
การสร้างบคุลากรให้สามารถท างานแทนกนัได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

THEPREPARATIONFOR EFFICIENT PERSONNEL SUBSTITUTION AND ROTATION  
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ปานตา  บวับาง 

 

บทคดัย่อ 

 
การศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา (1) ระดบัความคดิเหน็การสรา้งบุคลากรที่มาจากการพฒันาทุน

มนุษย์ในด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาอาชีพ การหมุนเวียนงาน และประสิทธิภาพในการท างาน และ  
(2) ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัการสรา้งบุคลากร ปัจจยัการหมุนเวยีนงานและปัจจยัประสทิธภิาพในการท างาน โดย
การทดสอบสมมุตฐิานกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการในศนูยร์าชการแจง้วฒันะ อาคารบจี านวน 384 ราย ใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลูสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหไ์ดแ้ก่ความถีร่อ้ยละค่าเฉลีย่ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและการวเิคราะห์
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นัผลการวจิยัพบว่าระดบัความคดิเหน็การสรา้งบุคลากรดา้นการพฒันาทุนมนุษยใ์น
มิติการฝึกอบรมและการพัฒนาอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับมากที่ระดบั 3.94 และ 3.97 ตามล าดบั โดยการได้รับ
ฝึกอบรมท าใหเ้กดิความรูค้วามช านาญในการท างานมากขึน้ และการพฒันาอาชพีในมุมมองความกา้วหน้าในอาชพีท า
ใหค้งอยู่กบัองคก์าร มคี่าเฉลีย่มากสดุ  ในดา้นปัจจยัการหมุนเวยีนงาน และประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกนัทีร่ะดบั 3.99 และ 4.00 ตามล าดบั โดยค่าเฉลีย่มากสดุมาจากมุมมองในดา้นการหมุนเวยีนงานท าให้
มโีอกาสแลกเปลีย่นความรูป้ระสบการณ์ในการท างานมากขึน้ และประสทิธภิาพในการท างานจากความสามารถในการ
ท างานที่ได้รบัมอบหมายได้ ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) การสร้างบุคลากรด้านการพฒันาทุนมนุษย์ใน 
มติกิารฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน ในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญั และ  
(2) การหมุนเวยีนงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานในระดบัน้อย อย่างมนียัส าคญั 

ค าส าคญั : การพฒันาทุนมนุษย ์ การหมุนเวยีนงาน  ประสทิธภิาพในการท างาน 

 

บทน า 
ความเป็นมา 

 ในปัจจุบนัการแขง่ขนัทางธุรกจิทวคีวามรุนแรงเพิม่มากขึน้ ส่งผลใหอ้งคเ์ลอืกกลยุทธใ์นการสรา้งความไดเ้ปรยีบ
การแขง่ขนัใหก้บัองคก์รของตนเอง เพื่อเป็นการปรบัตวัใหท้นัต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงตลอดเวลา องคก์าร
จงึควรให้ความส าคญัในการด าเนินกลยุทธด์า้นทรพัยากรบุคคล โดยสรา้งกระบวนการทางแรงจูงใจในการท างานที่ดี
ใหก้บับุคคลากรในองคก์ร ทีส่่งผลให้เกดิแรงผลดัดนัใหบุ้คคลากรไดแ้สดงประสทิธภิาพในการท างาน ความสามารถ
ของเจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลดีกับองค์การ มีการปฏิบัติงานอย่างมีข ัน้ตอนตามระยะเวลาที่ก าหนด  
และมผีูร้บัผดิชอบด าเนินงานตามทีไ่ด้รบัมอบหมาย โดยมตีวัชีว้ดัประสทิธภิาพในการท างานไดแ้ก่ ปรมิาณการผลติ 
คุณภาพงาน และความรวดเรว็ในการท างาน (อคัรเดช ไม้จนัทร์, 2560)หรอืเรียกว่า ประสทิธภิาพในการท างานจงึ
มคีวามส าคญัต่อการด าเนินการขององคก์ารเป็นอย่างยิง่ เน่ืองจาก เป็นตวัชีว้ดัทีส่ าคญั ในการแขง่ขนัแบบเศรษฐกจิยุค
ใหม่ และเป็นกรอบใหญ่ทีผู่บ้รหิารสามารถน าไปแตกเป็นวตัถุประสงคย์่อย ๆ เพื่อใชเ้ป็นเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคใ์น
การบรหิารจดัการองคก์รธุรกจิใหป้ระสบความส าเรจ็ไดใ้นอนาคต 
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การสร้างบุคลากรมาจากการพฒันาทุนมนุษย์ซึ่งเป็นเครื่องมือในบริหารองค์การที่ส าคญั เนื่องจากเป็น
เครื่องมือที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ใหม่ และเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคคลให้เป็นผู้มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ (ศิริภัสสรศ์ วงศ์ทองดี,2556) ซึ่งมีกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์หลกั 2 
กจิกรรม ได้แก่ การพฒันาปัจเจกบุคคล ซึ่งมาจากการฝึกอบรมทีเ่ป็นการพฒันาความรู ้ทกัษะ และการปรบัเปลี่ยน
พฤติกรรมเพื่อให้เกดิผลการปฏบิตัิงานที่ดขี ึน้ และการพฒันาอาชพี เป็นชุดของกจิกรรมที่เกีย่วกบัทุนมนุษย ์โดยมี
เป้าหมายในการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคลไปพร้อมๆกบัการปรบัปรุงประสทิธิภาพขององค์การโดยมี
กระบวนการเกีย่วขอ้งกบัความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานของพนกังาน (สจุติรา ธนานนัท์,2550) และการหมุนเวยีนงาน
เป็นรูปแบบหนึ่งของการพฒันาทีเ่น้นใหพ้นักงานสามารถเรยีนรูง้านใหม่ ๆ ทีไ่ม่เคยปฏบิตัมิาก่อนและเป็นวธิกีารหนึ่ง
ของการวางแผนความกา้วหน้าในสายอาชพีองคก์ร (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ,์ 2551) 

ความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัองคก์ารในภาครฐัและภาคธุรกจิต่างใหค้วามส าคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน
ปัจจยัหนึ่งคอืการสรา้งบุคลากรโดยการพฒันามนุษยใ์นมุมมองทีบุ่คลากรไม่ไดร้บัการพฒันาจากการอบรมรวมทัง้การ
พฒันาอาชพีทีไ่ม่เหมาะสมกบัอาชพีที่ตนปฏบิตัิอยู่ปัจจุบนั เนื่องจากการพฒันาทุนมนุษย์ มคีวามส าคญัทีจ่ะช่วยให้
ระบบวธิกีารท างานมสีมรรถภาพสงูขึน้ ช่วยเพิม่ความรูท้กัษะและทศันคตขิองพนักงานในการปฏบิตังิานในทางทีด่ขี ึน้
รวมทัง้เป็นปัจจัยส่งเสริมให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่เกี่ยวข้องกบัความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน 
(วรารตัน์  เขยีวไพร,ี 2551) นอกจากนี้ จากปัญหาและอุปสรรคในการท างานในดา้นของทรพัยากรมนุษยแ์ละระบบการ
ท างานเมื่อผูร้บัผดิชอบไม่อยู่หรอือาจมกีารหยุดหรอืลางานในช่วงเวลานัน้ๆจงึท าใหง้านในบางส่วนมกีารชะลอเกดิขึน้ 
ซึง่ผูอ้ื่นไม่สามารถมาปฏบิตัหิน้าทีแ่ทนกนัไดใ้นทนัทหีรอืในบางครัง้ผูท้ีม่าปฏบิตังิานมกีารท างานล่าชา้และผดิพลาดจงึท า
ให้เกดิผลกระทบต่อการบรหิารบุคลากรในองค์กร (รตัติยาปรชิญากร,2556) การหมุนเวียนงานจึงมีส่วนส าคญัที่จะท าให้
เกิดการเรียนรู้ในสิง่ใหม่ๆ และแตกต่างจากสภาพเดิมในดา้น ทกัษะ สภาพแวดลอ้ม ประสบการณ์ เนื้องาน ท าให้
ไม่เกดิความจ าเจในการท างานเดมิ น าไปสูก่ าลงัใจ แรงจงูใจในการท างาน และการพฒันาบุคลากรควบคู่กบัการพฒันา
องคก์ารและมสีว่นส าคญัในแง่ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานและประสทิธผิลขององคก์าร (ชยาพล สนุทรววิฒันา,2559) 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ จงึท าใหผู้ว้จิยัศกึษาหวัขอ้ “การสรา้งบุคลากรใหส้ามารถท างานแทนกนัได้
อย่างมปีระสทิธภิาพในศนูยร์าชการ” โดยมุ่งเน้นศกึษาปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคป์ระกอบการฝึกอบรม และการ
พฒันาอาชพี การหมุนเวียนงาน ที่สมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพการท างาน จะสามารถน าผลจากการศกึษาในครัง้นี้ไป
พฒันาและปรบัปรุงในการสรา้งบุคคลากรใหส้ามารถท างานแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพนอกจากนี้ยงัท าใหท้ราบถงึ
แนวทางในการสรา้งบุคลากรใหส้ามารถท างานแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเพื่อน าไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษยเ์พื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานต่อไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาระดบัความคดิเหน็การสร้างบุคลากรทีม่าจากการพฒันาทุนมนุษย์ในดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา
อาชพี การหมุนเวยีนงาน และประสทิธภิาพในการท างาน 
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการสรา้งบุคลากร ปัจจยัการหมุนเวยีนงานและปัจจยัประสทิธภิาพในการ
ท างาน 

