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บทคดัย่อ 
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ท่ีทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล (2) ศึกษา
ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด (3) เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
(4) ศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด  
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่บุคลากรดา้นธุรการ
ของสาํนกังานอยัการ  จาํนวน 255 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการทดสอบค่าเอฟ 
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อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีเพศและอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
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อยัการสูงสุด ไดแ้ก่ การเพิ่มเติมรูปแบบการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังานให้กบัพนกังานใหม่เพ่ือพฒันา
ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีหม่  ๆใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 
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Abstract 
 

 The purpose of this research ; (1)  to study opinions on development human resources operations 
methods of the Office of the Attorney General effectiveness (2) to study opinions on levels effectiveness of the 
development human resources operations methods of the Office of the Attorney General (3) to compare 
opinions on development methods human resources operations of the Office of the Attorney General 
effectiveness, by personal factor (4) to study personnel development approach to increase efficiency in the 
performance of the administrative officials of the Office of the Attorney General. 
 The research is the quantitative research. This survey used questionnaires to collect data from 255 
administrative officials of the Office of the Attorney General selected using the multistage sampling method. 
Statistics consisting of percentages, means, standard deviations, t-test and F-test were used in data analysis. 
 Results: (1) The development methods human resources operations of the Office of the Attorney 
General effectiveness including the training, education and human resource development, respectively. (2) The levels 
effectiveness of the development methods human resources operations of the Office of the Attorney General 
including the training, human resource development and education, respectively. (3) Samples of different 
personal factor – educational levels, marital status, period of work and monthly income– showed difference in 
opinions on development methods human resources (significance level of 0.05); samples of different gender 
and age – showed no difference in opinions on development methods human resources. (4) development 
approach personnel to increase efficiency in the performance of the administrative officials of the Office of the 
Attorney General; should increase during a training mission format for the new employee-to develop their 
competent and skills to use new technologies accordance to goals of the organization. 
 
Keywords: development, administration officials, the Attorney General 
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อยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชน  66 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาในสถาบนัการศึกษาใน
ต่างประเทศ   67 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาทางโทรทศัน์  68 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาผา่นระบบอินเตอร์เน็ต  69 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาระบบทางไกล  70 

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาตามอธัยาศยั  71 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการพฒันาตนเอง  72 

 
 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั

ความมีประสิทธิผลของวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการฝึกอบรม  73 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
ความมีประสิทธิผลของวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยใหก้ารศึกษาในระบบ  74 

ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
ความมีประสิทธิผลของวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยใหก้ารศึกษานอกระบบ  74 

ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
ความมีประสิทธิผลของวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยใหก้ารศึกษาตามอธัยาศยั  75 

ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
ความมีประสิทธิผลของวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการพฒันาตนเอง  76 

ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อวธีิการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จ าแนกตามเพศ  77 

ตารางท่ี 4.26 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นต่อวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จ าแนกตามอายุ  78 

ตารางท่ี 4.27 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นต่อวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จ าแนกตามระดบั
การศึกษา   79 

 



 ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.28 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ

วธีิการ   พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จ าแนกตามระดบั
การศึกษา   80 

ตารางท่ี 4.29 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา   81 

ตารางท่ี 4.30 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จ าแนกตามระดบั
การศึกษา   81 

ตารางท่ี 4.31 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นต่อวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส  82 

ตารางท่ี 4.32 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส   84 

ตารางท่ี 4.33 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส   84 

ตารางท่ี 4.34 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น
ต่อวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน   85 



 ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.35 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ

วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน   87 

ตารางท่ี 4.36 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตาม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน   87 

ตารางท่ี 4.37 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จ าแนกตาม
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน   88 

ตารางท่ี 4.38 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นต่อวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  89 

ตารางท่ี 4.39 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน   90 

ตารางท่ี 4.40 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตาม
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   91 

ตารางท่ี 4.41 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท าใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของส านกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน   92 



 ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.42 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ

สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตาม
เพศ   93 

ตารางท่ี 4.43 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามอายุ  94 

ตารางท่ี 4.44 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระดบัการศึกษา  95 

ตารางท่ี 4.45 การวเิคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ
ธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด โดยภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา  96 
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บทที ่ 1 
บทนํา 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
  
 ระบบราชการไทยเป็นกลไกของรัฐท่ีมีความสําคญัอย่างสูงต่อการบริหารกิจการ
บ้านเมืองภายใต้การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
โดยเฉพาะการขบัเคล่ือนนโยบายและยทุธศาสตร์ของรัฐบาล การอาํนวยความสะดวกและใหบ้ริการ
ประชาชน รวมถึงการดาํเนินการบงัคบัให้เป็นไปตามกฎหมาย อนัมีจุดหมายปลายทางเพื่อ
ประโยชน์สุขของประชาชนและรักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ ระบบราชการไทยท่ีพึง
ประสงคจ์ะตอ้งให้คุณค่าความสําคญัและยึดมัน่ในปรัชญา หลกัการ และแนวทางดงัต่อไปน้ี 
(สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ, 2551) 
  1.  ตอ้งให้ประชาชนเป็น “ศูนยก์ลาง” ในการทาํงานโดยตอ้งรับฟังความคิดเห็น 
ตอบสนองความตอ้งการและอาํนวยประโยชน์ ลดขั้นตอนและภาระในการติดต่อของประชาชน มี
ระบบการแกไ้ขปัญหาและรับเร่ืองราวร้องทุกขท่ี์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเป็นท่ีพึ่ง
ของประชาชนในยามมีปัญหาและความเดือดร้อน 
 2. ปรับเปล่ียนบทบาทของระบบราชการใหเ้ป็นผูส้นบัสนุนและอาํนวยความสะดวก 
ไม่เป็นผูด้าํเนินการเสียเองหรือคงมีอาํนาจมากจนเกินไป รวมทั้งตอ้งมีขนาดกาํลงัคนและใช้
ทรัพยากรอยา่งเหมาะสม ไม่พยายามเขา้แทรกแซงและขยายตวัเกินไปจนเป็นภาระของประเทศหรือ
มีผลกระทบต่อภาคส่วนอ่ืนและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 3. ประสานการทาํงานกบัผูบ้ริหารราชการแผน่ดินฝ่ายการเมือง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุดต่อประเทศ สามารถให้ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายอย่างมีเหตุผล ตั้งมัน่ใน
ความถูกตอ้ง เป็นกลาง ปราศจากอคติ และอยูบ่นพื้นฐานของหลกัจรรยาบรรณวิชาชีพ นอกจากน้ี
ยงัควรตอ้งใหก้ารยอมรับและไม่เขา้ไปแทรกแซงบทบาทและอาํนาจหนา้ท่ีซ่ึงกนัและกนั 
 4. มีความพร้อมและทศันคติในการทาํงานเป็นทีมสามารถสร้างเครือข่ายร่วมมือกบั
ภาคส่วนอ่ืนๆ ในสังคมรวมทั้งยงัตอ้งสามารถบูรณาการและเช่ือมโยงการทาํงานภายในระบบ
ราชการเองในทุกระดบัเขา้ดว้ยกนั 
 5. มีขีดความสามารถในการรับรู้ เรียนรู้ มองไปขา้งหนา้และคาดการณ์ล่วงหนา้ มี
ความยดืหยุน่คล่องตวัรวดเร็ว สามารถคิดริเร่ิมและสร้างนวตักรรม (agility) รวมถึงการบริหารการ
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เปล่ียนแปลงเพื่อขบัเคล่ือนและปรับตวัไดอ้ยา่งราบร่ืนเหมาะสม ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและความ
ไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม 
 6. สร้างระบบธรรมาภิบาลในการกาํกบัดูแลตนเองท่ีดีเพื่อให้เกิดความโปร่งใสและ
