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 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการพฒันา
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (2) ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันา
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัแบบผสมวิธี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 
2564 จ านวน 1,572 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตร 
ของทาโร ยามาเน ท่ีระดับความคลาดเคล่ือน 0.05 ได้จ านวน 319 ราย สุ่มตวัอย่างแบบง่ายเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา ส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพใชว้ิธีการเลือกตวัอย่างแบบ 
มีจุดมุ่งหมายของการศึกษาเป็นหลกั จากบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์  
ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 พ้ืนท่ีละ 2 คน รวมทั้งส้ินจ านวน 14 ราย 
โดยใชแ้บบสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง และวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) บุคลากรเห็นวา่การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรม
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อยูใ่นอนัดบัสูงสุด (2) การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในภาพรวมท่ี
พบปัญหามากท่ีสุด ได้แก่ ปัญหาดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม โดยเฉพาะรูปแบบกิจกรรมในการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ท่ีท าใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ และความเบ่ือหน่าย รองลงมาเป็นดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิค
การถ่ายทอดของวิทยากร เก่ียวกบัการน าความรู้ท่ีไดจ้ากเน้ือหาวิชาไปใชก้ารปฏิบติังาน ซ่ึงยงัขาดตวัอยา่งหรือ
กรณีศึกษาเพื่อการน าไปใช้ปฏิบติังาน ส่วนปัญหาดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรมเก่ียวกบัผูเ้รียน 
บุคลากรจ านวนมากยงัไม่คุน้เคยกบัการใชโ้ปรแกรมซูมมีตติ้ง เป็นปัญหาท่ีพบถดัมา ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะในการ
แกไ้ขปัญหาคือ การน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากรควรมีความตรงประเด็น มีความถูกตอ้ง 
สมบูรณ์ มีการจดัการดา้นเน้ือหาใหส้อดคลอ้งกบัเวลา และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง รวมถึงเทคนิคและ
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Abstract 

 
 The purposes of this research were to : (1) study the opinion regarding 
suitability of personnel development of the Department of Agricultural Extension 
using online training and (2) study the problems and suggestions on the development 
of personnel of the Department of Agricultural Extension through online training. 
 The research employed a mixed methods research. Population were 1,572 
officers from the Department of Agricultural Extension who received online training 
in fiscal year 2021 from November 2020 – June 2021. Sample sizes for quantitative 
research were determined using Taro Yamane's formula with an acceptable error of 
0.05, resulting in 319 sample trainees in this study. Simple random sampling was used 
in conjunction with the use of questionnaires to collect data. The collected data were 
analyzed using descriptive statistics such as frequency, percentage, minimum value, 
maximum value, mean, ranking, standard deviation, as well as content analysis. 
Furthermore, the objective sample selection method of the study was mainly chosen 
from a group of officers from the Department of Agricultural Extension who had 
undergone online training in the fiscal year 2021 from November 2020 to June 2021, 
2  persons per area, a total of 1 4  interviewees. Qualitative data were then collected 
using a semi-structured interview form for the purpose of content analysis. 
 The results of the research showed that (1) the officers perceived that the 
development of Department of Agricultural Extension personnel by online training 
was at the most appropriate level. The measurement and assessment component was 
at the highest level. (2) Overall, personnel development of the Department of 
Agricultural Extension through online training, the most common problems were 
problems encountered with the training management system, in particular, the form of 
online training activities that caused fatigue and boredom. The second problem found 
was in the presentation of the content and the techniques of the speakers on how to 
apply the knowledge gained from the course content in their practice, which still lacks 
examples or case studies that are useful for for applying to their work.  The next 
problem encountered was communication and training interaction problems with 
learners. The results showed that many staff members were not familiar with using 
Zoom Meeting program. Suggestions for solving the problem are that the speaker's 
presentation and broadcasting techniques should be clear to the point, accurate, 
timely, and practical. It is suggested that the techniques and methods of the speakers' 
presentations should be interesting with activities included throughout the training to 
reduce learners' boredom. In addition, guidance and assistance on training and 
program use should be provided at all times to enhance learning more effectively. 
 

 
Keywords: Development,  Department of Agricultural Extension officers,  Online training 
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 การศึกษาคน้ควา้อิสระ แนวทางการพฒันาการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) 
ส าหรับบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร ฉบบัน้ีส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ 
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อาจารย์ท่ีปรึกษา สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ท่ีได้กรุณาให้ข้อคิด  
ช้ีแนะแนวทาง อนัเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาคน้ควา้อิสระ ด้วยความอดทนและเอาใจใส่เป็นอย่างดียิ่ง
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 ขอขอบพระคุณ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร ราชแพทยาคม, รองศาสตราจารย ์ 
ดร.กิตติพงษ์ เกียรติวชัรชัย และดร.สุปัญญดา สุนทรนนธ์  ผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
ขอบพระคุณบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรทุกท่าน ท่ีคอยให้การช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกและ
ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัในฉบบัน้ี และขอขอบคุณเพื่อนนกัศึกษาปริญญาโท 
รัฐประศาสนศาสตร์ มสธ. รุ่น 16 ท่ีให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการแจง้ข่าวสาร ให้ค  าปรึกษาและ
เป็นก าลงัใจตลอดระยะเวลาของการจดัท าการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี 
 ผูศึ้กษาไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลในครอบครัว ท่ีให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวก 
ในการศึกษาโดยตลอดมา เป็นก าลงัใจและช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะ
เป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่อไป ผลดีในงานวจิยัฉบบัน้ีขออุทิศให้แด่คุณงามความดีของผูท้รงคุณวุฒิ
ทั้งท่ีเป็นผูเ้ขียนต ารา หนงัสือ หรือบทความท่ีน ามาใช้อา้งอิง และผูมี้ส่วนในการช่วยให้การศึกษา ส าเร็จ
ลุล่วง ส่วนขอ้ผิดพลาดและขอ้บกพร่องในงานการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษา ขอน้อมรับผิดชอบ
ในความผดิพลาดน้ี และขอนอ้มรับขอ้ผดิพลาดแต่เพียงผูเ้ดียว จึงขออภยัมา ณ ท่ีน้ี 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 นโยบายรัฐบาลตั้ งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0 
(Thailand 4.0)” ท่ีมุ่งปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม” 
ดงันั้น เม่ือองคก์ารและระบบงานทรัพยากรมนุษยร์วมทั้งบริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปล่ียนแปลง 
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐจึงตอ้งมีการปรับตวัตามเช่นกนั เพื่อให้องค์การสามารถ
เติบโตไดอ้ย่างเขม้แข็งและมีประสิทธิภาพซ่ึงผลจากการเปล่ียนแปลงตามพระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ส านักงาน ก.พ.ได้ก าหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
แนวใหม่ และนโยบายประเทศไทย 4.0 ข้ึน ท าให้หน่วยงานภาครัฐตอ้งมีการปรับตวัและพฒันา 
เพื่อรับมือกบัความเปล่ียนแปลงท่ีอาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุภารกิจและเป้าประสงค์หรืออาจ
เป็นปัจจยัหนุนท่ีท าให้การท างานในองค์การบรรลุเป้าหมายไดดี้ข้ึน การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จึงตอ้งปฏิบติัตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และตามหลกัเกณฑ์และ
วิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด การมอบอ านาจให้ส่วนราชการเป็นผูด้  าเนินการในเร่ืองการสรรหาบรรจุ 
แต่งตั้ งบุคลากร การพัฒนาบุลากร การวางแผนก าลังคน การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 
การพฒันาคุณภาพชีวติ การวางแผนสร้างเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ การบริหารจดัการ
ความรู้ การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และวินัย รวมทั้ งงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอีกจ านวนมากทั้งน้ี เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ มีความถูกตอ้ง 
ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ ซ่ึงส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดแนวทางการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ และระเบียบ ก.พ.ว่าด้วยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของขา้ราชการพลเรือน เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มียุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์(พ.ศ. 2560 – 2564) 
โดยการจดัท ายุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2560-2564 น้ี 
เป็นการด าเนินการวางกรอบพฒันาบุคลากรของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ีมีความเช่ือมโยง
สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (SDGs) ยุทธศาสตร์กระทรวงเกษตรและ
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สหกรณ์ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) และแผนพัฒนาการเกษตรในช่วงแผนพฒันาฯฉบับท่ี 12  
ท่ีให้ความส าคญักับการพฒันาบุคลากรให้ก้าวทันกระแสการเปล่ียนแปลง เน้นคนเป็นศูนยก์ลาง 
การพฒันาอย่างเป็นระบบและรอบด้าน ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต รวมทั้งการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม และความซ่ือสัตย ์โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการยกระดบัขีดสมรรถนะ
ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานรองรับภารกิจในระยะ 5-10 ปีข้างหน้า และมุ่งประสงค์ให้
หน่วยงานในสังกดัมีแนวทางการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยใชห้ลกัการมี
ส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งระดบัเจา้หนา้ท่ีและระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานในสังกดักระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นจากหน่วยงานต่าง ๆ ไดแ้ก่ ส านกังาน ก.พ. กระทรวงพาณิชย ์
กระทรวงการคลงั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ และจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เป็นตน้ 
 ปัจจุบนัเทคโนโลยีทางการส่ือสารและเทคโนโลยีดา้น internet ไดพ้ฒันาไปอยา่งไม่
หยุดย ั้งการใช้ระบบการเรียนรู้แบบออนไลน์ก็เป็นอีกเทคโนโลยีหน่ึงท่ีพฒันาข้ึนมาเพื่อช่วยในการ
เรียนรู้และการถ่ายทอดองคว์ามรู้เพื่อพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรให้มีทกัษะท่ีหลากหลาย 
มีพร้อมท่ีจะถ่ายทอดความรู้สู่เกษตรกรต่อไปได้ และเน่ืองจากในปีงบประมาณ 2563 เกิดการแพร่
ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ส่งผลให้การเรียนรู้แบบการเผชิญหน้ามี
ความเส่ียงต่อการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสมากยิ่งข้ึน ส านักพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยีซ่ึงมี
ภารกิจในการศึกษา พฒันา เทคนิค วิธีการ และส่ือท่ีใช้ในการถ่ายทอดเทคโนโลยี ในการเผยแพร่
ความรู้ให้เหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายจึงได้ปรับเปล่ียนวิธีการถ่ายทอดความรู้จากการอบรมแบบ
เผชิญหน้าเป็นการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ข้ึน ทั้งน้ีเพื่อเป็นการปฏิบติัตามมาตรการป้องกนัโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ของกระทรวงสาธารณะสุขและเป็นการประหยดั
งบประมาณในการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้ในแต่ละโครงการ ทั้งน้ีกรมส่งเสริมการเกษตรไดเ้ร่ิม
ด าเนินการจดัฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ผ่านโปรแกรม Zoom Meeting เพื่อการ
พัฒนาบุคลากร ตั้ งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2563 โดยใช้ช่ือเรียกว่า “การฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ (Online Training)” โดยด าเนินการพฒันาและยกระดบัศกัยภาพของบุคลากรให้เกิดความ
ต่อเน่ือง สร้างความรอบรู้ทางวิชาการและงานนโยบาย สามารถปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีได้
อย่างมืออาชีพ ก้าวทันกับสถานการณ์และการเปล่ียนแปลง มีทักษะด้านดิจิทัลและความคิด
สร้างสรรค์ เกิดการต่อยอดเป็นนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีหลากหลาย (ส านักพัฒนาการถ่ายทอด
เทคโนโลย,ี 2563) รูปแบบดงักล่าวจึงเป็นการสนบัสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา
อย่างต่อเน่ืองภายใตส้ถานการณ์ท่ีเป็นปกติใหม่ (New Normal) ผ่านการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ  
ในรูปแบบออนไลน์ โดยมีวิทยากรผูท้รงคุณวุฒิเป็นผูถ่้ายทอดความรู้ในแต่ละหัวข้อวิชา และ 
มีเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมการเกษตร เป็นผูป้ระสานงานและควบคุมการฝึกอบรม
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ตลอดหลกัสูตร ซ่ึงท าให้บุคลากรสามารถเขา้เรียนรู้ได้ทุกท่ีแบบไร้พรมแดน นับเป็นการช่วยลด
ตน้ทุนในการจดัหลกัสูตร โดยยงัคงสามารถพฒันาบุคลากรให้กบักรมส่งเสริมการเกษตรไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง และถือเป็นมิติใหม่ในการพฒันาบุคลากรของกรมส่งเสริมการเกษตร 
 ผูศึ้กษาในฐานะบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรมีความเห็นว่าการศึกษาวิจยัเร่ือง  
แนวทางการพฒันาการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ส าหรับบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อได้มาซ่ึงขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ทั้ งในด้านความเหมาะสม 
ของการจดัการฝึกอบรมของกรมส่งเสริมการเกษตร ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาการ
ฝึกอบรมและปัญหาและข้อเสนอแนะของบุคลากรเพื่อให้เกิดการพฒันาการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ (Online Training) ท่ีเหมาะสมกบับุคลากรในปัจจุบนั จนน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานส่งเสริมการเกษตรต่อไป 
 

2. ค ำถำมกำรศึกษำ 
 
 2.1 การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
ในปัจจุบนั มีองคป์ระกอบดา้นใดท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
 2.2 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ ท่ีมีต่อการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์
ภาพรวมเป็นอยา่งไร 
 

3. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 3.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
 3.2 เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร
โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
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4. สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
 

 4.1 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ ท่ีมีต่อการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ใน
ปัจจุบนัภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
 4.2 การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
ในปัจจุบนัมีองคป์ระกอบดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม มีความเหมาะสมอยูใ่นอนัดบัสูงสุด 
 

5. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิดและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถน ามาก าหนด
ประเด็นในการศึกษาวิจยัเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ ไดด้งัน้ี 
 

กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

กำรฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
(Online Training)  
คือ การฝึกอบรมโดยใช้ระบบเครือข่ าย
คอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ร่วมกับส่ือการ
อบรมท่ีถูกออกแบบและสร้างข้ึน เพื่อให้
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร เข้ารับการ
ฝึกอบรมด้วยตนเอง โดยน าโปรแกรม Zoom 
Meeting มาใช้ร่วมกบัการน าเสนอเน้ือหาวิชา 
ป ระก อบ ไป ด้ ว ย ข้ อ ค ว าม  วี ดิ ทั ศ น์ 
ภาพกราฟิก และภาพเคล่ือนไหว และมี
วิทยากรเป็นผู ้ถ่ายทอดความรู้ ซ่ึงสามารถ
ส่ือสารโตต้อบกนัไดท้นัที 

กำรพฒันำบุคลำกรกรมส่งเสริม
กำรเกษตรโดยกำรฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ 
 3.1 ดา้นการน าเสนอเน้ือหา
และเทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร 
 3.2 ดา้นระบบบริหารการ
ฝึกอบรม 
 3.3 ดา้นการส่ือสารและ
ปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 
 3.4 ดา้นการวดัและ
ประเมินผล 
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6. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 

 6.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือบุคลากรผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ ท่ี
ด าเนินการจดัฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ของกรมส่งเสริมการเกษตร โดยใช้
ขอ้มูลจากรายงานผลผูผ้่านการฝึกอบรม ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – 
มิถุนายน 2564 จ านวน 1,572 คน 
 6.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การวจิยัคร้ังน้ีมีประเด็นท่ีศึกษา ดงัน้ี 
  6.2.1 ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส่งเสริมการเกษตรได้แก่ เพศ อายุ
ระดบัการศึกษา อายรุาชการ ต าแหน่ง และหน่วยงานท่ีสังกดั  
  6.2.2 ความเหมาะสมของการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยศึกษาในประเด็นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการ
ถ่ายทอดของวิทยากร ด้านการบริการการฝึกอบรม ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 
และดา้นการวดัและประเมินผล 
  6.2.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร
โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยศึกษาในประเด็นต่างๆ ได้แก่ ด้านการน าเสนอเน้ือหาและ
เทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ดา้นการบริการการฝึกอบรม ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการ
อบรม และดา้นการวดัและประเมินผล 
  6.2.4 ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 
โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยศึกษาในประเด็นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและ
เทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ด้านการบริการการฝึกอบรม ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์
ทางการอบรม และดา้นการวดัและประเมินผล 
 6.3 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
  ศึกษากับบุคลากรผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ ท่ีด าเนินการจัดฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ (Online Training) ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 6.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยัตั้งแต่เดือนกรกฎาคม ถึง เดือนธันวาคม พ.ศ. 2564 โดยท า
การเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนกนัยายน ถึง เดือนตุลาคม 2564 
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7. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีนิยามศพัทเ์ฉพาะในการวจิยั ดงัน้ี 
 7.1 กำรฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) หมายถึง การฝึกอบรมโดยใช้
ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์มาประยุกตใ์ช้ร่วมกบัส่ือการอบรมท่ีถูกออกแบบและสร้างข้ึน เพื่อให้
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร เขา้รับการฝึกอบรมดว้ยตนเอง โดยน าโปรแกรม Zoom Meeting 
มาใช้ร่วมกับการน าเสนอเน้ือหาวิชา ประกอบไปด้วยข้อความ วีดิทัศน์  ภาพกราฟิก และ
ภาพเคล่ือนไหว และมีวทิยากรเป็นผูถ่้ายทอดความรู้ ซ่ึงสามารถส่ือสารโตต้อบกนัไดท้นัที 
 7.2 บุคลำกรกรมส่งเสริมกำรเกษตร  หมายถึง ข้าราชการ ทุกต าแหน่งท่ีสังกัด 
กรมส่งเสริมการเกษตร ซ่ึงเป็นผูผ้่านการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ ของกรมส่งเสริมการเกษตรผา่น
การพฒันาโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2563 ถึง เดือนมิถุนายน 
พ.ศ. 2564 
 7.3 ควำมเหมำะสมของกำรพัฒนำบุคลำกรกรมส่งเสริมกำรเกษตรโดยกำรฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ หมายถึงความเหมาะสมของการจัดกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการ
ถ่ายทอดของวิทยากร ดา้นการบริการการฝึกอบรม ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม และ
ดา้นการวดัและประเมินผล 
 7.4 กำรน ำเสนอเนื้อหำและเทคนิคกำรถ่ำยทอดของวิทยำกร หมายถึง การใช้ความรู้ 
ความสามารถ รวมถึงความเช่ียวชาญของวิทยากร น าเสนอเน้ือหาวิชาผ่านส่ือต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม มีวิธีการกระตุน้ เร่งเร้า สร้างความสนใจ และตอบปัญหา/ขอ้สงสัยในเน้ือหาวิชาไดเ้ป็น
อยา่งดี รวมถึงเลือกใชส่ื้อและวธีิการถ่ายทอดความรู้ท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียน 
 7.5 ระบบบริหำรกำรอบรม หมายถึง กระบวนการจดัการ การทบทวน การวางแผน 
การก าหนดหลกัสูตรออกแบบก าหนดขั้นตอนวิธีการ ผูรั้บผิดชอบ และวิทยากร ตลอดจนระเบียบ
ปฏิบติัเพื่อการบริหารจดัการใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมใหแ้ก่ผูเ้รียน 
 7.6 กำรส่ือสำรและปฏิสัมพันธ์ทำงกำรเรียน หมายถึงการติดต่อส่ือสารท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การเรียนในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ซ่ึงผู ้เรียนสามารถใช้ช่องทางต่างๆ  
ในการท ากิจกรรมการเรียน การซักถามข้อสงสัยหรือปรึกษาปัญหาด้านการเรียนกับวิทยากร 
หรือผูดู้แลระบบ 
 7.7 กำรวัดและประเมินผล หมายถึงการวดัผลการเรียนรู้ของผูเ้รียนผ่านวิธีการและ
เคร่ืองมือในการวดัผลการเรียนท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียนและเน้ือหาสาระของบทเรียน 
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 7.8 ก.พ.7 หมายถึง เอกสารทะเบียนประวติัขา้ราชการพลเรือนรายบุคคล ซ่ึงบนัทึก
ประวติัการรับราชการตั้งแต่บรรจุเขา้รับราชการ จนถึงเกษียณอายรุาชการ 
 7.9 ระบบสำรสนเทศทำงด้ำนบริหำรจัดกำรองค์กรกรมส่งเสริมกำรเกษตร หมายถึง 
ระบบทะเบียนประวติับุคลากรสังกัดกรมส่งเสริมการเกษตร ซ่ึงบันทึกประวติัการปฏิบัติงาน 
การฝึกอบรม/สัมมนาของบุคลากรสังกดักรมส่งเสริมการเกษตร ทั้งขา้ราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจา้งประจ า ผา่นระบบออนไลน์ เวบ็ไซต ์http://hrd.doae.go.th/ 
 7.10 แบบสอบถำม หมายถึง เคร่ืองมือประเมินผลท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน โดยการวิเคราะห์จาก
ปัจจยัทางสังคมและปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่มีความสอดคลอ้งระหวา่งบุคลากรส่งเสริมการเกษตรและการ
จดัฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) และทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรมออนไลน์ 
(Online Training) 
 

8. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี มีประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ดงัน้ี 
 8.1 กรมส่งเสริมการเกษตรสามารถน าข้อค้นพบเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรกรม
ส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รได ้
 8.2 หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องสามารถน าข้อมูลจากการวิจยัไปใช้ในการวางแผนและ
ออกแบบการพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

http://hrd.doae.go.th/


 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งในประเด็นต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิด หลกัการ ทฤษฎี รวมทั้งการ
ก าหนดประเด็นค าถามในการสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการวิเคราะห์และ
อภิปรายผลการศึกษาประกอบดว้ยสาระส าคญั ดงัน้ี 
 1. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2. แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการเรียนรู้ 
 4. บริบทของกรมส่งเสริมการเกษตร 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
 1.1 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  “การบริหารงานบุคคล” ซ่ึงเป็นค าเดิมท่ี เคยใช้มาในอดีตนั้ น  เป็นค าท่ี ส่ือ 
ถึงการด าเนิน กิจกรรมพื้นฐานดั้งเดิม กล่าวคือ การสรรหา บรรจุ แต่งดั้ ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
การด าเนินการทาง วินัยฯลฯ ในปัจจุบันความหมายของ “คน” ในองค์การไปไกลกว่านั้ นมาก  
ดว้ยถือว่าคนเป็น “ทรัพยากร” ท่ีมีค่าจึงเกิดค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ข้ึน หรือในบาง
องค์การมองไกลกว่า นั้นอีก กล่าวคือมองเห็นว่าคนเป็น “ตน้ทุน” ท่ีส าคญัขององค์การจึงเกิดค า
ใหม่ข้ึนมาว่า “การบริหาร ทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นต้นทุน” หรือ “การบริหารทุนมนุษย์” หรือ 
“Human Capital Management” ข้ึ น อีกห น่ึ งค า  ดังนั้ น  ค าว่า  “การบ ริหารทุนมนุษย์”  ห รือ  
“การบริหารทรัพยากร มนุษย”์ จึงมีความหมาย ใกลเ้คียงกนัเน่ืองจากมองคนเป็น “ตน้ทุน” หรือเป็น 
“ทรัพยากร” ท่ีส าคญั ขององค์การ หากต้นทุนมีน้อยก็ต้องเติมให้เต็มหรือท าให้มีมากเพียงพอ  
หากตน้ทุนมีจุดบกพร่อง ก็ ตอ้งพฒันา แกไ้ขหรือเพิ่มคุณค่าเพื่อให้เป็นพลงัขบัเคล่ือนอยา่งแทจ้ริง 
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หากตน้ทุนมีลกัษณะท่ีเขา้ข่าย ท่ีเรียกว่า “เส่ือม” หรือพฒันาไม่ขั้นไม่ว่าจะด้วยวิธีการใด ก็ตอ้ง
หาทางปรับเปล่ียน โยกยา้ย หรือ แมก้ระทัง่ตอ้งด าเนินการผอ่งถ่ายออกไป 

  มีผูใ้ห้ความหมายของการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไวห้ลายอย่าง แต่กล่าว 
โดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ด า เนินงานดา้นบุคลากร 
ตั้ งแต่การ สรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ 
พร้อมทั้งการพฒันา ธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์ารไดเ้พิ่มพูนความรู้ ความสามารถ  
มีสุขภาพกายและ สุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิก
ในองค์การท่ีต้องพ้น จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานให้
สามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคม ไดอ้ยา่งมีความสุข 

  Noe et al (2003, p. 5) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบายแนว 
ปฏิบติัและระบบท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ทศันคติและประสิทธิภาพของพนักงานหลายๆ องค์การ
กล่าวถึง การบริหารทรัพยากร มนุษยว์่าเป็นการจดัการเก่ียวกบัพนักงานตั้งแต่ การวิเคราะห์งาน 
การวางแผน ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน 
การบริหาร ผลการปฏิบติังานและแรงงานสัมพนัธ์ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร 
  Dessler (2009, p. 2) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไวห้มายถึง 
นโยบาย และการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคคลในการท างานโดยเฉพาะในเร่ืองการสรรหา การฝึกอบรม 
การ ประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางว ัล ความปลอดภัยในการท า งาน จริยธรรมและ 
ความยุติธรรมต่อ พนักงาน ซ่ึงนโยบายและการปฏิบติั ดงักล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน 
การวางแผนทรัพยากร มนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและ
เงินเดือน แรงจูงใจ การ ประเมินผลการปฏิบติังาน การติดต่อส่ือสาร การฝึกอบรมและพฒันา และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  พยอม วงศส์ารศรี (2545, น.5) ใหค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
“หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคล
ท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันาด ารงรักษาให้สมาชิก 
ปฏิบติังานในองค์การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน
และ ยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์การท่ีตอ้งพน้จากการท างานดว้ยเหตุ
ทุพพลภาพ เกษียณอายหุรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545, น.15) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์ว ้หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเก่ียวกบับุคลากร
ขององคก์าร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือกและบรรจุบุคคล
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ท่ีมีคุณสมบติั เหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและพฒันาให้บุคลากรมี
ศักยภาพท่ี เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิต การท า งานท่ีเหมาะสมตลอดจน
เสริมสร้างหลกัประกนั ให้แก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากองคก์ารให้สามารถด ารงชีวติได ้อยา่งมีความสุข
ในอนาคต 
  จากความหมาย สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง นโยบายและ 
การปฏิบติัท่ี เก่ียวกบับุคคลในการท างานขององคก์าร ตั้งแต่การหาคนท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมให้
ปฏิบติังานใน องค์การ การพฒันาบ ารุงรักษาให้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตท่ีดีในการท างานและยงัรวมไปถึงการท าให้พนักงานสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้
อยา่งมีความสุขหลงัออกจากองคก์าร 

 1.2 ความส าคัญของการบริการทรัพยากรมนุษย์ มีดงัต่อไปน้ีคือ 
  1. ท าให้มีบุคลากรเพียงพอ เน่ืองจากการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะตอ้งมีการ 
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยมีการท านายความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต ซ่ึงตอ้งสัมพนัธ์ 
กับทิศทางและแผนงานขององค์การ ตลอดจนกิจกรรมขององค์การท่ีคาดว่าจะมีในอนาคต 
นอกจากน้ี ยงัตอ้งค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย ์เพื่อท่ีจะคาดการณ์ได้ว่าองค์การมี
ความตอ้งการ ทรัพยากรมนุษยป์ระเภทใด จ านวนเท่าใด เม่ือใด ท าให้สามารถวางแผนการรับคน
เขา้ท างาน การฝึกอบรมและพฒันา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถ้าจ าเป็น ซ่ึงจะส่งผลให้
องค์การมีบุคลากร ท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรท่ีท างานในหน้าท่ีต่าง ๆ 
อยา่งต่อเน่ืองส่งผลให ้องคก์ารสามารถด าเนินงานไปไดต้ามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  2. ท าให้ไดค้นดีและมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์าร การจดัการทรัพยากร
มนุษย์ท่ี ดีจะน่ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งดั้ งบุคคลท่ี เป็นคนดีและ 
มีความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
  3. ท าให้มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรนับเป็น
บทบาท หน่ึงของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการฝึกอบรมและพฒันาจะเก่ียวขอ้งกบัคนท่ีท างาน
ในองค์การ ทั้งคนท่ีรับเขา้มาท างานใหม่และคนท่ีท างานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทรัพยากร
มนุษย ์เหล่าน้ีใหท้  างานได ้ท างานเป็น ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน และท างานไดส้อดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ ในการบริหารองคก์าร 
  4. ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม  
การจดัการ ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะท าใหเ้กิดการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม
กบัการด ารงชีวิตอยา่งมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนใหค้งอยูก่บัองคก์าร มีขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานใหก้บัองคก์าร 
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  5. ท าใหเ้กิดการป้องกนัและแกไ้ขพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากร ในการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยจ์ะมีการวางกฎระเบียบดา้นวินยัของบุคลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตามสภาพ 
ลกัษณะงาน และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  6. ท าใหเ้กิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและสนบัสนุนคนท างานดี 
การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคคลากรท่ีดีและเป็น
ธรรมจะส่งผลให้มีการให้รางวลั การเล่ือนต าแหน่งแก่ผู ้ท่ีปฏิบัติงานดี และการลงโทษผู้ท่ี
ปฏิบติังานไม่ดีและก่อให้เกิดความเสียหายแก่องคก์าร อนัเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากรใหท้ างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  7. ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับ
ผูบ้ริหาร เน่ืองจากการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะให้ความส าคญักบัการพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างคนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผูบ้ริหารหรือแรงงานสัมพนัธ์ เพื่อให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีใน การท างานและเป็นการลดความขดัแยง้และกรณีพิพาทต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลลบต่อ
องคก์าร 
  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีใชใ้นการด าเนินงาน
ต่างๆ เก่ียวกบับุคลากร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การคาดคะเนความต้องการก าลังคน 
ขององค์การ ล่วงหน้าว่าต้องการคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าไร และต้องการเม่ือไร 
และมีปัจจยัใดบา้งเป็น เคร่ืองก าหนดการวางแผนก าลงัคน 
   การวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้ น เป็นกระบวนการในการพิจารณาก าหนด
ทิศทางและ วิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อให้
สอดคลอ้งกบั แผนกลยทุธ์และสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้ดงันั้นการวางแผนทรัพยากร
มนุษยจึ์ง เปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางในการด าเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้ถึงจุดหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และไม่หลงทาง 
   พะยอม วงศ์สารศรี (2538, น.52 – 57) ได้สรุปขั้นตอนการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ไว ้ดงัน้ี 
   1. การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององคก์าร (Goals and plans of Organization) งานขั้นแรกส าหรับ
นกัวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์ท่ีองค์การได ้ก าหนดไว ้ศึกษานโยบายสาธารณะ
แนวโนม้ทางดา้นการเมือง สภาพเศรษฐกิจสังคมตลอดจน ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อท่ีจะน า
ผลของการศึกษาเหล่าน้ีมาจดัวางขอ้มูลดา้นบุคคลท่ี ควรจะเป็นในอนาคตไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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   2. การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (Current Human 
Resource Situation) ส ารวจจ านวนพนกังานทั้งหมดท่ีมีอยู ่โดยจ าแนกออกตามประเภทต่าง ๆ เช่น 
ตามลกัษณะของงาน ตามแผนก ตามอาย ุตามระดบัการศึกษา เป็นตน้ 
   3. การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Forecast) ในขั้ น น้ีนัก
วางแผน ทรัพยากรมนุษยจ์ะพิจารณาถึงจ านวนและประเภทของพนกังานท่ีองคก์ารตอ้งการ พร้อม
ทั้ งจ  านวน และประเภทของคนท่ีต้องจ้างใหม่ ในขั้นน้ีจะต้องพิจารณาให้ละเอียด ตรวจสอบ
พนกังานท่ีจะครบ เกษียณอายุ การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง จะไดท้ราบจ านวนและประเภทของ
พนักงานท่ีมีอยู่จริงๆ ว่ามีจ  านวนเท่าไร แล้วน ามาเปรียบเทียบกบัจ านวนท่ีองค์การทั้งหมดก็จะ
สามารถรู้วา่องคก์ารตอ้งจา้ง พนกังานใหม่ในกลุ่มใดบา้ง และในระยะเวลาใด 