สมมติฐานของการวิจยั 
 1. การสรา้งบุคคลากรสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างาน 
 2. การหมุนเวยีนงานสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างาน 

 



3 
 

ขอบเขตการวิจยั 
 ขอบเขตดา้นเนื้อหา : ศกึษาการสรา้งบุคลากรให้สามารถท างานแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ในศูนย์ราชการ 
ซึง่ประกอบไปดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะการสร้างบุคลากรในการปฏบิตัิงานและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
โดยมขีอบเขตดา้นพืน้ที ่: ศนูยร์าชการและขอบเขตดา้นระยะเวลา : เดอืนตุลาคม พ.ศ. 2561- เดอืนพฤศจกิายน พ.ศ. 
2561 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. สามารถน าผลจากการศกึษาในครัง้นี้ไปพฒันาและปรบัปรุงในการสรา้งบุคคลากรใหส้ามารถท างานแทน
กนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 2. ท าใหท้ราบถงึแนวทางในการสรา้งบุคลากรใหส้ามารถท างานแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  
 การทบทวนวรรณกรรม 

 แนวคิดทฤษฎีทีเก่ียวข้องกบัการพฒันาทุนมนุษย ์(การสรา้งบุคลากร) 
  การสร้างบุคลากรส่วนหนึ่งมาจากปัจจยัการพฒันทุนมนุษย์ ซึ่ง นิสดารก์  เวชยานนท์ (2551)ได้
กล่าวว่า ทุนมนุษย ์ เป็นลกัษณะความรู ้ความสามารถทีอ่ยู่ในตวัมนุษย ์ไดแ้ก่ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ซึง่เกดิมา
พร้อมกบัมนุษย์หรือใช้เวลาและเงินในการเสริมสร้าง สะสม คงไว้ และอาจถูกสะสมได้หลายทาง เช่น การศึกษา 
ประสบการณ์ เป็นต้นซึง่แนวคดิการพฒันาทุนมนุษยไ์ดร้บัความสนใจและเป็นหวัขอ้วจิยักนัอย่างกวา้งขวาง โดยมจีุด
ต้นอย่างเป็นทางการจาก ลโีอนารด์แนดเลอร ์(Leonard Nadler) ตพีมิพใ์นหนังสอืชื่อ “Developing Human Resoures”  
เมื่อปี ค.ศ. 1970  และยงัเคยถูกเรยีกว่า การฝึกอบรมและพฒันาซึง่สามารถน ามาปรบัใชก้ารหมุนเวยีนงาน ศริภิสัสรศ์
วงศท์องด ี(2556) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า การพฒันาทุนมนุษย ์หมายถงึ เป็นการพฒันาเพื่อใหก้่อใหเ้กดิการเรยีนรู ้
ความรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ใหม่ และเป็นการเพิม่ศกัยภาพของบุคคลใหเ้ป็นผูม้พีฤตกิรรมการปฏบิตังิานตามทีต่อ้งการ
การพฒันาทุนมนุษย ์จงึหมายถงึ การพฒันาการเรยีนรูข้องบุคล กลุ่ม และองคก์าร ผ่านการศกึษา ฝึกอบรม และพฒันา 
เพื่อใหพ้นกังานมคีวามรู ้ทกัษะ และความสามารถ น าไปใชใ้หส้อดคลอ้งการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
  ปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิการพฒันาทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย(1) ความรู ้(Knowledge) เป็นหลกัการส าคญัใน
การพฒันาทุนมนุษยท์ีจ่ะท าใหผู้เ้ขา้รบัการพฒันาฝึกอบรมนัน้ไดม้คีวามรู ้และสามารถน ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ในการ
ปฏบิตังิาน(2) ความเขา้ใจ (Understanding) เป็นหลกัการส าคญัในการพฒันาทุนมนุษย ์จะต้องมคีวามเขา้ใจว่า
ความรูท้ีไ่ดร้บัมาจากการพฒันาและฝึกอบรม สามารถน าไปใชใ้นเรื่องนัน้ๆ(3) ทกัษะ (Skill) เป็นหลกัการส าคญัในการ
พฒันาทุนมนุษย ์ทีจ่ะท าใหผู้เ้ขา้รบัการพฒันาและฝึกอบรม มทีกัษะ และความสามรถในการปฏบิตังิานไดถู้กหลกั ถูก
วธิ ีและถูกต้อง จะเป็นการลดความสูญเสยีและปัญหาต่างๆ และ (4)ทศันคติ (Attitude) เป็นหลกัการส าคญัในการ
พฒันาทุนมนุษย ์ทีจ่ะท าใหผู้เ้ขา้รบัการพฒันาและฝึกอบรม มคีวามเขา้ใจในองคก์าร หน่วยงาน เพื่อนร่วมงาน และการ
ปฏิบตัิงานมากขึ้นซึ่งกิจกรรมของการพฒันาทุนมนุษย์ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ คือการฝึกอบรม
การศึกษา และการพฒันา ซึ่งมีจุดเน้นที่แตกต่างกนั ได้แก่(1) การฝึกอบรม เป็นกระบวนการยกระดบัความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานให้สามารถ
ปฏบิตังิานในต าแหน่งปัจจุบนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ในอนาคตระยะสัน้ (2) การศกึษา เป็นกระบวนการเตรยีม
พนักงานให้พร้อมทัง้ความรู้ ความสามารถ สติปัญญา ทศันคติ คุณธรรม จรยิธรรมในวิชาชพี รวมทัง้อา รมณ์และ 
สงัคมด้วยการฝึกอบรมและการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง และ (3) การพฒันา เป็นกระบวยการเตรยีมบุคลากรในองค์การ  
ให้ปรบัเปลี่ยนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และสมรรถนะเพื่อเพิ่มขดีความสามารถของบุคคล กลุ่ม และองค์การ 
(วรารตัน์ เขยีวไพร,ี 2551) 
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 ในงานวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยได้น าองค์ประกอบของการสร้างบุคลากรจากการพัฒนาทุนมนุษย์มาศึกษา 
ได้แก่ ฝึกอบรมและการพฒันาอาชีพซึ่งมีความหมายโดยสรุป การฝึกอบรม หมายถึง การได้รบั การพฒันาการ
เรยีนรูข้องบุคคลในช่วงระยะเวลาหนึ่งเพื่อใหเ้กดิความรู ้ความช านาญ เตรยีมความพรอ้ม น าไปพฒันาการท างาน ซึง่
เป็นการสรา้งขวญัก าลงัใจและส่งเสรมิความกา้วหน้าในอาชพีและการพฒันาอาชพี หมายถงึ การพฒันาและส่งเสรมิ
สายงานการท างานทัง้ในด้านบุคคลมคีุณสมบตัแิละความพรอ้มในการท างาน และดา้นหน่วยงาน เช่น การวางแผน 
พฒันาและสง่เสรมิความกา้วหน้าในอาชพี 

การฝึกอบรมสามารถด าเนินการในห้องเรยีน (Classroom Training)จติติมาอคัรธติิพงศ์(2556) ซึ่งเป็น
เครื่องมอืการปรบัปรุงและพฒันาความสามารถของพนักงานที่เน้นให้เกดิความรู ้ทกัษะทศันคติแรงจูงใจและ
บุคลกิภาพทีเ่ปลีย่นไปจากเดมิพบว่าโดยทัว่ไปรปูแบบของการฝึกอบรมนัน้จะแบ่งออกเป็น 2 รปูแบบดงันี้ 
  1. การฝึกอบรมภายในที่บริษัทจดัให้มีขึ้น (In-House Training) ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมจะเป็น
ผูป้ฏบิตัิงานอยู่ภายในองคก์ารเดยีวกนัทัง้นี้วทิยากรสามารถเป็นบุคคลที่รบัเชญิมาจากภายนอกองคก์ารหรอือาจจะ
เป็นบุคลากรที่ปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การนัน้ๆเป็นวิทยากรภายในที่ต้องมีการฝึกฝนและอบรมการสอนในเรื่องต่างๆ
ตามทีอ่งคก์ารมอบหมาย 