ความเช่ือมัน่ศรัทธา เปิดใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม ลดการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจ รวมทั้ง
ตอ้งมีความรับผดิชอบต่อสงัคม เป็นแบบอยา่งของการประพฤติปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามกฎหมายไม่ใช่
เป็นผูส้ร้างปัญหาหรือภาระแก่สงัคมเสียเอง 
 7. มีความเป็นเลิศในการปฏิบติังานและสร้างคุณค่าต่อสังคม ในการทาํงานและการ
ตดัสินใจตอ้งอาศยัขอ้มูลสารสนเทศท่ีถูกตอ้ง แน่นอน และทนักาล โดยอาศยัเทคโนโลยสีมยัใหม่
เขา้มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานรวมทั้งตอ้งมีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจนและสามารถตรวจสอบ
วดัผลสมัฤทธ์ิได ้
 8. แสวงหา พฒันาและธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถค่านิยมและ
กระบวนทศัน์อนัเหมาะสมเหมาะสมและเอ้ือต่อการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ตลอดจนทาํให้
บุคลากรในระบบราชการตั้งมัน่อยูใ่นศกัด์ิศรีและจรรยา สามารถแยกแยะผลประโยชน์ส่วนตนจาก
หนา้ท่ีทางการงาน ไม่แสวงหาประโยชน์ใหแ้ก่ตนเองหรือผูอ่ื้นในทางมิชอบ 
  แนวทางดงักล่าวขา้งตน้จะประสบความสําเร็จไดม้ากน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู่กบั
ศกัยภาพของขา้ราชการไทย ดงันั้น ในทุกหน่วยงานราชการจึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรหรือ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นกิจกรรมท่ีสาํคญัต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนั
และการอยูร่อดขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ภายใตส้ภาพแวดลอ้มปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา (สุจิตรา ธนานนัท,์ 2554: 11)การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดก่้อใหเ้กิดความสาํคญั ดงัเช่น 
(1) ช่วยพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลางในการ
ประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาทาํงานใน
องคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาทาํงาน ในองคก์ารคุณสมบติัดงักล่าว
ยอ่มทาํใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน (2) ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและ
กาํลงัใจในการปฏิบติังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรท่ีตนปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อ
ผลผลิตขององค์การ (3) ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์าํเนินอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหว่างองคก์ารและ
ผูป้ฏิบติังานทาํให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั (พยอม วงศส์ารศรี 2545 : 6)  
ดงันั้นทรัพยากรท่ีดีและมีคุณค่านั้นตอ้งมีลกัษณะท่ีอาจกล่าวไดคื้อ มีองคค์วามรู้ มีทกัษะหรือความ
ชาํนาญ และมีความสามารถใหส้มกบัการลงทุนท่ีคุม้ค่า (วิเชียร  วิทยอุดม 2552 : 1)  
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 นอกจากน้ีทรัพยากรตอ้งสามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว 
ความสามารถในการปรับตัวเป็นส่ิงสําคัญท่ีจะทาํให้สามารถดําเนินชีวิตในสถานการณ์และ
สภาพแวดลอ้มต่าง  ๆ ในการทาํงานไดอ้ย่างราบร่ืนและประสบความสําเร็จ ในขณะท่ีทรัพยากร