   4. การก าหนดแผนปฏิบัติการ (Implementation Programs) หลังจากได้มีการ 
คาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์เป็นท่ีเรียบร้อยแล้วจึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบัติการของฝ่าย 
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการสรรหาพนักงาน แผนการคดัเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการ 
ประเมินผลการปฏิบติังาน แผนการโอนยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม และพฒันา เป็นตน้ 
   5. การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) ในขั้นน้ีเป็นการ 
ตรวจสอบความเหมาะสมและความก้าวหน้าของแผนปฏิบติังาน การเปรียบเทียบแผนต่างๆ การ
แกไ้ข ปรับปรุงขอ้บกพร่อง 
   การเปล่ียนแปลงแผนทรัพยากรมนุษย์ และถ้ามีการเปล่ียนแปลงแผนของ
องคก์าร การ จดัท าดชันีแรงงานท่ีทนัสมยัควรไดรั้บการพิจารณาศึกษา ทั้งน้ีเพราะขอ้มูลท่ีเช่ือถือได้
เป็นส่ิงส าคญั ของการวางแผน 
  2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้บริหาร 
   ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวทางในการ
ปฏิบติั ซ่ึงประกอบดว้ย 
   1. หลกัคุณธรรม (Merit - Based) หลักคุณธรรมหรือระบบคุณธรรมใช้ในการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ หลกัคุณธรรมประกอบดว้ย 4 หลกัใหญ่ คือ 
    1.1 หลกัความเสมอภาค คือ เสมอภาคไม่เลือกปฏิบติัไม่ค  านึงถึงผิวพรรณ 
เช้ือชาติเพศ ฯลฯ 
    1.2 หลักความสามารถการบริหารคนหมู่มากต้องมีวิธีวดัความสามารถ  
ซ่ึงปัจจุบนัเปล่ียนมาเป็นหลกัผลงาน และหลกัสมรรถนะ 
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    1.3 หลักความเป็นกลาง หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่ค  านึงถึงฝ่ายใด 
ขา้ราชการเป็นกลไก รัฐตอ้งท างานตามนโยบายของรัฐบาล แต่บางคร้ังถูกมองวา่รับใชห้รือเขา้ขา้ง 
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ซ่ึงอาจมีผลกระทบกบัความมัน่คงในอาชีพราชการ 
    1.4 หลกัความมัน่คง หมายถึง มีความกา้วหนา้ มีค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ี 
เหมาะสม มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
   2. หลักสมรรถนะ (Competency - Based) หมายถึ ง ใช้คนให้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ (Put the Right Man on the Right Job) โดยการศึกษาและก าหนดความรู้ ความสามารถท่ี
ตอ้งการส าหรับต าแหน่งต่างๆ แลว้น าไปสรรหาพฒันาให้ไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมมาด ารง ต าแหน่ง 
   3. หลักผลงาน (Performance - Based) คือ การบริหารโดยยึดผลงานเป็นหลัก 
หมายความว่าจะให้คุณให้โทษใครให้ดูท่ีผลงาน ตรงน้ีมาจากภาคธุรกิจ ถามวา่ราชการยึดผลงาน
อยา่ง เดียวไดไ้หม ค าตอบคือคงไม่ได ้จะตอ้งมีปัจจยัอ่ืน ๆ หรือแมแ้ต่ทางธุรกิจเหมือนกนัตอ้งมอง
ทั้ง Input ท่ีใส่เขา้ไปในการท างาน Output ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งทศันคติ (Attitude) และวิธีการท างาน
ของเขาตอ้ง โปร่งใส แต่อยา่งไรก็ตามก็ใหย้ดึผลงานเป็นหลกั 
   4. หลกัการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ (HR Decentralization) : คือให ้
ร่วมกนัรับผิดชอบ เวลาถามว่าใครเป็น HR Manager ใครเป็น Personnel Manager ถ้าเป็นยุคก่อน 
ค าตอบคือ หวัหน้ากองการเจา้หน้าท่ี แต่ค าตอบยุคน้ีคือผูบ้ริหารหรือ Line Manager นั้นเอง ท่ีเป็น 
HR Manager ในตวัเอง โดยตอ้งรู้หลกัและบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้โดยมีบทบาทดงัน้ี 
    4.1 สร้างความตอ้งการให้เกิดการพฒันา เน่ืองจากผูบ้ริหารมีความใกลชิ้ดกบั
พนกังานจึงตอ้งรับรู้ว่าการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ หรือการท่ีจะชิงความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขันจากคู่แข่ง บุคลากรในความ รับผิดชอบนั้ นมีความพร้อม กล่าวคือมีความรู้ 
(knowledge) ทกัษะ (skill) และ ทศันคติ (attitude) เพียงพอแลว้หรือไม่ และท าอยา่งไรจะเสริมสร้าง
ใหเ้กิดการพฒันาเพื่อลดความบกพร่องในเร่ืองนั้น ๆ ใหไ้ด ้
    4.2 การสร้างวิสัยทศัน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการบริหารและ
พฒันาคนในหน่วยงานผูบ้ริหารต้องมองไปขา้งหน้าว่าอนาคตหน่วยงานของเราจะบริหารและ
พฒันาคนอยา่งไร ซ่ึงถือเป็นการวางแผนในระยะยาว โดยในทางปฏิบติัคงตอ้งมีการน าแผนกลยุทธ์
ขององคก์ร (strategic plan) มาเป็นตวัตั้งเพื่อก าหนดกลยุทธ์ระดบัหน่วยงานใหส้อดคลอ้งและสร้าง
กิจกรรมให้ สามารถวดัผลส าเร็จได ้จะตอ้งมีการวางแผนและจดัการในเร่ืองคนขาด คนเกิน รวมทั้ง
การกระจายของบุคลากรท่ีไม่เหมาะสม ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูน้ าในการวางแผนเหล่าน้ี โดยค านึงถึง
โครงสร้าง บทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารเป็นหลกั 
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    4.3 สนบัสนุนกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล เม่ือไดรั้บการร้องขอหรือ
ขอความร่วมมือจากหน่วยงานทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ ให้ถือว่าเป็นเร่ืองส าคัญท่ีต้อง
สนับสนุน เช่น การคดัเลือกพนักงานตอ้งให้ความส าคญัเพราะถือว่าเป็นการน าคนเขา้สู่องค์การ  
ซ่ึงตอ้งพิถีพิถนัเป็นพิเศษ การวางแผนสืบทอดต าแหน่งจะตอ้งมองหาคนท่ีจะช่วยเหลืองานและท า
หน้าท่ีแทน หากตวัเองไม่อยู่และการพฒันาพนักงานควรส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเน่ือง เป็นตน้ 
    4.4 การเรียนรู้งานทรัพยากรบุคคล ผูบ้ริหารท่ีสนใจและเรียนรู้กิจกรรมต่างๆ 
ของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะสามารถน า เอาเคร่ืองมือต่าง ๆ ในด้านน้ี ไป
ประยุกต์ใช้เพื่อแก้ปัญหาพนักงานในหน่วยงานไดอ้ย่างเหมาะสม เช่น เทคนิคการสอนงาน เม่ือ
พนกังานตอ้งการทกัษะเพิ่มเติม เทคนิคการสัมภาษณ์เพื่อคดัเลือกพนกังานอนัพึงประสงค ์เป็นตน้ 
    4.5 หลกัคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ในการท างาน
มี Work Life กบั Home Life ท าอยา่งไรใหส้มดุลกนั (Balance) 
  3. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource management) เป็นการบริหาร 
องค์การให้มีความได้เปรียบในการแข่งขนัตั้งแต่การสรรหาคนเขา้มาในองค์การ การพฒันาและ
ธ ารง รักษาคนในองคก์าร จนกระทัง่ออกจากองค์การไปและสามารถใชชี้วิตไดอ้ยา่งมีความสุขใน
สังคม นกัวิชาการไดคิ้ดตวัแบบต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อน ามาใชเ้ป็นพื้นฐานในการ
บริหาร ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การต่างๆ โดย พิชิต เทพวรรณ์ (2554: 34-43) ไดร้วบรวมตวัแบบ
ในการ บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management Model) สรุปไดว้่าแนวคิดในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้ น สามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ ตวัแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ 
(America Model) และตัวแบบของก ลุ่มนัก คิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมี 
รายละเอียดดงัน้ี 
   ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) 
   ส าหรับนักคิดกลุ่มน้ีสามารถแบ่งตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้2 ตวั
แบบ ไดแ้ก่ ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ดและตวัแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์บบ มิชิแกน โดยแต่ละตวัแบบมีลกัษณะดงัน้ี 
   1. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of 
HRM) หรือท่ีเรียกวา่ตวัแบบ “มนุษยนิ์ยมเชิงพฒันาการ” (Developmental Humanism) เป็นแนวคิด
กระแสหลักท่ีมีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายท่ีสุด ซ่ึงมีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิด 
มนุษยสัมพันธ์  ก ลุ่มนักคิดจากส านักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ได้ให้ ช่ือว่า ตัวแบบ  
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“กรอบ แนวคิดฮาร์วาร์ด (Harvard Framework)” โดยตวัแบบน้ีอยู่บนสมมติฐานท่ีมองว่าปัญหาท่ี
เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เกิดข้ึนในอดีตนั้นจะสามารถแก้ไขได้ หากผูบ้ริหาร
องคก์ารมีวิสัยทศัน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวธีิด าเนินการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่ ตอ้งการ
ให้พนกังานในองคก์ารของตนเป็นอยา่งไร ตลอดจนวธีิการท่ีสามารถจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุถึงเปูา
หมาย ซ่ึงหากผูบ้ริหารไม่มีความชดัเจนในเร่ืองดงักล่าวแลว้ การบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัคงถือได้
ว่าไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบติัหน้าท่ีในแบบเดิม ส าหรับตวัแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด 

 

 
ท่ีมา : ศกัดิพนัธ์ ตนัวมิลรัตน์, (2557 หนา้ 849) 
 

ภาพท่ี 2.1  ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM) 
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    จากภาพท่ี 2-1 จะเห็นไดว้่าตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด
นั้น จะใหค้วามส าคญักบัปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
   1. ปัจจยัสถานการณ์อ่ืนๆ (Other Factors) ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจยัทั้งจาก
ภายใน และภายนอกองค์การ ได้แก่  ลักษณะแรงงาน กลยุท ธ์ ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร 
ตลาดแรงงาน สหภาพแรงงาน เทคโนโลยีและกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวั
ผลกัดนันโยบายทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
   2. ผู ้มี ส่วนได้เสียและเก่ียวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ ผู ้ถือหุ้น 
ผูบ้ริหาร ลูกจา้ง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผูมี้ส่วนได้เสียและเก่ียวขอ้งกบัองค์การเหล่าน้ี 
ควรมีอ านาจ หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพใน การบริหารองค์การท่ีสอดคล้องหรือเป็นไปตามความต้องการของผู ้มี  
ส่วนไดเ้สียเหล่าน้ี 
   3. นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Policy Choices) ประกอบไปดว้ยลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
    3.1 อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปด้วย การให ้
พนกังานมีสิทธิในการตดัสินใจ หรือการมอบหมายความรับผดิชอบ 
    3.2 ความคล่องตวัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Flow) 
ใน เร่ืองของการรับเข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ  
การพิจารณา ความดีความชอบ 
    3.3 การมีระบบการให้รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีจูงใจ (Reward System) 
ประกอบ ไปด้วยการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเป็นการกระตุน้ จูงใจ และดึงดูดในการ
รักษาพนกังาน ไว ้
    3.4 ระบบการท างาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือการ
เสนอ ความตอ้งการในงานท่ีถนัดและท่ีท าให้สามารถท าไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ โดยนโยบาย
ทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ี์ตอ้งครอบคลุมการพฒันาและกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พนกังานท่ีจะ สามารถเป็นการเสริมแรงและกระตุน้การท างานใหก้บัพนกังานในการท างานดว้ย 
    3.5 ผลลพัธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การทุ่มเทความพยายาม 
ความ ผูกพนัในงานความสามารถ ต้นทุนและประสิทธิผล โดยส่ิงเหล่าน้ีคือผลท่ีเกิดจากการท่ี
องคก์ารมี ประสิทธิภาพดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงพนกังานจะมีความสัมพนัธ์และมีความ
ผกูพนักบั องค์การ ท างานอยา่งเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน ค่าใชจ่้ายหรือ
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ตน้ทุนในการ บริหารจดัการลดลง ส่งผลให้พนกังานอยูก่บัองคก์ารยาวนาน องคก์ารมีความมัน่คง
และแข่งขนัไดใ้น ระยะยาว 
    3.6 ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู่ท่ี ดีของพนักงาน ตลอดจน
ประสิทธิผล ขององคก์าร โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะท า
ให้พนักงาน ท างานอย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหน่ึงในสังคม ส่งผลทั้ งในระดับ
องค์การคือพนกังานมี ความสุขกบัการท างาน ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดบัสังคมท่ี
ประชาชนมีระดบัความ เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
   นอกจากน้ีย ังพบว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด 
ยงัมีปัจจัยท่ีจะ สนับสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยั ดงัน้ี 
   1. ความผกูพนั (Commitment) เป็นส่ิงท่ีพนกังานไดมี้การทุ่มเทให้กบัองคก์าร 
เม่ือพนกังานมีความสุขในการท างานร่วมกนัในองคก์าร 
   2. สมรรถนะ (Competence) เป็นเร่ืองของความเหมาะสมในการใช้ความรู้ 
ความสามารถไดต้รงกบังานท่ีรับผดิชอบ 
   3. ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความส าคัญกับ
ค่าใชจ่้ายใน การลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์จะก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์าร 
   อยา่งไรก็ตาม ตวัแบบน้ีให้ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพของ
ทรัพยากร มนุษยใ์นองคก์าร เพราะการท่ีจะท าให้องคก์ารมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพท่ีดี
ข้ึนนั้นองค์การจะตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในองคก์ารให้เหมาะสม และ
เม่ือพนกังานไดรั้บ การตอบสนองท่ีดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท าใหอ้งคก์ารเกิดภาวะอยูดี่มีสุข
ทางสังคมข้ึนภายในองคก์าร อนัจะน าไปสู่คุณภาพและปริมาณงานท่ีดีข้ึน และตวัแบบน้ียงัมีจุดเนน้
ทางความคิดอยูท่ี่เร่ืองของการส่ือสารในองคก์าร การสร้างทีม และการใชค้วามสามารถของแต่ละ
บุคคลใหเ้กิดอรรถประโยชน์สูงสุดดว้ย 
   2. ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of 
HRM) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงไดว้่าเป็นตวัแบบ “การจดัการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ เป็นตวั
แบบท่ีให้ ความส าคญักบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์การจะได้รับเป็นอนัดับแรก และให้การ
จดัการ “คนหรือ ทรัพยากรมนุษย์”  เป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ 
ดงันั้นจึงมีผูเ้รียกตวั แบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การให้
ไปสู่การมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน ส าหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกนน้ี  
ซ่ึงเป็นกลุ่มนักคิดจากส านักวิชา มิชิแกน (Michigan School) ท่ีเช่ือว่าการจดัการระบบทรัพยากร
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มนุษยด์้านต่างๆ ขององค์การจะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกนักับกลยุทธ์ขององค์การ ส าหรับ
แนวคิดน้ีสามารถเรียกไดอี้กอยา่งหน่ึงว่าเป็น “ตวัแบบเทียบเคียง” (Matching Model) ซ่ึงประกอบ
ไปดว้ย 4 กระบวนการ คือ 
    1. กระบวนการสรรหาและคดัเลือก เป็นการจดัหาและเลือกสรรทรัพยากร
มนุษยใ์หต้รงกบังาน 
    2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการจดัการผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร 
    3. กระบวนการให้รางวลัและผลตอบแทนเป็นการให้รางวลัตอบแทนแก่
ความส าเร็จท่ี เกิดข้ึนกบัองคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
    4. กระบวนการฝึกอบรมและพฒันาเป็นการพฒันางานให้มีความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 
    ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) 
    ส าหรับกลุ่มนักคิดน้ีมีตัวแบบท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ  
ตวัแบบการจดัการ ทรัพยากรมนุษยแ์บบวอริค (Warwick Model of HRM) โดยตวัแบบน้ีเกิดข้ึน 
จากการปรับเปล่ียนตวั แบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มนกัคิดท่ีให้ความส าคญักบัลกัษณะ
การจดัการทรัพยากร มนุษยใ์ห้เป็นไปในทิศทางเดียวกบักลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าวไดว้่า 
ตวัแบบของการจดัการ ทรัพยากรมนุษยแ์บบวอริคเป็นความพยายามท่ีจะบูรณาการขอบเขตการ
ท างานดา้นการบริหาร ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ 
อิทธิพลของสังคม การเมือง และกลยทุธ์ธุรกิจ 
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ท่ีมา : ศกัดิพนัธ์ ตนัวมิลรัตน์, (2557 หนา้ 851) 
 

ภาพท่ี 2.2  ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วคิ (Warwick Model of HRM) 
  
    ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    1. องคก์ารท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความรู้ความสามารถจะท าให้องค์การ
พฒันา และเจริญเติบโต ถา้ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่ือและยอมรับขอ้ความน้ี จะด าเนินการสรรหา
คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานเขา้มาอยู่ในองค์การ ท าให้องค์การไม่เกิด
ปัญหาการปฏิบติังานใหบ้รรลุแผนงานท่ีก าหนดไว ้
    2. องคก์ารประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความพึงพอใจระหวา่งสมาชิกกบัสมาชิก 
และ ระหว่างสมาชิกกับผูบ้ ังคบับัญชาระดับต่างๆ แล้ว จะก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในองค์การ  
จากความคิด ดงักล่าว จะเป็นแนวทางแก่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยด์ าเนินการพฒันาประสิทธิภาพ
การส่ือสารการ สร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่มวลสมาชิกเพื่อก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
    3. การจดัให้บุคคลไดท้ างานตรงกบัความถนดั ความสามารถของตน จะเกิด
ความพึง พอใจและมีความสุขในการท างาน แนวความคิดน้ีคลา้ยขอ้แรกแตกต่างตรงท่ีเน้นบุคคล 
ฉะนั้นการ พฒันาบุคลากร การเล่ือนต าแหน่งและการโยกยา้ย ควรค านึงถึงแนวคิดน้ีเพื่อก่อให้เกิด
ผลดีในการ บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
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    4. บุคคลท่ีเข้ามาท างานในองค์การนั้ นมีส่วนช่วยเหลือและพัฒนาให้
องคก์ารเจริญเติบโต 
    5. การประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกกบัองค์การ 
องค์การกับ สังคมและก่อให้ เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันและสร้างความสงบสุขแก่สังคม 
โดยส่วนรวม 
    6. สภาพสังคมมีการพฒันาเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ฉะนั้นวทิยาการใหม่ๆ และ
ความ ทนัสมยัในความรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั 
    7. องค์การเป็นระบบหน่ึงท่ีมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม ฉะนั้นควรมีการ
พิจารณาจดัหา เงินทดแทน เม่ือสมาชิกในองคก์ารเกิดอนัตรายต่างๆ ขณะปฏิบติังาน และเม่ือท างาน
ครบเกษียณท่ี จะตอ้งออกจากงาน ทั้งน้ีเพื่อให้สมาชิกเหล่าน้ีมีความสุขใจ เม่ือตอ้งออกไปเผชิญกบั
สังคมภายหนา้ ขณะเดียวกนัการด าเนินกิจกรรมในลกัษณะน้ียงัส่งผลสะทอ้นกลบัให้บุคคลท่ีก าลงั
ปฏิบติังานมี ก าลงัใจและมองเห็นไดว้่ามีการเอาใจใส่พวกตน อนัเป็นการเพิ่มความจงรักภกัดีต่อ
องค์การและยงั เป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อมวลสมาชิกในสังคมทั่วไป ยอมรับและศรัทธา
องคก์ารมากยิง่ข้ึน 
    ปรัชญาสู่การปฏิบัติ 
    ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นกรอบความคิดในการก าหนด
ปรัชญาของ ผู ้บ ริหาร ดังนั้ น  ข้อเสนอและแนวทางส าหรับผู ้บริหารและผู ้ท่ี มีความสนใจ  
มีดงัต่อไปน้ี 
    1. การเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานในองค์การ ควรด าเนินการด้วยความ
รอบคอบ เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ดว้ยหลกัท่ีวา่จดับุคลากรให้ตรงกบังาน 
(Put the Right Man into the Right Job) 
    2. การช่วยพนกังานให้รู้จกัการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและลกัษณะงาน
ใน ระยะแรกของการเขา้ท างานจะเป็นการสร้างความประทบัใจให้กบัพนกังานใหม่ เกิดความรู้สึก
ท่ีดี เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
    3. การสร้างขวญัก าลังใจให้กับพนักงานจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงาน
ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานให้กบัองค์การ ซ่ึงสามารถกระท าไดห้ลายวิธี เช่น การเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ เป็นตน้ หรือแมแ้ต่ค าชมเชย การยกยอ่งและการให้เกียรติก็ถือ
วา่เป็นส่วนหน่ึงของ การสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อการพฒันาบุคลากร
และพฒันาองคก์าร 
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    4. การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจตาม
ระดบัท่ี เหมาะสม เพื่อให้พนกังานไดเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการดว้ย จะช่วย
สร้างความ มั่นใจ มีความคิดริเร่ิม รักและภักดีต่อองค์การ เกิดความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนางานให้
กา้วหนา้ 
    5. การประนีประนอม จะช่วยให้ลดข้อขัดแยง้ระหว่างบุคคลกับบุคคล 
บุคคลกับ องค์การ และองค์การกับองค์การ ดังนั้ น การใช้วิธีการเจรจา หรือการปรึกษาหารือ 
จะเป็นแนว ทางการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
    6. การจดัระบบงานในองค์การให้ชดัเจน มีเป้าหมายท่ีแน่นอนก าหนดสาย
การบงัคบั บญัชา แจกแจงลกัษณะงานส าหรับพนกังานทุกระดบั เพื่อให้รู้บทบาทหน้าท่ีให้ชดัเจน 
จะช่วยใหเ้กิด ความเขา้ใจบุคคลและงานท่ีปฏิบติั 
    7. การพฒันาบุคลากรเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองจาก
วิทยาการมี ความกา้วหน้าอย่างรวดเร็ว การแข่งขนัในระบบการตลาดมีสูง การเพิ่มพูนความรู้แก่
บุคลากรใน องคก์ารจึงเป็นส่ิงจ าเป็น ซ่ึงอาจท าไดห้ลายลกัษณะ เช่น การฝึกอบรม การศึกษานอก
สถานท่ี และ การศึกษาต่อ เป็นตน้ 
    8. การสร้างความยติุธรรมในองคก์าร จะช่วยใหอ้งคก์ารอยูร่อดมีความมัน่คง
และ กา้วหนา้ การท่ีจะสร้างความยุติธรรมตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่นจะตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบั 
พนักงานทุกคนตั้ งแต่ประวติัส่วนตัว ประวติัการท างาน และลักษณะเฉพาะของแต่ละคน  
เพื่อช่วยให้ สามารถตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นตน้วา่ การเล่ือน
ต าแหน่งการ เปล่ียนงาน เปล่ียนหนา้ท่ี เป็นตน้ นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนกังานกระท าความผดิก็ตอ้ง
ใหค้วามเป็น ธรรมกบัทุกคนเท่าเทียมกนั 
  4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

   การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic human resource management)  
ไดป้ระยุกตแ์นวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้กบัการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 
ซ่ึง รูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ์จะมีคุณลกัษณะ 6 ประการ ไดแ้ก่ 

   1. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดล้อมกาย
นอก องค์การซ่ึงเป็นทั้งโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย 
สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลย ีเป็นตน้ ในการ
ก าหนดกลยุท ธ์ของกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะน าเร่ืองต่างๆ  เก่ี ยวกับ
สภาพแวดลอ้ม มาประกอบการจดัท าแผนกลยุทธ์แต่ละดา้น โดยจะใชม้าตรการเชิงรุกกบัโอกาสท่ี
จะเกิดข้ึน ขณะเดียวกนัพยายามหาวธีิการแกไ้ขขจดัอุปสรรคใหห้มดไป 
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   2. การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขนัและความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงของ 
ตลาดแรงงาน องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนัและความเคล่ือนไหวในตลาดแรงงาน เช่น 
การ จูงใจ ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล การเปล่ียนแปลงอตัราค่าจา้ง อตัราการว่างงาน 
สภาพการท างานและช่ือเสียงของคู่แข่ง เป็นต้น องค์ประกอบต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบ 
ถึงการตดัสินใจ ดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละขณะเดียวกนัก็จะไดรั้บผลกระทบดว้ยเช่นกนั 

   3. การเนน้แผนระยะยาวแนวคิดของการจดัท าแผนกลยุทธ์ขององคก์ารจะมุ่งเนน้ 
เป้าหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต้องมีการก าหนดวิสัยทศัน์ของ
องค์การ ให้ชดัเจน ต่อจากนั้นจะก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อผลกัดนัให้มีการ
ปฏิบติัภารกิจ ต่างๆ ไดด้ าเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ท่ีไดก้  าหนดไวเ้ป็นการแปลงวิสัยทศัน์
ลงสู่การปฏิบติัท่ี เป็นรูปธรรม 

   4. การเน้นการพฒันาทางเลือกในการปฏิบติังานและภารตดัสินใจการบริหาร
ทรัพยากร มนุษยเ์ชิงกลยุทธ์มุ่งเน้นการพฒันาทางเลือกกลยุทธ์ท่ีก าหนดจะได้มาจากทางเลือก
หลายๆ ทาง โดยมีผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการด าเนินการไปสู่เป้าหมาย
ในอนาคตท่ีก าหนดไว ้และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดา
ทางเลือกทั้งหมดท่ีมีอยู ่
   5. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงานกลุ่มเป้าหมายของการ 
บริหารทรัพยากรมนุษยคื์อบุคลากรทุกคนในองคก์ารนบัตั้งแต่พนกังานระดบัปฏิบติัการ จนกระทัง่
ถึง ผู ้บ ริหารตามแนวคิดดั้ งเดิมนั้ นจะมุ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเท่านั้ น  เช่น  
เม่ือพิจารณา เร่ืองการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผูบ้ริหาร ส าหรับคณะผู้บริหารและ 
มีการฝึกอบรมใหก้บั พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 

2. แนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายดงัน้ี 
 วรารัตน์ เขียวไพรี (2548, น. 3) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นระบบ และ 
กิจกรรมของการพฒันาท่ีมีต่อมนุษย ์โดยมีจุดมุ่งหมายให้ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูมี้ความสามารถ 
สติปัญญา สามารถน าภูมิปัญญาท่ีมีอยู่มาปรับปรุงและประยุกต์ใช ้รู้จกัพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
ตลอดชีวิต และเสริมสร้างคุณภาพชีวิต มีทัศนคติท่ีดีต่อการท างาน รับผิดชอบต่อประโยชน์
ส่วนรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมีความสุข ดังนั้ น  
การพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นการพัฒนาตั้ งแต่ระดับประเทศ ระดับองค์กร ระดับกลุ่ม  
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และระดบับุคคลอย่างต่อเน่ือง โดยผ่านกิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันา โดยการพฒันาทุก
ระดบัตอ้งประสานกนั และสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั 
 จิตติมา อัครธิ ติพงศ์  (2556 , น. 40) ก ล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
กระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปล่ียนแปลงของมนุษย ์โดยผา่นกิจกรรม 
ความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้ ง ท่ี เป็นทางการและไม่ เป็นทางการเพื่ อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในงานศกัยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในองคก์าร 
 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547, น. 150) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Maintenance) ให้มีความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี ความซ่ือสัตย ์
และความผูกพนัต่อองค์กร อนัจะก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็น งานส าคญัใน
การรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ มี คุณภาพตามท่ีองค์กรต้องการ ทั้ งในด้านคุณภาพ 
และปริมาณท่ีเหมาะสมอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น ส่ิงท่ีมีความจ าเป็นคือตอ้งท าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
คือ ความพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานในปัจจุบนัหรือในอนาคต โดยการให้ความรู้เปล่ียน
ทศันคติและเพิ่มทกัษะความสามารถ 
 Leonard Nadler (1970, p. 88) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ ตระเตรียม
คนเพื่อใหส้ามารถกา้วไปพร้อมกบัองคก์าร ซ่ึงจะพฒันาเปล่ียนแปลงและเติบโตได ้
 Malcolm W. Warren (1969, p. 5) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การกระท า
ใดๆ ขององค์การในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ การ เปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมของบุคคลใหเ้อ้ืออ านวยต่อการช่วยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปลกัษณะส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้
3 ประการ 
 ประการแรก เป็นความพยายามอย่างเป็นระบบในการปรับปรุงและเพิ่มพูนศกัยภาพ 
ในดา้นต่างๆ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนทั้งในปัจจุบนัและ 
อนาคต ประการท่ีสอง เป็นการเตรียมบุคลากรให้เติบโตไปพร้อมกบัองค์การ และประการท่ีสาม 
องค์การมีหน้าท่ีสร้างบรรยากาศในการเสริมให้บุคลากรมีขวญัก าลังใจในการทุ่มเทปฏิบติังาน
ให้กบั องค์การ กล่าวไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ความพยายามขององค์การในการท่ีจะ
พัฒนา บุคลากรให้มีคุณภาพโดยส่งเสริมให้บุคลากรประสบความส าเร็จในอาชีพพร้อม ๆ 
กับความส าเร็จขององค์การ ทั้ งน้ีองค์การจะต้องมีการพัฒนาเพื่อให้เกิดสภาวะท่ีเหมาะสม 
กบัการพฒันาและความ เจริญเติบโตของบุคลากร ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน 
หมายถึง กระบวนการหรือ กิจกรรมท่ีเป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
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ของมนุษยใ์ห้เป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ดว้ย ความรู้ ความสามารถ สติปัญญา ทกัษะและประสบการณ์มา
ปรับปรุงและประยุกต์ใช้ในการพฒันา ตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยมีการศึกษาอบรมและพัฒนา
เพิ่มพูนความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังานให้มี ความพร้อมในการปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผิดชอบ
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรและหน่วยงานซ่ึง ส่งผลให้เกิดความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี
ของตนเองและความเจริญกาวหนา้ขององคก์รใหมี้ ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 1. รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน เป็นวิธีการท่ีจะน าไปใช้ 
ในการพฒันา ทรัพยากรมนุษยใ์ห้ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะใชว้ิธีการใดนั้นให้ค  านึงถึง
ความเหมาะสมของแต่ละองค์กร รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายวิธีการด้วยกัน 
(นิสดารก ์เวชยานนท.์ ม.ป.ป: 5; อา้งถึงใน ณฏัฐิรา เจริญบุญ, 2551, น. 15-16) ดงัน้ี 
  1. Coaching เป็นวิธีการท่ีหัวหน้างานจะสอนงานลูกน้องเป็นการสอนตัวต่อตัว 
หัวหน้างานท่ีดีตอ้งมีศิลปะในการพูดมีความตอ้งการอยากถ่ายทอดความรู้ ยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 
  2. Games คือ การสร้างสถานการณ์จ าลองเพื่อช่วยในการแก้ปัญหาอาจใช้ในการ 
คดัเลือกทดสอบผูม้าสมคัรงาน 
  3. Cases เป็นวธีิการให้รายละเอียดของสถานการณ์ขอ้เทจ็จริง เปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับ 
การอบรมไดท้ดสอบแนวคิดของตนเอง ฝึกทกัษะในการวเิคราะห์ปัญหา 
  4. Discussion เป็นการแบ่งกลุ่มการอบรมออกเป็นกลุ่มยอ่ยๆ เพื่ออภิปรายในหัวขอ้
ท่ีก าหนด 
  5. Behavior modeling เป็นการใชว้ดีิโอท่ีจดัท าข้ึนเพื่อแสดงถึงการแกปั้ญหาวา่แต่ละ
คนมีวธีิการอยา่งไร การท าวิดีโอเขา้มาใชจ้ะช่วยใหแ้ต่ละคนมองเห็นขอ้บกพร่องของตนเอง ซ่ึงเป็น 
การพฒันาตนเองไดท้างหน่ึง 
  6. In-basket training เป็นวิธีการอบรมท่ีเหมาะกับผู ้บริหารเพื่อดูความสามารถ 
ในการบริหาร เช่น รู้จกัการจดัล าดบัความส าคญัของงานหรือไดรู้้จกัการมอบหมายงานหรือไม่ 
  7. Internships เป็นวธีิฝึกปฏิบติัจริง 
  8. Role playing เป็นการแสดงบทบาทสมมติผูรั้บการอบรมจะสมมติหนา้ท่ี และลอง 
แสดงตามเหตุการณ์จ าลอง 
  9. Job rotation เป็นการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานหน้าท่ีหรือต าแหน่งเพื่อเพิ่มพูน 
ความรู้และประสบการณ์ 
 