 2. การฝึกอบรมภายนอกทีห่วัหน้างานส่งพนักงานหรอืพนักงานขอเขา้รบัการฝึกอบรมจากสถาบนั
หรอืหน่วยงานภายนอก (Public Training/Off-House Training) ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมจะเป็นบุคคลทีม่าจากหลากหลาย
องคก์ารทีแ่ตกต่างกนัแต่มคีวามสนใจในหวัขอ้หรอืเนื้อหาการอบรมทีเ่หมอืนกนั 

สว่นวธิกีารพฒันาสายอาชพีท าไดห้ลายวธิกีารไดแ้ก่ (1) โดยตวับุคคลวางแผนพฒันาเองไดแ้ก่การวางแผน
พฒันาสายอาชพีของตนเอง(2)โดยบุคคลรบับรกิารจากหน่วยงานอสิระภายนอกองค์การ(3)โดยความช่วยเหลอืจาก
ผู้บังคับบัญชาโดยวิธีนี้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ให้ค าแนะน าปรึกษาแนะแนวอาชีพให้แก่บุคลากรโดยอาศัยผลการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นพืน้ฐานและ (4)โดยความช่วยเหลอืจากองคก์ารโดยวธินีี้บคุลากรจะไดร้บัการทดสอบดว้ย
วิธีการต่างๆทัง้ด้วยแบบทดสอบและการสมัภาษณ์โดยผู้เชี่ยวชาญซึ่งท าหน้าที่สรุปผลการวิเคราะห์และประเมิน
หน่วยงานอาจจดัการประชุมปฏบิตักิารเพื่อการวางแผนอาชพีแก่บุคลากรในหน่วยงานของตนวธิกีารนี้เป็นการจดัใน
ลกัษณะระบบโดยประสานกบัระบบอื่นๆภายในองคก์ารทีเ่กีย่วขอ้ง 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัทุนมนุษย์การพฒันาทุนมนุษยส์ามารถอธบิายไดจ้ากทฤษฎทีุนมนุษย์(Human Capital 
Theory) ซึง่เป็นรากเหงา้ขอ้มลูของทฤษฎกีารพฒันาเศรษฐกจิมหภาคประเภทความแตกต่างของเงนิลงทุนรวมถงึการ
ฝึกอบรมสวสัดกิาร การเรยีนรูเ้กีย่วกบัคุณค่าของการตรงต่อเวลาและความซื่อสตัย ์ ถอืเป็นเงนิทุนดว้ยเช่นกนั 
นอกจากนี้ทุนมนุษยย์งัเป็นคุณลกัษณะในดา้นความรู ้ทกัษะประสบการณ์ ความคดิสรา้งสรรค ์ในภาพรวมของก าลงัคน
อกีดว้ย ซึง่จะสง่ผลใหบ้รษิทัมคีวามมัน่คง และมรีายไดท้ีเ่พิม่ขึน้มุมมองของทฤษฎเีศรษฐศาสตรค์ลาสสกิ ทุนมนุษยถ์อื
ว่าเป็นแรงงานที่สามารถซื้อขายในแง่ของการซื้อและการขายได้ ทุนมนุษย์ตามทฤษฎีนี้จึงหมายถึงความรู้ความ
เชีย่วชาญและทกัษะทีส่ะสมผ่านการศกึษาและการฝึกอบรม การมุ่งเน้นความส าคญัทางเศรษฐกจิและสงัคมของทฤษฎี
ทุนมนุษย ์ทฤษฎทีุนมนุษยม์ุ่งเน้นไปทีก่ารพฒันาพนกังาน ซึง่เป็นแหล่งทีม่าของก าลงัความสามารถในการท างานของ
แรงงานและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจโดยตามแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human capital Theory) ของ Gary 
Becker (1964) ทีเ่ชื่อว่าการเพิม่ทุนมนุษย์โดยการลงทุน พฒันา และเพิม่ความรู้ ทกัษะ จะน าไปประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลในการท างานทดีขีึน้ ดงันัน้ แนวคดิเกีย่วกบัทุนมนุษย ์จงึสามารถอธบิายไดจ้าก ทฤษฎทีุนมนุษย ์ โดยทุน
มนุษย ์ซึง่หมายถงึ ผลรวมความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะเฉพาะตน ซึง่แต่ละคนอาจไดร้บัการสัง่สมจาก
กจิกรรมทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยิง่ถ้าไดม้เีรยีนรูแ้ละมกีารสัง่สมประสบการณ์มากขึ้นเท่าไหร่ กจ็ะยิง่มทีุน
มากขึน้เท่านัน้ ดงันัน้ การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึมเีป้าหมายหลกั คอื (1) เพื่อสรา้งการเรยีนรู้ทัง้ปัจเจกบุคคล และ
องคก์าร และ (2) เพื่อสรา้งผลงานหรอืประสทิธภิาพในการท างานทัง้ปัจเจกบุคคลและองคก์าร (ศริภิสัสรศ ์วงศท์องด ี,2556) 
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 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการหมุนเวียนงาน 
 การหมุนเวยีนงาน หมายถงึ การสบัเปลีย่นงาน เพื่อให้เจา้หน้าที่สามารถเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง ลดความ

จ าเจในการปฏิบตัิงาน และเตรียมความพร้อมรองรบัต าแหน่งงานและความก้าวหน้าทางอาชพีของแต่ละบุคคล ใน
องคก์ารอย่างเหมาะสมจติตมิาอคัรธติพิงศ(์2556) อธบิายว่า การหมุนเวยีนงานเป็นอกีเครื่องมอืหนึ่งในการพฒันาขดี
ความสามารถในการท างานของบุคลากรถอืไดว้่าเป็นเครื่องมอืทีก่่อใหเ้กดิทกัษะการท างานทีห่ลากหลายดา้น (Multi-Skill) 
ทีเ่น้นการสลบัเปลีย่นงานในเชงิแนวนอน (Lateral Moves) จากงานหนึ่งไปยงัอกีงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่ง
งานทีเ่น้นการท างานทีส่งูขึน้ตามต าแหน่งงานทีส่งูขึน้ (Vertical Moves) การหมุนเวยีนงานนัน้สามารถเกดิขึน้ไดท้ัง้
การเปลีย่นต าแหน่งงานและการเปลีย่นหน่วยงานภายใต้ระยะเวลาทีก่ าหนดทัง้นี้เครื่องมอืการพฒันาบุคลากรดว้ยการ
หมุนเวียนงานนัน้มกัจะถูกน ามาใช้ในการพฒันาผู้บริหารระดบัต้นโดยเฉพาะกบัพนักงานใหม่ที่จ าเป็นต้องพฒันา
ความรู้ของแต่ละฟังก์ชนังานในองค์การวธิกีารนี้จะท าใหผู้้บรหิารรบัผดิชอบบทบาทการท างานที่หลากหลายขึน้อนั
น าไปสู่ความเขา้ใจในงานนัน้ได้อย่างลกึซึง้ดงันัน้ รูปแบบการหมุนเวยีนงานทีเ่กดิขึน้ในองคก์ารนัน้มรีูปแบบปฏบิตัิที่
แตกต่างกนัไปดงัต่อไปนี้ 

1. งานของอกีคนหนึ่งภายใต้ระยะเวลาที่ตกลงกนัไว้เป็นการเรยีนรู้งานภายในหน่วยงานเดยีวกนัดงันัน้
สภาพแวดล้อมการท างานจึงไม่เปลี่ยนแปลงมากนักซึ่งการหมุนเวยีนงานในลกัษณะนี้จะไม่ค่อยยุ่งยากเนื่องจากมี
ผูบ้รหิารเป็นคนเดยีวกนัทีท่ าหน้าทีใ่นการโยกยา้ยสบัเปลีย่นงานของพนกังานทีด่แูลรบัผดิชอบ 

