่สะท้อนถึงคุณภาพและประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง การวางแผนเส้นทางอาชีพอย่างเป็น
ระบบเป็นแนวทางที่ได้รับการยอมรับในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (Interapakdee, 2019) ซึ่งการพัฒนา
สมรรถนะด้านดิจิทัลควรครอบคลุมทั้งด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ เพ่ือให้สอดคล้องกับบทบาท
หน้าที่ในยุคดิจิทัล สอดคล้องกับงานของ Kesorn and Phinaitrup (2023) ที่ชี้ว่าปัจจัยองค์การและการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าเป็นตัวแปรสำคัญต่อความมั่นคงและการเติบโตในอาชีพ จึงสะท้อนถึงความจำเป็น
ของการพัฒนาระบบสนับสนุนเชิงรุก นอกจากนี้ การส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาบุคลากร (Chantaravareelekha, 
2020) สะท้อนให้ เห็นถึงความสำคัญของการสื่อสารนโยบายและการสร้างทัศนคติที่ เปิดรับการ
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เปลี่ยนแปลง เพ่ือให้การพัฒนาทักษะดิจิทัลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่
เปิดรับการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยสำคัญในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในยุคดิจิทัลที่เอ้ือต่อการ
พัฒนาทักษะดิจิทัลและการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
(Burtscher et al., 2024; Organisation for Economic Co-operation and Development, 2021) 
และยังสอดคล้องกับ (Akaraborworn, 2022) ในด้านของการมีการบริหารจัดการที่ดีในการปฏิบัติและ
ส่งผลให้เกิดการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

การจัดสวัสดิการในองค์การได้รับการพิจารณาว่าเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างแรงจูงใจและความ
ผูกพันของบุคลากรทั้งในรูปแบบสิทธิประโยชน์ เช่น โบนัส วันลา หรือค่ารักษาพยาบาล ด้านจิตวิทยา 
เป็นต้น เช่น การสร้างขวัญและกำลังใจ ส่งผลให้บุคลากรมีความเต็มใจทุ่มเท ยึดมั่นในเป้าหมายของ
องค์การ เป็นต้น เนื่องจากความพึงพอใจในสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
โดยเฉพาะสวัสดิการด้านเศรษฐกิจและสุขภาพที่ส่งผลต่อความรู้สึกมั่นคงและความตั้งใจในการทำงาน  
(Panboonplook & Hasoontree, 2023; Phiromkarn & Suksan, 2021) ความพึงพอใจในสวัสดิการ
ด้านต่าง ๆ เช่น เศรษฐกิจ สุขภาพ การศึกษา นันทนาการ เป็นต้น มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร (Choknumchaisiri & Sato, 2025) ทั้งนี้ ยังเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งเสริมให้องค์การพัฒนา
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

2. แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรบริหารส่วนตำบลพะเนียด การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเป็นหัวใจสำคัญของการบริหารราชการท้องถิ่นในยุคดิจิทัล ซึ่งมีแนวทางหลัก 3 ด้าน 
ได้แก่ 1) การส่งเสริมทักษะดิจิทัล เช่น การใช้ระบบสารสนเทศภาครัฐ 2) การพัฒนาทักษะเชิงวิชาชีพตาม
หน้าที่เฉพาะ และ (3) การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และทำงานเป็นทีมอย่างมี
แรงจูงใจ แนวทางเหล่านี้มีเป้าหมายเพ่ือสร้างองค์การที่พร้อมตอบสนองต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ทั้งนี้  การพัฒนาทักษะเชิงวิชาชีพที่สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของบุคลากรเป็นสิ่งจำเป็น 
บุคลากรของหน่วยงานปกครองท้องถิ่นต้องการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสาร การ
จัดการเอกสาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Inarda et al., 
2019) รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการทำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยสำคัญใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร เนื่องจากทัศนคติของบุคลากรต่อการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลนับว่ามีผลต่อ
ความสำเร็จในการดำเนินการเปลี่ยนแปลงองค์การ (Kano & Tsuda, 2023) 

ความพร้อมของบุคลากรในท้องถิ่นต่อการเข้าสู่ยุคดิจิทัล บุคลากรในองค์การมีระดับความพร้อมที่
แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับประสบการณ์และทัศนคติต่อเทคโนโลยี โดย ปัจจัยสำคัญที่เป็นอุปสรรค ได้แก่การ
ขาดทักษะดิจิทัลพ้ืนฐาน ทัศนคติที่ไม่เปิดรับเทคโนโลยี และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยังขาดความ
ต่อเนื่อง สอดคล้องกับ Ali and Anwar (2023) ทัศนคติเกี่ยวกับเปิดรับเทคโนโลยี (technology 



126 

     Journal for Community Development and Life Quality 

 