 25 

  10. Programmed Instruction เป็ นบท เรี ยน ท่ี เขี ยน ข้ึน ม า เพื่ อ ให้ ผู ้ เรี ยน เรี ยน 
ดว้ย ตนเองเหมือนกบัก าลงัไดรั้บการสอนในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจากผูส้อน โดยบทเรียนจะให้ความรู้ 
คร้ังละ น้อยๆ ตามล าดบัแลว้ให้ผูเ้รียนตอบค าถาม หลงัจากตอบค าถามแลว้สามารถรู้ค าตอบไดว้่า
ถูกหรือผดิ 
  11. Lecture การบรรยายใชใ้นการอบรมเพื่อตอ้งการเพิ่มพนูความรู้ 
  12. Apprenticeship การฝึกงาน 
  13. Simulators เป็นการจดัประสบการณ์การเรียนรู้โดยการแสดงเหตุการณ์ หรือ 
เร่ืองราวใหเ้ห็นเหมือนจริงโดยผูอ้บรมจะเป็นผูแ้สดงและใหค้นอ่ืนสังเกต 
 2. กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงขั้นตอนการด าเนินงานในการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยมี์แบบแผนเป็นระบบ การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อกจากจะเป็นกิจกรรมหน่ึงใน 
กระบวนการบริหารงานบุคคลแล้ว ยงัจัดเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานในองค์การซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์ ใกล้ชิดกับลักษณะขององค์การ ได้แก่ นโยบายการบริหารงาน บรรยากาศของ
องค์การ ลกัษณะและภารกิจหนา้ท่ีผลการด าเนินงาน และประสิทธิภาพในการผลิตหรือให้บริการ  
ดงันั้น กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ 4 ขั้นตอน (พิชญาภา ยนืยาว, 2552, น. 18-29) คือ 
  1. การประเมินหาความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการศึกษาวิเคราะห์ 
ขอ้มูลและรายละเอียดเก่ียวกบัขอบเขตของภารกิจหน้าท่ี ผลการด าเนินงาน และปัญหาอุปสรรคท่ี 
เกิดข้ึนจากการด าเนินงาน ได้แก่  ปัญหาเก่ียวกับการขาดความรู้ความเข้าใจในเป้าหมาย  
นโยบาย แผนการปฏิบติังานตลอดจน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ขององคก์าร บุคลากรขาดขวญั
และกาลงัใจ ในการปฏิบติังาน ขาดความรู้ในการใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือสมยัใหม่ เป็นต้น  
ทั้งน้ีปัญหาการ ด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวจะตอ้งเป็นปัญหา ซ่ึงสามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมี ขั้นตอนในการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
   1.1 การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
    1.1.1 การวเิคราะห์องคก์าร (Organization Analysis) วตัถุประสงคแ์ละกลยุทธ์ 
ส าหรับองคก์ารน ามาซ่ึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
    1.1.2 การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการท่ีท าข้ึนเพื่อศึกษา 
กิจกรรมหน้าท่ีและความรับผิดชอบในแต่ละงาน รวมทั้ งเป็นแนวทางในการฝึกอบรมและ 
พฒันาสาย อาชีพ ประเมินผลงาน และการบริหารค่าตอบแทน 
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    1.1.3 การวิเคราะห์บุคคล (Personnel Analysis) เป็นกระบวนการในการ 
พยากรณ์จ านวนคน เพื่อจดัสรรอตัราก าลงัท่ีเหมาะสม การสรรหา และคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั 
ตรงตามท่ีตอ้งการเขา้มาท างานในหน่วยงาน ในช่วยเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อปฏิบติังาน ให้บรรลุตาม 
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   1.2 การส ารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยก์ารวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของ 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะเป็นการก าหนดความตอ้งการดา้นก าลงัคนไวส้ าหรับอนาคต เพื่อ
เป็น หลกัประกนัว่าองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถสอดคลอ้ง
กับความ ต้องการขององค์การและประชาชนในท้องถ่ิน ตลอดจนมีจ านวนท่ี เพียงพอต่อ 
การปฏิบติังานให้เกิด ประสิทธิภาพ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีส าคญั 
ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะในประเทศท่ีใช้ระบบ
การบริหารงานบุคคลแบบแยกออก จากกนั ซ่ึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีอิสระและมีอ านาจ
อยา่งเตม็ท่ีในการวางแผนทรัพยากร มนุษย ์
   1.3 การก าหนดต าแหน่ง เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีส าคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ขององค์กรปกครองส่วน โดยทัว่ไปแล้วการก าหนดต าแหน่งในองค์กรปกครองส่วน ทอ้งถ่ินจะ 
ประยกุตใ์ชร้ะบบการก าหนดต าแหน่งระบบใดระบบหน่ึง ดงัต่อไปน้ี 
    1.3.1 การก าหนดต าแหน่งตามชั้นยศ (Rank Classification หรือ R.C) 
    1.3.2 การก าหนดต าแหน่งตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบหรือการจ าแนก
ต าแหน่ง (Duty and Responsibility หรือ Position Classification หรือ P.C) 
    1.3.3 การก าหนดต าแหน่งตามคุณวุฒิหรือสมบัติของบุคคล (Qualification 
Classification หรือ Academic Rank Classification หรือ A.R.C) 
    1.3.4 การก าหนดต าแหน่งโดยวิธีผสม (Combined  Method) เป็นการก าหนด 
ต าแหน่งโดยถือคุณวฒิุและต าแหน่งเป็นหลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
   1.4 การก าหนดเงินเดือน เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีตอ้งกระท าพร้อม ๆ กบัการก าหนด 
ต าแหน่งเพื่อใหบุ้คคลท่ีท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ไดรั้บค่าตอบแทนเพื่อใชใ้นการจบัจ่ายใชส้อยและ
ด ารงชีพ ซ่ึงเงินเดือนจะเป็นค่าตอบแทนพื้นฐานท่ีตอ้งจ่ายใหก้บับุคลากรทอ้งถ่ินเป็นรายเดือน 
  2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เป็นขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการ 
จดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยในขั้นตอนน้ีมีกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 
   2.1 การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจ ผูส้มคัร
ท่ี มีความรู้ความสามารถหรือคุณสมบติัตรงกบความตอ้งการขององค์กรให้เขา้มาสมคัรงานใน
องคก์ร 
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   2.2 การคดัเลือก (Selection) คือ กระบวนการในการพิจารณาคดัเลือก บุคคลท่ี 
ผ่านมาจากการสรรหา เพื่อเขา้มาท างานในองค์กร โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ทกัษะ 
ประสบการณ์และคุณสมบติัเฉพาะอ่ืนๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
   2.3 การเตรียมความพร้อมของบุคคลส าหรับงาน เป็นกิจกรรมท่ีน าบุคคลท่ีผ่าน
การคดัเลือกมาเตรียมความพร้อมส าหรับการท างาน เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีจะตอ้ง
ไป ปฏิบติั ซ่ึงโดยมากจะด าเนินการผ่านการปฐมนิเทศ (Orientation) และการฝึกอบรมก่อนเข้า 
ปฏิบติังาน (Pre - service training) 
  3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เม่ือองคก์รไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มา 
ปฏิบติังานให้กบัองคก์ารแลว้ ในการส่งเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรเหล่านั้นมีความรู้ ความสามารถ 
ตลอดจนทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานตอบสนองความ 
ตอ้งการและแกปั้ญหาของประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป การพฒันาทรัพยากร 
มนุษยใ์นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง การกระท าทุกส่ิงอยา่งท่ีจะเพิ่มศกัยภาพและพฒันา 
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรม ตลอดจนจริยธรรมของบุคลากรให้เอ้ือต่อการ 
ปฏิบติังาน เพื่อการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยทัว่ไปแลว้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
องคก์ารจะกระท าผา่นกิจกรรมต่อไปน้ี 
   3.1 การศึกษา (Education) ถือเป็นการเรียนรู้ตามหลักสูตร การศึกษาเน้นองค ์
ความรู้หรือภาคทฤษฎีมากกวาการปฏิบัติ ซ่ึงโดยปกติจะผ่านสถาบันการศึกษาระดับต่าง ๆ 
การศึกษา นอกจากจะเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรแล้ว ยงัเป็นการ
ยกระดบับุคลากร ดว้ย กล่าวคือ เม่ือบุคลากรไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนแลว้ โอกาสในการน า
ความรู้ท่ีได้รับจากการศึกษามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานยอมมีมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อการ
บริหารและยงัช่วยสร้าง การยอมรับ และความน่าเช่ือถือในการปฏิบติัหนา้ท่ีอีกทางหน่ึงดว้ย 
   3.2 การฝึกอบรม (Training) เป็นการพัฒนาทักษะ เพิ่มความสามารถในการ 
ปฏิบติังานเฉพาะดา้นใหแ้ก่บุคลากรทอ้งถ่ิน ซ่ึงโดยมากจะเป็นการฝึกอบรมในเร่ืองรายละเอียดและ 
เทคนิคท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานมากข้ึน 
การฝึกอบรมจ าแนกเป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ 
    3.2.1 การฝึกอบรมในงาน (On the job training) การฝึกอบรมไปพร้อมๆ 
กบัการ ปฏิบติังาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม ประเภทน้ีจึงไดท้ั้งงานและไดท้ั้งการฝึกอบรม 
    3.2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (Off the job training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจะตอ้ง 
หยดุการปฏิบติังานลงชวคราวเพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 
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    3.2.3 การพฒันาตนเอง (Self - development) เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากร 
แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง เพื่อน าความรู้เหล่านั้ นมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าทต่อไป  
การพฒันา ทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะน้ีจึงข้ึนอยู่กบัความพร้อมและความตอ้งการของบุคลากร
ทอ้งถ่ินแต่ละคน เป็นส าคญั 
    3.2.4 การดูงาน เป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์อีกทางหน่ึงให้แก่
บุคลากร การดูงานน้ีโดยมากจะกระท าดว้ยการน าบุคลากรทอ้งถ่ินเยีย่มชมและฟังการบรรยายสรุป
เก่ียวกบัการ ปฏิบติังานในองค์กรอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืน ท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารและ 
การด าเนินงาน เพื่อน าขอ้ดีขององคก์ารเหล่านั้นมาปรับใชใ้นการบริหารและการปฏิบติังานต่อไป 
    การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นกระบวนการ
หน่ึงในการ จดัการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมุ่งเน้นการปรับปรุงและ
พฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยเฉพาะความรู้
ทางด้านกฎหมาย การบริหาร วิทยาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ นอกจากน้ีแล้วในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ควรเนน้ให้ความส าคญักบัการพฒันาวสิัยทศัน์ ตลอดจนคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบติัหนา้ท่ี ใหแ้ก่ ผูบ้ริหาร สมาชิก และบุคลากรประกอบดว้ย 
  4. การธ ารงรักษ าท รัพ ยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่ วนท้อง ถ่ิน  คือ  
ความพยายามใน การจูงใจและสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่บุคคลากรผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานดีเด่นและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นปฏิบติัหน้าท่ีให้กบัองค์กรไดอ้ย่าง
ยาวนาน มีความสุข และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงเม่ือบุคลากรมีความสุขและพึงพอใจในการปฏิบติังาน
แลว้ ยอมจะส่งผลให้เขาเหล่านั้นปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ สามารถช่วยพฒันา แกปั้ญหาและ
ตอบสนองความตอ้งการ อย่างบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรต่อไป ซ่ึงโดยทัว่ไปแล้วการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยจ์ะ ครอบคลุมกิจกรรมต่อไปน้ี 
   4.1 การประเมินผลการปฏิบติังานหรือการประเมินค่าบุคลากร  
   4.2 การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
   4.3 วนิยั อุทธรณ์ และร้องทุกข ์วินยั คือ แบบแผนหรือมาตรฐานความประพฤติท่ี
องคก์รก าหนดข้ึน เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างานท่ีเหมาะสม 
   4.4 สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล (Fringe benefit and welfare) เป็น ค่าตอบแทน
ทางอ้อม (Indirect compensation) ท่ีองค์กรต้องให้กับบุคลากรเพื่อจูงใจ สร้างขวญัและก าลังใจ 
ในการปฏิบติังาน 
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   4.5 แรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relation) เป็นการเจรจาต่อรองระหว่างบุคคลสอง 
ฝ่าย คือ ฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคลากรทอ้งถ่ินเก่ียวกบัสถานภาพการท างานไม่วา่จะเป็นอตัราค่าจา้ง 
เงินเดือน สภาพการปฏิบติังาน วนัหยดุ สวสัดิการ และอ่ืนๆ 
   ในประเทศท่ีใช้ระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
แบบรวม และแบบผสม โดยส่วนใหญ่กฎหมายจะไม่อนุญาตให้บุคลากรทอ้งถ่ินรวมตวักนั จดัตั้ง
สหภาพแรงงาน ซ่ึงรวมทั้งประเทศไทยดว้ย การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นขั้นตอนสุดทา้ย
ของกระบวนการ จดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ซ่ึงการด าเนินการดงักล่าวเพื่อจูงใจ สร้างขวญั
ก าลงัใจ ตลอดจน ธ ารงรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีให้
ปฏิบติังานกบัองค์กรได ้อย่างต่อเน่ืองและยาวนานโดยมีความพึงพอใจมีความสุข และมีคุณภาพ
ชีวติท่ีดีข้ึน 
 3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์และพฒันาองค์การ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development, HRD) ไดว้า่ มนุษยคื์อ 
สัตวท่ี์รู้จกัใช้เหตุผล สัตวท่ี์มีจิตใจสูง ทรัพยากร หมายถึง ส่ิงทั้งปวง อนัเป็นทรัพย ์ส่วนพฒันา 
หมายถึง ท าใหเ้จริญ (พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๒๕) จากความหมายของศพัท ์
ดงักล่าวอาจประมวลความไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรคือ การท าให้มนุษยเ์จริญมีศกัยภาพมากข้ึน
จน กลายเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าในสังคมและในประเทศ 
  ในการพัฒนาองค์การ จะมีความหมายคือ การให้ความก้าวหน้าทางความรู้
ความสามารถทกัษะ โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะปรับปรุงผลงานภายในองคก์าร สะทอ้นให้เห็นถึงการ
ใหค้วามส าคญักบับุคคลเท่าเทียมกบัผกูมดัท่ียดึหลกัปรัชญาในการพฒันาคนภายในองคก์ารสู่ความ
เป็นมืออาชีพ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เป็นการพฒันาองค์รวมของการพฒันาบุคคล 
(ID) พฒันาวชิาชีพ (CD) และพฒันาองค์การ (OD) เพื่อมุ่งสู่การผลิตสูงสุด คุณภาพ โอกาสและการ
เพิ่มพูนสูงสุด เพื่อสมาชิกองคก์ารท่ีพวกเขาท างานท าให้เป้าหมายขององคก์ารบรรลุผล การพฒันา
บุคคล (ID Individual Development) ช่วยให้พนักงานเห็นถึงจุดอ่อน จุดแข็งของตน เสริมจุดแข็ง
และพฒันา จุดอ่อน โดยใช้ศกัยภาพทั้งหมดเพื่อสร้างประสิทธิภาพองค์การขณะเดียวกนัก็บรรลุ
เป้าหมายส่วน บุคคลด้วย เป็นการพฒันาบุคคลท่ีเกิดจากการผ่านทกัษะงานหลายต าแหน่ง เช่น  
ผูว้ิเคราะห์ วางแผน สร้างโปรแกรม บรรยาย เป็นตน้ เพื่อมุ่งพฒันาความรู้ทศันคติทกัษะใหม่ ๆ 
และพฤติกรรมให้ดีข้ึน เพื่อท่ีจ  าท าให้ผลการ ปฏิบติังานเพิ่มข้ึนและดีข้ึน อาจกระท าผา่นแผนงาน
ท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็น หรือการอบรมขณะปฏิบติังานก็ได ้
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  การพฒันาวิชาชีพ (CD Career Development) เห็นการวิเคราะห์เพื่อให้ทราบความ 
สนใจ ค่านิยม ความรู้ความสามารถ กิจกรรม และการมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบติัเพื่อพฒันา
ทกัษะ ส าหรับการปฏิบติังานในอนาคต การพฒันาอาชีพนั้น ทั้งบุคลากรและองค์การต่างตอ้งมี
กิจกรรมท่ี จะตอ้งปฏิบติัทั้ง 2 ฝ่าย ทางฝ่ายบุคลากรจะตอ้งมีการวางแผนอาชีพ ตระหนกัในอาชีพ
ตน ใช้ประโยชน์จากศูนย์พัฒนาอาชีพในหน่วยงานตนให้มากท่ีสุด ส่วนกิจกรรมองค์การ
ครอบคลุมระบบให ้ค าปรึกษา จดั Workshop สัมมนา การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การประเมินผล 
การปฏิบติังานแผนงานเส้นทางอาชีพ 
  การพฒันาองคก์าร (OD Organization Development) มุ่งพฒันาวธีิแกปั้ญหา องคก์าร
ดว้ยวธีิการใหม่ ๆ และสร้างสรรคโ์ดยพยายามปรับโครงสร้างวฒันธรรม กระบวนการบริหาร และ
กลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากร มนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกนั วิธีการแกปั้ญหาโดยปรับส่วนต่าง ๆ ให ้
กลมกลืนกนัสามารถท าให้องคก์ารปรับตวัไดด้ว้ยตนเอง และมองเห็นปัญหาและความอ่อนแอของ 
ตนเองแลว้น ามาแก้ไข เคยมีผูก้ล่าวว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงฟุุมเฟือยอีกต่อไปแต่ใน 
ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับแลว้วา่ การพฒันาแรงงาน (Work Force) ไมใช่ส่ิงฟุุมเฟือยอีกต่อไป การอบรม 
และพฒันา เป็นความจ าเป็นเพื่อความอยูร่อดและการปฏิบติังานขององคก์ารและช่วยส่งเสริมในการ 
สร้างเป้าหมายชีวิตท่ีสมบูรณ์ให้กับทุกคน ไม่เพียงในองค์การธุรกิจ แต่ในความสัมพันธ์กับ
ครอบครัว ศาสนาและชุมชนดว้ย 
  ขอบเขตงานการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ โดยปกติทุกองค์การจะตอ้งมี 
ทรัพยากร 3 ประเภทคือ 
  1. Physical Resource ได้แก่เคร่ืองจักร อุปกรณ์  ส่วนประกอบผลิตภัณฑ์  เป็น
ทรัพยสิ์นขององค์การ แสดงให้เห็นถึงความมัน่คง แข็งแกร่งขององค์การเป็นส่ิงท่ีเห็นจบัตอ้งได้
และสามารถวดัความส าเร็จขององคก์ารได ้เช่น ส านกังานใหญ่ 
  2. Financial Resourceได้แก่  เงินสด สินค้าคงเหลือ การลงทุน  เป็นสินทรัพย ์
หมุนเวียนขององคก์าร มีความส าคญัต่อองค์การเพราะเป็นปัจจยัท าให้องคก์ารตอบสนองโอกาสท่ี
จะ เติบโต ขยายตัวได้ สามารถค านวณได้จากทรัพย์สินลบด้วยหน้ีสินขององค์การ เป็นปัจจยั 
ท่ีนกัลงทุน ประเมินสภาพการเงินขององคก์าร 
  3. Human Resource คนท่ีองค์การจา้ง การวดัมูลค่าท าได้ยาก ผูบ้ริหารมกัมองขา้ม 
ความส าคญัเพราะสะท้อนความมัง่คัง่ขององค์กรได้ยาก เป็นส่ิงท่ีไม่เส่ือมค่าเหมือนทรัพยากร 
กายภาพ ทรัพยากรมนุษยส์ะทอ้นให้เห็นถึงมูลค่าสุทธิองคก์ารเหมือนทรัพยากรทางการเงินส าคญั 
เท่าการเงิน 
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  ฝ่ายบริหารวดัค่าของทรัพยากรมนุษยไ์ด ้
  ก. การหาตน้ทุนในการหาคนแทน เช่น ตน้ทุนคดัเลือก จา้ง วางต าแหน่งการฝึกหัด
อบรม 
  ข. ฝ่ายบริหารประเมินมูลค่าจากการวดัความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทศันคติ
ของสมาชิกองค์การ พนกังานท่ีฝึกฝนช านาญจะสะทอ้นผลิตผลประสิทธิภาพการท างาน ทศันคติ
ต่องานและองค์การ องค์การมกัไม่เอาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสินทรัพย์ขององค์การ หลายบริษัท 
ละเลยความส าคญัของการให้ความรู้ ฝึกหดั พฒันาความช านาญ โดยแทจ้ริงแลว้ ทุกองค์การไม่ว่า
ทางธุรกิจ ราชการบริการไดใ้ชท้รัพยากรเหล่าน้ีอยา่งถึงท่ีสุดเพื่อการแข่งขนั 
 4. ขอบเขตงานพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ในองคก์ารมีเปูาหมาย 3 ประการคือ 
  4.1 Create the system งานสร้างระบบ  
  4.2 Maintain the system บ ารุงรักษาระบบ  
  4.3 Improve the system ปรับปรุงระบบ 
  ผูท่ี้ต้องการเข้ามาท างานในหน้าท่ี HRD ในองค์การจะต้องเตรียมความรู้ในทาง
วิชาการ ในแต่ละสาขาให้พร้อม เช่น ผูท้  างานใน Information System จะแตกต่างจากผูท้  างานใน 
Organization Development ในใจกลางของวงกลมประกอบดว้ยเป้าหมายหลกั 3 ประการ คือ สร้าง 
รักษา และปรับปรุงระบบ โดยท่ีเป้าหมายแต่ละส่วนจะท าให้บรรลุผลไดก้็ต่อเม่ือไดท้  าหนา้ท่ี ตาม
วงกลมรอบนอกแต่ละส่วนใหบ้รรลุผลในการท าให้ระบบขององคก์ารท าหนา้ท่ีนั้น ยกตวัอยา่ง เช่น 
จะต้องมีการระบุและจ้างพนักงาน (มักเรียกการคัดเลือกและบรรจุเป็น Staff) ระบบจะมีการ 
บ ารุงรักษาดว้ยการให้เงินเดือน หรือบ ารุงสุขภาพ (อยูใ่นขอบเขตงาน Compensation  and Benefits) ใน
ส่วนของ Improving the System มีการอบรมบุคลากร เรียก Individual Development จะเห็นได้ว่า 
ขอบข่ายงาน H.R.D. ในแต่ละส่วนมีภาระหน้าท่ีท่ีส าคญัท่ีจะสร้างความ มัน่ใจไดว้า่องคก์ารจะอยู่
ในสภาพท่ีท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ขอบเขตงานหลกั 3 ประการ 
  1. Creating the System เป็นส่วนท่ีให้ความส าคญักบัตวัองคก์ารเอง เช่น การ designed, 
structure, และ implemented กิจกรรมของงาน เช่น Organization and Job design ในทางทฤษฎีจะเป็น
งานท่ีมาก่อนงานอ่ืน ๆ เน่ืองจากมันเป็นไปไม่ได้ท่ีองค์การจะท างานโดยปราศจาก ระบบในตัว 
ในความเป็นจริงงาน (job) จะตอ้งถูกก าหนดให้กบับุคคลท่ีสามารถจะท าให้ส าเร็จ การ Planning & 
Selection and staffing ม่งสู่การจดับุคคลเหมาะสมกบังานและองคก์ารและดึงดูดผูค้น ให้สนใจองคก์าร 
งานท่ีกล่าวมาจะสร้างพื้นฐานทัว่ไปใหก้บัส่วน creating the System 
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 2. Maintaining the System เม่ือระบบถูกสร้างข้ึนมาและมี staff แลว้ กา้วต่อไปคือ ท าให้
ระบบเดินงานไดเ้ป็นส่วนท่ีมุ่งใหบ้ริการแก่ทรัพยากรมนุษยภ์ายหลงัท่ีองคก์ารไดก้า้วไป นโยบาย และ
ยุทธศาสตร์ได้รับการจดัตั้ งข้ึน ส่วนต่างๆ ทั้ ง 4 (Compensation and Benefits, Employee Assistance, 
Information System, Labor Relation) ต่างมุ่ งสร้างการปฏิบัติงานท่ี มุ่ งมั่นและสร้าง ฐานให้กับ 
Maintain the System เป็นส่วนส าคญัท่ีสุดถา้บริษทัตอ้งการประสิทธิภาพในการบรรลุ วตัถุประสงค์ 
 3. Improving the System มีเปูาหมายหลกั 3 ประการเพื่อมุ่งปรับปรุงการผลิตทั้ง ส่วนของ
บุคคล และองคก์าร รวมถึงคุณภาพการประกอบการ เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายองคก์ารและ ประสิทธิผล
ขององค์การโดยไม่ต้องทิ้งเป้าหมายส่วนบุคคล ส่วนท่ีเรียกว่า Individual Development, Career 
Development, Organization Development น้ีมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุง คุณภาพการท างานและวิถีชีวิต
การท างาน สร้างพื้นฐานให้กับ Improving the System เป้าหมายของ Improving the System คือ มุ่งสู่
การเปล่ียนแปลงและแกไ้ขโครงสร้างองค์การระบุและคดัเลือก บุคคลท่ีดีท่ีสุดเพื่อบรรจุในต าแหน่ง 
และมุ่งฝึกคนท่ีมีต าแหน่งในองคก์ารใหมี้ทกัษะมากข้ึน 
 5. กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
  การท่ีองคก์รจะมีกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งมี 
องค์ประกอบต่างๆ ท่ีพร้อมต่อการวิเคราะห์ (Analysis) สังเคราะห์ (Synthesis) และประเมินค่า 
(Assessment) เพื่อน ามาแสดงเป็นองค์ความรู้ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัองค์กร ซ่ึงทั้งหมดจะตอ้ง
ไม่ใช่ การด าเนินการจากคนคนเดียว หรือกลุ่มเดียว แต่จะตอ้งเกิดจากการมีส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย(Stakeholder) ซ่ึงอาจใชก้ารระดมสมอง (Brainstorming) การประชุมอภิปราย (Discussion 
conference) การสนทนากลุ่ม (Focus group) หรือการวิจยั (Research) โดยจะเร่ิมจากการ วิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Analysis: IEA) : ซ่ึงจะแสดงเป็นจุดแข็ง (Strength) 
และจุดอ่อน (Weakness) และการวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment 
Analysis: EEA) ซ่ึงจะแสดงเป็นโอกาสในการพฒันา (Opportunity) และอุปสรรคท่ี ขดัขวางการ
ด าเนินงานขององคก์ร (Threat) หรือท่ีเรียกวา่ การวิเคราะห์สวอท (SWOT analysis) ทั้งน้ีจะตอ้งอยู่
บนฐานของการเทียบเคียงกบัคู่แข่งในกิจการประเภทเดียวกนั (Benchmarking) (Yorks, 2005) โดย
จะอธิบายส่ิงท่ีตอ้งวเิคราะห์ตามลกัษณะ ขา้งตน้ไวด้งัน้ี 
  5.1 สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

   5.1.1 วิสัยทัศน์ขององค์กร (Vision) หมายถึง ความคาดหวงัท่ีองคก์รตอ้งการไป
ให้ถึงในระยะเวลาท่ีก าหนด เช่น เป็นผู ้น าด้านการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟฟ้าแห่งภูมิภาคเอเชีย  
เป็น มหาวทิยาลยั ขนาดใหญ่ท่ีสามารถผลิตบณัฑิตท่ีมีอตัราการมีงานท ามากท่ีสุดของประเทศหรือ 
เป็นผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม เพื่อสุขภาพรายใหญ่ท่ีสุดของประเทศ เป็นตน้ 
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   5.1.2 พันธกิจ (Mission) หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กรจะต้องด าเนินการเพื่อให้ไปถึง
วิสัย ทศัน์ท่ีตั้งไว ้เช่น การเพิ่มอตัราการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าเป็นสองเท่า มหาวิทยาลยัจะตอ้งสร้าง 
เครือข่าย กับองค์กรชั้ นน าทั้ งในประเทศ และต่างประเทศ การสร้างส่ือส่ิงพิมพ์เพื่อโฆษณา 
เคร่ืองด่ืมเพื่อสุขภาพ เป็นตน้ 
   5.1.3 ค่านิยมร่วม (Shared value) หมายถึง ส่ิงท่ียอมรับหรือเช่ือถือร่วมกัน 
มักเกิดจากการพยายามสร้างข้ึนขององค์กรให้เกิดข้ึนภายในจิตใจจนถ่ายทอดเป็นพฤติกรรม  
ของพนักงาน และส่วนมากจะเป็นในแง่บวกมากกว่าแง่ลบ เช่น การเช่ือว่าความขยนัขนัแข็งท่ี
มากกว่าจะส่งผลให้ก้าวหน้าในอาชีพได้เร็วกว่า ความอดทนจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จ  
ความซ่ือสัตยส่์งผลดีมากกวา่การมีทรัพยสิ์นมหาศาล เป็นตน้ 
   5.1.4 รูปแบบการบริหาร (Management style) หมายถึง ลกัษณะหรือวิธีการใน
การบริหารงานของผูบ้ริหาร เช่น มีการบริหารแบบเน้นชั่วโมงการท างาน และเน้นผลผลิตหรือมี
การบริหารแบบเนน้มนุษยส์ัมพนัธ์ หรือการบริหารท่ียดืหยุน่ตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เป็นตน้ 

   5.1.5 โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง แผนผงัหรือเส้นทางการส่ือสาร 
และการบงัคบับญัชา ซ่ึงจะมีส่วนท าให้การบริหารงานเป็นไปอยา่งรวดเร็ว หรือล่าชา้และซ ้ าซ้อน 
โดยทัว่ไป อาจจ าแนกได้เป็นแบบกวา้ง และแบบแนวด่ิง และอาจแบ่งตามหน้าท่ีหรือตามสาขา 
ซ่ึงอาจเป็นในภูมิภาค ในประเทศ และต่างประเทศ 
   5.1.6 ขนาดขององค์กร (Size) หมายถึง จ านวนของทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมดท่ี
สังกัด กับองค์กร โดยทัว่ไปหากพนักงานไม่เกิน 50 คน จะจดัว่าเป็นองค์กรขนาดเล็ก (Small)  
ถ้า 50-200 คน จดัว่าเป็นองค์กรขนาดกลาง (Medium) และมากกว่า 200 คน จดัว่าเป็นองค์กร 
ขนาดใหญ่ (Large) 
   5.1.7 การส่ือสาร (Communication) คือ ช่องทางและลักษณะการส่ือสารใน
องค์กรแบบเป็นทางการจะเป็นไปในทางเดียวกนักบัโครงสร้างองค์กรแต่หากเป็นแบบไม่เป็น
ทางการ อาจมี หลายรูปแบบ เช่น แบบแนวด่ิง หรือแนวกวา้ง แบบเป็นกลุ่ม แบบกระจายจากบุคคล 
คนเดียว เป็นต้น อย่างไรก็ตามการส่ือสารท่ีดีควรเป็นการส่ือสารแบบสองทาง (Two-way 
Communication) คือ เป็นการส่ือสารจากผูส่ื้อไปยงัผูรั้บ และส่ือกลบัจากผูรั้บมายงัผูส่ื้อ เพื่อยืนยนั
ความเขา้ใจ และ แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
   5.1.8 กฎระเบียบ (Rule) คือส่ิงท่ีพนักงานในองค์กรทุกคนต้องปฏิบัติหาก 
ไม่ปฏิบติั ถือว่ามีความผิด และอาจตอ้งมีการตกัเตือน หรือบทลงโทษ เช่น เวลาเร่ิม และเวลาส้ินสุด
การ ปฏิบติังานในแต่ละวนั เวลาท่ีถือวา่มาสาย จ านวนคร้ังท่ีอนุญาตให้สายไดต่้อเดือน ต่อปี จ  านวน
วนั การลากิจลาพกัร้อน รวมถึงกฎระเบียบเก่ียวกบัการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ขององคก์ร เป็นตน้ 
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  5.1.9 วัฒนธรรมองค์กร (Culture) หมายถึง ส่ิงถูกบ่มเพาะมาจากทัศนคติท่ี
คลา้ยกนั หรือคล้อยตามกนั จนกลายเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล หรือกลุ่มบุคคล และขยายบริเวณ
เป็นเกือบทั้งองค์กร หรือทั้งองคก์รซ่ึงอาจมีทั้งดา้นบวกและดา้นลบ เช่น ความตรงต่อเวลา ความมี
น ้าใจ การเขา้ประชุมสายเป็นประจ าความเห็นแก่ตวั เป็นตน้ 
  5.1.10 ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ (Potential) หมายถึง ความสามารถของ 
ทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละต าแหน่ง แต่ละหน่วยงานซ่ึงจะมีระดบั และความเช่ียวชาญแตกต่างกนั
ตาม หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  5.1.11 สภาพทางการเงิน และทรัพยากรอ่ืนๆ (Status) หมายถึง รายรับ รายจ่าย  
ผลก าไรหรือขาดทุนต่อเดือนต่อปีขององค์กร และหมายรวมถึงเคร่ืองจกัร (Machine) เคร่ืองมือ
อุปกรณ์ (Equipment) วตัถุดิบหรือวสัดุ (Material) ซ่ึงรวมทั้งแบบส้ินเปลืองและแบบคงทน 
  5.1.12 ผู้ มี ส่วนได้ส่วนเสียภายใน (Internal stakeholder) หมายรวมถึงทุกคน 
ภายในองค์กรท่ีจะได้รับผลกระทบทั้งทางบวก และทางลบจากการด าเนินงานขององค์กรตั้งแต่ 
ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน เจา้หนา้ท่ี จนถึงระดบัแรงงาน 
 5.2 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