2. การหมุนเวยีนงานภายนอกหน่วยงานหมายถงึการสบัเปลีย่นงานของพนกังานทีอ่ยูต่่างหน่วยงานกนัมผีล
ท าใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานเปลีย่นแปลงไปจากเดมิไม่ว่าจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานผูใ้ต้บงัคบับญัชากลุ่ม
ลกูคา้รวมถงึลกัษณะงานการหมุนเวยีนงานในลกัษณะน้ีจะตอ้งไดร้บัความยนิยอมพรอ้มใจกนัของผูบ้งัคบับญัชาทัง้สอง
หน่วยงานทัง้นี้การหมุนเวยีนในลกัษณะดงักล่าวนี้จะท าใหพ้นกังานทีต่้องหมุนเวยีนงานเกดิความกงัวลใจมากกว่าการ
หมุนเวียนงานภายในหน่วยงานดังนัน้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงจะต้องท าหน้าที่ชี้แจงถึงเหตุผลความจ าเป็นและ
วตัถุประสงคห์ลกัในการสบัเปลีย่นหมุนเวยีนงานใหก้บัพนกังาน 
 ขัน้ตอนการท าการหมุนเวยีนงานมขีัน้ตอนปฏบิตัทิีส่ าคญั (จติตมิาอคัรธติพิงศ ์, 2556)(1)ขัน้ตอนการส ารวจ
(2)ขัน้ตอนการวางแผน (3)ขัน้ตอนการฝึกอบรม และ(4)ขัน้ตอนการน าไปใช้ปฏิบตัิ(5)ขัน้ตอนการประเมนิผลการ
ด าเนินงาน ซึง่ประโยชน์ของการหมุนเวยีนงาน (เอกกมล เอีย่มศรี, 2558)(1)เป็นการช่วยใหฝ่้ายทรพัยากรบุคคล
สามารถค้นพบความเก่งของพนักงานเพิม่ขึน้  (2)จะช่วยใหท้ราบความสนใจของบุคคลเหล่านัน้(3)ระบุความรูท้กัษะ
และทศันคต ิ(4)กระตุน้ใหพ้นกังานจดัการกบัความทา้ทายใหม่ๆ  เมื่อมกีารสมัผสักบังานทีม่คีวามแตกต่าง หรอืงานใหม่
ทีพ่วกเขาต้องพยามท าให้ได้อย่างมปีระสิทธภิาพดทีี่สุด(5)ความพงึพอใจและลดอตัราการขดัแย้ง การหมุนงานของ
พนกังานจงึสรา้งความแตกต่าง ในเรื่องการสรา้งฟังกช์ัน่การท างานทีเ่พิม่ระดบัความพงึพอใจ  
ทฤษฎีการเรียนรู ้สามารถน ามาอธบิายการหมุนเวยีนงาน เนื่องจากการเรยีนรูค้อืกระบวนการทีท่ าให้คนเปลีย่นแปลง
พฤติกรรม ความคดิ คนสามารถเรยีนไดจ้ากการไดย้นิการสมัผสั การอ่าน การใช้ เทคโนโลย ีการเรยีนรู้ของเดก็และ
ผูใ้หญ่จะต่างกนั เดก็จะเรยีนรูด้ว้ยการเรยีนในหอ้ง การซกัถาม ผูใ้หญ่มกัเรยีนรูด้ว้ยประสบการณ์ทีม่อียู่ แต่การเรยีนรู้
จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์ที่ผู้สอนน าเสนอ โดยการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้สอนและผู้เรียน ผู้สอนจะเป็นผู้ที่ สร้าง
บรรยากาศทางจิตวิทยาที่เอื้ออ านวยต่อการเรียนรู้ ที่จะให้เกิดขึ้นเป็นรูปแบบใดก็ได้เช่น ความเป็นกนัเอง ความ
เขม้งวดกวดขนั หรอืความไม่มรีะเบยีบวนิยั สิง่เหล่านี้ผู้สอนจะเป็นผูส้รา้งเงื่อนไข และสถานการณ์เรยีนรูใ้หก้บัผูเ้รยีน 
ผู้สอนจะต้องพจิารณาเลอืกรูปแบบการสอน รวมทัง้การสร้างปฏสิมัพนัธ์กบัผู้เรยีน การเรยีนรู้จงึหมายถึงการ
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของบุคคลอย่างค่อนขา้งถาวรอนัเป็นผลมาจากการฝึกฝนหรอืการมปีระสบการณ์ ประเภทของ
การเรียนรู้ (ฆนัท ธาตุทอง 2559) สามารถแยกประเภท ได้แก่ (1)การเรียนรู้โดยการจ า เป็นการเรียนรู้ที่ผู้เรียน
พยายามจะรวบรวมหรอืเกบ็เนื้อหาสาระจากสิง่ทีต่้องการจะเรยีนใหไ้ดม้ากทีสุ่ด(2)การเรยีนรูโ้ดยการเลยีนแบบ โดย
Banadura (1986) อธบิายว่า ผูค้นจะเรยีนรูโ้ดยการสงัเกตคนอื่น ๆ ทีอ่ยู่ในสงัคมซึง่เป็นคนทีต่นเองชื่นชอบ หรอือาจ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
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เกดิจากการสงัเกตเหน็ถึงผลลพัธท์ีบุ่คคลซึง่เป็นต้นแบบโดยการมคีวามเชื่อมัน่ในความสามารถ (self-efficacy) และ 
(3)การเรยีนรูโ้ดยการหยัง่รู ้มหีลกัการส าคญัคอื การหยัง่เหน็ถงึสภาพปัญหา การเรยีนรูแ้บบลองผดิลองถูก การเรยีนรู้
โดยการสรา้งมโนคต ิ

นอกจากนี้การเรยีนรู ้มแีนวคดิและค าสอนของนกัวชิาการทีส่ าคญัหลายท่าน (ศริภิสัสรศ ์วงศท์องด ี, 2556)
เช่น แนวคิดของลีโอนาร์ดแนดเลอร์(1970) บิดาของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ร่วมสมัย ได้กล่าวถึงการเรียนรู้
หมายถึงประสบการณ์การเรยีนรู้ต่างๆ ที่ผ่านมาการศึกษาวเิคราะห์และได้รบัการจดัระบบมาก่อน แสดงให้เหน็ถึง
ความส าคญัของการเรยีนรูใ้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มนุษย์สามารถเรยีนรู้ไดห้ลากหลายวธิ ีเช่นการเรยีนรู้โดย
บงัเอญิ  การรบัฟังขา่วสาร การอ่านหนงัสอืพมิพ ์การสนทนากบัผูอ้ื่น การดูรายการโทรทศัน์ การฟังรายการวทิยุ การ
เรยีนรูแ้บบจงใจหรอืแบบตัง้ใจ เช่น การเรยีนตามระบบแบบแผนของการศกึษา เรยีนรูจ้ากการร่วมโครงการฝึกอบรม
และสมัมนาทีจ่ดัขึน้ ทัง้ในสถานทีท่ างานและจากสถาบนัการศกึษา ซึง่มทีัง้รูปแบบทีเ่ป็นทางการ กบัทีไ่ม่เป็นทางการ 
จากการฝึกปฏบิตัิหรอืลงมอืท าโดยสรุป การหมุนเวยีนงานจะมสี่วนท าให้เกดิการเรยีนรูซ้ึ่งน าไปสู่การปฏบิตังิานที่มี
ประสทิธภิาพ 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 ประสทิธภิาพในการท างาน หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย มคีวามละเอยีด
รอบคอบถูกต้อง ส าเร็จตามระหว่างเวลา โดยไม่เกิดปัญหาในภายหลงัและมีความผิดพลาดน้อยและสามารถวาง
แผนการท างานตามที่องค์การก าหนด โดยน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสมซึ่งพีรญา ชื่นวงศ์
(2560)ไดก้ล่าวถงึประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เป็นเกณฑท์ีใ่ชว้ดัผลความส าเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานทีม่ี
การพจิารณาทัง้ในผลผลติทีท่ าไดก้บัความคุม้ค่า และความสามารถส่วนบุคคลของผูบ้รหิารคอื ความมีประสทิธผิลใน
การปฏบิตังิาน (Operational Effectiveness) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (Operational Efficiency) โดยพฤตกิรรม
ในการท างาน นัน้หมายถึงองคก์รต้องสามารถท าก าไรได้มากกว่าคู่แข่งขนั องค์กรต้องเติบโตเรว็กว่าคู่แข่งขนั การ
วดัผลงานท าไดโ้ดยการเทยีบกบัเป้าหมาย ถา้หากสามารถท าไดต้ามเป้าหมายทีว่่างไวก้แ็สดงว่า มคีวามส าเรจ็ในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน 