มนุษยต์อ้งสามารถรับรู้ และเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ตอ้งมีความคิดริเร่ิมและโลกทศัน์
กวา้งข้ึนจะทาํให้สามารถสร้างสรรคผ์ลงานผลงานท่ีดีและมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได ้และท่ีสาํคญัคือมีความสามารถในการคิดปรับปรุงและเปล่ียนแปลง ตลอดจน
มีความกระตือรือร้น และหาวิถีทางท่ีจะปรับปรุงและเปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนเพื่อกา้วไปขา้งหนา้อยา่ง
ไม่หยดุย ั้ง (นงนุช  วงษสุ์วรรณ 2553 : 63) 
 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นกลยุทธ์หลกัท่ีองคก์ารควรให้ความสาํคญั
เน่ืองจากโลกของการทาํงานยุคใหม่ องคก์ารส่วนใหญ่ต่างนาํเทคโนโลยีเขา้มาประยุกตใ์ชใ้นการ
ทาํงาน ดังนั้ นจึงเป็นหน้าท่ีของฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะต้องเข้ามามีบทบาทในการ
ปรับเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ และทศันคติของบุคลากรในองคก์ร เพื่อให้สามารถปรับตวัและ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้ 
 สาํนกังานอยัการสูงสุด มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินคดีอาญาทั้งปวง ดาํเนินคดีแพ่ง และ
ให้คาํปรึกษาดา้นกฎหมายแก่รัฐบาลและหน่วยงานของรัฐ ตามท่ีกฎหมายกาํหนด ให้เป็นอาํนาจ
หน้าท่ีของพนักงานอยัการ หรือสํานักงานอยัการสูงสุด อาํนาจหน้าท่ีดงักล่าวให้รวมถึง (1) 
ดาํเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ตามกฎหมาย ว่าดว้ยระเบียบ
ขา้ราชการฝ่ายอยัการ (2) ดาํเนินการเก่ียวกบัการฝึกอบรม และพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ และ
ลูกจา้งของสาํนกังานอยัการสูงสุด ตลอดจนฝึกอบรมความรู้ทางกฎหมาย แก่บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวกบั
กระบวนการยุติธรรม และประชาชนทัว่ไป ดงันั้นจึงมีความเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาการพฒันาขา้ราชการธุรการ
ของสํานักงานอยัการสูงสุด ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถนาํไปใชป้ระกอบการวางแผนกลยุทธ์ 
และแนวทางการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 
 2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทําให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล  
 2.2 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
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 2.3 เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการธุรการต่อวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล จาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 
 2.4 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด        
 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 จากเอกสารคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสารทางวิชาการและงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง
การพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดสามารถนาํมาสรุปเป็นกรอบแนวคิด เพื่อ
การทาํการวิจยัได ้ ดงัภาพท่ี 1.1 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ    
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา  
4. สถานภาพการสมรส 
5. อายกุารทาํงาน  
6. รายไดต่้อเดือน  