  5.2.1 สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ (Natural environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ  (Physical environment) เช่น  สภาพอากาศ สภาพน ้ า  สภาพภู มิ  ประเทศ และ
สภาพแวดลอ้มทางชีวภาพ (Biological) เช่น มนุษย ์สัตว ์ตน้ไม ้พืชผกั เป็นตน้ 
  5.2.2 สภาพทางการเมือง (Politics) หมายถึง สถานการณ์ความแตกต่าง หรือความ 
ปรองดองของหน่วยงานทางการเมือง เช่น กระทรวง ทบวง กรม พรรคการเมือง รวมถึง นโยบาย 
หรือ แนวทางของประเทศ หรือกิจกรรมต่างๆ ทางการเมืองท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์ร 
  5.2.3 สภาพเศรษฐกิจ (Economy) หมายถึง สถานภาพทางการเงินโดยรวมของ 
ประเทศ เช่น อตัราการวา่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อคนต่อปี ปริมาณของสินคา้ส่งออกหรือน าเขา้ จ  านวน 
นักท่องเท่ียว ราคาสินค้า อตัราการแลกเปล่ียนเงินตรา ความมัน่คงของสถาบันทางการเงินใน
ประเทศ เป็นตน้ 
  5.2.4 สภาพสังคม (Society) หมายถึง สถานการณ์โนประเทศทั้งในดา้นบวก และ
ดา้น ลบของสถาบนัครอบครัว สถาบนัการศึกษา และสถาบนัศาสนา เช่น ครอบครัวท่ีอบอุ่น หรือ 
ครอบครัวท่ีแตกแยก สถาบนัการศึกษาท่ีมีมาตรฐานหรือไม่มีมาตรฐาน สถาบนัศาสนาท่ีน่าเช่ือถือ 
หรือไม่น่าเช่ือถือ เป็นตน้ 
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  5.2.5 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  (Technology) หมายถึง การพัฒนาของ
เคร่ืองมืออุปกรณ์รวมถึงเคร่ืองจักรต่าง ๆ โดยมุ่งเน้นให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลยิง่ข้ึน หรือมุ่งเนน้ใหก้ารด าเนินชีวติมีความสะดวกสบายมากข้ึน 
  5.2.6 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก (External stakeholder) หมายถึง ผูท่ี้จะไดรั้บผล 
กระทบ หากองค์กรภายในมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง รวมถึงมีผลก าไร หรือขาดทุน เช่น ลูกคา้ 
ประชาชน ผูจ้ดัจ  าหน่าย ผูจ้ดัหาวตัถุดิบ (Supplier) ผูรั้บจา้งผลิต คู่แข่ง เป็นตน้ 
  5.2.7 ทิศทางในอนาคตทั้งใน และต่างประเทศ (Trend) หมายถึง แนวโนม้ท่ีคาดวา่ 
จะเกิดข้ึนทั้ งในและต่างประเทศ เช่น แนวโน้มการใช้ผลิตภัณฑ์เด็กอ่อนในอนาคตทั้งในและ 
ต่างประเทศ แนวโนม้การใชน้ ้ามนัทั้งในประเทศและต่างประเทศ เป็นตน้ 
  โดยทั้ งก ารวิ เค ราะ ห์ ส ภ าพ แวดล้อมภายใน  และภ ายนอกองค์ ก รนั้ น  
ควรเฉพาะเจาะจงไป ท่ีประเด็นซ้ึงส่งผลกระทบต่อองคก์ร ทั้งทางดา้นบวก และดา้นลบ และเม่ือได้
วิเคราะห์ถึงจุดอ่อน จุด แข็ง โอกาส อุปสรรคขององค์กรแลว้ล าดบัต่อไปจะตอ้งน าขอ้มูลท่ีไดม้า
สังเคราะห์เป็นแผน 6 แผน กลยทุธ์ (Strategic plan) ดงัแผนภาพ 

 
ท่ีมา : โชติชวลั ฟูกิจกาญจน์, (2556 หนา้ 38) 
 

ภาพท่ี 2.3  การสร้างแผนกลยทุธ์ 
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  จากภาพจะท าใหอ้งคก์รได ้6 แผนกลยทุธ์ไดแ้ก่ 
  1. แผนกลยุทธ์ SO คือ แผนท่ีใช้จุดแข็งภายในองคก์รผสานกบัโอกาสภายนอกท่ี 
องคก์รมีเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแขง็ขนั 
  2. แผนกลยุทธ์ WO คือ แผนท่ีใช้โอกาสภายนอกท่ีองค์กรมี เข้ามาลดจุดอ่อน 
ในองคก์ร 
  3. แผนกลยุทธ์ ST คือ แผนท่ีน าจุดแข็งภายในองค์กรไปลดอุปสรรคภายนอก
องคก์ร 
  4. แผนกลยุทธ์ WT คือ แผนการน าจุดอ่อนภายในพิจารณาร่วมกับอุปสรรค
ภายนอกเพื่อสร้างแผนกลยทุธ์ในการตั้งรับ 
  5. แผนกลยทุธ์ SW คือ แผนท่ีใชจุ้ดแขง็ภายในองคก์รลดจุดอ่อนภายในองคก์ร 
  6. แผนกลยทุธ์ OT คือ แผนท่ีใชโ้อกาสภายนอกลดอุปสรรคภายนอกองคก์ร 
  จากนั้ น จึงน า 6 แผนกลยุท ธ์มาประเมินค่าความจ าเป็น (Need assessment)  
เพื่อ เช่ือมและแสดงเป็นแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยก าหนด ขอบเขตได ้1-3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
  1. การพฒันาส่วนบุคคล (Individual Development: ID)  
  2. การพฒันาแบบทีม (Team Development: TD) 
  3. การพัฒนาแบบทั้ งองค์กร (Whole Organization Development) ซ่ึ งแ ต่ละ
รูปแบบสามารถจ าแนกดา้นท่ีตอ้งการพฒันาได ้1- 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
   3.1 ดา้นศาสนา (Religion) หมายถึง การตระหนกัถึงความส าคญัของการศึกษา
แก่น แท้ ของศาสนาท่ีตนนับถือ และสามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าว ัน  
และการท างานจนส่งผลดีต่อตนเอง ครอบครัว องคก์ร สังคม ประเทศชาติ และสังคมโลก 
   3.2 ดา้นสุขภาพ (Health) คือ ความแข็งแรงทางร่างกาย ท่ีแสดงถึงความพร้อม
อย่าง เต็มท่ีในการด าเนินงานทุกระดับ แต่อาจมีจุดเน้นต่างกัน เช่น ผูบ้ริหารอาจจ าเป็นต้องมี
สุขภาพทาง สมองท่ีดี ส่วนระดบัปฏิบติัอาจจ าเป็นตอ้งมีสุขภาพทางกายท่ีดีพอส าหรับปฏิบติังานได้
ตามหนา้ท่ีของตน เป็นตน้ 
   3.3 ดา้นสติปัญญา (Intelligence) คือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
บูรณาการ (Integration) และสร้างสรรค ์(Creative) 
  4. ดา้นความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจอยา่งถ่องแทใ้นเร่ืองท่ีตรง 
กบัสายงาน เช่น หากเป็นระดบับริหารจดัการก็ควรจะรู้เก่ียวกับแนวคิดในสายงาน แต่หากเป็น
ระดบั ปฏิบติัการก็ควรมีความรู้เชิงทกัษะในส่วนงานของตน เป็นตน้ 
  5. ดา้นทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถในเชิงปฏิบติัตามส่วนงาน 
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  6. ด้านทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด และมุมมองต่อส่ิงต่างๆ  
ซ่ึงควรเป็นดา้นดี 
  7. ดา้นประสบการณ์ (Experience) คือ ส่ิงท่ีสะสมมาในอดีต ซ่ึงควรจะสอดคลอ้ง
กบัภาระงานในปัจจุบนั และอนาคต 
  8. ด้านบุคลิกภาพ (Personality) คือ คุณลักษณะของบุคคลท่ีปรากฏ ซ่ึงหมาย
รวมทั้ง รูปร่างหน้าตา ผิวพรรณ การแต่งกาย การเดิน การนัง่ การยืน การพูด และอากปักริยา อ่ืนๆ 
ท่ีควรจะ เหมาะสมกบัองคก์ร และต าแหน่งงาน 
  แมจ้ะแบ่งศกัยภาพออกเป็น 8 ดา้นแลว้ แต่เน่ืองจากการด าเนินงานในแต่ละระดบั
งานมี ความแตกต่างกนัจึงควรแบ่งเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 
  1. ระดบัเช่ียวชาญ (Expert Level) : ผูท่ี้ควรมีศกัยภาพระดบัน้ีคือ ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ซ่ึงควรสามารถให้ค  าปรึกษาแนะน าในมุมลึก มุมกวา้ง และการณ์ไกลของงาน เพื่อพัฒนา
สร้างสรรค ์ปรับปรุง แกไ้ข และรักษามาตรฐานจากประสบการณ์ท่ีมีอยูไ่ด ้
  2. ระดับก้าวหน้า (Advanced Level) : ผู ้ท่ีควรมีศักยภาพระดับน้ีคือ ผู ้จ ัดการ 
ซ่ึงควร สามารถถ่ายทอดศกัยภาพจากประสบการณ์ท่ีมีอยูใ่หก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
  3. ระดับพฒันา (Developed Level) : ผูท่ี้ควรมีศกัยภาพระดับน้ี คือ หัวหน้างาน  
ซ่ึง ควรจะสามารถแนะน าช่วยเหลือเบ้ืองตน้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
  4. ระดับปฏิบติัได้ (Implement Level) : ผูท่ี้ควรมีศกัยภาพระดับน้ี คือ พนักงาน  
ซ่ึง ควรสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองได ้
 6. วงจรการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (The HRD cycle) 
  วงจรการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สร้างจากระบบของวงจรการฝึกอบรมท่ีเน้นการ
เรียนรู้ และพฒันาการพฒันาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิต การพฒันาองคก์าร กบัการเรียนรู้และ
ความรู้ ขององคก์าร ประกอบดว้ย 4 ระยะ คือ การระบุความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
การออกแบบพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการประเมินผล 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  6.1 การระบุความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Identification of  HRD 
needs) เป็นการระบุความตอ้งการความรู้ในการปรับปรุงพฒันา เพื่อแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 
อย่างต่อเน่ือง โดยเน้นความตอ้งการเรียนรู้และพฒันาของบุคลากร 3 ระดบั คือ (1) ระดบัองคก์าร 
เป็นการระบุความตอ้งการความรู้ความสามารถในการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององคก์าร การระบุ 
ช่องว่างและปัญหาในการปฏิบติังานท่ีเป็นอุปสรรคต่อความสามารถขององค์การในอนาคตและ 
การระบุความตอ้งการในการเรียนรู้และพฒันาเพื่อสร้างความพอใจในงาน (2) ระดบัหน่วยงานหรือ
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ระดบั การปฏิบติัเป็นการระบุความต้องการจากมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบติังาน และ 
การรายงาน สารสนเทศ เช่น ระยะเวลา ความสูญเสียและข้อร้องเรียนของลูกค้ารวมทั้ งข้อมูล
สารสนเทศท่ีไดจ้าก ผูมี้ส่วนไดเ้สียไม่วา่จะเป็นลูกคา้ ผูน้  าส่งปัจจยัการผลิต คณะกรรมการ เพื่อน
ร่วมงาน และผลการ ประเมิน 360 องศา (3) ระดบับุคคล เป็นการระบุความตอ้งการจากการประเมิน
คุณลกัษณะ ผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน และประเมินจากสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
  6.2 การออกแบบหรือวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (design of HRD 
intervention) โดยมีขั้นตอนในการออกแบบพัฒนาบุคลากร 6 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การก าหนด 
วตัถุประสงค์ภายใตฐ้านความตอ้งการเรียนรู้ท่ีเป็นไปตามความคาดหวงัของผูเ้รียนรู้ โดยก าหนด 
วตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรมเพื่อตดัสินใจเก่ียวกบัความรู้ ทกัษะและความสามารถท่ีตอ้งการคืออะไร 
การก าหนดวตัถุประสงคท่ี์มีประสิทธิภาพประกอบดว้ยความชดัเจนในการระบุพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
เม่ือส้ินสุดการฝึกอบรม ข้อจ ากัดของสถานท่ีในการฝึกอบรม เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 
ท่ีจ  าเป็นต้อง ใช้กับผู ้เรียนในการฝึกอบรม และความคาดหวงัในมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
(2) ตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ การฝึกอบรมหรือการเรียนรู้อยา่งเหมาะสม ไดแ้ก่ การวางแผนการศึกษา
การใช้ E-learning, Off- the-job external training, Off-the-job internal training, On the job training 
และ Self- development (3) เลือกวิธีการประเมินท่ีเหมาะสม (4) สรุปและตกลงใจเก่ียวกบัเน้ือหา 
วิธีการจัด กิจกรรม และส่ือ (5) เลือกสถานท่ีในการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับค่าใช้จ่ายและ 
ส่ิงอ านวยความ สะดวกในการจดักิจกรรม รวมถึงการจองสถานท่ีตรงตามเวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 
และ (6) ประกนั การเรียนรู้ท่ีสัมพนัธ์กับองค์การ เป็นการประกนัว่าการจดักิจกรรมสนับสนุน
ประสบการณ์การเรียนรู้ ของบุคลากรสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
  6.3 การด าเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (delivery of HRD intervention)  
มิวิธีการพิจารณาในการด าเนินการ 3 ประเด็น คือ (1) ผูจ้  าแนก (disseminator) คือผูท่ี้ท  าการพิจารณา
ความเหมาะสมของเน้ือหาท่ีตรงตามความเป็นจริง เก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบต่างๆ (2) ผูส้อน
ในชั้ นเรียน คือผู ้ท่ีพิจารณาความเหมาะสมในการจัดกิจกรรมในขั้นเรียน เช่น การท า workshop 
เก่ียวกบัการสัมภาษณ์ และ (3) ผูอ้  านวยความสะดวก คือผูท่ี้พิจารณาแหล่งการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนตอ้งการ
เพื่อรักษาระดบัความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบต่างๆ 
  6.4 การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(evaluation of HRD intervention) 
คือ การวดัผลกระทบจากการฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ของบุคลากร เป็นรายบุคคลในการปฏิบติังาน 
ของบุคคล และส่งผลไปยงัการปฏิบัติขององค์การ โดยมีว ัตถุประสงค์ในการประเมินถึง
ประสิทธิภาพ ในการฝึกอบรม เพื่ออธิบายผลลพัธ์จากการฝึกอบรม เพื่อประเมินปฏิกิริยาของผูเ้ขา้
รับการอบรมให้ ความส าคญักบักลยุทธ์ฝึกอบรมมากข้ึน และความตอ้งการในการพิจารณาตน้ทุน
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การฝึกอบรมจาก กระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีใหค้วามส าคญักบัการเพิ่มพนูความรู้
ความสามารถ ทกัษะและเจตคติในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางนโยบายของ
องคก์าร การ พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งพฒันาไดต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากรและองคก์าร 
ท่ีแบ่งเป็น 4 ระดบั คือ ความตอ้งการระดบัองค์การ ระดบัหน่วยงานหรือระดบัปฏิบติั และระดบั
บุคคล โดยท่ี ความตอ้งการฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรรายบุคคลให้ความส าคญักบัการระบุความ
ตอ้งการจาก การประเมินคุณลกัษณะ ผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน และประเมินจากสมรรถนะท่ีจ าเป็น
ในการ ปฏิบติังานโดยมีกระบวนการหาความตอ้งการท่ีมีประสิทธิภาพ ดงัแผนภาพ 
 

 
 
ท่ีมา : จาก Human Resource Development (pp.193-195), by D. Mankin, 2009 

 
ภาพท่ี 2.4  รูประบบการหาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 
   6.4.1 การตดัสินใจว่าใครบา้งท่ีตอ้งพิจารณาเพื่อวิเคราะห์หาความตอ้งการใน
การฝึกอบรม  (decide who needs to be involved in the Training Need Analysis--TNA) นั่น คื อ 
พิจารณาวา่ใครบา้งท่ีมีส่วนไดส่้วนเสีย (stakeholders) ท่ีส่งผลต่อความทา้ทาย และความเป็นไปได้
ของความส าเร็จ เม่ือลงมือปฏิบติังานซ่ึงเป็นพนัธะสัญญาของบุคคลเหล่านั้นท่ีส่งผลกระทบต่อ
องคก์าร 
   6.4.2 วางแผนในการจดักิจกรรม (plan the sequence of activities) การวางแผน
ต้องจดัท าจากการมีส่วนร่วมระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติ และต้องมาจากการวิเคราะห์ความ
ต้องการ 3 ระดับ ระดับองค์การ ระดับหน่วยงานหรือระดับปฏิบัติ และระดับบุคคล บางคร้ัง
จ าเป็นตอ้งมีสารสนเทศ และพฤติกรรมท่ีตอ้งการเพื่อความมัน่ใจของแผน 
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   6.4.3 รวบรวมข้อมูล (carry out the collection of data) เป็นงานหน่ึงในการ
รวบรวม จากผลลพัธ์ของการประเมินผล ท่ีตอ้งน าผลนั้นจากการประเมินผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและมา
ท าการวเิคราะห์ 
   6.4.4 วิเคราะห์ขอ้มูล (analysis the data) เป็นการแกไ้ขปัญหา โดยการรายงาน
ผลการวิเคราะห์และจัดกลุ่ม เซ่น การเรียนรู้และพัฒนา (learning & development) การพัฒนา
องค์การ (organization development) การพฒันาอาชีพ (career development) หรือไม่ใช่ปัญหาของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (non-HRD solution) การรวบรวมข้อมูลของผลลัพธ์เหล่าน้ีเป็นการ
ยนืยนัในการช่วยแกปั้ญหา 
   6.4.5 จัดล าดับความส าคัญของกิจกรรม (prioritize interventions) เป็นการ
ตดัสินใจเพื่อพิจารณาความส าคญัท่ีสัมพนัธ์กบัระยะเวลา และควรตั้งค  าถามเก่ียวกบัส่ิงต่อไปน้ี 
     1) กิจกรรมอะไรท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัขององคก์าร  
     2) ผลประโยชน์ท่ีองคก์ารจะไดรั้บในไม่ชา้ 
     3) ทรัพยากรอะไรท่ีจะช่วยสนบัสนุนกิจกรรม  
     4) กิจกรรมอะไรท่ีตอ้งรีบด าเนินการ 
     5) กิจกรรมอะไรท่ีตอ้งด าเนินการก่อนน าสู่การปฏิบติัจริง และ 
     6) จะประเมินผลการปฏิบติัอยา่งไร 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีผูว้จิยัความเห็นวา่ขั้นตอนการหาความตอ้งการใน
การ ฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความส าคญัค่อนขา้งมาก เพราะถา้หาความตอ้งการ
ไม่ตรง กบัสภาพการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอก เช่น นโยบายและแผนพฒันาประเทศ 
เทคโนโลยี สังคมและเศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ เช่น ทิศทางการด าเนินงาน 
เป้าหมาย และแผนกลยุทธ์ขององค์การตลอดจนความรู้ ความสามารถของบุคลากรในองค์การ  
ส่ิงเหล่าน้ีองค์การ ตอ้งให้ความส าคญั และตอ้งก าหนดให้ไดว้่าแทจ้ริงแลว้เราควรจะเตรียมความ
พร้อมเพื่อรองรับการ เปล่ียนเปล่ียนท่ีก าลงัจะมาส่ิงนั้นอยา่งไร การหาความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็น การเตรียมความพร้อมเพื่อขบัเคล่ือนขีดความสามารถขององคก์าร โดยใช้
พลงัความสามารถของ บุคลากรท่ีเรียกวา่ ทุนมนุษย ์ใหส้ามารถแข่งขนัได ้
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3. แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการเรียนรู้ 
 
 แนวคิด ทฤษฎีท่ี เก่ียวกับการเรียนรู้ ประกอบด้วย ความหมายของการเรียน รู้ 
องค์ประกอบของการเรียนรู้ ลักษณะของการเรียนรู้ การจดัการเรียนรู้ และส่ือการเรียนรู้ ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 3.1 ความหมายของการเรียนรู้ 
  ฮิลการ์ดและเบาเวอร์ (อา้งถึงในยุภาพร ไชยเมือง, 2557, น.9) อธิบายวา่ การเรียนรู้
เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจากประสบการณ์และการฝึก 
  บารอน (อา้งถึงในยุภาพร ไชยเมือง , 2557, น.10) ได้กล่าวว่า การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีคงทนถาวรซ่ึงการเปล่ียนแปลงนั้นเป็นผลมาจากประสบการณ์ 
  สุรางค์ โค้วตระกูล (2544 , น.185) อธิบายว่า การเรียนรู้หมายถึง การเปล่ียน
พฤติกรรมซ่ึงเป็น ผลเน่ืองมาจากประสบการณ์ท่ีคนเรามีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม หรือจากการ
ฝึกหดั รวมทั้งการเปล่ียนปริมาณความรู้ของผูเ้รียน 
  สุชา จนัทน์เอม (2542, น.78) อธิบายวา่ การเรียนรู้คือ กระบวนการเจริญงอกงาม 
ของอินทรียห์รือ พฒันาการของอินทรีย ์ท าให้อินทรียส์ามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ดีข้ึน หรือ
ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ ใหม่ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
  จากแนวคิดดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ การเรียนรู้ หมายถึง การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
หรือศกัยภาพท่ีค่อนขา้งถาวร อนัเป็นผลมาจากการฝึกฝน ปฏิบติั ประสบการณ์ ท าใหส้ามารถแกไ้ข
ปัญหา และปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 3.2 องค์ประกอบของการเรียนรู้ 
  โรเบิร์ต กาเย่ (อ้างถึงในภาคินี ชูอินแก้ว, 2553) และวลัภา สบายยิ่ง (2559, 
น.8-15) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีความส าคญัในการก่อให้เกิดการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
  1. ผู ้เรียนห รือคุณลักษณะของบุคคล  คือประสาทสัมผัสทั้ ง  5 วุฒิ ภาวะ 
ประสบการณ์ และความบกพร่องทางร่างกาย 
  2. ส่ิงเร้าหรือสถานการณ์ ต่างๆ คือส่ิงแวดล้อมรอบตัวผู ้เรียน อาจปรากฏ 
ในรูปแบบความยากง่ายของบทเรียนหรือชนิดของบทเรียน  
  3. การตอบสนอง คือพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดรั้บส่ิงเร้า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัดอลลาร์
และมิลเลอร์ (อา้งถึงในอารี พนัธ์มณี, 2546, น.178) ท่ีกล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีท าให้
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เกิดการเรียนรู้ท่ีคลา้ยคลึง 2 ประเด็น ไดแ้ก่ ส่ิงเร้า และการตอบสนอง โดยมีองคป์ระกอบท่ีเพิ่มเติม 
จ านวน 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
   3.1 แรงขบั คือส่ิงท่ีเกิดข้ึน เม่ือร่างกายหรือจิตใจขาดสมดุลแลว้พยายามผลกัดนั
ในเกิดพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความสมดุลของร่างกายหรือจิตใจอีกคร้ังหน่ึง  
   3.2 การเส ริมแรง คือการท่ี ส่ิ งเร้าใดอันท าให้ ส่ิ งเร้าและการตอบสนอง 
มีความสัมพนัธ์กนัมากข้ึน  
   จากแนวคิดดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบส าคญัท่ีส่งผลให้เกิดสภาวการณ์
แห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบหลกั 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ส่ิงเร้า และการตอบสนอง 
โดยการตอบสนองจะปรากฏในรูปแบบใดนั้น ข้ึนอยู่กบัองค์ประกอบรอง 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 
คุณลกัษณะของบุคคล แรงขบั และการเสริมแรง ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัตามกระบวนการเรียนรู้ท่ี
เกิดข้ึน 
 3.3 ลกัษณะของการเรียนรู้ 
  โรเบิร์ต กาเย่ (อ้างถึงในสมชาย รัตนทองค า, 2558) ได้กล่าวว่าลักษณะของ 
การเรียนรู้สามารถจ าแนกได ้8 ลกัษณะ ดงัน้ี 
  1. การเรียนรู้โดยสัญญาณ (signal learning) เป็นการเรียนรู้แบบวางเง่ือนไข เกิด
จากส่ิงเร้าและการกระท าซ ้ าๆ  ของผู ้เรียน โดยไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได ้ 
ซ่ึงบางคร้ังเรียกวา่ ปฏิกิริยาตอบสนองของร่างกายอตัโนมติั (reflex) เช่น การหนัหนา้ไปเม่ือไดย้ิน
เสียงเรียก 
  2. การเรียนรู้โดยการใช้ส่ิงกระตุ้น (stimulus–response learning) เป็นการเรียนรู้
แบบวางเง่ือนไขท่ีผู ้เรียนสามารถควบคุมพฤติกรรมนั้ นได้ มักเป็นผลจากการเส ริมแรง  
การฝึกฝนหรือการกระท าซ ้ าๆ จนเกิดการเรียนรู้ เช่น การฝึกร า การฝึกเดิน เป็นตน้ 
  3. การเรียน รู้แบบ ลูกโซ่  (chain learning) เป็ นการเรียน รู้อัน เน่ื องม าจาก  
การเช่ือมโยงส่ิงเร้ากบัการตอบสนองติดต่อกนัเป็นกิจกรรมต่อเน่ือง โดยเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการเคล่ือนไหว ทกัษะส าคญัต่างๆ เช่น การขบัรถ การใชเ้คร่ืองมือท างาน เป็นตน้ 
  4. การเรียนรู้โดยใชภ้าษาอยา่งต่อเน่ือง (verbal association) การเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะ
เช่นเดียวกบัการเรียนรู้แบบลูกโซ่ หากแต่เป็นการใช้ภาษาหรือสัญลกัษณ์แทน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งใช้
สมองระดบัสูง เช่นการออกเสียงในภาษา การเรียนคณิตศาสตร์ เป็นตน้ 
  5. การเรียนรู้โดยการจ าแนก (discrimination) เป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนมีความสามารถ
มองเห็นความแตกต่าง สามารถแยกแยะ เลือกตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีแตกต่างกันได้ เช่น การแยกแยะ
ชนิดของกลา้มเน้ือ เส้นเอน็ และกระดูก เป็นตน้ 
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  6. การเรียน รู้มโนมติ  (concept learning) เป็นการเรียน รู้ ท่ี ผู ้ เรียนสามารถ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้านั้นเป็นองค์รวมของส่ิงนั้น เช่น การสามารถอธิบายลกัษณะหรือความหมาย
ของส่ีเหล่ียมวา่ มีองคป์ระกอบของดา้นส่ีดา้น และมีมุมส่ีมุมประกอบกนั เป็นตน้ 
  7. การเรียนรู้กฎ และหลักการ (principle learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีสามารถ
อธิบายการเช่ือมโยงระหว่างมโนมติหลายๆ มโนมติเขา้ดว้ยกนั และสามารถน าไปตั้งเป็นหลกัการ
หรือกฎเกณฑไ์ด ้เช่น ความเขา้ใจเร่ือง แรง สสาร พลงังาน หรือ กฎของนิวตนั เป็นตน้ 
  8. การเรียนรู้แบบแกปั้ญหา (problem solving) เป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนสามารถน า
ความรู้ต่างๆ รวมทั้งกฎเกณฑ์เพื่อแกปั้ญหา สามารถแสวงหาหลกัฐาน ความรู้ เพื่อการแกปั้ญหาใน
สถานการณ์ต่างๆ เช่น การตรวจวนิิจฉยั และแกปั้ญหาปวดขอ้ใหก้บัผูป่้วย 
  วรภทัร์ ภู่เจริญ (2547, น.111) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของการเรียนรู้ สามารถจดักลุ่มเป็น 
4 กลุ่ม คือ 
  1. Context คือ ส่ิงแวดล้อมรอบๆ ผูเ้รียน ผูเ้รียนจะมีการเรียนรู้ท่ีข้ึนกบัเง่ือนไข
ของส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบตวัผูเ้รียนตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กร อุณหภูมิ ใครสอน ใคร
เรียนดว้ย  
  2. Input คือ ส่ิงท่ีป้อนเข้ามาให้ผู ้เรียน ซ่ึงมีผลต่อการเรียนรู้ของผู ้เรียน ส่ิงท่ี
ป้อนเขา้จะผ่านมาทางอายตนะทั้ง 6 (รูป รส กล่ิน เสียง สัมผสั ใจ) ของผูเ้รียน ผูเ้รียนส่วนใหญ่ 
ตอ้งมีการป้อนขอ้มูลไปก่อน  
  3. Response Filters คื อ  ห ลั งจ าก ท่ี อยู่ ใน สภ าพ แวดล้อม ท่ี เห มะสมแล้ว  
ไดข้อ้มูลท่ีถูกจริตแลว้ ผูเ้รียนตอ้งฝ่าด่านเง่ือนไขท่ีตนเองตั้งไวไ้ดก่้อน ตอ้งกรองหรือตอบรับขอ้มูล
ก่อน จะเรียนไม่เรียนวา่กนัทีหลงั เป็นเร่ืองของอคติ  
  4. Processing Format คือในสภาพการเรียนหน่ึงๆ หลังจากท่ีได้ข้อมูลมาแล้ว 
กรองขอ้มูลแลว้ก็มาถึงกระบวนการเรียนรู้  
  จากแนวคิดดังกล่ าว จึงส รุปได้ว่าลักษณะการเรียน รู้โดยส่วนใหญ่จะมี
ความสัมพนัธ์กับการแสดงออกเชิงพฤติกรรมของผูเ้รียนหรืออายตนะทั้ง 6 (รูป รส กล่ิน เสียง 
สัมผสั ใจ) ของผูเ้รียน ต่อกิจกรรมการเรียนท่ีถูกจดัไว ้ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล 
จึงเกิดเป็นลกัษณะการเรียนรู้ท่ีสังเกตได ้ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ีจะเป็นปัจจยัในการวางแนวทางใน
การจดัการเรียนท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อไป 
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 3.4 การจัดการเรียนรู้ 
  วราภรณ์ ศรีวโิรจน์ (ม.ป.ป.) ไดก้ล่าวถึงการจดัการเรียนรู้ไว ้9 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. สอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ของหลกัสูตร จุดประสงค์การจดัการเรียนรู้ ลกัษณะ
เน้ือหาวชิา 
  2. เหมาะสมกบัวยั ความสามารถและความสนใจของผูเ้รียน 
  3. จดัเรียงเน้ือหาตามล าดบัขั้นตอน 
  4. ใชส่ื้อ/แหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลายและเหมาะสม 
  5. ผูเ้รียนมีส่วนร่วมท ากิจกรรมและการประเมินผล 
  6. ส่งเสริมกระบวนการคิดและทกัษะต่าง ๆ 
  7. ใชเ้ทคนิควธีิการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย 
  8. มีการวดัและประเมินผลหลากหลายและเหมาะสมสอดคลอ้งกบักิจกรรม 
  9. ผูเ้รียนมีความสุข มีเจตคติท่ีดีและอยากเรียนรู้มากข้ึน 
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวทิยา พฒันเมธาดา (2559) ท่ีกล่าวถึงการจดัการเรียนรู้ท่ีคลา้ยคลึง 
โดยไดจ้  าแนกออกเป็น 4 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. หลักการรู้จกัผูเ้รียน ถือเป็นส่ิงแรกท่ีผูส้อนต้องสามารถวิเคราะห์ศักยภาพ
ผูเ้รียนไดว้า่เป็นอยา่งไร มีความสามารถท่ีจะเรียนรู้ไดอ้ยา่งไร มากนอ้ยเพียงใด  
  2. หลกัการวางแผนและเตรียมจดัการเรียนรู้ ครูผูส้อนตอ้งมีความรู้ความสามารถ
ในการวางแผนการจดัการเรียนรู้และวิธีการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย ให้เหมาะสมกบักลุ่มผูเ้รียนแต่ละ
ศกัยภาพ ทั้งน้ีกระบวนการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งต่อการเรียนรู้ของ 
แต่ละกลุ่มผูเ้รียน เป็นปัจจยัส าคญัต่อการเลือกวธีิการจดัการเรียนรู้ดว้ย 
  3. หลกัการใช้จิตวิทยาการเรียนรู้ การจะจดัการเรียนรู้อย่างไรกบักลุ่มผูเ้รียนใด 
ครูผูส้อนตอ้งมีพื้นฐานความรู้ทางดา้นจิตวิทยาการเรียนรู้ จิตวิทยาพฒันาการ ทฤษฎีสมอง จิตวทิยา
แนะแนวและการให้ค  าปรึกษา เพื่อประกอบการตดัสินใจในการจดักิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ ได้
อยา่งเหมาะสม 
  4. หลกัการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ การท่ีครูผูส้อนจะเลือกรูปแบบการวดั
และประเมินผลการเรียนรู้รูปแบบใด ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัวธีิการวดัและประเมินผลวา่มี
วตัถุประสงคอ์ยา่งไร 
  จากแนวคิดดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่การจดัการเรียนรู้จะค านึงถึงหลกัการจดัการเรียนรู้ 
4 ประการส าคัญ ได้แก่ การค านึงถึงผู ้เรียนเป็นส าคัญ การวางแผนและเตรียมจัดการเรียนรู้ 
ทั้งทางด้านเน้ือหาสาระ วิธีการเรียน และส่ือการเรียน การใช้จิตวิทยาการเรียนรู้เพื่อให้ผูเ้รียน 
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มีเจตคติท่ีดี เกิดความคิดสร้างสรรค ์ตลอดจนการฝึกและส่งเสริมคุณธรรม และจริยธรรมของผูเ้รียน 
และทา้ยสุดคือการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ท่ีหลากหลายและเหมาะสมสอดคลอ้งกบักิจกรรม
การเรียนรู้ เพื่อใหผู้เ้รียนไดเ้ห็นถึงพฒันาการท่ีเกิดข้ึนก่อน ระหวา่ง และ/หรือหลงัการเรียนรู้ 
 3.5 ส่ือการเรียนรู้ 
  ศยามน อินสะอาด (2561, น.18) กล่าวว่า e-Learning ประกอบด้วยส่ือรูปแบบ
ต่างๆ จ านวน 8 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
  1. ส่ือประเภทเสียง (Audio) ไดแ้ก่ MP3, MP4 ซีดีรอม 
  2. ส่ือการเรียนรู้แบบร่วมมือ (Collaborative) ไดแ้ก่ พื้นท่ีดิจิทลัท่ีสามารถแชร์ใช้
งานร่วมกนัได ้เช่น กระดานอจัฉริยะ 
  3. ขอ้ความอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Text) ไดแ้ก่ ตวัอกัษรบนเวบ็ไซต์ หนงัสือ
อิเล็กทรอนิกส์ เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
  4. ส่ือบูรณาการ (Integrated) ได้แก่ การใช้ส่ือท่ีหลากหลายรวมกัน โดยอาจ
รวบรวมอยูใ่นส่วนต่อประสานงาน (Interface) เดียวกนั 
  5. ซอฟแวร์ (Software) ไดแ้ก่ การจ าลองสถานการณ์ ภาพเคล่ือนไหวแบบโตต้อบ
ท่ีซบัซอ้น 
  6. ส่ือวิดีโอ (Video) ได้แก่ DVD การน าเข้าข้อมูลในรูปแบบของภาพและเสียง
ส่งผา่นทางอินเทอร์เน็ต (Streaming Video) 
  7. ส่ือทางการมองเห็น (Visuals) ไดแ้ก่ ภาพ ไดอะแกรม ภาพเคล่ือนไหว 
  8. ส่ือประเภทอ่ืน ได้แก่ อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์แบบอกัษรเบรลล์ (Electronic 
Braille Devices) 
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบักฤษณพงศ ์เลิศบ ารุงชยั (2561) ท่ีกล่าวถึงรูปแบบของส่ือส าหรับ
การศึกษาในยุค 4.0 จะมีลักษณะของการประยุกต์ใช้ตัวอกัษร ภาพน่ิง ภาพเคล่ือนไหว วิดีโอ  
และเสียง ประกอบกันเพื่อจัดท าเป็นส่ือการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เช่น คลิปวิดีโอ หนังสือ
อิเล็กทรอนิกส์ เว็บไซต์ มลัติมีเดีย และส่ือปฏิสัมพนัธ์ โดยเฉพาะส่ือ Infographic ท่ีเป็นการน า
ขอ้มูลมาสรุปเป็นสารสนเทศ ในลกัษณะของกราฟิก เพื่อส่ือความหมาย ท่ีเขา้ใจง่าย ตรงตามท่ี 
ผูส่ื้อสารต้องการ ซ่ึงสามารถพัฒนา “Infographic” สู่  “Motion graphic” เพื่อท า Infographic ให้
เคล่ือนไหว ท าให้ส่ือการเรียนรู้น่าสนใจมากข้ึน นอกจากน้ียงัสามารถน า Infographic ไปเป็น 
ส่วนหน่ึงของส่ือต่าง ๆ  ได้แก่  ส่ือส่ิงพิมพ์, Presentation, Website, Social Media, Interactive, 
Virtual Classroom, MOOC, VR, AR และส่ือออนไลน์ต่าง ๆ ไดอี้กดว้ย 
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  จากแนวคิดดงักล่าวจึงสรุปไดว้า่ ส่ือการเรียนรู้มีการจ าแนกประเภทโดยใช้เกณฑ์ 
ท่ีแตกต่างกนัไปตามบริบท วิธีการเรียนรู้ และความสนใจในแต่ละยุคสมยั หากจะจ าแนกเฉพาะส่ือ
ท่ีเหมาะสมส าหรับการน ามาปรับใช้ในระบบ e-Learning ออกมาแลว้นั้น จะพบว่าเป็นส่ือประเภท 
ท่ีตอ้งใช้งานผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ เช่น ส่ือส่ิงพิมพ์จะมาในรูปแบบหนังสืออิเล็กทรอนิกส์  
ส่ือวิดีโอหรือวีดีทศัน์ท่ีเคยถ่ายทอดผ่านเทปบนัทึกหรือซีดีรอมได้เปล่ียนมาถ่ายทอดผ่านระบบ
ออนไลน์ เป็นตน้ นอกจากน้ียงัมีการพฒันาส่ือส าหรับการเรียนรู้ออกมาอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงปัจจุบนั 
ส่ือ Infographic และส่ือ Motion graphic ก าลงัไดรั้บความสนใจ และน ามาประยุกต์ใช้กบัทุกภาค
ส่วนอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจากขอ้มูลดงักล่าวสามารถน าไปใช้ในการเก็บขอ้มูลวิธีการเรียนรู้ผา่นระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) เก่ียวกบัการเลือกใชส่ื้อการเรียนรู้ของเจา้หนา้ท่ีได ้
 