รณฤทธิ ์สชิฒนงัศุ (2560) ไดก้ล่าวว่า ความสามารถในการปฏบิตังิานตามมาตรฐานทีห่น่วยงานต้องการโดย
สามารถวดัประสทิธภิาพในการท างานไดแ้ก่(1) ดา้นคุณภาพงาน หมายถงึ คุณภาพของงานทีไ่ดร้บัมอบหมายโดยไม่มี
การผดิพลาดหรอืมคีวามผดิพลาดน้อยที่สุด ตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด สามารถใช้เครื่องมอือุปกรณ์ในการท างาน
อย่างเหมาะสม รวมทัง้ใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและประหยดั รวมทัง้มกีารสรุปผลจดัท ารายงานเพื่อประเมนิคุณภาพ
งานส าหรบัน ามาปรบัปรุงให้มคีุณภาพยิง่ขึน้ไป(2)ด้านปรมิาณงาน หมายถึง จ านวนงานที่ได้รกระท าให้แล้วเสร็จ
ภายในระยะเวลาที่ก าหนดตามมาตรฐานของหน่วยงานนัน้ๆ สามารถใช้ความรู้ความสามารถ รวมทัง้ใช้เครื่องมือ 
อุปกรณ์อย่างเหมาะสมกบัปรมิาณงาน(3)ดา้นเวลา หมายถงึ เวลาทีใ่ชใ้นการด าเนินงานจะต้องเหมาะสมกบัคุณภาพ
และปรมิาณของงาน สามารถบรหิารจดัการเวลาให้ด าเนินงานเสรจ็ทนัก าหนด ใช้เวลาในการท างานอย่างคุ้มค่าได้
ผลงานตามเป้าหมาย(4)ด้านวธิีการ หมายถึง ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลกัษณะวธิีการสามารถก าหนดกรอบ
แผนงานทีเ่หมาะสมสามารถลดความซ ้าซอ้น ลดขัน้ตอนของการท างานเพื่อใหก้ารท างานสะดวกยิง่ขึน้ หรอืมกีารใช้
เครื่องมอื อุปกรณ์ เทคโนโลย ีหรอืวธิกีารใหม่ๆ มาช่วยในการท างานใหร้วดเรว็ยิง่ขึน้  (5)ดา้นค่าใชจ้่าย หมายถงึ ใน
การด าเนินงานสามารถวางแผนควบคุมค่าใชจ้่ายทัง้ในการด าเนินงาน การจดัซือ้เครื่องมอื อุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการท างาน
อย่างเหมาะสม คุม้ค่า และสามารถสรา้งสรรคแ์ผนการด าเนินงานใหม่ๆ ทีส่ามารถลดค่าใชจ้่ายใหก้บัองคก์ารได้ 

ความส าคญัของประสทิธภิาพในการท างาน อารรีตัน์ ปานศุภวชัร(2560) กล่าวว่า ประสทิธภิาพในการท างาน
มคีวามส าคญัเนื่องจาก เป็นผลลพัธ์จากการบริหารงานให้ต้นทุนหรอืทรพัยากรที่ใช้ไปต ่าสุด เพื่อให้ได้ผลงานที่มี
คุณภาพสงูสุดภายในก าหนด ซึง่เป็นการมุง้เน้นประสทิธภิาพในการท างานของบุคคลใหด้ยีิง่ขึน้ โดยมุ่งเน้นปรบัปรุง
กระบวนการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ โดยประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คอื (1)การท างานต้องเชื่อถอืได ้หมายถงึ การปฏบิตังิาน
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ต้องมีการบันทึกที่เชื่อถือได้ ถูกต้องทันต่อเหตุการณ์ รวดเร็ว ถาวร ควรคลอบคลุมถึงค่าใช้จ่ายต่างๆ รวมทัง้
ประสทิธิภาพการใช้สนิทรพัย์ที่กิจการมีและเป็นประโยชน์ต่อสงัคมด้วย (2)งานส าเร็จทนัเวลา หมายถึง พนักงาน
สามารถปฏบิตังิานตามหน้าทีร่บัผดิชอบหรอืรบัมอบหมายใหก้ระท าและ (3)ผลงานไดม้าตรฐานหมายถงึ ผลงานส าเรจ็ 
มคีวามถูกต้อง เรยีบร้อยและสมบูรณ์ครบถ้วนตามก าหนดหรอือาจเกดิจากการควบคุมงาน เพื่อก าหนดให้
ผูป้ฏบิตังิานปฏบิตัไิดม้าตรฐานครบถว้นทัง้เชงิปรมิาณและคุณภาพ 

 ทฤษฎีแรงจงูใจ นักจิตวิทยาได้ศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ โดยแบ่ง 3 กลุ่มใหญ่ 
ดว้ยกนั (รตัตกิรณ์ จงวศิาล, 2560) คอื(1)ทฤษฎทีีเ่น้นเนื้อหา เป็นกลุ่มทฤษฎเีน้นเนื้อหาสาระของแรงจูงใจ พยายาม 
อธบิายว่าอะไรบ้างที่ใช้เป็นตวัจูงใจหรอืตวักระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ทฤษฎีที่ใช้ในกลุ่มนี้ เช่น ทฤษฎีความ
ต้องการของ McClelland  เป็นต้น(2)ทฤษฎทีีเ่น้นกระบวนการ เป็นกลุ่มทฤษฎทีีมุ่่งเน้นเรื่องกระบวนการรู้คดิ การ
ตดัสนิใจ และการเลอืกพฤตกิรรม พยายามอธบิายว่า แรงจูงใจเกดิไดอ้ย่างไรและอะไรคอืเป้าหมายของการจูง ใจ เช่น 
ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom และ (3)ทฤษฎทีีเ่น้นการเสรมิแรง เป็นกลุ่มทฤษฎทีีมุ่่งเน้นเรื่องกระบวนการเรยีนรู ้
การเสรมิทางบวกและทางลบ การปรบัพฤตกิรรม ทฤษฎทีีจ่ดัอยู่ในกลุ่มนี้ เช่น ทฤษฎกีารเสรมิแรงทางบวกและทางลบ 
เป็นต้นซึ่งประสทิธภิาพในการท างานสามารถอธบิายจากทฤษฎีแรงจูงใจ ดงัที่กล่าวไว้ในทฤษฎีความต้องการของ 
McClelland เชื่อว่า ความต้องการของคนมาจากการเรยีนรู้มากกว่าอย่างอื่น ความต้องการที่เกดิจากการเรียนรู้นี้
มอีทิธพิลจูงใจ ท าใหค้นแสดงหรอืประพฤตปิฏบิตัเิพ่อใหบ้รรลุเป้าหมายของเขา ไดแ้บ่งความต้องการของมนุษยเ์ป็น  
3 ประการ คอื(1)ความตอ้งการความส าเรจ็ เป็นความตอ้งการจะเหน็ผลงาน เป็นคนทีม่คีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่
จะรบัภาระหรอืความรบัผดิชอบในการท างาน(2)ความต้องการอ านาจ เป็นความต้องการทีจ่ะมคีวามรบัผดิชอบในการ
ควบคุมผู้อื่น หรอืโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ท าในสิง่ที่ต้องการ มคีวามปรารถนาที่จะมอีทิธพิลต่อผู้อื่นและ (3)ความต้องการ
ความสมัพนัธ ์เป็นความตอ้งการรกัษาสมัพนัธภาพทีส่นิทสนมใกลช้ดิกบัคนอื่น มคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ต่อการ
ยอมรบั 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัของ รตันาภรณ์บุญนุช และพมิพาหริญักติต ิ(2556) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาและฝึกอบรมทีม่ผีลต่อ
ประสทิธภิาพของพนักงาน :กรณีศกึษาการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรอียุธยา พบว่า 
ทศันคตกิารพฒันาการฝึกอบรมการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพของพนกังานในทศิทางเดยีวกนั 

งานวจิยัของ ปิยธดิา กวนิภทัรเวช (2557) ได้ศกึษาเรื่องแรงจูงใจที่มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานฝ่ายผลติ โรงงานผลติชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีพบว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจภายในได้แก่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานการมีอ านาจในหน้าที่การมีส่วนร่วมในงานโอกาสใน
ความก้าวหน้าและลกัษณะของงานที่ท้าทายและปัจจยัแรงจูงใจภายนอกได้แก่นโยบายและการบริหารการพฒันา
ฝึกอบรมการเลื่อนต าแหน่งงานเทคโนโลยีที่ทนัสมยัและความปลอดภัยในการท างานมีผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานฝ่ายผลติอย่างมนียัส าคญั 

ส่วนงานงานวิจัยของชยาพล สุนทรวิวัฒนา (2559) ได้ศึกษาเรื่อง แผนพัฒนาความรู้: กรณีศึกษา
โรงพยาบาลนันอาและโพลคีลนิิก พบว่าความรูจ้ากภายนอกองคก์รถูกแบ่งปันและส่งต่อเขา้มาในองคก์รผ่านทางการ
ท างานร่วมกบัพนักงานไม่ประจ า แพทย์และผูเ้ชีย่วชาญของแต่ละแผนกจากการเขา้อบรมจากภายนอกองค์กร และ
แบ่งปันความรูข้ณะท างานร่วมกนั งานวจิยัพบว่าการแผนพฒันาความรูด้ว้ยการหมุนเวยีนงานส่งผลต่อประสทิธภิาพ
และความส าเรจ็ของโรงพยาบาล 