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการ
ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 
1. ประสิทธิผลมาก 
2. ประสิทธิผลปานกลาง 
3. ไม่มีประสิทธิผล 

วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
1. การฝึกอบรม 
2. การศึกษา 
3. การพฒันาตนเอง 



5 

4.  สมมตฐิานการวจิยั 
 
 การวิจยัเร่ืองการพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดในคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
กาํหนดสมมติฐานหลกัเก่ียวกบัการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 
 4.2 ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุด แตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตของการวจิยั 
 
 การวิจยัเร่ืองการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีขอบเขตดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรดา้นธุรการของสํานกังานอยัการ จาํนวน 
255 คน 
 5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการ
สูงสุดอนัเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
  5.2.1 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะทาํให้การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  
    (1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม 
    (2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา 
    (3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาตนเอง 
  5.2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด 
 5.3 ขอบเขตด้านพื้นที่ พื้นท่ีท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ สํานักงานอยัการสูงสุดใน
ส่วนกลาง 
 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  ในการศึกษาการพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดภายในระยะเวลาเดือน กมุภาพนัธ์-มีนาคม พ.ศ. 2555 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การวิจยัเร่ืองการพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในคร้ังน้ีผูว้ิจยัมี
นิยามศพัทเ์ฉพาะการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายกุารทาํงาน 
รายไดต่้อเดือน 
 6.2 เพศ ในท่ีน้ีหมายถึง เพศของขา้ราชการธุรการ สํานักงานอยัการสูงสุด โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง 
 6.3 อายุ ในท่ีน้ีหมายถึง ระดบัอายุของขา้ราชการธุรการ สํานักงานอยัการสูงสุด โดย
แบ่งออกเป็น ไม่เกิน 25 ปี  อายุระหว่าง 26-30 ปี อายุระหว่าง 31-35 ปี อายุระหว่าง 34-40 ปี อายุ
ระหวา่ง 41-45 ปี และอายรุะหวา่ 46-50 ปี 
 6.4 ระดับการศึกษา  ในท่ีน้ีหมายถึง  วุฒิทางการศึกษาของขา้ราชการธุรการ สาํนกังาน
อยัการสูงสุด โดยแบ่งออกเป็น ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 6.5 สถานภาพสมรส  ในท่ีน้ีหมายถึง  สถานะของการใชชี้วิตคู่ของขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดยแบ่งออกเป็น โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 
 6.6 อายุการทาํงาน ในท่ีน้ีหมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีสาํนกังานอยัการสูงสุด 
ขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการสูงสุด โดยแบ่งออกเป็น ไม่เกิน 5 ปี ระหวา่ง 6-10 ปี ระหวา่ง 11-
15 ปี ระหวา่ง 16-20 ปี มากกวา่ 20 ปี 
 6.7 รายได้ต่อเดือน ในท่ีน้ีหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บต่อเดือนจากการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดยแบ่งออกเป็น ไม่เกิน 10,000 บาท 
ระหวา่ง 10,001-15,000 บาท ระหวา่ง 15,001-20,000 บาท มากกวา่ 20,000 บาท 
 6.8 ความคดิเห็น  ในท่ีน้ีหมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุดท่ีมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และประสิทธิภาพของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 6.9 ข้าราชการธุรการ  ในท่ีน้ีหมายถึง ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดย
แบ่งออกเป็น บุคลากรประเภททัว่ไป และบุคลากรประเภทวิชาการ  
 6.10  ประสิทธิผล  ในท่ีน้ีหมายถึง ผลท่ีไดจ้ากการใชว้ิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาตนเอง ซ่ึงจะส่งผลต่อศักยภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 6.11  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในท่ีน้ีหมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียนความรู้ 
ความเขา้ใจ ทศันคติ และทกัษะในการทาํงานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดย
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ใช้วิธีการต่างๆ ในการพฒันา ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย
(1)การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม(การฝึกอบรมในระหว่างการปฏิบติังาน และการ
ฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน (2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการให้การศึกษา (การศึกษาใน
ระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั) (3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการ
พฒันาตนเอง  
  6.11.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม ในท่ีน้ีหมายถึง กระบวนการ
ปรับเปล่ียนความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และทักษะในการทาํงานของข้าราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด โดยใชกิ้จกรรมการพฒันาเพื่อให้ผูเ้รียนไดรั้บความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นใน
งานปัจจุบนั และเป็นการแสดงถึงวิธีปฏิบติังาน 
  6.11.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา ในท่ีน้ีหมายถึง  กระบวนการ
ปรับเปล่ียนความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และทักษะในการทาํงานของข้าราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด โดยใชกิ้จกรรมสาํหรับการเรียนรู้ เช่น การส่งเสริมให้มีการดูงาน ศึกษาต่อ 
เป็นกิจกรรมท่ีช่วยในการเพิ่มคุณวฒิุของบุคคลากร 
  6.11.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเอง  ในท่ี น้ีหมายถึง  
กระบวนการปรับเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และทกัษะในการทาํงานของขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดยใชกิ้จกรรมการเรียนรู้ท่ีนอกเหนืองานปัจจุบนั เช่น การพฒันาเป็น
รายบุคคล การพฒันาตามสายงาน เป็นตน้ 
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 ทราบความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ซ่ึงผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถนาํไปใช้
เป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดต่อไป 
 7.2 ทราบความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถนาํไปใชใ้นการ
ปรับปรุงวิธีการพฒันาขา้ราชการเพื่อส่งเสริมและพฒันาศักยภาพของประเทศในด้านพฒันา
บุคลากร เพื่อใหก้า้วสู่มาตรฐานสากลต่อไป 
 7.3 ผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด        