4. บริบทของกรมส่งเสริมการเกษตร 
 
 บริบทของกรมส่งเสริมการเกษตร ประกอบด้วย ประวติักรมส่งเสริมการเกษตร  
ภารกิจ และอ านาจหน้าท่ีของกรมส่งเสริมการเกษตร โครงสร้างองค์กรและอ านาจหน้าท่ีในส่วน
ราชการของกรมส่งเสริมการเกษตร และนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้ผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 4.1 ประวตัิกรมส่งเสริมการเกษตร 
  กรมส่งเสริมการเกษตร (2564, น.1-3) อธิบายวา่ กรมส่งเสริมการเกษตรจดัตั้งข้ึน
จากแนวคิดท่ีจะให้มีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบการส่งเสริมละการเผยแพร่ทางการเกษตร ทั้ งพืช  
ปศุสัตว์ และประมง ไว้ท่ีหน่วยงานเดียว โดยรวมงานส่งเสริมการเกษตรของส านักงาน
ปลัดกระทรวง กรมกสิกรรม และกรมการข้าวเข้าด้วยกัน เพื่อให้ มีอ านาจหน้าท่ี เก่ียวกับ 
การอ านวยการบริการและเผยแพร่วิชาการ หรือความรู้เก่ียวกับการเกษตรแผนใหม่ให้ถึงตัว
เกษตรกรโดยทัว่ถึงและแพร่หลาย กระทรวงเกษตรจึงเสนอโครงการจดัตั้งกรมส่งเสริมการเกษตร
เขา้ท่ีประชุมคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 20 มีนาคม พ.ศ. 2504 ซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดมี้มติ เม่ือวนัท่ี 27 
กนัยายน พ.ศ. 2504 เห็นชอบในหลกัการให้กระทรวงเกษตรพิจารณาจดัตั้งกรมหรือส านักงาน
ส่งเสริมการเกษตรข้ึนเป็นหน่วยงานกลางในกระทรวงเกษตร ต่อมาก็ไดมี้ค าสั่งกระทรวงเกษตรตั้ง
ส านักงานส่งเสริมการเกษตรข้ึนเม่ือวนัท่ี 12 มกราคม พ.ศ. 2505 เพื่อเตรียมงานต่างๆ และ 
ไดด้ าเนินงานรูปงานส่งเสริมการเกษตรตามแนวทางใหม่ไปพลาง เม่ือวนัท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2509 
ให้เรียกช่ือว่า “กรมแพร่ขยายการเกษตร” โดยโอนงานส่งเสริมการเกษตรจากทุกกรมในสังกัด
กระทรวงเกษตรมารวมอยู่ในกรมน้ี ส่วนเจ้าหน้าท่ีให้ เรียกพนักงานแพร่ขยายจังหวดัและ 
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อ าเภอ จากนั้ นมาในวนัท่ี  25 พฤษภาคม พ.ศ. 2510 ให้เปล่ียนช่ือเป็น “กรมบริการเกษตร”  
โดยเจา้หน้าท่ีในส่วนภูมิภาคในยุบกสิกรรมจงัหวดัและยุบกสิกรรมอ าเภอ เป็นเกษตรจงัหวดัและ
เกษตรอ าเภอ 
  คณะรัฐมนตรีมีมติเม่ือวนัท่ี 25 กรกฎาคม พ.. 2510 รับหลกัการพระราชบญัญติั
ปรับปรุงกระทรวงทบวงกรมตามท่ีกระทรวงเกษตรเสนอ โดยเปล่ียนช่ือ “กรมบริการเกษตร” เป็น 
“กรมส่งเสริมการเกษตร” และในวนัท่ี 14 กนัยายน พ.ศ. 2510 ท่ีประชุมเสนอร่างรัฐธรรมนูญไดมี้
มติรับหลักการพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2510 เพื่ อขอตั้ ง 
กรมส่งเสริมการเกษตร และไดป้ระกาศใชก้ฎหมายให้ตั้ง “กรมส่งเริมการเกษตร” ไดเ้ม่ือวนัท่ี 21 
ตุลาคม พ.ศ. 2510 
 4.2 ภารกจิ และอ านาจหน้าทีข่องกรมส่งเสริมการเกษตร 
  กรมส่งเสริมการเกษตร (2564, น.5) อธิบายว่า กรมส่งเสริมการเกษตรมีภารกิจ
เก่ียวกบัการส่งเสริมและพฒันาเกษตรกร ครอบครัวเกษตรกร องคก์รเกษตรกร และวิสาหกิจชุมชน 
การส่งเสริมและพฒันาเพิ่มศกัยภาพการผลิต การแปรรูป การเพิ่มมูลค่า การพฒันาคุณภาพสินคา้
เกษตรและผลิตภณัฑ์ โดยการศึกษา วิจยั พฒันา ก าหนดมาตรการและแนวทางในการส่งเสริม
การเกษตร ตลอดจนการถ่ายทอดเทคโนโลยีการเกษตรและการให้บริการทางการเกษตร  
เพื่อให้เกษตรกรมีอาชีพและรายได้ท่ีมั่นคง มีคุณภาพชีวิตท่ีดี และพึ่ งพาตนเองได้อย่างย ัง่ยืน  
ซ่ึงกรมส่งเสริมการเกษตรมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
  1. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมวิสาหกิจชุมชน และกฎหมาย 
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. ส่งเสริมและพัฒนาเกษตรกร ครอบครัวเกษตรกร องค์กรเกษตรกร และ
วสิาหกิจชุมชน 
  3. ส่งเสริมและพฒันาการผลิตและการจดัการสินคา้เกษตร 
  4. ฝึกอาชีพ ถ่ายทอดเทคโนโลย ีและใหบ้ริการทางการเกษตร 
  5. ศึกษา วจิยั และพฒันางานดา้นการส่งเสริมการเกษตร 
  6. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือตาม 
ท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 4.3 โครงสร้างองค์กรและอ านาจหน้าทีใ่นส่วนราชการของกรมส่งเสริมการเกษตร 

  4.3.1 โครงสร้างองค์กรของกรมส่งเสริมการเกษตร 
    กองการเจา้หนา้ท่ี (2557) ไดก้ล่าววา่ โครงสร้างการแบ่งงานภายในของส่วน
ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2557 ได้แก่ กรมส่งเสริม
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การเกษตร กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ส านักงานเลขานุการกรม กองการ
เจ้าหน้าท่ี กองคลัง กองแผนงาน กองพฒันาการเกษตรพื้นท่ีเฉพาะ กองพฒันาเกษตรกรและ
วิสาหกิจชุมชน กองวิจัย และพัฒนางานส่งเสริมการเกษตร ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การส่ือสาร ส านกังานเกษตรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 1 -6 
ส านกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี ส านกัพฒันาคุณภาพสินคา้เกษตร ส านกัส่งเสริมและจดัการ
สินคา้เกษตร ส านกังานเกษตรจงัหวดั และส านกังานเกษตรอ าเภอ 
 
 

 
ท่ีมา : กรมส่งเสริมการเกษตร. (2564) 

 
ภาพท่ี 2.5  โครงสร้างองคก์รของกรมส่งเสริมการเกษตร 
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  4.3.2 อ านาจหน้าทีข่องส านักงานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรที ่1-6 
   กองการเจา้หนา้ท่ี (2557) ไดก้ล่าววา่ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตร
ท่ี 1-6 (สสก. ท่ี 1-6) มีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี 
   1) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยัเพื่อพฒันางานส่งเสริมการเกษตร เทคโนโลยี
และระบบการผลิตท่ีเหมาะสมกบัพื้นท่ี 
   2) ฝึกอบรมและถ่ายทอดเทคโนโลยีด้านการเกษตรแก่เจ้าหน้าท่ีและ
เกษตรกร 
   3) ส่งเสริม ประสานและสนับสนุนการดาเนินงานส่งเสริมการเกษตรตาม
โครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชดาริและในเขตพื้นท่ีพิเศษ 
   4) ควบคุม ก ากบั สนบัสนุนการดาเนินงานของศูนยป์ฏิบติัการในเขตพื้นท่ี
รับผดิชอบ 
   5) เป็นศูนย์กลางสนับสนุนทางวิชาการด้านการผลิตและจัดการผลผลิต  
การพฒันาคุณภาพสินคา้เกษตร องค์กรเกษตรกรและวิสาหกิจชุมชนแก่สานักงานเกษตรจงัหวดั
และประสานวชิาการกบัหน่วยงานวชิาการภาครัฐ เอกชน และสถาบนัการศึกษา 
   6) ศึกษา วางแผน และติดตามประเมินผลการด าเนินงานส่งเสริมการเกษตร 
และประสานการตรวจราชการในเขตพื้นท่ี 
   7) ให้ค  าปรึกษาและประสานงานแก่สานักงานเกษตรจงัหวดัในการจดัท า
แผนยุทธศาสตร์ แผนการปฏิบติังาน และบูรณาการแผนดา้นการส่งเสริมการเกษตรระดบัจงัหวดั
และกลุ่มจงัหวดั 
   8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 



 50 

 
ท่ีมา : กองการเจา้หนา้ท่ี. (2557) 

 
ภาพท่ี 2.6  โครงสร้างองคก์รของส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 1-6 

 
   จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่กรมส่งเสริมการเกษตรมีการแบ่งส่วนราชการ
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ซ่ึงในส่วนภูมิภาคนั้นจะได้รับการประสานงานจากส านักงาน
ส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 1-6 จึงสามารถใช้ขอ้มูลดงักล่าวในการอา้งอิงถึงการสุ่มตวัอย่าง 
เพื่อการเก็บขอ้มูลในแต่ละพื้นท่ีไดอ้ยา่งครอบคลุม โดยการแบ่งสัดส่วนของจ านวนประชากรในแต่
ละพื้นท่ีออกเป็น 7 ส่วนราชการ ไดแ้ก่  
   1) กอง/ส านกั  
   2) ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 1 จงัหวดัชยันาท 
   3) ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 2 จงัหวดัราชบุรี 
   4) ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 3 จงัหวดัระยอง 
   5) ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 4 จงัหวดัขอนแก่น 
   6) ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 5 จงัหวดัสงขลา 
   7) ส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 6 จงัหวดัเชียงใหม่ 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 เจิดจนัทร์ พลดงนอก (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ระบบการฝึกอบรมออนไลน์แบบสอนงาน 
เร่ือง Debit Mass System ส าหรับเจา้หนา้ท่ีผูใ้ห้บริการผูใ้ชเ้ทคโนโลยี ธนาคารพาณิชย ์ท่ีพฒันาข้ึน 
มีองค์ประกอบของระบบ ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ เป้าหมายของการฝึกอบรม บทบาท
ของผูด้  าเนินการอบรม บทบาทของผูเ้ข้ารับการอบรม ส่ือประกอบการฝึกอบรม การส่ือสาร/
กิจกรรมการประเมินผลการฝึกอบรม และแผนการด าเนินงาน 2) ปัจจยัส่งออก ไดแ้ก่ ผูข้า้รับการ
อบรม ผลสัมฤทธ์ิการอบรม และความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรม 3) ปัจจยัป้อนกลบั ไดแ้ก่ การ
ประเมินติดตาม และการจดัท ารายงานสรุปผล ขั้นตอนของระบบ ประกอบดว้ย 1) ขั้นเตรียมการ
ฝึกอบรมออนไลน์ ไดแ้ก่ การฝึกอบรมออนไลน์ การสอนงาน และหลกัสูตร Debit Mass System 
2) ขั้นด าเนินการฝึกอบรมออนไลน์ ไดแ้ก่ ขั้นตอนก่อนการฝึกอบรม ขั้นตอนระหวา่งการฝึกอบรม 
(ทดสอบก่อนอบรม ศึกษาเน้ือหาบทเรียน ท ากิจกรรมระหว่างเรียน ) ขั้นตอนหลงัการฝึกอบรม  
(ท าแบบหลังอบรม ท าแบบสอบถามความคิดเห็น) และขั้นสรุปผลการฝึกอบรม (ผลสัมฤทธ์ิ
ทางการอบรม ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี) และผลการประเมินระบบฝึกอบรมออนไลน์แบบสอน
งานท่ีพฒันาข้ึน โดยผูเ้ช่ียวชาญอยูใ่นระดบัดี (x - 4.34,S.D.=0.35) ผลการศึกษาเปรียบเทียบคะแนน
การเขา้อบรมด้วยระบบการฝึกอบรมออนไลน์แบบสอนงาน  เร่ือง Debit Mass System ก่อนและ
หลงัการอบรม พบวา่ คะแนนสอบหลงัอบรมของกลุ่มตวัอยา่งผูเ้ขา้รับการอบรม สูงกวา่ก่อนอบรม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ศศิวิมล บุญประเสริฐ (2563) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาการเรียนรู้ผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) กรมส่งเสริมการเกษตร ส าหรับเจา้หน้าท่ีส่งเสริมการเกษตร พบว่า 
1) เจา้หน้าท่ีมีวิธีการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ โดยส่วนใหญ่ให้ความสนใจในการเรียนรู้
เน้ือหาดา้นส่งเสริมการเกษตร โดยศึกษาจากส่ือวีดีทศัน์ท่ีน าเสนอในลกัษณะกรณีศึกษาหรือการ
ยกตัวอย่างประกอบ โดยเรียนในระยะเวลาไม่เกิน 1 ชั่วโมงต่อคร้ัง ในช่วงนอกเวลาท างาน  
2) เจา้หน้าท่ีเห็นว่าการจดัการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ของกรมส่งเสริมการเกษตร มีความ
เหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงดา้นการวดัและประเมินผลมีความเหมาะสมมากท่ีสุด โดยเฉพาะการ
รับรองผลการเรียนในลักษณะประกาศนียบตัรและวุฒิบัตร 3) เจา้หน้าท่ีเห็นว่าแนวทางในการ
พฒันาการเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ มีความส าคญัอยู่ในระดบัมากในทุกประเด็น ซ่ึงด้าน
ระบบบริหารการเรียนมีความส าคญัมากท่ีสุด โดยเฉพาะการจดัระบบการเรียนควรใชง้านง่ายและ
รองรับการใช้งานผ่านอุปกรณ์ท่ีหลากหลาย รองลงมาคือดา้นการน าเสนอเน้ือหาบทเรียน โดยให้
ความส าคัญกับเน้ือหาบทเรียนท่ีควรน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ด้านการวดัและประเมินผลให้
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ความส าคญักบัการไดรั้บการรับรองผลการเรียนจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และดา้นการส่ือสารและ
ปฏิสัมพนัธ์ทางการเรียนให้ความส าคญักบัการประชาสัมพนัธ์ท่ีรวดเร็วและสอดคลอ้งกบักิจกรรม
การเรียน ตามล าดบั 4) เจา้หน้าท่ีพบปัญหาดา้นการน าเสนอเน้ือหาบทเรียนมากท่ีสุด โดยเฉพาะ
เน้ือหาท่ีมากเกินไป ท าให้ตอ้งใช้เวลาในการเรียนรู้มาก ในขณะท่ีบางวิชามีการน าเสนอเน้ือหาท่ี
นอ้ยเกินไปและไม่เพียงพอต่อการท าความเขา้ใจ ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรมี
การปรับปรุงหลกัสูตร/วิชาให้มีความทนัสมยั เหมาะสมกบัสถานการณ์และตรงกบัความตอ้งการ
ของผูเ้รียน 
 กาญจนา ดงสงคราม  และ วรปภา อารีราษฎร์ (2561) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนา
หลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับการฝึกอบรมออนไลน์ ของศูนยก์ารเรียนรู้ไอซีทีชุมชน คณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม พบว่า 1) หลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับการฝึกอบรม
ออนไลน์ ของศูนย์การเรียนรู้ไอซีทีชุมชน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม มีระยะเวลา 18 ชั่วโมง ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1.1 หลักการและเหตุผล 
1.2 วตัถุประสงคข์องหลกัสูตร 1.3 กระบวนการฝึกอบรม 1.4 กิจกรรมการเรียนรู้ 1.5 ส่ือและแหล่ง
เรียนรู้ และ 1.6 การวดัและประเมินผลการอบรม โดยกิจกรรมการเรียนรู้ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ 1. ก าหนดเป้าหมาย 2. วางแผนการด าเนินงาน 3. การพฒันาผลงาน 4. น าเสนอผลงาน และ 5. 
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ผลการประเมินความเหมาะสมของหลกัสูตรโดยผูเ้ช่ียวชาญมีความเหมาะสมอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด 2) ผลการทดลองใชห้ลกัสูตรฝึกอบรมส าหรับการฝึกอบรมออนไลน์ ของศูนย์
การเรียนรู้ไอซีทีชุมชน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม พบวา่ ผูเ้ขา้
อบรมมีผลคะแนนการฝึกปฏิบติัโดยรวมร้อยละ 79.67 มีคะแนนสอบหลงัอบรมของ ผูเ้ขา้อบรมสูง
กว่าก่อนอบรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 3. ผูเ้ขา้อบรมมีความพึงพอใจของผูเ้ขา้
อบรมผา่นระบบการฝึกอบรมออนไลน์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 จตุรงค์ ตันนุกูล (2563) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาการฝึกอบรมออนไลน์ด้านการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับหลักสูตร ตามเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา ส าหรับอาจารยป์ระจ าหลกัสูตร มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ผลการศึกษาพบวา่ 1) ผลการ
พัฒนาการฝึกอบรมออนไลน์ด้านการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับหลักสูตรมี
ประสิทธิภาพ E1/E2 เท่ากบั 82.53/87.07 เป็นไปตามเกณฑ ์85/85 2) ผลการฝึกอบรมออนไลน์ ดา้น
การประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน ระดบัหลกัสูตร พบว่า ผูฝึ้กอบรมมีคะแนนเฉล่ียหลงัสูงกว่า
ก่อนการฝึกอบรมออนไลน์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) มีความพึงพอใจของผูฝึ้กอบรม
ออนไลน์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( =4.51, S.D.=0.56) 
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 วรวุฒิ มัน่สุขผล (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันารูปแบบฝึกอบรมออนไลน์โดยการ
เรียนรู้แบบร่วมกนั เพื่อพฒันาสมรรถนะการออกแบบอีเลิร์นนิงเพื่อการเรียนการสอนของอาจารย ์
ระดบัอุดมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า 1. สมรรถนะการออกแบบอีเลิร์นนิงเพื่อการเรียนการสอนของ
สมรรถนะการออกแบบอีเลิร์นนิงเพื่อการเรียนการสอนของอาจารย์ระดับอุดมศึกษา ท่ีจ  าเป็น
เหมาะสมประกอบด้วย  1) ด้านความรู้ 25 ตัวบ่งช้ี  2) ด้านทักษะ 23 ตัวบ่งช้ี 2. รูปแบบการ
ฝึกอบรมออนไลน์โดยการเรียนรู้แบบร่วมกนั เพื่อพฒันาสมรรถนะการออกแบบอีเลิร์นนิงเพื่อการ
เรียนการสอนของอาจารยร์ะดบัอุดมศึกษา มี 8 องค์ประกอบ คือ 1) วตัถุประสงค์การฝึกอบรม  
2) บทบาทของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 3) บทบาทของผูด้  าเนินการฝึกอบรม 4) หลกัสูตรและเน้ือหา
การฝึกอบรม 5) วิธีการฝึกอบรม 6) ส่ือและส่ิงอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรม 7) กิจกรรมการ
เรียนรู้ร่วมกนั 8) การประเมินผล  รูปแบบการฝึกอบรมประกอบดว้ย 3 ขั้นตอนหลกั 8 ขั้นตอนยอ่ย 
คือ 1) ขั้นก่อนฝึกอบรมออนไลน์ (1) ปฐมนิเทศ (2) แบ่งกลุ่ม (3) ประเมินผลก่อนฝึกอบรม 
2) ขั้นฝึกอบรมออนไลน์  (4) ขั้นน า (5) ขั้นศึกษาบทเรียน (6) ขั้นเรียนรู้ร่วมกนั (7) ขั้นประเมิน   
3) ขั้นประเมินผลออนไลน์ (8) ประเมินผลหลงัฝึกอบรม 3. ผลการทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรม
ออนไลน์โดยการเรียนรู้แบบร่วมกนัฯ ท่ีพฒันาข้ึน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้
หลงัฝึกอบรมสูงกว่าก่อนฝึกอบรม คะแนนทกัษะการเขียนแผนการสอนอีเลิร์นนิง มีคะแนนเฉล่ีย 
( =35.81) ผา่นเกณฑ์การฝึกอบรม กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเรียนรู้ร่วมกนัในระดบั
มาก และมีความพึงพอใจกบัรูปแบบการฝึกอบรมออนไลน์โดยการเรียนรู้แบบร่วมกนัในระดบัมาก 
 น้องนุช ธราดลรัตนากร และ ณัฐพล ร าไพ (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันารูปแบบ
การฝึกอบรมออนไลน์ด้วยเทคโนโลยีมัลติมีเดียเชิงปฏิสัมพันธ์ ตามแนวคอนสตรัคติวิสซึม  
เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี ของครูประจ าการ  ผลการวิจยัพบว่า 
1) รูปแบบการฝึกอบรมออนไลน์ดว้ยเทคโนโลยีมลัติมีเดียเชิงปฏิสัมพนัธ์ตามแนวคอนสตรัค ติวิ
สซึม มีความเหมาะสมอยู่ในเกณฑ์ดี ซ่ึงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ปัจจยัน าเข้า 
(Input) ประกอบด้วย การฝึกอบรมออนไลน์ (Online training) และเทคโนโลยีมัลติมีเดียเชิง
ปฏิสัมพัน ธ์  (Interactive multimedia technology) กระบวนการ (Process) ประกอบด้วย การ
ฝึกอบรม ท่ีเน้นให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมได้ลงมือกระท า (Active training) การเรียนรู้ร่วมกัน 
(Collaboration) การช้ีแนะ (Coaching) และผลผลิต (Output) ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยี Computer and Technology Competency ประกอบด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) และทศันคติ (Attitude) เรียกรูปแบบน้ีวา่ ACCOCO Model 2) เวบ็ฝึกอบรมตามรูปแบบการ
ฝึกอบรมออนไลน์ท่ีพฒันาข้ึนมีคุณภาพอยู่ในระดับมากท่ีสุด (4.50) 3) ผลของสมรรถนะด้าน
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีของครูประจ าการ พบวา่ คะแนนทดสอบผลสัมฤทธ์ิทางการฝึกอบรม
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หลงัใช้รูปแบบการฝึกอบรมออนไลน์ สูงกว่าคะแนนทดสอบก่อนฝึกอบรมอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าดชันีประสิทธิผลท่ี 0.87 มีทกัษะการปฏิบติังาน ( =4.77) และมีทศันคติท่ีดี
ในระดบัมาก ( =4.42) 
 สุดาสวรรค์ งามมงคลวงศ์ และสุริยะ พุ่มเฉลิม (2564) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนา
หลกัสูตรออนไลน์ส าหรับการอบรมผูป้ระเมินภายนอก ในการประเมินคุณภาพแบบการตดัสินโดย
ผูเ้ช่ียวชาญ ผลการวิจยัพบวา่ 1) รูปแบบหลกัสูตรออนไลน์ส าหรับการอบรมผูป้ระเมินภายนอกฯ 
ประกอบด้วย (1) ปัจจยัน าเข้า (2) กระบวนการส าหรับการฝึกอบรม และ (3) ปัจจยัส่งออกหรือ
ปัจจยัผลลพัธ์ 2) ผลการประเมินโดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาหลกัสูตรและเทคโนโลยีการศึกษา 
พบวา่ กลุ่มเป้าหมายมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และผลการประเมินโดยผูผ้า่นการ
ฝึกอบรมผูป้ระเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกระดบัอุดมศึกษารอบส่ี พบวา่ กลุ่มเป้าหมายมีความ
พึงพอใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความ พึงพอใจต่อ
หลกัสูตร พบวา่ กลุ่มเป้าหมายท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีความพึงพอใจต่อหลกัสูตร
ในแต่ละดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และน าไปหาค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
LSD พบว่ากลุ่มเป้าหมายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 5-7 ปี กบั 10 ปีข้ึนไป มีความพึงพอใจต่อ
หลกัสูตรแตกต่างกนัทั้ง สามดา้น คือ ด้านเน้ือหาสาระและวตัถุประสงค์ของหลกัสูตรการอบรม 
ดา้นการจดักิจกรรมการเรียนรู้ และดา้นแบบทดสอบก่อนและแบบประเมินผลกิจกรรม 3) ผลการ
ประเมินโดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นการออกแบบและพฒันาระบบสารสนเทศ พบว่า มีความพึงพอใจต่อ
ประสิทธิภาพด้านการเขียนแผนภาพ (Work flow) ด้านส่วนติดต่อผูใ้ช้ (User Interface) และด้าน
ระบบฐานขอ้มูล (Database Design) อยูใ่นระดบัมาก 
 วลัยรัตนา บุญสุทธิ, วนัชัย ปานจนัทร์ และวรนุช แหยมแสง (2562) ได้ศึกษาเร่ือง 
รูปแบบการจดัการความรู้ผ่านระบบออนไลน์ (APPLICATION) ของส านักงานสรรพากร ภาค 6 
ผลการวิจยัพบว่า 1. สภาพปัญหาการจดัการความรู้ในปัจจุบนัของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
ภาค 6 พบว่า   1.1 การแสวงหาความรู้ ส่วนใหญ่ไดศึ้กษาคน้ควา้ดว้ยตนเองจากเอกสารหรือคู่มือ
ปฏิบติังาน 1.2 การสร้างความรู้ ส่วนใหญ่ไดมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ จากการประชุมประจ าเดือนใน
แต่ละส่วนงาน 1.3 การจดัเก็บความรู้ ส่วนใหญ่มีการจดัเก็บขอ้มูลไวใ้นคอมพิวเตอร์และในแฟลซ
ไดร์ ของตนเอง 1.4 การวิเคราะห์และกลัน่กรองขอ้มูล ส่วนใหญ่ได้พยายามใช้คอมพิวเตอร์ช่วย
วิเคราะห์ขอ้มูลความรู้จากระบบงาน และน าขอ้มูลมาประมวลผลหรือกลัน่กรองให้ถูกตอ้งท่ีสุด
ก่อนน าไปใช้ 1.5 การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้หรือการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ส่วนใหญ่ ไดมี้การ
ฝึกอบรมเป็นกลุ่ม 1.6 การประยุกต์ใช้หรือการน าความรู้ไปใช้ของขา้ราชการส านกังานสรรพากร 
ภาค 6 ส่วนใหญ่ได้มีการน าความรู้ใหม่จากการฝึกอบรมไปพฒันาตนเอง 2. รูปแบบการจดัการ
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ความรู้ผ่านระบบออนไลน์ (APPLICATION) ของส านักงานสรรพากร ภาค 6 มี 6 องค์ประกอบ
ดังน้ี (1) การแสวงหาความรู้ (2) การสร้างความรู้ (3) การจัดเก็บความรู้ (4) การวิเคราะห์และ
กลั่นกรองความรู้ (5) การถ่ายโอนความรู้และเผยแพร่ความรู้หรือการแลกเปล่ียนความรู้  
(6) การประยุกตใ์ชห้รือการน าความรู้ไปใช้ 3. ผลการประเมินรูปแบบการจดัการความรู้ผา่นระบบ
ออนไลน์ (APPLICATION) ของส านักงานสรรพากรภาค 6 ปรากฏว่า ผลการประเมินความพึง
พอใจท่ีมีต่อรูปแบบการจดัการความรู้ผ่านระบบออนไลน์ (APPLICATION) พบว่า อยู่ในระดับ
มาก ทั้งดา้นการจดัการความรู้และดา้นการใชร้ะบบการจดัการความรู้ 
 ธนวฒัน์  พูลเขตนคร สุภาณี เส็งศรี และกอบสุข คงมนัส (2562) ได้ศึกษาเร่ือง 
การศึกษาสภาพการพฒันาหลักสูตรออนไลน์ระบบเปิดแบบ MOOC ของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ดา้นประสบการณ์ในการพฒันาหลกัสูตรออนไลน์ พบวา่ อาจารยผ์ูผ้ลิตรายวชิา
ออนไลน์แบบ MOOC ของมหาวิทยาลยันเรศวร เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการพฒันาหลกัสูตร
ออนไลน์มาก่อนจดัท าเน้ือหาหลกัสูตรออนไลน์ระบบเปิดแบบ MOOC มีจ านวน 11 คน คิดเป็น
ร้อยละ 84.61 ซ่ึงเน้ือหาท่ีน ามาใช้ส าหรับการออกแบบการเรียนการสอน ในหลกัสูตรออนไลน์
ระบบเปิดแบบ MOOC เป็นเน้ือหาท่ีออกแบบการเรียนการสอนตามหลกัสูตรและวิชา มีจ  านวน 6 
หลกัสูตร คิดเป็นร้อยละ 46.15 และเน้ือหาท่ีออกแบบการเรียนการสอนตามความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดา้น มีจ านวน 7 หลกัสูตร คิดเป็นร้อยละ 53.85 2) ดา้นกระบวนการพฒันาหลกัสูตรออนไลน์ระบบ
เปิดแบบ MOOC พบวา่ การจดัอบรมให้ความรู้ ดา้นการพฒันาความรู้ดา้นการจดัการเรียนการสอน 
ความรู้ด้านการพัฒนาส่ือการสอน ในหลักสูตรออนไลน์ระบบเปิดแบบ MOOC ส าหรับ 
ผู ้ท่ี เก่ียวข้องในการผลิตรายวิชา ช่วยให้ผู ้ฝึกอบรมมีความรู้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ “ปานกลาง” 
( = 3.35 และ S.D. = 0.90) และความสามารถในการจัดการด้านการผลิตเน้ือหาออนไลน์แบบ 
MOOC มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ “ปานกลาง” (  = 3.38 และ S.D. = 0.68) จากการศึกษาวิจัย พบว่า 
มหาวิทยาลยันเรศวร มีทีมสนบัสนุนในดา้นเทคนิคมีประสบการณ์และมีความเช่ียวชาญ ซ่ึงท าให้มี
การออกแบบการเรียนการสอนแบบ MOOC ประสบความส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั “มาก” 
( = 4.08 และ S.D. = 0.86) 
 ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ เน่ืองจากสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา และรูปแบบ 
การพฒันาบุคลากรจึงไดมี้การเปล่ียนแปลงเพื่อให้สอดรับกบัสถานการณ์ในปัจจุบนัและเท่าทนั
เทคโนโลยี จึงได้บูรณาการการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์เข้ากับโครงการพัฒนาบุคลากร 
กรมส่งเสริมการเกษตร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรของกรมบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตร ให้มีความรู้ ทกัษะ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน ยกระดบัศกัยภาพบุคลากรเพื่อรองรับการ
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ปฏิบติังานในยคุดิจิทลั และน าความรู้ทกัษะท่ีไดรั้บไปพฒันาตนเองและปรับใชก้บัการท างานต่อไป 
ทั้งน้ี เพื่อน าผลการวิจยัท่ีไดรั้บไปใช้เป็นขอ้มูลในการปรับปรุงการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ให้
เหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ีองค์กรต่าง ๆ สามารถน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใช้
เป็นแนวคิดในการปรับปรุงพฒันาการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ
ต่อไปในอนาคต 