และงานวจิยัของ มาลณีิ ศรไีมตรี (2560)ได้ศกึษาเรื่อง กลยุทธ์การบรหิารความแตกต่างของทรพัยากร
มนุษยท์ีม่อียู่ในองคก์าร  พบว่า กลยุทธท์ีเ่หมาะสมกบัทรพัยากรมนุษยท์ีท่ าใหเ้จา้หน้าทีส่ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมี
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ประสทิธภิาพ และอยู่เป็นสขุในองคก์ารอย่างต่อเนื่องและยัง่ยนื ไดแ้ก่ การมอบหมายงาน การพฒันาและความกา้วหน้า
ในสายอาชพี การสอนงาน  การฝึกอบรมเฉพาะในงานการใหค้ าปรกึษา การหมุนเวยีนงาน 
  
วิธีการด าเนินการวิจยั 
 1.ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการในศนูยร์าชการแจง้วฒันะ อาคารบีผูว้จิยัไดท้ าการสุม่
ตวัอย่างตามวธิกีารก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรในกรณีทีไ่ม่ทราบขนาดของประชากรทีแ่น่นอน แต่ทราบว่ามี
จ านวนมากและตอ้งการประมาณค่าสดัสว่นของประชากรCochran ซึง่ระบุขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีเ่หมาะสมกบัจ านวน
ประชากร ในระดบัความเชื่อมัน่ 95% หรอืยอมใหม้คีวามคลาดเคลื่อนไดร้อ้ยละ 5 หรอื 0.05จ านวนกลุ่มตวัอย่างในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้นี้เท่ากบั 384 คน 

2. การสร้างเครื่องมือวิจัยผู้วิจยัสร้างเครื่องมือวิจัยจากการได้ทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ประกอบด้วย วารสาร บทความทางวชิาการ วทิยานิพนธ์  สื่ออเิลก็ทรอนิกส ์และอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้ง และไดป้รบัปรุง
แบบสอบถาม ตามวรรณกรรมทีไ่ดศ้กึษา โดยน ามาใชใ้นการสรา้งค าถามของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยตรวจสอบ
ใหเ้หมาะสมกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยั พจิารณาปรบัภาษาใหถู้กตอ้งเหมาะสมซึง่แบบสอบถามแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 
ตอนดงันี้ 
  ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคล ไดแ้ก่ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การการศกึษา และรายไดส้ว่นตวั ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบใหเ้ลอืกตอบ (Check List) และเลอืกตอบได้
เพยีงขอ้เดยีว รวมจ านวน 10 ขอ้ 
  ตอนที่ 2เป็นแบบสอบถามปัจจยัการสร้างบุคลากรดา้นการพฒันาทุนมนุษย์ ได้แก่ การอบรมและ
การพฒันาอาชพี ปัจจยัดา้นหมุนเวยีนงาน และปัจจยัดา้นประสทิธภิาพในการท างาน ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดซึง่
ประกอบดว้ยค าตอบย่อยทีแ่บ่งเป็น 5 ระดบั ใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ซึง่มเีกณฑใ์นการก าหนดค่า
น ้าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดบัตามวธิีของ Likert โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดบัเพื่อจดัระดบั
คะแนนเฉลี่ย ระดบัความคดิเห็น โดยหาค่าจากสูตรค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึงมีระดบัความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
1.50-2.49 หมายถงึมรีะดบัความเหน็ดว้ยน้อย2.50-3.49 หมายถงึ มรีะดบัความเหน็ดว้ยปานกลาง3.50-4.49หมายถงึ 
มรีะดบัความเหน็ดว้ยในระดบัมาก และ 4.50-5.00 หมายถงึ มรีะดบัความเหน็ดว้ยในระดบัมากทีส่ดุ 

 การทดสอบเครื่องมอืโดยน าแบบสอบถามไปวดัความเทีย่งตรง (validity) โดยท าการตรวจสอบความ
ตรงตามเน้ือหา (content validity) โดยน าแบบสอบถามไปใหผู้ท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมอืดา้นความตรงตามเนื้อหา ความครอบคลุมของเนื้อหาและความถูกต้องชดัเจนของภาษา และผู้วจิยัได้น ามา
ปรบัปรุงเนื้อหาบางส่วนในแบบสอบถาม ให้มคีวามเหมาะสมมากยิง่ขึน้และน าข้อมูลที่ได้มาหาค่าดชันีความสอดคล้อง
ระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ (index of Item Objective Congruence--IOC) เกณฑ์ในการเลอืกขอ้ค าถามจะ
พจิารณาเฉพาะขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ไม่น้อยกว่า 0.5 สว่นขอ้ค าถามทีข่าดความตรงเชงิเนื้อหาผูว้จิยัจะน ากลบัไปแกไ้ข
ปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน และน าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒไิป
ทดลองใช ้(try-out)เพื่อวดัความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (reliability) กบักลุ่มตวัอย่างทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบัประชากรที่
ตอ้งการศกึษา จ านวน 30 ชุด โดยการหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน (internal consistency 
model) และใชเ้กณฑส์มัประสทิธิแ์อลฟายอมรบัทีค่่า มากกว่า 0.7 ซึง่ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาอยู่ในเกณฑก์ารทดสอบ 
มากกว่า0.7 ทัง้หมด ถอืว่าเชื่อถอืไดโ้ดยมคี่าดงันี้การสรา้งบุคลากร (การพฒันาทุนมนุษย)์ดา้นการฝึกอบรมไดค้่าความ
เชื่อมัน่เท่ากบั 0.803  การพฒันาดา้นอาชพีเท่ากบั 0.782 การหมุนเวยีนงานเท่ากบั 0.789 และประสทิธภิาพในการ
ท างานเท่ากบั0.759 ซึง่อยู่ในเกณฑย์อมรบัได ้
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 2. การเกบ็รวบรวมขอ้มลูการศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการรวบรวมขอ้มลูจาก 2 แหล่ง คอื 
-ขอ้มลูปฐมภมู ิ(Primary Data) รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามขา้ราชการในศนูยร์าชการ 
-ขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Data) รวบรวมจากการคน้ควา้หนงัสอื และเวบ็ไซต ์ 

โดยใชเ้รื่องการสรา้งบุคลากรโดยใชท้ฤษฎทีุนมนุษย ์แนวคดิในการหมุนเวยีนงาน และทฤษฎแีรงจงูใจใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพในการท างาน ทบทวนวรรณกรรมงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งจากแหล่งขอ้มลูต่างๆ 
 3. การวเิคราะหข์อ้มลูส าหรบัการวจิยัเชงิปรมิาณ ผูว้จิยัใชแ้นวทางการวเิคราะหข์อ้มลูตามความเหมาะสมของ
คุณลกัษณะของขอ้มลู และวตัถุประสงคส์ าหรบังานวจิยั ดงันี้ 

 1. สถติเิชงิพรรณนา (descriptive statistics) เป็นสถติทิีใ่ชบ้รรยายคุณลกัษณะของประชากร เพื่อ
อธบิายขอ้มลูพืน้ฐานสว่นบุคคล ดว้ยการหาค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
  2. วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Analysis) เพื่อทดสอบสมมุติฐาน โดยหาค่า
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์ การหมุนเวยีนงาน และประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน โดยหาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรสนั เป็นการทดสอบค่าความสมัพนัธด์จูากตวัแปรตน้มคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรตามหรอืไม่
และสมัพนัธ์กนัในทิศทางใด โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์จะมค่ีาจะมคี่าระหว่าง-1 ≤f ≥ 1  โดยมเีกณฑ์วดัค่า
ความสมัพนัธ ์ดงันี้ 
   r = 0 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
   r< 0.5 แสดงว่าตวัแปรมคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
   0.5 < r < 0.8 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัปานกลาง 
   r> 0.8 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัสงู 
   r = 1 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัเป็นบวกสมบรูณ์ 
   r = -1 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัเป็นลบสมบรูณ์ 

 
ผลการวิจยั 

จากการศกึษาวจิยัเรื่อง การสรา้งบุคลากรใหส้ามารถท างานแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพในศูนยร์าชการ 
จากกลุ่มตวัอย่าง 384 คนผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 36-45 ปี สถานภาพโสด ระดบั
การศกึษาปรญิญาตร ีรายไดต่้อเดอืน 15,001-25,000 บาทโดยมผีลการวเิคราะหส์รุปดงันี้ 

1. ระดบัความคิดเหน็ในปัจจยัท่ีศึกษาไดแ้ก่ ปัจจยัการสรา้งบุคลากรดา้นการพฒันาทุนมนุษยใ์นมติกิาร
ฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี การหมุนเวยีนงาน และประสทิธภิาพในการท างาน  