วารสารการพัฒนาชุมชนและคณุภาพชีวิต ปีที่ 14 ฉบับท่ี 3 กันยายน  – ธันวาคม 2569 

acceptance) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความพร้อมดิจิทัล (digital readiness) โดยเฉพาะในกลุ่ม
ที่มีประสบการณ์ต่ำหรืออายุมากมักมีแนวโน้มต่อต้านการใช้งานเทคโนโลยีใหม่ ทั้งนี้ การขาดทักษะดิจิทัล
พ้ืนฐาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ต่อเนื่องของบุคลากรในองค์การภาครัฐระดับท้องถิ่นถือเป็น
อุปสรรคหลักในการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล (Phetpankan, 2022) ในบริบทของไทยความไม่ต่อเนื่องของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งส่งผลให้บุคลากรในหน่วยงานขาดแรงจูงใจในการปรับตัวเพ่ือเข้าสู่การ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี (Matvijit & Tantayakul, 2025) 

บุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเองใน3 ด้านหลัก ได้แก่ 1) ทักษะดิจิทัลที่ใช้งานได้จริง 
2) เครื่องมือและเทคโนโลยีที่เอ้ือต่อการทำงาน และ 3) วัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการเรียนรู้ความ
ต้องการเหล่านี้สะท้อนถึงความจำเป็นในการยกระดับศักยภาพบุคลากรเชิงรุก เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผ่าน
สู่ยุคดิจิทัลอย่างแท้จริง ซึ่งความสามารถในการใช้เทคโนโลยีจะต้องพิจารณาควบคู่กับโครงสร้างพ้ืนฐาน
และวัฒนธรรมองค์กรที่ เอ้ือต่อการเรียนรู้ด้วย  (Cao et al., 2025; UNDP, 2023) ทั้งนี้  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านของดิจิทัลนั้น ได้แก่ การพัฒนาทักษะในด้าน ความรู้ ความเข้าใจ ความเข้าใจใน
ด้านดิจิทัลพร้อมทั้งการสนับสนุนการทำงานรูปแบบใหม่ โดยการพัฒนาสมรรถนะในด้านดิจิทัล  เช่น กล
ยุทธ์ในการพัฒนาสมรรถนะในด้านดิจิทัล การสร้างสมรรถนะในการทำงานโดยเน้นการสร้างทีมงานที่มี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน (Boonyarataphan, 2023) และยังสอดคล้องกับการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การภาครัฐในยุคเทคโนโลยีดิจิทัล ในด้านของมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องมี
การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงด้วยเทคโนโลยีด้านสารสนเทศ เพ่ือส่งผลให้เกิดการทำงานที่รวดเร็วเพ่ิม
มากขึ้น (Nunchaikaew, 2021) และยังสอดคล้องกับ (Suebyart & Ninkron, 2024) ในด้านของการมี
ส่วนร่วมที่ดีและการสร้างภาวะผู้นำที่ดีในการขับเคลื่อนองค์กร 

 
สรุป 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลพะเนียดในยุคดิจิทัล พบว่า 
การพัฒนาที่ผ่านมาแม้จะมีความพยายามแต่ยังขาดความเป็นระบบและความต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน
บุคลากรส่วนใหญ่มีความพร้อมและความต้องการสูงในด้านการเพ่ิมพูนทักษะดิจิทัล การเข้าถึงเครื่องมือ
สนับสนุนที่ทันสมัย และการทำงานในบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ อย่างไรก็ตาม ยังคงมีข้อจำกัดสำคัญ
ด้านโครงสร้างองค์กรและทัศนคติที่ยังไม่เปิดรับต่อการเปลี่ยนแปลง ผลการวิเคราะห์เสนอแนวทางพัฒนา
ที่สำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ 1) การจัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการควบคู่กับระบบติดตามและประเมินผล 2) การ
จัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการที่เพียงพอเพ่ือสร้างแรงจูงใจ และ 3) การปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กรที่
ส่งเสริมการเรียนรู้และการปรับตัว แนวทางดังกล่าวจะนำไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากร การ
ยกระดับคุณภาพการบริการสาธารณะ และการเสริมสร้างการบริหารท้องถิ่นที่มีความเข้มแข็งและยั่งยืนใน
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บริบทสังคมดิจิทัลจะก่อประโยชน์ต่อชุมชนในพ้ืนที่ศึกษาโดยตรง ผ่านการยกระดับสมรรถนะผู้ปฏิบัติงาน 
ลดความล่าช้า เพ่ิมความถูกต้องของข้อมูล และเพ่ิมความโปร่งใสของบริการสาธารณะจากการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในสำนักงาน ขณะเดียวกัน ชุมชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนสามารถใช้ผล
การศึกษานี้เป็นกรอบอ้างอิงในการออกแบบระบบสนับสนุนเชิงรุกที่เหมาะกับบริบทตนเอง เช่น ความ
พร้อมบุคลากร งบประมาณ และโครงสร้างงานเพ่ือเร่งการเปลี่ยนผ่านสู่การบริการดิจิทัลที่ประสบ
ผลสำเร็จและวัดผลได้จริง 
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