 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพหรือแบบผสมผสาน 
(Mixed Method) ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา “การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์” โดยวิธีการด าเนินการวิจยัเก่ียวกบัประชากร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. การออกแบบการวจิยั 
 2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4. การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 5. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. กำรออกแบบกำรวจิัย 
 
 การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีใชว้ิธีวิทยาการวิจยัแบบผสม (Mixed Method) ประกอบดว้ย
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้
การวิจัยเชิงปริมาณเพื่ อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของการพัฒนาบุคลากร 
กรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ และใช้การวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษา
ปัญหาและขอ้เสนอแนะของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ มีสาระโดยสรุปในการด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 1. กำรวจัิยเชิงปริมำณ 
  1.1 ศึกษารายละเอียดเก่ียวกบั แนวคิด ทฤษฎี เน้ือหา จากเอกสารทางวิชาการ ต ารา 
วารสาร บทความทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.2 ด าเนินการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม โดยสร้างแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ เพื่อสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
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 2. กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 
  2.1 ศึกษารายละเอียดเก่ียวกบั แนวคิด ทฤษฎี เน้ือหา จากเอกสารทางวิชาการ ต ารา 
วารสาร บทความทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการท าวจิยัเชิงคุณภาพ 
  2.2 ด าเนินการสัมภาษณ์บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผา่นการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้ งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 พื้นท่ีละ 2 คน  
รวมทั้ งส้ินจ านวน 14 คน สัมภาษณ์แบบตัวต่อตัวผ่านโปรแกรม Zoom Meeting โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Selection Interview) โดยท าการสัมภาษณ์พร้อมกนั
กบัการท าวจิยัเชิงปริมาณ 
 

2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีใชว้ิธีวิทยาการวิจยัแบบผสม (Mixed Method) ประกอบดว้ย
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมี
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
 1. กำรวจัิยเชิงปริมำณ 
  1.1 ประชำกร คือ บุคลำกรกรมส่งเสริมกำรเกษตรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้ งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 จ านวน 1,572 คน 
โดยใช้ข้อมูลจากรายงานผลผูผ้่านการฝึกอบรม ส านักพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี กรมส่งเสริม
การเกษตร 
  1.2 กลุ่มตัวอย่ำง คือ บุคลำกรกรมส่งเสริมกำรเกษตรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ การเกษตร ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 จ านวน 
319 คนซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Taro Yamane โดยก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 
จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  
 
  สูตร 
    n         =     N 
           1+Ne2 

   โดย n   =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N   =  ขนาดของประชากร 
    e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเ้กิดข้ึน 
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 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง = 1,572 
            1+ (1,572 (0.05)2) 
      = 319 
 กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั (n) = 319 คน 
 ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีมีจ  านวน 319 คน  
 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ช่ือส่วนรำชกำร ประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
สสก. ท่ี 1 212 43 
สสก. ท่ี 2 108 22 
สสก. ท่ี 3 158 32 
สสก. ท่ี 4 546 110 
สสก. ท่ี 5 235 48 
สสก. ท่ี 6 246 50 
ส่วนกลาง 67 14 
รวม 7  ส่วนราชการ 1,572 319 

ท่ีมา : รายงานผลการฝึกอบรม ประจ าปีงบประมาณ 2564 กลุ่มฝึกอบรม ส านกัพฒันาการถ่ายทอด 
 เทคโนโลย ี 
 
  1.3 กำรสุ่มตั วอ ย่ ำง  ท  าก าร สุ่ มตัวอย่างแบบ ง่าย  (Simple random sampling)  
ดว้ยการจบัฉลากตามรายช่ือบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
ในปีงบประมาณ 2564 ตั้ งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 ในแต่ละส่วนราชการ 
ตามสัดส่วนของจ านวนประชากรในแต่ละพื้นท่ี ได้แก่ กอง/ส านัก และส านักงานส่งเสริม 
และพฒันาการเกษตรท่ี 1-6 (สสก. ท่ี 1-6) 
 2. กำรวจัิยเชิงคุณภำพ 
  ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผา่นการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 
พื้นท่ีละ 2 คน รวมทั้งส้ินจ านวน 14 คน โดยวิธีการเลือกตวัอยา่งแบบมีจุดมุ่งหมายของการศึกษา
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เป็นหลัก (Purposeful Selection) เพื่ อให้ได้ก ลุ่มตัวอย่างท่ี มีคุณสมบัติภายใต้กรอบของการ
ศึกษาวจิยัซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 
  2.1 บุคลากรกรมส่งเส ริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 
  2.2 มีวฒิุการศึกษาไม่ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
  2.3 มีอายรุาชการตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป 
 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 การด าเนินการวิจัยค ร้ังน้ีใช้วิ ธีวิทยาการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ซ่ึ งใช ้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์ 
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดของเคร่ืองมือทั้งสอง 
ประเภทดงัน้ี 
 1. กำรวิจัยเชิงปริมำณใช้แบบสอบถามความคิดเห็นส าหรับบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรท่ีผา่นการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 โดยมีการใชแ้บบสอบถาม
ผ่านระบบออนไลน์ (Google Form) ในลกัษณะข้อค าถามแบบปลายปิด (Close-ended question) 
แบ่งเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส่งเสริมการเกษตร ประกอบด้วย
ค าถามจ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงเป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ ต าแหน่งและ
หน่วยงานท่ีสังกัด โดยค าถามมีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-ended question) และ
ค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended question) เพื่อบรรยายคุณลกัษณะของประชากรท่ีศึกษา 
  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ประกอบด้วยค าถามจ านวน 17 ขอ้ ซ่ึงเป็นค าถามท่ี
เก่ียวกับความเหมาะสมของการจัดการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ส าหรับ
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร ต่อการเรียนรู้ของบุคลากรใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหา
และเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม ด้านการส่ือสารและ
ปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม และด้านการวดัและประเมินผล โดยค าถามมีลกัษณะเป็นค าถามแบบ
ปลายปิด (Close-ended question) มีค  าตอบให้เลือกเป็นแบบมาตรประมาณค่า (rating scale) เพื่อวดั
ระดบัความเหมาะสมของการจดัการเรียนรู้ ก าหนดใหแ้ต่ละขอ้มี 5 ระดบั คือ 
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    ระดบัความเหมาะสมมากท่ีสุด  มีค่าเท่ากบั 5  คะแนน 
    ระดบัความเหมาะสมมาก   มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน   
    ระดบัความเหมาะสมปานกลาง  มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน   
    ระดบัความเหมาะสมนอ้ย   มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน  
    ระดบัความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
 2. กำรวจัิยเชิงคุณภำพ ใชแ้บบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview 
Protocol) เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี  
  ตอนท่ี 1 ประกอบด้วย ช่ือผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 
ต าแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกดั 
  ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ปลายเปิดมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะ
ในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ประกอบด้วย
ค าถามจ านวน 16 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของ
วทิยากร ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม และดา้นการ
วดัและประเมินผล 
 

4. กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื 
 
 การด าเนินการวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยมีขนัตอนการด าเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั ดงัน้ี 
 1. เคร่ืองมือเชิงปริมำณ เป็นแบบสอบถามมีการด าเนินการสร้างและหาคุณภาพดงัน้ี 
  1.1 ก าหนดวตัถุประสงคข์องการสร้างแบบสอบถามคือ ตอ้งการสร้างแบบสอบถาม
เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาระบบการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online 
Training) ของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร ดา้นสภาพทางสังคม วธีิการเรียนรู้ การจดัการเรียนรู้ 
แนวทางในการพฒันาระบบการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) รวมไปถึงปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาระบบการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ของบุคลากร
กรมส่งเสริมการเกษตร 
  1.2 ศึกษานิยาม ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับ
แบบสอบถาม 
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  1.3 ก าหนดตัวช้ีวดัและนิยามเชิงปฏิบัติการ ส าหรับวตัถุประสงค์ของการวิจัย 
ในแต่ละขอ้ 
  1.4 ก าหนดประเด็นค าถาม โดยวิเคราะห์จากตวัช้ีวดั จากนั้นร่างค าถามและเขียนให้
ครอบคลุมทุกวตัถุประสงคก์ารวจิยั ก าหนดค าถามใหเ้หมาะสมกบัผูต้อบ  
  1.5 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามท่ีก าหนดไว้ น าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา  
เพื่อพิจารณาความเหมาะสมและความครอบคลุมของขอ้ค าถาม 
  1.6 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ให้ผูท้รงคุณวุฒิหรือเช่ียวชาญจ านวน 3 
ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(Index of consistency: IOC) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องจากผลการประเมินของผู ้เช่ียวชาญ 
อยูร่ะหวา่ง 0.92 
  1.7 น าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคล้ายกบักลุ่มตวัอย่างใน 
การวิจยัจ านวน 30 ราย จากนั้นผูว้ิจยัไดน้ าผลท่ีไดม้าทดสอบหาค่าความตรง (reliability consistency) 
ตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.921 
   ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ค่าความเช่ือมัน่มากกวา่ 0.7 ดงันั้นแบบสอบถามในการวิจยัคร้ังน้ี 
จึงผา่นเกณฑก์ารยอมรับได ้ตามท่ี Jump, N. (1978, อา้งถึงในมานิต ลาเกล้ียง 2558, น. 37) ไดเ้สนอ
เกณฑ์การยอมรับส าหรับงานวจิยัเชิงส ารวจไวว้า่ ค่า Cronbach มากกวา่และเท่ากบั 0.7 ซ่ึงค่าท่ีไดมี้
ความน่าเช่ือถือได ้จึงสามารถน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
  1.8 จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ โดยปรับแกไ้ข ตรวจทานใหถู้กตอ้ง และจดัท า
ลงระบบออนไลน์ (Google Form) ตามท่ีวางแผนไว ้
 2. เคร่ืองมือเชิงคุณภำพ  เป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured 
Interview Protocol) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการ
พัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ มีขั้นตอนในการ
ด าเนินการดงัน้ี 
  2.1 ศึกษาเอกสาร ต าราและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแบบสัมภาษณ์  
  2.2 ก าหนดขอบข่ายของขอ้มูลท่ีตอ้งการใหค้รอบคลุมกรอบการศึกษาคน้ควา้  
  2.3 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างเสร็จแล้วน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณา 
ความถูกตอ้งและใหค้  าแนะน าเพื่อแกไ้ขปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 
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  2.4 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อพิจารณา
ประเด็นท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัรวมถึงความถูกตอ้งเหมาะสมและปรับปรุงแกไ้ข
ทางดา้นภาษาตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
  2.5 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้งและแกไ้ขปรับปรุง เรียบร้อย
แลว้ไปเก็บขอ้มูลกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการวจิยัต่อไป 
 

5. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 การด าเนินการวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยมีวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ดงัน้ี 
 1. กำรวิจัยเชิงปริมำณ ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 
ท่ีผา่นการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 
จ านวน 319 คน ซ่ึงการเก็บรวบรวมขอ้มูลจะด าเนินการในช่วงเดือนกนัยายน ถึง เดือนตุลาคม 2564 
ดว้ยแบบสอบถามผา่นระบบออนไลน์ (Google Form) ในลกัษณะขอ้ค าถามปลายปิด โดยมีขั้นตอน
ในการรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
  1.1 การวางแผนการเก็บขอ้มูล และรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการติดต่อประสานงานกบั 
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ช่ือ หน่วยงาน และอีเมลล ์
  1.2 การเตรียมความพร้อมของแบบสอบถาม โดยการจดัท าแบบสอบถามผา่นระบบ
ออนไลน์ (Google Form) และท าการทดสอบระบบก่อนน าไปใชจ้ริง 
  1.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการส่งแบบสอบถามผา่นระบบออนไลน์ (Google Form) 
ถึงกลุ่มตวัอยา่งทางอีเมลล ์
  1.4 การตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยการ
ตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุด เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้นของขอ้มูล ในกรณีท่ีมีการตอบ
กลบัขอ้มูลไม่ครบตามจ านวนท่ีก าหนด ผูศึ้กษาจะส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งอีกคร้ังผ่าน
ทางอีเมลล ์
 2. กำรวจัิยเชิงคุณภำพ ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บขอ้มูล ตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
  2.1 การวางแผนการเก็บขอ้มูล และรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการติดต่อประสานงานกบั
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ช่ือ หน่วยงานอีเมลล ์และหมายเลขโทรศพัท ์
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  2.2 ผูศึ้กษาส่งแบบสัมภาษณ์ให้กบับุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีเป็นผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญั จ านวน 14 คน ล่วงหนา้ 5 วนัก่อนวนัท่ีนดัสัมภาษณ์ 
  2.3 ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 
(Semi-structured Selection Interview) ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key Informant Interview) 
จ านวน 14 คน โดยท าการสัมภาษณ์เป็นเวลา 1 ชัว่โมง ต่อ 1 คน ผา่นโปรแกรม Zoom Meeting 
 

6. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การด าเนินการวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยมีวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยั ดงัน้ี 
 1. กำรวิเครำะห์ข้อมูลในกำรวิจัยเชิงปริมำณ ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย 
คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1.1 ตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส่งเสริมการเกษตร วิเคราะห์ 
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าต ่ าสุด ค่าสูงสุด และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  1.2 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของการพัฒนาบุคลากรกรม
ส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ียตามเกณฑ์มาตรา
ลิเคอร์ต (Likert type scale) ดงัน้ี 
   ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  แปลความวา่  มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 แปลความวา่  มีความเหมาะสมมาก 
   ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  แปลความวา่  มีความเหมาะสมปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  แปลความวา่  มีความเหมาะสมนอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความวา่  มีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด 
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 2. กำรวิเครำะห์ข้อมูลในกำรวิจัยเชิงคุณภำพ ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 
ซ่ึง ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  2.1 ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล 
  2.2 จ าแนกและจดัระบบขอ้มูล เป็นการน าขอ้มูลท่ีไดน้ ามาจ าแนกและจดัหมวดหมู่
ออกใหเ้ป็นระบบ 
  2.3 วิเคราะห์เชิงเน้ือหาเพื่อจดัระเบียบขอ้มูลหาความสอดคลอ้งและความแตกต่าง
ในแต่ละประเด็น โดยอา้งอิงถึงกรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีศึกษาตั้งตน้ 
  2.4 น าเสนอขอ้มูลเป็นขอ้ความแบบบรรยาย 
 
 

 



 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย  เร่ืองการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเส ริมการเกษตร 
โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์สภาพทัว่ไปของบุคคลของบุคลากรส่งเสริมการเกษตร 
 2. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของการพัฒนาบุคลากร 
กรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
 3. ผลการวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคลของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 
 
 ผลการวิ เคราะห์ ข้อมูลพื้ นฐานส่วนบุคคลของเจ้าหน้ าท่ี ส่ งเส ริมการเกษตร 
ดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส่งเสริมการเกษตร 
 

(n = 319) 

ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 111 34.80 
 หญิง 208 65.20 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

(n = 319) 

ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

อายุ (ปี)   
 ต ่ากวา่ 31 ปี 87 27.27 
 31 – 40 ปี 163 51.10 
 41 – 50 ปี 63 19.75 
 มากกวา่ 50 ปี 6 1.88 
 (อายตุ  ่าสุด 24 ปี , อายสูุงสุด 58 ปี , อายเุฉล่ีย 35.58 ปี , SD = 6.257) 
ระดับการศึกษา   
 อนุปริญญา/ปวส. 1 0.31 
 ปริญญาตรี 230 72.10 
 ปริญญาโท  86 26.96 
 ปริญญาเอก 2 0.63 
อายุราชการ   
 1 - 5 ปี 229 71.79 
 6 – 10 ปี 35 10.97 
 11 – 15 ปี 46 14.42 
 16 – 20 ปี 5 1.57 
 มากกวา่ 20 ปี 4 1.25 
 (อายรุาชการต ่าสุด 1 เดือน , อายรุาชการสูงสุด 30 ปี , อายรุาชการเฉล่ีย 4.22 ปี , SD = 5.2) 
ต าแหน่ง   
 นกัวชิาการเกษตร 11 3.45 
 นกัวชิาการส่งเสริมการเกษตร 294 92.16 
 นกัทรัพยากรบุคคล 1 0.31 
 นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 2 0.63 
 นกัวชิาการเงินและบญัชี 1 0.31 
 นกัวชิาการพสัดุ 1 0.31 
 เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 1 0.31 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

(n = 319) 

ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
 เจา้พนกังานธุรการ 5 1.57 
 อ่ืน ๆ (นักวิชาการเผยแพร่,นักวิชาการแผนท่ี

ภาพถ่าย, เจา้พนกังานเคหกิจเกษตร 
3 0.94 

หน่วยงานทีสั่งกดั   
 กอง/ส านกั ส่วนกลาง 14 4.39 
 สสก.ท่ี 1 จ.ชยันาท 43 13.48 
 สสก.ท่ี 2 จ.ราชบุรี 22 6.90 
 สสก.ท่ี 3 จ.ระยอง 32 10.03 
 สสก.ท่ี 4 จ.ขอนแก่น 110 34.48 
 สสก.ท่ี 5 จ.สงขลา 48 15.05 
 สสก.ท่ี 6 จ.เชียงใหม่ 50 15.67 

 
 จากตารางท่ี  4.1 แสดงให้ เห็นข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ี ส่งเสริม
การเกษตร ดงัน้ี 
 เพศ พบวา่ บุคลากรร้อยละ 34.80 เป็นเพศชาย และร้อยละ 65.20 เป็นเพศหญิง 
 อายุ (ปี) พบว่า บุคลากรร้อยละ 51.10 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี รองลงมาร้อยละ 27.27 
มีอายุต  ่ ากว่า 31 ปี ร้อยละ 19.75 มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี และร้อยละ 1.88 มีอายุมากกว่า 50 ปี 
ตามล าดับ โดยเจ้าหน้าท่ีมีอายุต  ่าสุด 24 ปี สูงสุด 58 ปี และมีอายุเฉล่ีย 35.58 ปี (ค่าเฉล่ีย 35.58,  
SD = 6.257) 
 ระดับการศึกษา พบวา่ บุคลากรร้อยละ 72.10 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมา 
ร้อยละ 26.96 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ 0.63 จบการศึกษาระดับปริญญาเอก  
และร้อยละ 0.31 จบการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. ตามล าดบั 
 อายุราชการ พบว่า บุคลากรร้อยละ 71.79 มีอายุราชการระหว่าง 1 – 5 ปี  รองลงมา 
ร้อยละ 14.42 มีอายุราชการระหว่าง 11 - 15 ปี ร้อยละ 10.97 มีอายุราชการระหว่าง 6 -10 ปี ร้อยละ 1.57 
มีอายุราชการระหวา่ง 16 – 20 ปี และร้อยละ 1.25 มีอายุราชการมากกวา่ 20 ปี ตามล าดบั โดยบุคลากรมี
อายรุาชการต ่าสุด 1 เดือน สูงสุด 30 ปี และมีอายรุาชการเฉล่ีย 4.22 ปี (ค่าเฉล่ีย 4.22, SD = 5.2) 



 69 

 ต าแหน่ง พบว่า บุคลากรร้อยละ 92.16 มีต าแหน่งนักวิชาการส่งเสริมการเกษตร 
รองลงมาร้อยละ 3.45 มีต าแหน่งนกัวิชาการเกษตร และร้อยละ 4.41 มีต าแหน่งเจา้พนกังานธุรการ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  นักทรัพยากรบุคคล  นักวิชาการเงินและบัญชี  นักวิชาการพัสดุ  
เจา้พนักงานการเงินและบญัชี นักวิชาการเผยแพร่ นกัวิชาการแผนท่ีภาพถ่าย เจา้พนกังานเคหกิจ
เกษตร ตามล าดบั 
 หน่วยงานที่ สังกัด  พบว่า บุคลากรร้อยละ 34.48  สังกัดส านักงานส่งเสริมและ
พัฒนาการเกษตรท่ี 4 จังหวดัขอนแก่น รองลงมาร้อยละ 15.67 สังกัดส านักงานส่งเสริมและ
พฒันาการเกษตรท่ี 6 จงัหวดัเชียงใหม่ ร้อยละ 15.05 สังกดัส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตร
ท่ี 5 จงัหวดัสงขลา ร้อยละ 13.48 สังกดัส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 1 จงัหวดัชยันาท 
ร้อยละ 10.03 สังกดัส านกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 3 จงัหวดัระยอง ร้อยละ 6.90 สังกดั
ส านักงานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 2 จงัหวดัราชบุรี และร้อยละ 4.39 สังกดักอง/ส านักใน
ส่วนกลาง ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ความคดิเห็นเกีย่วกบัความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริม 
 การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของการการพฒันาบุคลากร 
กรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าต ่าสุด 
ค่าสูงสุด และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.2 
 

ตารางท่ี 4.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 
 โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
 

(n= 319) 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D การแปลผล อนัดับ 

1. ด้านการน าเสนอเนือ้หาและเทคนิคการถ่ายทอดของ
วทิยากร 

4.23 0.57 มากทีสุ่ด 3 

1.1 รายละเอียดของเน้ือหาในแต่ละหวัขอ้วชิามีความ
เหมาะสมกบัการน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

4.28 0.60 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

(n= 319) 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D การแปลผล อนัดับ 

1.2 เทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร มีความเหมาะสม
กบัเน้ือหาวชิา 

4.21 0.65 มากท่ีสุด 2 

1.3 ส่ือการเรียนรู้ เช่น วีดีทศัน์ Power Point การศึกษาดู
งาน การสาธิต/การฝึกปฏิบติัและเอกสารประกอบการ
บรรยาย 

4.19 0.71 มาก 3 

2. ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม 4.25 0.57 มากทีสุ่ด 2 

2.1 การเตรียมความพร้อมก่อนการฝึกอบรม เช่น คู่มือ
การใชง้านโปรแกรม Zoom Meeting การทดลองระบบ
เพื่อแนะน าวธีิใชง้านโปรแกรมฯ ล่วงหนา้ เป็นตน้ 

4.35 0.65 มากท่ีสุด 2 

2.2 ระบบการลงช่ือเขา้ใชง้าน และทดลองใชง้าน
โปรแกรม Zoom Meeting ก่อนการฝึกอบรมจริง 

4.37 0.67 มากท่ีสุด 1 

2.3 การก าหนดระยะเวลาท่ีใชใ้นฝึกอบรมแต่ละ
หลกัสูตร 

4.14 0.77 มาก 4 

2.4 การก าหนดขอ้ปฏิบติัให้ผูเ้รียนปฏิบติัตามในขณะเขา้
รับการฝึกอบรม เช่น การเปิดกลอ้งตลอดเวลาท่ีอบรม 
การปิดไมคโ์ครโฟนทุกคร้ังท่ีไม่ไดใ้ชง้าน การไม่
อนุญาตใหใ้ชโ้ทรศพัทมื์อถือเป็นอุปกรณ์หลกัในการ
อบรม เป็นตน้ 

4.29 0.74 มากท่ีสุด 3 

2.5 รูปแบบกิจกรรมในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 4.09 0.79 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

(n= 319) 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D การแปลผล อนัดับ 

3. ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 4.25 0.61 มากทีสุ่ด 2 

3.1 การใหค้  าแนะน าช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรมและการ
ใชง้านโปรแกรมฯ ผา่นช่องทางการส่ือสารต่างๆ เช่น 
โทรศพัท ์Line และ Chat Room 

4.34 0.66 มากท่ีสุด 2 

3.2 ความพร้อมและทกัษะของผูด้  าเนินการจดัในการให้
ค  าแนะน าช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรม 

4.35 0.62 มากท่ีสุด 1 

3.3 การประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร หรือกิจกรรมต่างๆ  
ในการฝึกอบรมผา่นการพดูคุย Line Group  
และ Chat Room 

4.34 0.66 มากท่ีสุด 2 

3.4 การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัในระหวา่งการฝึกอบรม 
เช่น ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งวทิยากรกบัผูเ้รียน ผูเ้รียนกบั
ผูเ้รียน และผูเ้รียนกบัผูด้  าเนินการจดั เป็นตน้ 

4.12 0.85 มาก 3 

3.5 การสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้แบบ
ออนไลน์ 

4.09 0.81 มาก 4 

4. ด้านการวดัและประเมินผล 4.27 0.63 มากทีสุ่ด 1 

4.1 การก าหนดเวลาในการหายจากหนา้จอ หรือปิด
กลอ้ง ไม่เกิน 15 นาที 

4.16 0.87 มาก 3 

4.2 การก าหนดระยะเวลาในการเรียน ซ่ึงผูเ้รียนจะตอ้ง
เขา้เรียนใหไ้ดต้ามท่ีหลกัสูตรก าหนด 

4.35 0.66 มากท่ีสุด 2 

4.3 พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม 4.16 0.77 มาก 3 

4.4 การบนัทึกขอ้มูลการเรียนลงระบบ ก.พ.7 4.39 0.70 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.25 0.54 มากทีสุ่ด  
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 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์  โดยแบ่ งออกเป็น  4 ประเด็นหลักได้แ ก่  
ด้านการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม  
ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม และดา้นการวดัและประเมินผล โดยภาพรวมพบว่า
บุคลากรเห็นว่าการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.25) เม่ือพิจารณาในแต่ละประเด็นหลกัแลว้พบวา่ 
ทุกประเด็นมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการวดัและประเมินผล (ค่าเฉล่ีย 4.27) 
รองลงมาคือ ด้านระบบบริหารการฝึกอบรมและดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม มี
ค่าเฉล่ียเท่ากนั (ค่าเฉล่ีย 4.25) และด้านการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร 
(ค่าเฉล่ีย 4.23) ตามล าดบั โดยพิจารณาแต่ละประเด็นไดด้งัน้ี 
 1. ด้านการน าเสนอเนื้อหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร บุคลากรเห็นว่า  
การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในดา้นการน าเสนอ
เน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.23) เม่ือ
พิจารณาในประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดมี 2 ประเด็น ไดแ้ก่ 
รายละเอียดของเน้ือหาในแต่ละหัวข้อวิชามีความเหมาะสมกับการน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
(ค่าเฉล่ีย 4.28) และเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร มีความเหมาะสมกบัเน้ือหาวิชา (ค่าเฉล่ีย 4.21) 
ส่วนประเด็นส่ือการเรียนรู้ เช่น วีดีทศัน์ Power Point การศึกษาดูงาน การสาธิต/การฝึกปฏิบติัและ
เอกสารประกอบการบรรยาย มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.19)  
 2. ด้านระบบบริหารการอบรม บุคลากรเห็นว่า การพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในดา้นระบบบริหารการอบรม มีความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.25) เม่ือพิจารณาในประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นท่ีมีความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด มี 3 ประเด็น ไดแ้ก่ ระบบการลงช่ือเขา้ใช้งาน และทดลองใชง้านโปรแกรม Zoom 
Meeting ก่อนการฝึกอบรมจริง(ค่าเฉล่ีย 4.37) การเตรียมความพร้อมก่อนการฝึกอบรม เช่น คู่มือ
การใช้งานโปรแกรม Zoom Meeting การทดลองระบบเพื่อแนะน าวิธีใช้งานโปรแกรมฯ ล่วงหน้า 
เป็นตน้ (ค่าเฉล่ีย 4.35) และการก าหนดขอ้ปฏิบติัให้ผูเ้รียนปฏิบติัตามในขณะเขา้รับการฝึกอบรม 
เช่น การเปิดกลอ้งตลอดเวลาท่ีอบรม การปิดไมคโ์ครโฟนทุกคร้ังท่ีไม่ไดใ้ชง้าน การไม่อนุญาตให้
ใชโ้ทรศพัทมื์อถือเป็นอุปกรณ์หลกัในการอบรม เป็นตน้ (ค่าเฉล่ีย 4.29) ตามล าดบั ส่วนประเด็นท่ีมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากมี 2 ประเด็น ไดแ้ก่ การก าหนดระยะเวลาท่ีใช้ในฝึกอบรมแต่ละ
หลกัสูตร (ค่าเฉล่ีย 4.14) และรูปแบบกิจกรรมในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (ค่าเฉล่ีย 4.09) 
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 3. ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพันธ์ทางการอบรม บุคลากรเห็นว่า การพฒันาบุคลากร
กรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์
ทางการอบรม มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.25) เม่ือพิจารณาในประเด็นยอ่ยพบวา่ 
ประเด็นท่ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดมี 3 ประเด็น  ได้แก่ ความพร้อมและทกัษะของ
ผูด้  าเนินการจดัในการให้ค  าแนะน าช่วยเหลือด้านการฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย 4.35) การให้ค  าแนะน า
ช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรมและการใชง้านโปรแกรมฯ ผา่นช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ เช่น โทรศพัท ์
Line และ Chat Room (ค่าเฉล่ีย 4.34) และการประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในการ
ฝึกอบรมผ่านการพูดคุย Line Group และ Chat Room (ค่าเฉล่ีย 4.34) ส่วนประเด็นท่ี มีความ
เหมาะสมอยูใ่นระดบัมากมี 2 ประเด็น ไดแ้ก่ การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัในระหวา่งการฝึกอบรม 
เช่น ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งวิทยากรกบัผูเ้รียน ผูเ้รียนกบัผูเ้รียน และผูเ้รียนกบัผูด้  าเนินการจดั เป็นตน้ 
(ค่าเฉล่ีย 4.12) และการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้แบบออนไลน์ (ค่าเฉล่ีย 4.09) 
 4. ด้านการวัดและประเมินผล บุคลากรเห็นว่า การพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในดา้นการวดัและประเมินผลมีความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.27) เม่ือพิจารณาในประเด็นย่อยพบว่า ประเด็นท่ีมีความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด มี 2 ประเด็น ได้แก่ การบนัทึกขอ้มูลการเรียนลงระบบ ก.พ.7 (ค่าเฉล่ีย 4.39) และ
การก าหนดระยะเวลาในการเรียน ซ่ึงผูเ้รียนจะตอ้งเขา้เรียนให้ไดต้ามท่ีหลกัสูตรก าหนด (ค่าเฉล่ีย 
4.35) ส่วนประเด็นท่ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากมี 2 ประเด็น และมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ได้แก่  
การก าหนดเวลาในการหายจากหนา้จอ หรือปิดกลอ้ง ไม่เกิน 15 นาที และพฤติกรรมการมีส่วนร่วม
ในการฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย 4.16) 
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 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 ขอ้มูลของการวจิยัเชิงคุณภาพไดม้าจากการสัมภาษณ์บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ี
ผา่นการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 
2564 พื้นท่ีละ 2 คน รวมทั้งส้ินจ านวน 14 คน ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.3  
 
ตารางท่ี 4.3 ขอ้มูลผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการวจิยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ  
 ต าแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

(n=14) 

คนที่ เพศ 
อายุ 
(ปี) 

ระดับ
การศึกษา 

อายุ
ราชการ 
(ปี) 

ต าแหน่ง หน่วยงานทีสั่งกดั 

1 หญิง 38 ปริญญาโท 12.8 นกัวเิคราะห์
นโยบายและแผน 

กอง/ส านกั 
ส่วนกลาง 

2 หญิง 48 ปริญญาโท 9.3 นกัวชิาการเกษตร กอง/ส านกั 
ส่วนกลาง 

3 หญิง 41 ปริญญาตรี 10.6 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 1 จ.ชยันาท 

4 หญิง 38 ปริญญาโท 12.4 นกัวชิาการเกษตร สสก.ท่ี 1 จ.ชยันาท 

5 ชาย 37 ปริญญาโท 10.9 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 2 จ.ราชบุรี 

6 หญิง 41 ปริญญาตรี 11.5 นกัวชิาการเกษตร สสก.ท่ี 2 จ.ราชบุรี 

7 หญิง 38 ปริญญาโท 9.9 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 3 จ.ระยอง 

8 หญิง 48 ปริญญาโท 12.5 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 3 จ.ระยอง 

9 ชาย 32 ปริญญาเอก 5.1 นกัวชิาการเกษตร สสก.ท่ี 4 จ.ขอนแก่น 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

(n=14) 

คนที่ เพศ 
อายุ 
(ปี) 

ระดับ
การศึกษา 

อายุ
ราชการ 
(ปี) 