1.1ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์ในมิติด้านการฝึกอบรมโดยรวมมีค่าเฉลี่ยระดบัมากที่ระดบั 3.94 โดยข้อ
ค าถามอยู่ในทีม่รีะดบัมากสงูสุด ไดแ้ก่ การไดร้บัการฝึกอบรมท าใหเ้กดิความรูค้วามช านาญในการท างานมากขึน้ ที่
ค่าเฉลีย่ 4.03 รองลงมา การได้รบัการฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งทีช่่วยให้เกดิการพฒันาในการท างานในทางทีด่ขี ึน้ มี
ค่าเฉลีย่ที ่4.01 การไดร้บัการพฒันาและฝึกอบรมท าใหม้คีวามพรอ้มในการท างานมากขึน้ มคี่าเฉลีย่ที ่3.96 การไดร้บั
การพฒันาและฝึกอบรมเป็นสว่นหนึ่งทีช่ว่ยสง่เสรมิใหเ้กดิความกา้วหน้าในการท างาน มคี่าเฉลีย่ที ่3.90  ตามล าดบั ขอ้ทีม่คี่า
ต ่าสดุไดแ้ก่ การไดร้บัการฝึกอบรมช่วยสง่เสรมิและสรา้งขวญัก าลงัใจในการท างานทีร่ะดบั 3.78 
 1.2ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์ในมติิการพฒันาอาชพีโดยรวมมคี่าเฉลี่ยระดบัมากเช่นกนัที่ค่า 
3.97 โดยขอ้ค าถามทีม่รีะดบัมากสงูสดุไดแ้ก่ ความกา้วหน้าในอาชพีเป็นปัจจยัส าคญัทีท่ าใหท้่านจะยงัคงอยู่กบัองคก์าร
ทีร่ะดบั 4.12 รองลงมาได้แก่ การวางแผนและพฒันาสายอาชพีเป็นเครื่องมอืช่วยวางแผนก าลงัคนใหเ้ตบิโตตามสาย
งานอย่างเหมาะสมที่ค่าเฉลี่ย 4.02 ถดัไปท่านต้องการให้องค์การมโีครงการพฒันาสายอาชีพงานแก่บุคคลากรเป็น
รายบุคคลค่าเฉลีย่ที ่3.88และขอ้ทีม่คี่าต ่าสดุไดแ้ก่ ท่านคดิว่าท่านมคีุณสมบตัเิหมาะสมและพรอ้มทีจ่ะท างานในหน้าที่
ต าแหน่งทีส่งูขึน้ทีร่ะดบั 3.86 
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 1.3 ปัจจยัการหมุนเวยีนงาน โดยรวมมคี่าเฉลีย่ระดบัมากทีร่ะดบั 3.99 โดยขอ้ค าถามอยู่ในทีม่รีะดบั
มากสงูสุด ไดแ้ก่ การหมุนเวยีน/สบัเปลีย่นงานท าใหม้โีอกาสแลกเปลีย่นความรูป้ระสบการณ์ในการท างานมากยิง่ขึน้
ค่าเฉลี่ยที่ 4.06 รองลงมาได้แก่ การหมุนเวยีน/สบัเปลี่ยนงานท าให้ท่านมคีวามรอบรู้ในงานหลายด้านมากยิง่ขึ้น 
ค่าเฉลี่ยที่ 4.04การหมุนเวียนงานช่วยให้พนักงานลดความจ าเจในงานที่ต้องปฏิบัติงานค่าเฉลี่ยที่4.003  วิธีการ
หมุนเวยีน/สบัเปลีย่นงานเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานในแต่ละระดบัได้มกีารวางแผนการพฒันาตนเองให้มคีวาม
พร้อมไปรองรบัต าแหน่งในอนาคตค่าเฉลี่ยที่ 3.96 ตามล าดบั  และขอ้ที่มคี่าต ่าสุดได้แก่ หากท่านได้หมุนเวยีน/
สบัเปลีย่นงานทีป่ฏบิตัอิยู่ในปัจจุบนัจะท าใหท้่านมโีอกาสทีจ่ะไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งสงู ทีร่ะดบั 3.84 
  1.4. ประสทิธภิาพในการท างาน โดยรวมมคี่าเฉลี่ยระดบัมากทีร่ะดบั 4.00 โดยมขีอ้ที่มคี่าสูงสุด 
ไดแ้ก่ ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายได ้ค่าเฉลีย่ที ่4.13 รองลงมาไดแ้ก่ ท่านสามารถท างานส าเรจ็ไดใ้นเวลา
ตามทีก่ าหนด ค่าเฉลีย่ที ่4.07 ถดัไปท่านสามารถน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างานไดอ้ย่างเหมาะสมค่าเฉลีย่ที่  4.00 
ถดัไปท่านสามารถวางแผนการท างานตามทีอ่งคก์รก าหนดได ้ค่าเฉลีย่ที ่3.99 ถดัไปท่านท างานละเอยีดรอบคอบและ
ถูกต้องตามที่ได้รบัมอบหมาย ค่าเฉลี่ยที่ 3.98 และขอ้ที่มคี่าต ่าสุดได้แก่ ท่านสามารถท างานโดยไม่เกดิปัญหาใน
ภายหลงัและมคีวามผดิพลาดน้อย ทีร่ะดบั 3.82 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ผลทดสอบสมมติฐานที่ 1 การสร้างบุคลากรกบัประสทิธภิาพในการท างานมีความสมัพนัธ์ มคี่า
เท่ากบั 0.587 แสดงใหเ้หน็ว่า การการสรา้งบุคลากรมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน ในระดบัปานกลาง 
และสมัพนัธก์นัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่ 2 การหมุนเวยีนงานสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานมคีวามสมัพนัธ์
มคี่าเท่ากบั 0.493 แสดงใหเ้หน็ว่า การหมุนเวยีนงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานในระดบัน้อย และ
สมัพนัธก์นัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
สรปุและวิจารณ์ผล 