ต าแหน่ง หน่วยงานทีสั่งกดั 

10 ชาย 37 ปริญญาตรี 6.1 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 4 จ.ขอนแก่น 

11 ชาย 42 ปริญญาโท 11.9 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 5 จ.สงขลา 

12 หญิง 54 ปริญญาตรี 12.5 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 5 จ.สงขลา 

13 ชาย 55 ปริญญาโท 29.1 นกัวชิาการเกษตร สสก.ท่ี 6 จ.เชียงใหม่ 

14 หญิง 38 ปริญญาตรี 9.2 นกัวชิาการ
ส่งเสริมการเกษตร 

สสก.ท่ี 6 จ.เชียงใหม่ 

 
 ผลการวิเคราะห์ปัญหาในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็นหลกั ได้แก่ ด้านการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการ
ถ่ายทอดของวิทยากร ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 
และดา้นการวดัและประเมินผล มีดงัน้ี 
 1. ด้านการน าเสนอเนื้อหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร  ผลจากการสัมภาษณ์
พบปัญหาทุกคน ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  1.1 ขาดตวัอยา่งหรือกรณีศึกษาเพื่อการน าไปใชจ้ริงในการปฏิบติังาน 
  1.2 เน้ือหาไม่สัมพันธ์กับเวลา บางวิชาอัดแน่นจนเกินไป บางวิชาน้อยเกินไป  
ใชเ้วลามากเกินไปในวชิาท่ีน าไปใชจ้ริงไดน้อ้ย 
  1.3 ขาดความความแปลกใหม่และความทนัสมยัของส่ือ  
  1.4 สัญญาณอินเทอร์เน็ตท่ีไม่เสถียรส่งผลต่อความคมชดัและความต่อเน่ืองของส่ือ  
  1.5 บางวชิาน าไปใชใ้นการปฏิบติังานไดน้อ้ย 
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 2. ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม ผลจากการสัมภาษณ์พบปัญหาทุกคน ซ่ึงสามารถ
สรุปไดด้งัน้ี 
  2.1 เกิดความง่วงและความเบ่ือหน่ายในบางช่วง  
  2.2 ผูเ้รียนบางคนไม่ตรงต่อเวลา  
  2.3 เกณฑก์ารพิจารณาคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมยงัไม่เป็นกลาง  
  2.4 ชัว่โมงของการบรรยายมากเกินไป ท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย 
 3. ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพันธ์ทางการอบรม ผลจากการสัมภาษณ์คนท่ี 2,3,4  
พบปัญหาซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  3.1 ผูเ้รียนหลายคนยงัไม่คุ ้นเคยการโปรแกรม Zoom Meeting ท าให้ใช้เวลานาน
มากในการเร่ิมตน้ใชง้านบางฟังกช์ัน่ เช่น การแชร์สกรีน การเปล่ียนแบล็คกราวน์ เป็นตน้ 
  3.2 บางคร้ังติดปัญหาใชง้านโปรแกรมหรือหาฟังกช์ัน่การใชง้านไม่พบ 
  3.3 การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารหรือกิจกรรมต่างๆ ในการอบรมมีความล่าช้าใน
บางคร้ังท าให้เตรียมตวัไม่ทนั เช่น อุปกรณ์ท่ีตอ้งใช้ สถานท่ีท่ีนัง่อบรม รวมถึงบางคร้ังมีงานอ่ืนๆ 
เขา้มา เป็นตน้ 
 4. ด้านการวัดและประเมินผล ผลจากการสัมภาษณ์พบว่าไม่มีการติดตามประเมินผล
หลงัการฝึกอบรม และผูเ้รียนบางคนไม่ค่อยมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
 สรุปในภาพรวมปัญหาในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ท่ีพบมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร 
ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ี
พบปัญหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการวดัและประเมินผล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเด็นหลกั ได้แก่ ด้านการน าเสนอเน้ือหาและ
เทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์
ทางการอบรม และดา้นการวดัและประเมินผล มีดงัน้ี 
 1. ด้านการน าเสนอเนื้อหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร  ผลจากการสัมภาษณ์
พบขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหา ดงัน้ี 
  1.1 ควรเพิ่มเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยัและน่าสนใจต่อการน าไปใชก้ารปฏิบติังาน  
  1.2 การน ากรณีศึกษาเขา้มาเพื่อวิเคราะห์ เรียนรู้ จะท าให้มีความเขา้ใจมากข้ึนท า 
และบางวชิาควรมีวดีีโอคลิปต่าง ๆ ใหไ้ดรั้บชม เพื่อประกอบการเรียนเพิ่มเติม 
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  1.3 เน้ือหาสามารถน าไปใช้งานไดจ้ริง แต่วิธีการน าเสนอและถ่ายทอดท่ีชดัเจนจะ
ช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการฝึกอบรมออนไลน์มากข้ึน 
  1.4 วิทยากรควรปรับรูปแบบการสอนให้สอดคลอ้งกบัหัวขอ้วิชา วิชาใดเขา้ใจยาก
ให้ยกกรณีศึกษาเขา้มาช่วย หากวิชาใดเป็นการบรรยายไม่ควรใชเ้วลามากเกินไปเพราะสามารถไป
อ่านเองได ้
 2. ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม ผลจากการสัมภาษณ์พบข้อเสนอแนะในการ
แกปั้ญหา ดงัน้ี 
  2.1 ควรลดเวลาในวชิาท่ีมีแต่การบรรยาย เน่ืองจากสามารถศึกษาผา่นเอกสารได ้
  2.2 ควรกิจกรรมนนัทนาการแทรกเป็นระยะ ๆ เพื่อลดความเบ่ือหน่าย  
  2.3 ควรมีเวลาพกับา้งและไม่ควรเลิกดึกจนเกินไป เน่ืองจากการอบรมหน้าคอมฯ 
นาน ๆ เกิดอาการลา้สายตาและอาการปวดหลงั  
  2.4 ควรมีการก าหนดขอ้ปฏิบติัใหผู้เ้รียนปฏิบติัตาม และเพิ่มความเขม้งวดใหม้ากข้ึน  
  2.5 ควรเพิ่มเกณฑ์การพิจารณาคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เช่น อายุราชการ ผลงาน 
เป็นตน้ 
 3. ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพันธ์ทางการอบรม ผลจากการสัมภาษณ์คนท่ี 2,3,4 พบ
ขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหา ดงัน้ี 
  3.1 ควรมีการประชาสัมพนัธ์ข่าวสารการรับสมคัรเพื่อเขา้รับการฝึกอบรมให้ทราบ
ล่วงหน้าอย่างน้อย 2 สัปดาห์ รวมถึงมีการอพัเดทข่าวสารหรือกิจกรรมท่ีจะเร่ิมในคร้ังถดัไปให้
ทราบในทุกวนัหลงัเสร็จส้ินการฝึกอบรม 
  3.2 ควรมีการแนะน าและช่วยเหลือในการใช้งานโปรแกรม Zoom Meeting เพราะ
การอบรมออนไลน์มกัเกิดปัญหาท่ีไม่คาดคิดซ่ึงท าใหติ้ดขดัในอบรม  
  3.3 ควรให้มีการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกันให้มากเพื่อกระตุน้ผูเ้รียนเกิดการต่ืนตวั
ตลอดเวลา 
  3.4 ควรเพิ่มกิจกรรมปฏิสัมพนัธ์ ส่ือสารแบบสองทาง เพื่อให้ผูเ้รียนไดมี้ส่วนร่วม
มากข้ึน และวทิยากรจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการอบรมใหน่้าสนใจและไม่น่าเบ่ือ  
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 4. ด้านการวัดและประเมินผล ผลจากการสัมภาษณ์พบขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหา 
ดงัน้ี 
  4.1 ควรมีการวดัและประเมินผลพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรมเพื่อกระ
ตน้ผูเ้รียนใหมี้ส่วนร่วมมากข้ึน  
  4.2 ควรมีการติดตามผลเพื่อประเมินผลการน าความรู้ไปปฏิบติัในพื้นท่ี และปรับให้
เหมาะสมกบัแต่ละวชิา 
  4.3 ควรบนัทึกขอ้มูลลงใน ก.พ.7 เพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันาผูเ้ขา้ร่วมอบรมใน
หลกัสูตรต่อไป  



 

บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิ เคราะห์ข้อมูลการวิจัย เร่ืองการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเส ริมการเกษตร 
โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์  ผูว้ิจยัได้น าเสนอประเด็นส าคญั โดยจ าแนกเป็น 3 ส่วน คือ  
สรุปการศึกษา อภิปราย และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรม
ส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
  1.1.2 เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
 1.2 สมมติฐานของการศึกษา 
  1.2.1 ความคิดเห็นของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผา่นการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ ท่ีมีต่อการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ใน
ปัจจุบนัภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
  1.2.2 การพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ในปัจจุบนัมีองค์ประกอบด้านระบบบริหารการฝึกอบรม มีความเหมาะสมอยู่ในอนัดบั
สูงสุด 
 1.3 วธีิการด าเนินการศึกษา 
  การด า เนินการวิจัยค ร้ัง น้ี ใช้วิ ธี วิท ยาการวิจัยแบบผสม  (Mixed Method) 
ประกอบด้วยการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยมีประชากรและกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
  1.3.1 การวิจัยเชิงปริมาณ  
   1) ประชากร คือ บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผา่นการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้ งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 จ านวน 1,572 คน  
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โดยใช้ข้อมูลจากรายงานผลผูผ้่านการฝึกอบรม ส านักพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี กรมส่งเสริม
การเกษตร 
   2) กลุ่ มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ การเกษตร ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 
จ านวน 319 คนซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Taro Yamane โดยก าหนดความคลาด
เคล่ือนท่ี 0.05 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 319 คน 
  1.3.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
   ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ี
ผา่นการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 
2564 พื้นท่ีละ 2 คน รวมทั้ งส้ินจ านวน 14 คน โดยวิธีการเลือกตวัอย่างแบบมีจุดมุ่งหมายของ
การศึกษาเป็นหลกั (Purposeful Selection) เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัภายใตก้รอบของการ
ศึกษาวจิยัซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 
   1) บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
ในปีงบประมาณ 2564 ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2563 – มิถุนายน 2564 
   2) มีวฒิุการศึกษาไม่ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
   3) มีอายรุาชการตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป 
 1.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีวิทยาการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ซ่ึงใช ้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์ 
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดของเคร่ืองมือทั้งสอง 
ประเภทดงัน้ี 
  1.4.1 การวิจัยเชิงปริมาณ  ใช้แบบสอบถามความคิดเห็นส าหรับบุคลากรกรม
ส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในปีงบประมาณ 2564 โดยมีการใช้
แบบสอบถามผา่นระบบออนไลน์ (Google Form) ในลกัษณะขอ้ค าถามแบบปลายปิด (Close-ended 
question) แบ่งเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้ นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส่งเส ริมการเกษตร 
ประกอบด้วยค าถามจ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงเป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ 
ต าแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกัด โดยค าถามมีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-ended 
question) และค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended question) เพื่อบรรยายคุณลกัษณะของประชากร
ท่ีศึกษา 
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   ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรม
ส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ประกอบด้วยค าถามจ านวน 17 ข้อ ซ่ึงเป็น
ค าถามท่ีเก่ียวกับความเหมาะสมของการจัดการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) 
ส าห รับ บุคลากรกรมส่ งเส ริมการเกษตร ต่อการเรียน รู้ของบุคลากรใน  4  ด้ าน  ได้แ ก่  
ด้านการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม 
ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม และดา้นการวดัและประเมินผล โดยค าถามมีลกัษณะ
เป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-ended question) มีค  าตอบให้เลือกเป็นแบบมาตรประมาณค่า  
(rating scale) เพื่อวดัระดบัความเหมาะสมของการจดัการเรียนรู้ ก าหนดใหแ้ต่ละขอ้มี 5 ระดบั คือ  
     ระดบัความเหมาะสมมากท่ีสุด  มีค่าเท่ากบั 5  คะแนน   
     ระดบัความเหมาะสมมาก   มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน   
     ระดบัความเหมาะสมปานกลาง  มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน   
     ระดบัความเหมาะสมนอ้ย   มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน  
     ระดบัความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
  1.4.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured 
Interview Protocol) เพื่ อศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนท่ี 1 ประกอบด้วย ช่ือผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ
ราชการ ต าแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกดั 
   ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ปลายเปิดมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 16 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการ
ถ่ายทอดของวทิยากร ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 
และดา้นการวดัและประเมินผล 
 1.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
  การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยมีวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยั ดงัน้ี 
  1.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ ผูศึ้กษาด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ย คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
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   ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส่งเสริมการเกษตร วิเคราะห์
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าต ่ าสุด ค่าสูงสุด และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
   ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรม
ส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ียตามเกณฑ์มาตรา
ลิเคอร์ต (Likert type scale) ดงัน้ี 
     ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  แปลความวา่  มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
     ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  แปลความวา่  มีความเหมาะสมมาก 
     ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  แปลความวา่  มีความเหมาะสมปานกลาง 
     ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  แปลความวา่  มีความเหมาะสมนอ้ย 
     ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความวา่  มีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด 
 

  1.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูศึ้กษาด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล
ซ่ึง ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
   1) ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล 
   2) จ าแนกและจดัระบบข้อมูล เป็นการน าข้อมูลท่ีได้น ามาจ าแนกและจดั
หมวดหมู่ออกใหเ้ป็นระบบ  
   3) วิเคราะห์เชิงเน้ือหาเพื่อจดัระเบียบข้อมูลหาความสอดคล้องและความ
แตกต่างในแต่ละประเด็น โดยอา้งอิงถึงกรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีศึกษาตั้งตน้ 
   4) น าเสนอขอ้มูลเป็นขอ้ความแบบบรรยาย 
 ผลการศึกษา 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการศึกษาวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1. สรุปผลการวจัิยเชิงปริมาณ 
  1.1 ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ในปัจจุบนัภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด พิจารณาราย
ประเด็นพบวา่ทุกประเด็นมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการวดัและประเมินผล 
ด้านระบบบริหารการฝึกอบรมและด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม และด้านการ
น าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร ตามล าดบั 
 



 83 

  1.2 ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าด้านการวดัและประเมินผล  
มีความเหมาะสมอยูใ่นอนัดบัสูงสุด และมีระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
คือ ดา้นการวดัและประเมินผล ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรมและดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์
ทางการอบรม และดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร 
  1.3 ทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐานขอ้ท่ี 1 : ความคิดเห็นของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีผ่านการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ท่ีมีต่อการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
   ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด พิจารณารายประเด็น
พบว่าทุกประเด็นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านการวดัและประเมินผล  
ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรมและดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม ดา้นการน าเสนอ
เน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร ซ่ึงผลการศึกษาสูงกวา่ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
   สมมติฐานขอ้ท่ี 2 : การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ในปัจจุบนัมีองค์ประกอบด้านระบบบริหารการฝึกอบรม มีความเหมาะสมอยู ่
ในอนัดบัสูงสุด 
   ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าด้านการวดัและประเมินผล  
มีความเหมาะสมอยูใ่นอนัดบัสูงสุด และมีระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
คือ ดา้นการวดัและประเมินผล ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรมและดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์
ทางการอบรม และดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ซ่ึงผลการศึกษา 
ไม่ตรงตามสมมติฐานท่ีตั้งไวว้า่องคป์ระกอบดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม มีความเหมาะสมอยูใ่น
อนัดบัสูงสุด 
 2. สรุปผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 
  2.1 ผลการศึกษาปัญหาในการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
   2.1.1 ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ผลจากการ
สัมภาษณ์พบปัญหาทุกคน โดยปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด ได้แก่ ขาดตวัอย่างหรือกรณีศึกษาเพื่อการ
น าไปใชจ้ริงในการปฏิบติังาน เน้ือหาไม่สัมพนัธ์กบัเวลา บางวิชาอดัแน่นจนเกินไป บางวิชาน้อย
เกินไป ใชเ้วลามากเกินไปในวชิาท่ีน าไปใชจ้ริงไดน้อ้ย ขาดความความแปลกใหม่และความทนัสมยั
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ของส่ือ สัญญาณอินเทอร์เน็ตท่ีไม่เสถียรส่งผลต่อความคมชัดและความต่อเน่ืองของส่ือ และ 
บางวชิาน าไปใชใ้นการปฏิบติังานไดน้อ้ย 
   2.1.2 ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม ผลจากการสัมภาษณ์พบปัญหาทุกคน  
โดยปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด  ได้แก่ เกิดความง่วงและความเบ่ือหน่ายในบางช่วง ผูเ้รียนบางคน 
ไม่ตรงต่อเวลา เกณฑ์การพิจารณาคดัเลือกผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมยงัไม่เป็นกลาง ชั่วโมงของการ
บรรยายมากเกินไป ท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย  
   2.1.3 ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม ผลจากการสัมภาษณ์คนท่ี 
2,3,4 พบปัญหา ไดแ้ก่ ผูเ้รียนหลายคนยงัไม่คุน้เคยการโปรแกรม Zoom Meeting ท าให้ใชเ้วลานาน
มากในการเร่ิมตน้ใชง้านบางฟังก์ชัน่ เช่น การแชร์สกรีน การเปล่ียนแบล็คกราวน์ เป็นตน้ บางคร้ัง
ติดปัญหาใช้งานโปรแกรมหรือหาฟังก์ชั่นการใช้งานไม่พบ การประชาสัมพนัธ์ข่าวสารหรือ
กิจกรรมต่างๆ ในการอบรมมีความล่าช้าในบางคร้ังท าให้เตรียมตวัไม่ทนั เช่น อุปกรณ์ท่ีตอ้งใช ้
สถานท่ีท่ีนัง่อบรม รวมถึงบางคร้ังมีงานอ่ืนๆ เขา้มา เป็นตน้ 
   2.1.4 ด้านการวดัและประเมินผล ผลจากการสัมภาษณ์พบว่าไม่มีการติดตาม
ประเมินผลหลงัการฝึกอบรม และผูเ้รียนบางคนไม่ค่อยมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
  2.2 ผลการศึกษาขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร โดยการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
   2.2.1 ด้านการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร สามารถสรุป
ขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี ควรเพิ่มเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยัและน่าสนใจต่อการน าไปใช้การปฏิบติังานการ
น ากรณีศึกษาเขา้มาเพื่อวิเคราะห์ เรียนรู้ จะท าให้มีความเขา้ใจมากข้ึนท า และบางวิชาควรมีวีดีโอคลิป
ต่าง ๆ ให้ไดรั้บชมเพื่อประกอบการเรียนเพิ่มเติม เน้ือหาสามารถน าไปใช้งานไดจ้ริงแต่วิธีการน าเสนอ
และถ่ายทอดท่ีชดัเจนจะช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการฝึกอบรมออนไลน์มากข้ึน ดงันั้นวิทยากรควรปรับ
รูปแบบการสอนให้สอดคลอ้งกบัหวัขอ้วิชา วิชาใดเขา้ใจยากให้ยกกรณีศึกษาเขา้มาช่วยหากวิชาใดเป็น
การบรรยายไม่ควรใชเ้วลามากเกินไปเพราะสามารถไปอ่านเองได ้
   2.2.2 ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม สามารถสรุปขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี ควรลด
เวลาในวิชาท่ีมีแต่การบรรยาย เน่ืองจากสามารถศึกษาผ่านเอกสารได้ กิจกรรมนันทนาการควร
แทรกเป็นระยะ ๆ เพื่อลดความเบ่ือหน่าย มีเวลาพกับา้งและไม่ควรเลิกดึกจนเกินไป เน่ืองจากการ
อบรมหนา้คอมฯ นาน ๆ เกิดอาการลา้สายตาและอาการปวดหลงั มีการก าหนดขอ้ปฏิบติัให้ผูเ้รียน
ปฏิบติัตาม และเพิ่มความเขม้งวดให้มากข้ึน และควรเพิ่มเกณฑ์การพิจารณาคดัเลือกผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม เช่น อายรุาชการ ผลงาน เป็นตน้ 
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   2.2.3 ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม สามารถสรุปขอ้เสนอแนะ 
ไดด้งัน้ี ควรมีการประชาสัมพนัธ์ข่าวสารการรับสมคัรเพื่อเขา้รับการฝึกอบรมให้ทราบล่วงหน้า
อยา่งนอ้ย 2 สัปดาห์ รวมถึงมีการอพัเดทข่าวสารหรือกิจกรรมท่ีจะเร่ิมในคร้ังถดัไปให้ทราบในทุก
วนัหลงัเสร็จส้ินการฝึกอบรม ผูด้  าเนินการจดัอยู่ให้ความช่วยเหลือในการใช้งานโปรแกรม Zoom 
Meeting ในระบบตลอดเวลา เน่ืองจากการอบรมออนไลน์มกัเกิดปัญหาท่ีไม่คาดคิดซ่ึงท าให้ติดขดั
ในอบรม กิจกรรมต่างๆ ท่ีจดัข้ึนควรให้มีการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัให้มากเพื่อกระตุน้ผูเ้รียนเกิด
การต่ืนตวัตลอดเวลา หากสามารถเพิ่มกิจกรรมปฏิสัมพนัธ์เพื่อการส่ือสารแบบสองทางไดจ้ะท าให้
ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพิ่มมากข้ึน และวิทยากรจะต้องสร้างบรรยากาศในการอบรมให้
น่าสนใจและไม่น่าเบ่ือดว้ย 
   2.2.4 ดา้นการวดัและประเมินผล สามารถสรุปขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี ควรมีการ
วดัและประเมินผลพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรมเพื่อกระตน้ผูเ้รียนให้มีส่วนร่วมมากข้ึน 
เพิ่มการติดตามผลเพื่อประเมินผลการน าความรู้ไปปฏิบติัในพื้นท่ี โดยปรับให้เหมาะสมกบัแต่ละ
วิชา นอกจากน้ี ควรบันทึกข้อมูลลงใน ก.พ.7 เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาผูเ้ข้าร่วมอบรมใน
หลกัสูตรต่อไป 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ืองการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ น ามาอภิปรายผลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 
 1. วตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการพฒันา
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ภาพรวม และรายด้าน ดังน้ี 
ด้านการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ด้านระบบบริหารการอบรม  
ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม และดา้นการวดัและประเมินผล 
  ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมพบว่าบุคลากรเห็นว่าการพัฒนาบุคลากร 
กรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
เม่ือพิจารณาในแต่ละประเด็นหลกัแล้วพบว่า ทุกประเด็นมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นการวดัและประเมินผล รองลงมาคือ ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรมและดา้นการส่ือสาร
และปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม มีค่าเฉล่ียเท่ากนั และดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอด
ของวทิยากร ตามล าดบั โดยพิจารณาแต่ละประเด็นไดด้งัน้ี 
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  1.1 ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร พบว่าบุคลากร
ส่วนใหญ่เห็นว่า การจดัฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ในด้านการน าเสนอเน้ือหา
และเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยประเด็นรายละเอียด
ของเน้ือหาในแต่ละหัวขอ้วิชามีความเหมาะสมกบัการน าไปใช้ในการปฏิบติังาน และเทคนิคการ
ถ่ายทอดของวิทยากร มีความเหมาะสมกบัมีความเหมาะสมในล าดบัถดัมา สอดคลอ้งกบั ณัฏพนัธ์ 
เขจรนันทน์ (2545 : 126-131) สรุปวิธีการฝึกอบรมไวว้่า ความส าเร็จในการจดัการฝึกอบรมจะมี
ส่วนข้ึนอยูก่บัวิธีการถ่ายทอดและการสร้างบรรยากาศให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมต่ืนตวั มีความพร้อม 
และเตม็ใจท่ีจะ ไดรั้บการฝึกฝน 
  1.2 ดา้นระบบบริหารการอบรม พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่า การจดัฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ (Online Training) ในดา้นระบบบริหารการอบรม มีความเหมาะสมในระดบัมาก
ท่ีสุด โดยระบบการลงช่ือเขา้ใชง้าน และทดลองใชง้านโปรแกรม Zoom Meeting ก่อนการฝึกอบรม
จริง และการเตรียมความพร้อมก่อนการฝึกอบรม เช่น คู่มือการใช้งานโปรแกรม Zoom Meeting 
การทดลองระบบเพื่อแนะน าวิธีใช้งานโปรแกรมฯ ล่วงหน้า เป็นตน้ มีความเหมาะสมในล าดบัถดั
มา สอดคลอ้งกบั ปทีป สยามชยั (2540, อา้งถึงใน สรรรัชต์ ห่อไพศาล, 2544, น. 93-104) กล่าวว่า  
การจดัการอบรมออนไลน์ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตท่ีเป็นเว็บนั้น ผูอ้บรมจะต้องมีขั้นตอนการ
จดัการอบรม อนัได้แก่ การปฐมนิเทศผูรั้บการอบรม ส ารวจความพร้อมของผูรั้บการอบรม และ
เตรียมความพร้อมของผูรั้บการอบรม 
  1.3 ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม พบวา่บุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่า 
การจดัฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ในด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการ
อบรม มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด โดยความพร้อมและทกัษะของผูด้  าเนินการจดัในการให้
ค  าแนะน าช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรม การให้ค  าแนะน าช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรมและการใชง้าน
โปรแกรมฯ ผ่านช่องทางการส่ือสารต่าง ๆ  เช่น โทรศัพท์  Line และ Chat Room และการ
ประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในการฝึกอบรมผา่นการพูดคุย Line Group และ Chat 
Room นั้นมีความเหมาะสมส าหรับการสนับสนุนการอบรมของบุคลากร สอดคล้องกับฐาปนีย ์
ธรรมเมธา (2557, น.11-15) กล่าวว่า การส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการเรียนเป็นหวัใจส าคญัของ
การศึกษาทุกประเภท การส่ือสาร และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูเ้รียนและผูส้อนจะช่วยใหผู้เ้รียนมีความ
เขา้ใจมากข้ึน 
  1.4 ด้านการวดัและประเมินผล พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เห็นว่า การจดัฝึกอบรม
รูปแบบออนไลน์ (Online Training) ในด้านการวดัและประเมินผลมีความเหมาะสมในระดับ 
มากท่ีสุด โดยการบันทึกข้อมูลการเรียนลงระบบ ก.พ. และการก าหนดระยะเวลาในการเรียน  
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ซ่ึงผู ้เรียนจะต้องเข้าเรียนให้ได้ตามท่ีหลักสูตรก าหนด มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด  
การก าหนดเวลาในการหายจากหนา้จอ หรือปิดกลอ้ง ไม่เกิน 15 นาที และพฤติกรรมการมีส่วนร่วม
ในการฝึกอบรม มีความเหมาะสมในระดับถัดมา สอดคล้องกบั ศศิวิมล บุญประเสริฐ ท่ีพบว่า  
การรับรองผลการเรียนส าหรับผูเ้รียนในลกัษณะประกาศนียบตัร และวุฒิบตัร การตรวจสอบผลการ
เรียนด้วยตนเองผ่านระบบออนไลน์ และการบนัทึกข้อมูลการเรียนลง ก.พ.7 มีความเหมาะสม 
มากท่ีสุด 
  โดยภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ระดบัมากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าการพฒันาบุคลากร
กรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์มีความเหมาะสมต่อการเรียนรู้ของ
บุคลากรในทุกประเด็น แต่ในประเด็นเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร มีความเหมาะสมกับ
เน้ือหาวิชานั้น ถึงแมบุ้คลากรจะเห็นวา่มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แต่จากการวิเคราะห์
ข้อมูลพบว่าประเด็นดังกล่าวมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดจากทุกประเด็น จึงเป็นข้อควรพฒันาเพื่อช่วย
ส่งเสริมให้การเรียนรู้ของบุคลากรดียิ่งข้ึน ส่วนการรูปแบบกิจกรรมในการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ และการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้แบบออนไลน์ บุคลากรเห็นว่ามีความ
เหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก แต่ค่าเฉล่ียค่อนขา้งนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัประเด็นอ่ืน ๆ ซ่ึงเม่ือพิจารณา
จะเห็นวา่การออกแบบกิจกรรมในรูปแบบออนไลน์ท่ีน่าใจ จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีสามารถ
ท าใหบุ้คลากรเขา้ใจเน้ือหาบทเรียนและกระตุน้การเรียนรู้ไดดี้ยิง่ข้ึน 
 2. วตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรม
ส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ สามารถอภิปรายเป็นรายประเด็นทั้ ง 4 
ประเด็นไดด้งัน้ี 
  2.1 ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร สามารถจ าแนก
ออกเป็น 3 ประเด็นยอ่ยไดแ้ก่ 
   2.1.1 ปัญหาเก่ียวกับหลักสูตรและเน้ือหาบทเรียนท่ีเจา้หน้าท่ีพบมากท่ีสุดคือ 
เน้ือหาไม่สัมพนัธ์กบัเวลา บางวิชาอดัแน่นจนเกินไป บางวิชาน้อยเกินไป และใช้เวลามากเกินไปใน
วิชาท่ีน าไปใชจ้ริงได ้ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรลดเวลาในบางวิชาท่ีตอ้งใชเ้วลา
ในการเรียนรู้มาก เน้ือหายาก แต่ในการปฏิบติัไม่ค่อยไดน้ าไปใชห้รือน าไปใชน้อ้ยมาก สอดคลอ้งกบั
รอฟแมน (Hoffman, 1997, อ้างถึงใน วรางคณา หอมจันทร์ , 2542, น. 37-38) ได้เสนอแนะว่า  
ในการออกแบบโปรแกรมการอบรมออนไลน์ เพื่อให้ เกิดการเรียนรู้ท่ี ดี ท่ี สุด ควรอาศัยหลัก
กระบวนการเรียนการสอน ได้แก่  การสร้างแรงจูงใจให้ กับผู ้เรียน (Motivating the learner)  
การออกแบบควรเร้าความสนใจ โดยการใช้ภาพกราฟิก ภาพเคล่ือนไหว สี และเสียงประกอบ 
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เพื่อกระตุน้ผูเ้รียนให้อยากเรียนรู้ควรใช้กราฟิกขนาดใหญ่ไม่ซับช้อน การเช่ือมโยงไปยงัเวบ็อ่ืนตอ้ง
น่าสนใจ เก่ียวขอ้งกบัเน้ือหา รวมถึงการสรุปแนวคิดส าคญัควรให้ผูเ้รียนทราบว่าความรู้ใหม่มีส่วน
สัมพนัธ์กบัความรู้เดิมอยา่งไร ควรเสนอแนะสถานการณ์ ท่ีจะน าความรู้ใหม่ไปใชแ้ละบอกผูเ้รียนถึง
แหล่งขอ้มูลท่ีจะใชอ้า้งอิงหรือคน้ควา้ต่อไป 
   2.1.2 ปัญหาเก่ียวกบัส่ือการเรียนรู้ท่ีบุคลากรพบมากท่ีสุดคือ ขาดความแปลก
ใหม่และความทันสมัยของส่ือ และสัญญาณอินเทอร์เน็ตท่ีไม่ เสถียรส่งผลต่อความคมชัด  
และความต่อเน่ืองของส่ือ ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรสร้างความแปลกใหม่และ
ความทนัสมยัของส่ือให้มากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกบัณัฐกร สงคราม (อา้งถึงใน ศยามน อินสะอาด, 
2561,น.66) ท่ีกล่าวถึงการน าเสนอเน้ือหาโดยใช้ส่ือหลายรูปแบบ หรือท่ีเรียกว่า มลัติมีเดีย จะช่วย
ในการเรียนรู้ของผูเ้รียนให้ดีข้ึน ท าให้ผูเ้รียนเขา้ใจเน้ือหาง่ายข้ึนและท าให้ผูเ้รียนมีความคงทนใน
การจ า (Retention) มากข้ึน 
   2.1.3 ปัญหาเก่ียวกับการน าไปใช้การปฏิบัติงานท่ีบุคลากรพบมากท่ีสุดคือ 
ขาดตัวอย่าง หรือกรณีศึกษาเพื่อการน าไปใช้จริง ซ่ึงมีข้อเสนอแนะท่ีสอดคล้องกับปัญหาคือ 
ควรเพิ่มเทคนิคใหม่ๆ ท่ีทนัสมยั และน่าสนใจต่อการน าไปใชก้ารปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัณัฐ
กร สงคราม (อ้างถึงใน ศยามน อินสะอาด , 2561,น.66) ท่ีกล่าวถึงการช้ีแนะแนวทางการเรียนรู้ 
(Guide Learning) บทเรียนควรกระตุน้ให้ผูเ้รียนคน้หาค าตอบด้วยตนเอง โดยการเปิดโอกาสให้
ผูเ้รียนร่วมคิด ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ยึดหลกัการจดัการเรียนรู้จากส่ิงท่ีประสบการณ์เดิมไปสู่เน้ือหา
ใหม่ จากส่ิงท่ียากไปสู่ส่ิงท่ีง่ายตามล าดบัขั้น ส าหรับในส่วนของการน าไปใช้นั้นผูส้อนตอ้งมีการ
จดัหากิจกรรมใหม่ ท่ีหลากหลายไวส้ าหรับผูเ้รียน 
   2.1.4 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ คือ การน ากรณีศึกษาเขา้มาเพื่อวิเคราะห์ เรียนรู้ จะท า
ใหมี้ความเขา้ใจมากข้ึนท า และเน้ือหาสามารถน าไปใชง้านไดจ้ริง แต่วธีิการน าเสนอและถ่ายทอดท่ี
ชดัเจนจะช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการฝึกอบรมออนไลน์มากข้ึน 
  2.2 ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม สามารถจ าแนกออกเป็น 4 ประเด็นยอ่ยไดแ้ก่ 
   2.2.1 ปัญหาเก่ียวกับการก าหนดเง่ือนไขคุณสมบัติผูเ้รียนท่ีบุคลากรพบมาก
ท่ีสุดคือ เกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมยงัไม่เป็นกลาง ซ่ึงมีข้อเสนอแนะท่ี
สอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรเพิ่มเกณฑ์การพิจารณาคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เช่น อายุราชการ 
ผลงาน เป็นตน้ และหลักสูตรท่ีเป็น Career Path ควรพิจารณาตามคุณสมบติัท่ีระบุไว ้ไม่ควรใช้
ระบบอุปถมัภ ์สอดคลอ้งกบัแองเจลโล (Angelo, 1993, อา้งถึงใน วิชุดา รัตนเพียร, 2542, น. 29-35) 
ไดส้รุปหลกัการพื้นฐานของการจดัการเรียนการสอนกบัการฝึกอบรมออนไลน์ คือ ควรสนบัสนุน
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การจดัการเรียนการสอนท่ีไม่มีขีดจ ากดั ส าหรับบุคคลท่ีใฝ่หาความรู้การเรียนการสอนผา่นเวบ็เป็น
การขยายโอกาสใหก้บัทุก ๆ คนท่ีสนใจศึกษา 
   2.2.2 ปัญหาเก่ียวกบัการก าหนดระยะเวลาท่ีใช้ในฝึกอบรมแต่ละหลกัสูตรท่ี
บุคลากรพบมากท่ีสุดคือ ชั่วโมงของการบรรยายมากเกินไป ท าให้เกิดความเบ่ือหน่าย ซ่ึงมี
ขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรลดเวลาในวชิาท่ีมีแต่การบรรยาย เน่ืองจากสามารถศึกษา
ผ่านเอกสารได้ สอดคล้องกบัรอฟแมน (Hoffman, 1997, อา้งถึงใน วรางคณา หอมจนัทร์, 2542,  
น.37-38) ไดเ้สนอแนะว่า ในการออกแบบโปรแกรมการอบรมออนไลน์ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีดี
ท่ีสุด ควรอาศยัหลกักระบวนการเรียนการสอน ไดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจให้กบัผูเ้รียน (Motivating 
the learner) การออกแบบควรเร้าความสนใจ โดยการใช้ภาพกราฟิก ภาพเคล่ือนไหว สีและเสียง
ประกอบเพื่อกระตุน้ผูเ้รียนให้อยากเรียนรู้ควรใชก้ราฟิกขนาดใหญ่ไม่ซบัชอ้น การเช่ือมโยงไปยงั
เวบ็อ่ืนตอ้งน่าสนใจ เก่ียวขอ้งกบัเน้ือหา 
   2.2.3 ปัญหาเก่ียวกบัการก าหนดขอ้ปฏิบติัให้ผูเ้รียนปฏิบติัตามในขณะเขา้รับ
การฝึกอบรมท่ีบุคลากรพบมากท่ีสุดคือ ผูเ้รียนบางคนไม่ตรงต่อเวลา ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้ง
กบัปัญหาคือควรมีการก าหนดข้อปฏิบติัให้ผูเ้รียนปฏิบติัตาม และเพิ่มความเข้มงวดให้มากข้ึน 
สอดคล้องกับบุญเรือง เนียมหอม (2540, น. 15-18) ได้ท าการวิจยัพบว่ารูปแบบการฝึกอบรม
ออนไลน์มีทฤษฎีการเรียนรู้และรูปแบบการเรียนการสอนท่ีเก่ียวข้อง คือ ทฤษฎีการสอนแบบ
ร่วมมือ (Collaborative Learning) เป็นวิธีการเรียนท่ีมุ่งใหผู้เ้รียนร่วมมือกนัในงานการเรียนการสอน 
ซ่ึงเก่ียวกบัการท างานร่วมกนั การใช้ขอ้มูลร่วมกนัในแหล่งขอ้มูล การแลกเปล่ียนความรู้ ความ
คิดเห็นและปัญหา 
   2.2.4 ปัญหาเก่ียวกับรูปแบบกิจกรรมในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ท่ี
บุคลากรพบมากท่ีสุดคือ เกิดความง่วง และความเบ่ือหน่ายในบางช่วง ซ่ึงมีข้อเสนอแนะท่ี
สอดคล้องกับปัญหาคือควรมีกิจกรรมนันทนาการแทรกเป็นระยะ ๆ เพื่อลดความเบ่ือหน่าย 
สอดคล้องกบักิคานันท์ มลิทอง (2543, น. 344)  กล่าวว่า การฝึกอบรมออนไลน์ มีองค์ประกอบ
หลัก ได้แก่ การส่ือสารและกิจกรรม การส่ือสารเป็นส่ิงส าคัญต่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ข้ึน  
ส่วนกิจกรรมจะเป็นตวักระตุน้ให้ปฏิสัมพนัธ์เกิดข้ึนเพื่อไม่ให้ต่างไปจากห้องอบรมปกติ กิจกรรม
จะเป็นตวัช่วยใหก้ารด าเนินการอบรมเขา้สู่วตัถุประสงคไ์ดง่้ายข้ึน 
   2.2.5 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ คือ ควรมีเวลาพักบ้าง และไม่ควรเลิกดึกจนเกินไป 
เน่ืองจากการอบรมหนา้คอมฯ นาน ๆ เกิดอาการลา้สายตา และอาการปวดหลงั และควรเนน้ให้ผูเ้รียน
มีส่วนร่วม เพื่อประเมินความรู้ความเข้าใจและเพื่อกระต้นการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคล้องกับแองเจลโล 
(Angelo, 1993, อ้างถึงใน วิชุดา รัตนเพียร, 2542, น. 29-35) กล่าวว่า ในการจดัการเรียนการสอน
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โดยทั่วไปแล้วควรส่งเสริมให้ผูเ้รียนและผูส้อนสามารถติดต่อส่ือสารกันได้ตลอดเวลาและควร
สนบัสนุนให้มีการพฒันาความร่วมมือระหว่างผูเ้รียนความร่วมมือระหว่างกลุ่มผูเ้รียนจะช่วยพฒันา
ความคิดความเขา้ใจ ไดดี้กว่าการท างานคนเดียว ทั้งยงัสร้างความสัมพนัธ์เป็นทีมโดยการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นระหวา่งกนัเพื่อหาแนวทางท่ีดีท่ีสุด 
  2.3 ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพันธ์ทางการอบรม สามารถจ าแนกออกเป็น 3 
ประเด็นยอ่ยไดแ้ก่ 
   2.3.1 ปัญหาการให้ค  าแนะน าช่วยเหลือด้านการฝึกอบรมและการใช้งาน
โปรแกรมฯท่ีบุคลากรพบคือผูเ้รียนหลายคนยงัไม่คุน้เคยการใช้โปรแกรม Zoom Meeting ซ่ึงมี
ขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือ ควรมีการแนะน าและช่วยเหลือ เพราะการอบรมออนไลน์
มกัเกิดปัญหาท่ีไม่คาดคิด ซ่ึงท าให้ติดขดัในอบรม สอดคลอ้งกบัปทีป สยามชยั (2540, อา้งถึงใน 
สรรรัชต ์ห่อไพศาล, 2544, น. 93-104) ท่ีกล่าววา่ ผูอ้บรมจะตอ้งมีขั้นตอนการจดัการอบรม ไดแ้ก่ 
การเตรียมความพร้อมส่ิงแวดลอ้ม การฝึกอบรมทางอินเทอร์เน็ต และการปฐมนิเทศผูรั้บการอบรม 
เพื่อส ารวจความพร้อมของผูรั้บการอบรม และเตรียมความพร้อมของผูรั้บการอบรม  
   2.3.2 ปัญหาการประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร หรือกิจกรรมท่ีบุคลากรพบคือการ
ประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร หรือกิจกรรมมีความล่าช้าในบางคร้ัง ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคล้องกบั
ปัญหาคือควรมีการประชาสัมพนัธ์ข่าวสารการรับสมคัรเพื่อเขา้รับการฝึกอบรมให้ทราบล่วงหน้า
อย่างน้อย 2 สัปดาห์ สอดคล้องกบัฐาปนีย ์ธรรมเมธา (2557,น.11-15) ท่ีกล่าวว่า การส่ือสารและ
ปฏิสัมพนัธ์ทางการเรียนเป็นหัวใจส าคญัของการศึกษาทุกประเภท การส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งผูเ้รียนและผูส้อนจะช่วยให้ผูเ้รียนมีความเขา้ใจมากข้ึน รวมถึงการมีระบบสนบัสนุนการ
เรียนดา้นวชิาการ เพื่อใหค้วามช่วยเหลือและค าแนะน า ดา้นการเรียนการสอน และหลกัสูตร 
   2.3.3 ปัญหาเก่ียวกบัการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูเ้รียนกบัวิทยากรท่ีบุคลากรพบ
คือควรเพิ่มกิจกรรมปฏิสัมพนัธ์ ส่ือสารแบบสองทาง เพื่อให้ผูเ้รียนได้มีส่วนร่วมมากข้ึน ซ่ึงมี
ขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรเพิ่มกิจกรรมปฏิสัมพนัธ์ ส่ือสารแบบสองทาง เพื่อให้
ผูเ้รียนไดมี้ส่วนร่วมมากข้ึน สอดคลอ้งกบัฐาปนีย ์ธรรมเมธา (2557,น.11-15) ท่ีกล่าวว่า การส่ือสาร
และปฏิสัมพนัธ์ทางการเรียนเป็นหวัใจส าคญัของการศึกษาทุกประเภท การส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งผูเ้รียนและผูส้อนจะช่วยให้ผูเ้รียนมีความเขา้ใจมากข้ึน รวมถึงการมีระบบสนบัสนุนการ
เรียนดา้นวชิาการ เพื่อใหค้วามช่วยเหลือและค าแนะน า ดา้นการเรียนการสอน และหลกัสูตร 
   2.3.4 ปัญหาเก่ียวกบัการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีบุคลากรพบคือบรรยากาศ
ในการอบรมบางคร้ังค่อนขา้งเครียดและง่วง ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือวิทยากร 
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จะต้องสร้างบรรยากาศในการอบรมให้น่าสนใจและไม่น่าเบ่ือ สอดคล้องกบักิคานันท์ มลิทอง 
(2543, น. 344) กล่าววา่ การฝึกอบรมออนไลน์ มีองคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ การส่ือสารและกิจกรรม 
การส่ือสารเป็นส่ิงส าคญัต่อการสร้างปฏิสัมพนัธ์ข้ึน ส่วนกิจกรรมจะเป็นตวักระตุน้ให้ปฏิสัมพนัธ์
เกิดข้ึนเพื่อไม่ให้ต่างไปจากห้องอบรมปกติ กิจกรรมจะเป็นตวัช่วยให้การด าเนินการอบรมเขา้สู่
วตัถุประสงคไ์ดง่้ายข้ึน 
  2.4 ดา้นการวดัและประเมินผล สามารถจ าแนกออกเป็น 4 ประเด็นยอ่ยไดแ้ก่ 
   2.4.1 ปัญหาเก่ียวกับการก าหนดระยะเวลาเรียนท่ีบุคลากรพบคือใช้ระยะ
เวลานานเกินไปในการอบรมแต่ละวนั ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคล้องกับปัญหาคือควรปรับให้
เหมาะสมกบัแต่ละวิชา สอดคลอ้งกบัปทีป สยามชยั (2540, อา้งถึงใน สรรรัชต ์ห่อไพศาล, 2544,  
น.93-104) กล่าววา่ การฝึกอบรมออนไลน์นั้นผูอ้บรมจะตอ้งก าหนดระยะเวลาและตารางการศึกษา
ในแต่ละหวัขอ้เน้ือหาตามหลกัสูตรและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูรั้บการอบรม 
   2.4.2 ปัญหาเก่ียวกบัพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรมท่ีบุคลากรพบคือ
ผูเ้รียนบางคนไม่ค่อยมีส่วนร่วมในกิจกรรม ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรมีการวดั
และประเมินผลพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม เพื่อกระตน้ผูเ้รียนให้มีส่วนร่วมมากข้ึน 
สอดคล้องกับบุญเรือง เนียมหอม (2540, น. 15-18) ได้ท าการวิจยัพบว่ารูปแบบการฝึกอบรม
ออนไลน์มีทฤษฎีการเรียนรู้และรูปแบบการเรียนการสอนท่ีเก่ียวข้อง คือ ทฤษฎีการสอนแบบ
ร่วมมือ (Collaborative Learning) เป็นวิธีการเรียนท่ีมุ่งใหผู้เ้รียนร่วมมือกนัในงานการเรียนการสอน  
ซ่ึงเก่ียวกับการท างานร่วมกัน การใช้ข้อมูลร่วมกันในแหล่งข้อมูล การแลกเปล่ียนความรู้  
ความคิดเห็นและปัญหา 
   2.4.3 ปัญหาเก่ียวกบัการบนัทึกขอ้มูลการเรียนลง DPIS ท่ีบุคลากรพบคือผูเ้รียน
บางคนไม่มีขอ้มูลการฝึกอบรมระบบ DPIS ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือควรบนัทึก
ขอ้มูลลงใน DPIS เพื่อเป็นข้อมูลในการพฒันาผูเ้ขา้ร่วมอบรมในหลักสูตรต่อไป สอดคล้องกับ
ศยามน อินสะอาด (2561 , น. 145-149) กล่าวว่า เคล็ดลับท่ีท าให้ e-Learning เหนือกว่าคือมอบ
รางวลั ส าหรับผูเ้รียนท่ีเรียนจบหลักสูตรจะได้รับใบรับรอง ประกาศนียบัตรหรือวุฒิบัตรโดย
อตัโนมติัจากระบบ e-Learning เม่ือท ากิจกรรมและเรียนจบเสร็จส้ินแลว้ ใบรับรองมีประโยชน์เพื่อ
เพิ่มความสนุกสนานใหค้วามรู้สึกของความส าเร็จและสร้างแรงจูงใจส าหรับผูเ้รียน 
   2.4.4 ปัญหาเก่ียวกบัการติดตามประเมินผลหลงัการฝึกอบรมท่ีบุคลากรพบมาก
ท่ีสุดคือไม่มีการติดตามประเมินผลหลงัการฝึกอบรม ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาคือ
ควรมีการติดตามผล เพื่อประเมินผลการน าความรู้ไปปฏิบัติในพื้นท่ี สอดคล้องกับรอฟแมน 
(Hoffman, 1997, อา้งถึงใน วรางคณา หอมจนัทร์, 2542, น. 37-38) ไดเ้สนอแนะวา่ ควรให้ผูเ้รียน
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ทราบว่าความรู้ใหม่มีส่วนสัมพนัธ์กบัความรู้เดิมอยา่งไรควรเสนอแนะสถานการณ์ ท่ีจะน าความรู้
ใหม่ไปใชแ้ละบอกผูเ้รียนถึงแหล่งขอ้มูลท่ีจะใชอ้า้งอิงหรือคน้ควา้ต่อไป 
 โดยภาพรวมแสดงใหเ้ห็นวา่ นอกจากปัญหาท่ีพบแลว้ บุคลากรยงัเห็นถึงขอ้ควรพฒันา
ของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคัญพบปัญหาด้านระบบบริหารการฝึกอบรมมากท่ีสุด โดยเฉพาะรูปแบบกิจกรรมในการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ท่ีท าให้เกิดความง่วง และความเบ่ือหน่ายในบางช่วง รองลงมาเป็นดา้น
การน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากรเก่ียวกบัการน าความรู้ท่ีไดจ้ากเน้ือหาวิชา
ไปใชก้ารปฏิบติังานจริง ซ่ึงยงัขาดตวัอยา่ง หรือกรณีศึกษาเพื่อการน าไปใชจ้ริง และในทางเดียวกนั
นั้นบุคลากรใหค้วามส าคญักบัเน้ือหาควรน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงมากท่ีสุด ดงันั้นจึงควรพิจารณา
เก่ียวกับการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ท่ีควรมีความตรงประเด็น มี
ความถูกต้อง สมบูรณ์ มีการจัดการด้านเน้ือหาให้สอดคล้องกับเวลา และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ ได้จริง รวมถึงเทคนิคและวิ ธีการถ่ายทอดของวิทยากรควรมีความน่าสนใจ 
มีกิจกรรมสอดแทรกตลอดการฝึกอบรมเพื่อลดความเหน่ือยลา้และความง่วงของผูเ้รียน ส่วนปัญหา
ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรมเก่ียวกบัผูเ้รียนหลายคนยงัไม่คุน้เคยการใชโ้ปรแกรม 
Zoom Meeting เป็นปัญหาท่ีพบรองลงมา จึงอภิปรายได้ว่าการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ควรพิจารณาเก่ียวกบัการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิค
การถ่ายทอดของวิทยากร ท่ีควรมีความตรงประเด็น มีความถูกต้อง สมบูรณ์ มีการจดัการด้าน
เน้ือหาให้สอดคล้องกับเวลา และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง รวมถึงเทคนิคและวิธีการ
ถ่ายทอดของวิทยากรควรมีความน่าสนใจ มีกิจกรรมสอดแทรกตลอดการฝึกอบรมเพื่อลดความ
เหน่ือยลา้และความง่วงของผูเ้รียน รวมถึงการให้ค  าแนะน าช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรมและการใช้
งานโปรแกรมฯ ตลอดเวลา จะช่วยส่งเสริมใหก้ารเรียนรู้ของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 
 จากภาพรวมของการวิจัย แสดงให้เห็นว่าบุคลากรให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ และเห็นวา่การฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ นั้ นมีความเหมาะสมต่อการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นอย่างมาก แต่ยงัมีข้อสังเกตและ
ขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาและปรับปรุงให้มีความสอดคล้องต่อการเรียนรู้ของบุคลากรในปัจจุบนั 
และการน าผลท่ีได้จากการเรียนไปใช้ประโยชน์ ทั้ งในด้านองค์ความรู้ท่ีได้รับสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ได้จริง และการน าผลการเรียนไปต่อยอดในความก้าวหน้าในสายงาน เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอนัเป็นประโยชน์อยา่งสูงสุดต่อบุคลากรและกรมส่งเสริมการเกษตร
ต่อไป 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  3.1.1 จากผลการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการ
ฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ท่ีพบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคญักับเน้ือหาบทเรียนท่ีควร
น าไปใช้ประโยชน์ได้จริง มีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ ตรงประเด็นและครอบคลุมวตัถุประสงค์ของ
เน้ือหา ดงันั้น วทิยากรควรท าการวิเคราะห์กลุ่มผูเ้รียน และเน้ือหาสาระของรายวชิาเป็นอยา่งดีก่อน 
เพื่อให้สามารถเลือกใช้วิธีการถ่ายทอดตามแนวทางฯ ท่ีผู ้วิจ ัยได้ระบุไว้ได้อย่างเหมาะสม 
และมีประสิทธิภาพ 
  3.1.2 การพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบ
ออนไลน์ สามารถพิจารณาล าดบัในการน ามาพฒันาได ้2 วิธี ไดแ้ก่ 1) ตามความเหมาะท่ีนอ้ยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม
และดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม ตามล าดบั 2) ตามจ านวนประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ได้แก่ ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม และด้านการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอดของ
วทิยากร ตามล าดบั 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรมีการเก็บขอ้มูลจากผูด้  าเนินการจดัฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ เพื่อให้ได้
ขอ้มูลการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ในอีกแง่มุมมา
ประกอบการวเิคราะห์ผล 
  3.2.2 ควรมีวดัประสิทธิภาพของการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 
โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์เพิ่มเติม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลอยา่งรอบดา้นมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูเ้ช่ียวชาญและหนงัสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสอบถาม 
 

1. ช่ือ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จ าเนียร ราชแพทยาคม สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  
    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

2. ช่ือ อาจารย ์ดร.สุปัญญดา สุนทรนนธ์ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  
    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
 3. ช่ือ รองศาสตราจารย ์ดร.กิตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  
    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ 
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แบบสอบถามส าหรับการวจัิย 
เร่ือง การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์  

 

ค าช้ีแจง 
1. ขอให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบขอ้มูลตามความเป็นจริงท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของท่าน

มากท่ีสุดโดยผูว้ิจยัจะน าเสนอขอ้มูลค าตอบในภาพรวม ค าตอบทั้งหมดจึงไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน  
จึงขอความร่วมมือใหท้่านตอบค าถามใหค้รบทุกขอ้ เพื่อจะไดค้  าตอบท่ีสมบูรณ์ต่อไป 
      2. แบบสอบถามนีม้ีทั้งหมด 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร  

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online 

Training) ส าหรับบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 

 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online 

Training) ส าหรับบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 

ตอนท่ี 4 ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online 

Training) ส าหรับบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 
  

ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคลของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร  

ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมายลงในช่องวา่งหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ  (   ) ชาย  (   ) หญิง 

2. อาย…ุ………………………………………ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

 (   ) อนุปริญญา/ปวส.  (   ) ปริญญาตรี 

 (   ) ปริญญาโท   (   ) ปริญญาเอก 

4. อายรุาชการ.......................................................ปี 

5. ต  าแหน่ง................................................................................................................................ 

6. หน่วยงานท่ีสังกดั.................................................................................................................. 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 
โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 

ท่านคิดว่าการการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 
มีความเหมาะสมต่อการเรียนรู้ของท่านในระดบัใด 

 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีต้องการให้ท่านประเมินความ

เหมาะสมของการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ วา่อยู่
ในระดบัมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงตรงกบัระดบัความคิดเห็น ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด  

โดยให้ท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับระดับความเหมาะสมของการการพฒันา
บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ โดยพิจารณาตามเกณฑด์งัน้ี 

5 หมายถึง ความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง ความเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง ความเหมาะสมอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง ความเหมาะสมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
1. ด้านการน าเสนอเนือ้หาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร 

ที่ ประเด็นการจัดการ 

ระดับความเหมาะสม 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1 รายละเอียดของเน้ือหาในแต่ละหวัขอ้วชิา

มีความเหมาะสมกบัการน าไปใชใ้นการ

ปฏิบติังาน 

     

2 เทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร      

3 ส่ือการเรียนรู้ เช่น วีดีทศัน์ Power Point 

การศึกษาดูงาน การสาธิต/การฝึกปฏิบติั

และเอกสารประกอบการบรรยาย 
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2. ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม 

ที่ ประเด็นการจัดการ 
ระดับความเหมาะสม 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1 การเตรียมความพร้อมก่อนการฝึกอบรม 

เช่น คู่มือการใชง้านโปรแกรม Zoom 

Meeting การทดลองระบบเพื่อแนะน า

วธีิใชง้านโปรแกรมฯ ล่วงหนา้ เป็นตน้ 

     

2 ระบบการลงช่ือเขา้ใชง้าน และทดลองใช้

งานโปรแกรม Zoom Meeting ก่อนการ

ฝึกอบรมจริง 

     

3 การก าหนดระยะเวลาท่ีใชใ้นฝึกอบรมแต่

ละหลกัสูตร 

     

4 การก าหนดขอ้ปฏิบติัใหผู้เ้รียนปฏิบติัตาม

ในขณะเขา้รับการฝึกอบรม เช่น การเปิด

กลอ้งตลอดเวลาท่ีอบรม การปิด

ไมคโ์ครโฟนทุกคร้ังท่ีไม่ไดใ้ชง้าน การ

ไม่อนุญาตใหใ้ชโ้ทรศพัทมื์อถือเป็น

อุปกรณ์หลกัในการอบรม เป็นตน้ 

     

5 รูปแบบกิจกรรมในการฝึกอบรมรูปแบบ

ออนไลน์ 
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3. ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 

ที่ ประเด็นการจัดการ 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1 การใหค้  าแนะน าช่วยเหลือดา้นการฝึกอบรม

และการใชง้านโปรแกรมฯ ผา่นช่องทางการ

ส่ือสารต่าง ๆ  เช่น โทรศพัท ์Line  และ Chat 

Room 

     

2 ความพร้อมและทกัษะของผูด้  าเนินการจดั

ในการใหค้  าแนะน าช่วยเหลือดา้นการ

ฝึกอบรม 

     

3 การประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร หรือกิจกรรม

ต่างๆ ในการฝึกอบรมผา่นการพดูคุย Line 

Group และ Chat Room 

     

4 การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัในระหวา่ง

การฝึกอบรม เช่น ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง

วทิยากรกบัผูเ้รียน ผูเ้รียนกบัผูเ้รียน และ

ผูเ้รียนกบัผูด้  าเนินการจดั เป็นตน้ 

     

5 การสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้

แบบออนไลน์ 
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4. ด้านการวดัและประเมินผล 

ที่ ประเด็นการจัดการ 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1 การก าหนดเวลาในการหายจากหนา้จอ 

หรือปิดกลอ้ง ไม่เกิน 15 นาที 

     

2 การก าหนดระยะเวลาในการเรียน ซ่ึงผูเ้รียน

จะตอ้งเขา้เรียนใหไ้ดต้ามท่ีหลกัสูตรก าหนด 

     

3 พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม      

4 การบนัทึกขอ้มูลการเรียนลงระบบ ก.พ.7      
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ 
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับการวจัิย 
เร่ือง การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์  

 
ช่ือผู้ศึกษา นางสาวแสงอรุณ เรืองอร่าม  นกัศึกษารัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 
อาจารย์ทีป่รึกษา  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พนมพทัธ์ สมิตานนท ์
 
ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................................ 

วนั เดือน ปี ท่ีสัมภาษณ์........................................................................................... 

เร่ิมการสัมภาษณ์เวลา........................................น. 

จบการสัมภาษณ์เวลา.........................................น. 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคลของบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร  

ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมายลงในช่องวา่งหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ  (   ) ชาย  (   ) หญิง 

2. อาย…ุ………………………………………ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

 (   ) อนุปริญญา/ปวส.  (   ) ปริญญาตรี 

 (   ) ปริญญาโท   (   ) ปริญญาเอก 

4. อายรุาชการ.......................................................ปี 

5. ต  าแหน่ง.................................................................................................................... ............ 

6. หน่วยงานท่ีสังกดั.................................................................................................................. 
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ตอนที ่2 แบบสัมภาษณ์ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดย

การฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 

 

ค าช้ีแจง 

 แบบสัมภาษณ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจัยเ ร่ืองการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม

การเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ แบบสอบถามดังกล่าวเป็นแบบก่ึงโครงสร้างมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดย

การฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ ใน 4 ดา้น คือ 1) ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการถ่ายทอด

ของวทิยากร 2) ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม 3 ) ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 4) 

ดา้นการวดัและประเมินผล 

 ทั้งน้ีผูศึ้กษาขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์อยา่งอิสระ 

1. ด้านการน าเสนอเนือ้หาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร 

 ท่านพบปัญหาในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ดา้นการน าเสนอเน้ือหาและเทคนิคการ

ถ่ายทอดของวิทยากร อย่างไรบา้ง และมีขอ้เสนอแนะในการแก้ไขปัญหานั้นอย่างไร จงอธิบาย

พร้อมยกตวัอยา่งประกอบ 

2. ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม 

 ท่านพบปัญหาในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ดา้นระบบบริหารการฝึกอบรม อยา่งไร

บา้ง และมีขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหานั้นอยา่งไร จงอธิบายพร้อมยกตวัอยา่งประกอบ 

3. ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 

 ท่านพบปัญหาในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ดา้นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการ

อบรม อย่างไรบา้ง และมีขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหานั้นอย่างไร จงอธิบายพร้อมยกตวัอยา่ง

ประกอบ 

4. ด้านการวดัและประเมินผล 

 ท่านพบปัญหาในการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ดา้นการวดัและประเมินผล อยา่งไรบา้ง 

และมีขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหานั้นอยา่งไร จงอธิบายพร้อมยกตวัอยา่งประกอบ 
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5. การพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์มีปัญหาการ

ด าเนินการด้านใดมากทีสุ่ด เพราะเหตุใด 

6. การพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์มีปัญหาการ

ด าเนินการด้านใดน้อยทีสุ่ด เพราะเหตุใด 

7. การพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ประสบความส าเร็จ

แก้ไขปัญหาน้ัน ๆ หรือไม่ เพราะเหตุใด 

8. ท่านมีแนวความคิดอื่นใดหรือไม่เกี่ยวกับปัญหาในการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 

โดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 

9. ท่านพึงพอใจกับการพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรโดยการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ 

ในภาพรวมของโรงเรียนท่านหรือไม่ อย่างไร 

 

ขอขอบคณส าหรับ การเสียสละเวลาของท่าน 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (IOC) 
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ตารางวเิคราะห์ความเทีย่งตรงของเนือ้หา (IOC) 

ค าช้ีแจง 

 1. เกณฑก์ารพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 

+1 หมายถึง แน่ใจวา่รายการการประเมินนั้นมีความสอดคลอ้ง 

  0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่รายการการประเมินนั้นมีความสอดคลอ้ง 

 -1 หมายถึง แน่ใจวา่รายการการประเมินนั้นไม่มีความสอดคลอ้ง 

2. เกณฑ์ตดัสินใจว่าจะคงขอ้ความหรือขอ้ค าถามนั้นไว ้หรือตดัออก/ปรับปรุง ขอ้ความ

หรือขอ้ค าถามนั้นควรมีดชันีค่าความสอดคลอ้งไม่ต ่ากวา่ 0.5 

 

ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกบัความเหมาะสมของการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) 

ส าหรับบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร 

ท่านคิดว่าการจัดการการฝึกอบรมรูปแบบออนไลน์ (Online Training) ของกรมส่งเสริม

การเกษตรมีความเหมาะสมต่อเรียนรู้ของท่านในระดบัใด 

 

ที่ ประเด็นการประเมิน 

ความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1. ด้านการน าเสนอเนือ้หาและเทคนิคการถ่ายทอดของวิทยากร 

1 รายละเอียดของเน้ือหาในแต่ละ

หัวข้อวิชามีความเหมาะสมกับ

การน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

2 เทคนิคการถ่ายทอดของวทิยากร 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ส่ือการเรียนรู้ เช่น วีดีทศัน์ Power 

Point การศึกษาดูงาน การสาธิต/

ก า ร ฝึ ก ป ฏิ บั ติ แ ล ะ เ อ ก ส า ร

ประกอบการบรรยาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ที่ ประเด็นการประเมิน 

ความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

2. ด้านระบบบริหารการฝึกอบรม 

1 การเตรียมความพร้อมก่อนการ

ฝึกอบรม เช่น คู่ มือการใช้งาน

โปรแกรม Zoom Meeting การ

ทดลองระบบเพื่อแนะน าวิธีใช้

งานโปรแกรมฯ ล่วงหนา้ เป็นตน้ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ระบบการลงช่ือเข้าใช้งาน และ

ทดลองใช้งานโปรแกรม Zoom 

Meeting ก่อนการฝึกอบรมจริง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3 การก าหนดระยะเวลาท่ีใช้ใน

ฝึกอบรมแต่ละหลกัสูตร 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4 การให้ค  าแนะน าช่วยเหลือด้าน

การฝึกอบรมและการใช้งาน

โปรแกรมฯ ผ่านช่องทางการ

ส่ือสารต่าง ๆ เช่น โทรศพัท ์Line  

และ Chat Room 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

5 รูปแบบกิจกรรมในการฝึกอบรม

รูปแบบออนไลน์ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ด้านการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ทางการอบรม 

1 การให้ค  าแนะน าช่วยเหลือด้าน

การฝึกอบรมและการใช้งาน

โปรแกรม โทรศัพท์ Line  และ 

Chat Room 

1 0 0 0.33 ตดัทิ้ง/

ปรับปรุง 
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ที่ ประเด็นการประเมิน 

ความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

2 คว ามพ ร้ อมแล ะทัก ษ ะ ขอ ง

ผู ้ ด า เ นิ น ก า ร จั ด ใ น ก า ร ใ ห้

ค  าแนะน า ช่วย เหลือด้านการ

ฝึกอบรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3 การประชาสัมพนัธ์ข่าวสาร หรือ

กิจกรรมต่าง ๆ ในการฝึกอบรม

ผ่านการพูดคุย Line Group และ 

Chat Room 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

4 การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกันใน

ร ะห ว่ า ง ก า ร ฝึ ก อบ รม  เ ช่ น 

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างวิทยากรกับ

ผู ้เ รียน ผู ้เ รียนกับผู ้เ รียน และ

ผูเ้รียนกบัผูด้  าเนินการจดั เป็นตน้ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5 การสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการ

เรียนรู้แบบออนไลน์ 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

4. ด้านการวดัและประเมินผล 

1 การก าหนดเวลาในการหายจาก

หน้าจอ หรือปิดกลอ้ง ไม่เกิน 15 

นาที 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

2 การก าหนดระยะเวลาในการเรียน 

ซ่ึงผูเ้รียนจะต้องเข้าเรียนให้ได้

ตามท่ีหลกัสูตรก าหนด 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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ที่ ประเด็นการประเมิน 

ความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เช่ียวชาญ ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

3 พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการ

ฝึกอบรม 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

4 การบันทึกข้อมูลการเ รียนลง

ระบบ ก.พ.7 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 
 

ช่ือ นางสาวแสงอรุณ  เรืองอร่าม 
วนั เดือน ปีเกดิ 10 กุมภาพนัธ์ 2528 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตร์บณัฑิต สาขาคณิตศาสตร์ประยกุต ์   
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สถานทีท่ างาน ส านกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลย ี
 กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ต าแหน่ง นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 