 1. ระดบัความคดิเหน็การสรา้งบุคลากรทีม่าจากการพฒันาทุนมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี  
การหมุนเวียนงาน และประสทิธิภาพในการท างาน  พบว่า การสร้างบุคลากรด้านการพฒันาทุนมนุษย์ในมิติการ
ฝึกอบรม และการพฒันาอาชพี  การหมุนเวยีนงาน และประสทิธภิาพในการท างานทุกปัจจยัโดยรวมมีค่าเฉลีย่อยู่ใน
ระดบัมาก ทัง้นี้เป็นเพราะเจา้หน้าทีม่องว่า การสรา้งบุคคลกรใหส้ามารถท างานทดแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมา
จากการไดร้บัฝึกอบรมท าใหเ้กดิความรูค้วามช านาญในการท างานมาก และหน่วยงานต้องส่งเสรมิความก้าวหน้าใน
อาชพี  สว่นปัจจยัการหมุนเวยีนงาน และประสทิธภิาพในการท างาน อาจเป็นเพราะมุมมองการหมุนเวยีนงานท าใหม้ี
โอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ในการท างานมากขึ้น และท าให้เกิดความสามารถในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ   
 2. ผลการทดสอบสมมตฐิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัการสรา้งบุคลากร ปัจจยัการหมุนเวยีนงานและปัจจยั
ประสทิธภิาพในการท างาน พบว่า 
  ผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 เปรยีบเทยีบความสมัพนัธร์ะหว่างการสรา้งบุคลากรดา้นการพฒันา
ทุนมนุษย์ในเรื่องของการฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี อย่างมปีระสทิธภิาพในการท างานมีการจากศกึษาพบว่า มี
ความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง ทัง้นี้อาจเป็นเพราะมุมมองของเจา้หน้าทีม่องว่า การไดร้บัการฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งที่
ช่วยใหเ้กดิความรูค้วามช านาญในการท างาน และท าใหเ้กดิการพฒันาในการท างานทีด่ขี ึน้ ท าใหส้ามารถท างานตามที่
ไดร้บัมอบหมายได ้และมุมมองของเจา้หน้าทีม่องถงึความกา้วหน้าในอาชพีได ้ซึง่เป็นส่วนหนึ่งในการพฒันาอาชพี จงึ
ท าใหม้แีรงจงูใจต่อการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รตันาภรณ์บุญนุชและพมิพาหริญักติต ิ
(2556) ที่กล่าวว่า ทศันคตกิารพฒันาการฝึกอบรมการศกึษามคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพของพนักงานในทศิทาง
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เดยีวกนัและทฤษฎทีุนมนุษย ์(Human capital Theory) ของGary Becker (1964) ทีเ่ชื่อว่าการเพิม่ทุนมนุษยโ์ดยการ
ลงทุน พฒันา และเพิม่ความรู ้ทกัษะ จะน าไปประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการท างานทดีขีึน้ 
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหว่างการหมุนเวียนงานสมัพันธ์กับ
ประสทิธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธ์ในระดบัน้อยทัง้นี้อาจเป็นเพราะการวางแผนและพฒันาสายอาชีพเป็น
เครื่องมอืช่วยวางแผนก าลงัคนใหเ้ตบิโตตามสายงานอย่างเหมาะสมสว่นหนึ่งมาจากการพฒันาความรูใ้หเ้หมาะสมกบัสาย
งานที่จะเกิดขึ้นในอนาคตที่มาจากหมุนเวียนงานจงึส่งผลให้เป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัเจ้าหน้าที่จะสามารถ
ท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายได ้สอดคลอ้งงานวจิยัของนายชยาพล สนุทรววิฒันา (2559) ทีก่ล่าวว่าแผนพฒันาความรูด้ว้ย
การหมุนเวยีนงานส่งผลต่อประสทิธภิาพและความส าเรจ็ขององค์การส่วนผลการทดสอบที่พบว่าการหมุนเวยีนงานกบั
ประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพันธ์ในระดับน้อย อาจเป็นเพราะหวัข้อการหมุนเวียนงานไม่หากท่านได้
หมุนเวยีน/สบัเปลี่ยนงานทีป่ฏบิตัอิยู่ในปัจจุบนัจะท าใหท้่านมโีอกาสทีจ่ะได้รบัการเลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ซึง่มคี่าต ่าสุด 
เน่ืองจากเจา้หน้าทีอ่าจมองว่า การหมุนเวยีนงานไม่เป็นผลต่อการความกา้วหน้าในอาชพี ซึง่ถอืเป็นความต้องการของ
บุคคล ทีจ่ะสง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และงานวจิยัของ มาลณีิ ศรไีมตร ี(2560)ทีก่ล่าวว่า กลยุทธท์ีเ่หมาะสมกบั
ทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีวามแตกต่างเหล่านี้ท าใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และอยู่ในองคก์ารอย่างต่อเนื่อง
และยัง่ยนื ไดแ้ก่ การมอบหมายงานการพฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชพี การสอนงาน และสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ความต้องการของ Mc Cleland ทีเ่ชื่อว่า พนักงานจะถูกจูงใจใหม้คีวามพยายามในระดบัทีส่งูขึน้เมื่อพวกเขาเชื่อว่า 
ความพยายามนัน้จะน าไปสู่การประเมินผลปฏิบตัิงานที่ดี ซึ่งการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่ดีจะน าไปสู่รางวลัที่
องคก์ารมอบให ้เช่น โบนสั การเพิม่เงนิเดอืน หรอืการเลื่อนต าแหน่ง และรางวลัเหล่าน้ีทีจ่ะท าใหพ้นกังานพงึพอใจตาม
เป้าหมายสว่นบุคคล  

ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยัดงันี้ 
1. การสร้างบุคลากรด้านการพฒันาทุนมนุษย์ในมิติการฝึกอบรม หน่วยงานควรมีการจดัท าโครงการ

ฝึกอบรมทีม่เีกณฑใ์นการพจิารณาก่อนและหลงัจากการฝึกอบรม ตัง้แต่ความยุติธรรมในการจดัสรรเจา้หน้าทีเ่ขา้รบั
การฝึกอบรม หลงัจากฝึกอบรมแลว้ผูเ้ขา้ฝึกอบรมสามารถน าความรูท้ีไ่ดไ้ปพฒันางานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพแลว้ มี
เกณฑท์ีจ่ะใหร้างวลั หรอืพจิารณาเกณฑใ์นการขึน้เงนิเดอืน เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ ในขณะเดยีวกนักค็วรมกีารส่งเสรมิ
ใหเ้จา้หน้าทีไ่ดร้บัการฝึกอบรมตามความรู ้ความสามารถทีต่นเองมแีละเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 

2. การสรา้งบุคลากรด้านการพฒันาทุนมนุษยใ์นมติกิารพฒันาอาชพี หน่วยงานควรมนีโยบายส่งเสรมิใน
การพฒันาเจา้หน้าทีใ่หม้คีุณสมบตัเิหมาะสมและพรอ้มทีจ่ะท างานในหน้าทีต่ าแหน่ง 

3. การหมุนเวยีนงาน หน่วยงานก าหนดหลกัเกณฑ์และประโยชน์ที่ได้รบัจากการหมุนเวยีนงานที่เป็น
มาตรฐาน และแสดงใหเ้หน็ถงึประโยชน์ในการหมุนเวยีนงานใหก้บัเจา้หน้าทีไ่ดเ้ลง็เหน็ความส าคญั  

4. ประสทิธภิาพในการท างาน ควรมกีารน าผลการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลมาพจิารณาเพื่อหาแนวทางใน
การฝึกอบรมหรอืก าหนดนโยบายเพื่อลดความผดิพลาดน้อยลงใหน้้อยทีส่ดุ 

5. จากผลการศกึษาพบว่า การหมุนเวยีนงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานในระดบัน้อยสุด 
ทัง้นี้อาจเป็นเพราะเจา้หน้าทีย่งัไม่เหน็ความส าคญัและประโยชน์ ดงันัน้ หน่วยงานจงึควรก าหนดนโยบายและก าหนด
หลกัเกณฑแ์ละถ่ายทอดประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากการหมุนเวยีนงานและส่งเสรมิใหม้กีารพฒันาบุคลากรใหม้คีุณสมบตัิ
และความรู ้รวมทัง้เตรยีมความพรอ้มกบัเจา้หน้าทีใ่นการหมุนเวยีนงานและสง่เสรมิเจา้หน้าทีท่ีไ่ดร้บัการหมุนเวยีนงาน
ทีม่คีวามเหมาะสมใหม้คีวามกา้วหน้าเพื่อเป็นแรงจงูใจทีจ่ะสามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 ขอ้เสนอแนะเพื่อการวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาถงึตวัแปรอื่นๆ ทีส่่งผลต่อระดบัในการสรา้งบุคลากรใหส้ามารถ
ท างานแทนกนัได้อย่างมปีระสทิธภิาพในดา้นต่างๆ เพื่อทีจ่ะท าให้สามารถพฒันาการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและ
เนื่องจากการศกึษาวจิยัครัง้นี้ กลุ่มประชากรตวัอย่างคอืขา้ราชการในศูนยร์าชการอาคารบ ีในการศกึษาครัง้ต่อไปควรเจาะ
กลุ่มประชากรตวัอย่างในหน่วยงานนัน้ๆ จะท าใหไ้ดพ้ืน้ทีข่องกลุ่มประชากรตวัอย่างทีแ่คบลง และจะน าผลระดบัความ



12 
 

คดิเหน็ของแต่ละพืน้ทีม่าเปรยีบเทยีบกนั และน ามาเป็นแนวทางในการปรบัปรุงในการสรา้งบุคลากรใหส้ามารถท างาน
แทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 การคน้ควา้อสิระเรื่องการสรา้งบุคลากรใหส้ามารถท างานแทนกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วง
ไดอ้ย่างดดีว้ยความกรุณาอย่างยิง่ของอาจารย ์ดร. ชาครติ สกุลอสิรยิาภรณ์อาจารยท์ีป่รกึษา และผูท้รงคุณวุฒ ิไดแ้ก่ 
ดร.สุรทนิ กรีด ารงศกัดิ ์ผู้อ านวยการส่วนบรหิารแผนกลยุทธ์ กรมธนารกัษ์ดร. ณัทกิจพฒัน์ หอมวจิิตรกุลอาจารย์
ประจ าหลกัสตูรการจดัการมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา และ นายกฤษดา ระวเีผ่าพงษ์ นักทรพัยากร
บุคคลช านาญการพเิศษ รกัษาการในต าแหน่ง ผูเ้ชีย่วชาญดา้นบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมธนารกัษ์ซึง่ทุกท่านได้สละ
เวลาอนัมคี่าใหค้ าปรกึษาแนะน าและตรวจแกไ้ขดว้ยความเอาใจใส่อย่างดตีลอดมา ผูว้จิยัจงึขอกราบขอบพระคุณเป็น
อย่างสงูไว ้ณ โอกาสนี้คุณค่าใด ๆ แห่งงานคน้ควา้ฉบบันี้ ขอมอบแด่บุพการ ีครูบาอาจารย ์ผูม้พีระคุณ ผูม้อีุปการคุณ
และผูใ้หก้ารสนบัสนุนในการวจิยัในครัง้นี้ 
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