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด
โดยศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาเป็นขอ้มูลพ้ืนฐาน คือ เป็นแนวทางของการวิจยั 
ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
 3. สาํนกังานอยัการสูงสุด 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 1.1  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2541: 2) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ขั้นตอนหน่ึงในกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นับตั้งแต่บุคคลเร่ิมเขา้ทาํงานจนกระทัง่
ลาออกหรือเกษียณอายจุากงาน 
 วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2547: 65) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การ
พฒันาคนไปสู่ตาํแหน่งหนา้ท่ีหรืออาชีพ ซ่ึงถือเป็นกรรมวิธีในการเพิ่มสมรรถภาพในการทาํงาน
ของบุคคลทั้งทางดา้นความคิด การกระทาํ ความสามารถ ความรู้ความชาํนาญและการแสดงออก
และยงัเป็นกระบวนการท่ีใช้เสริมความรู้ ทกัษะในการทาํงาน และความสามารถของบุคคลให้
ทาํงานไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวด้ว้ย 
 ก่ิงพร ทองใบ (2547: 392) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  การพฒันา
เพื่อเตรียมบุคลากรสําหรับงานในอนาคต เป็นความพยายามท่ีจะปรับปรุงความสามารถเพ่ือให้
บุคลากรรับมือกับงานท่ีมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสร้างเสริมความสามารถอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากความสามารถท่ีบุคลากรจาํเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานขณะนั้น 
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2546: 224) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีได้ออกแบบไวอ้ย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน ได้มีโอกาสเรียนรู้โดยการ
ฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาเป็นการเพิ่มพูนความรู้และศกัยภาพในการทาํงาน รวมทั้งปรับ
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พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์ารและมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546: 206) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกิจกรรม
สาํคญัขององคก์าร ท่ีจูงใจและนาํศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ารมาทาํงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองคก์าร เกิดความรู้สึกท่ีดี รักและถือว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจ
พฒันา เพื่อสร้างความกา้วหนา้และความมัน่คงใหก้บัองคก์าร 
 บรรยงค ์โตจินดา (2546: 192) ไดก้ล่าวถึง ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไวห้ลายประการ คือ  
 1. เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์เพื่อให้เป็นประโยชน์และ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด 
 2. เป็นการเพิ่มอตัราการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดอยา่งเตม็ท่ี 
 3. เป็นการคน้หาวิธีการและเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีจะสร้างบรรยากาศในการทาํงานเพื่อ
กระตุน้ให้ทรัพยากรมนุษยมี์ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์ห้มากท่ีสุดเท่าท่ีเป็นไปได ้เช่น การสร้าง
นวตักรรม สร้างภาวะผูน้าํ สร้างความเตม็ใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์าร 
 4. สร้างบรรยากาศขององคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยสร้างโครงสร้าง
ขององคก์ารท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ใหเ้กิดความพอใจในการทาํงาน ลดขั้นตอนต่าง ๆ  
 5. เปล่ียนค่านิยมให้ถูกตอ้งในเร่ืองสร้างความรับผิดชอบ สร้างจริยะรรมในอาชีพ
สร้างความซ่ือสตัย ์สร้างความมีส่วนร่วมงาน สร้างวินยัใหเ้กิดข้ึน 
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2545: 71) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง เป็น
กิจกรรมการเรียนรู้เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพนูความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะหรือความชาํนาญการและเจต
คติ อันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และเจตคติเพื่อการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงข้ึน และทาํใหบุ้คลากรมีความ
เจริญกา้วหนา้ในงาน 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อ การดาํเนินการ
ในการสร้างกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือเพิ่มพูนทกัษะความรู้ และสร้างทศันคติท่ีดี แก่บุคลากรในการ
ทาํงานใหเ้กิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยใชห้ลกัการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยผ่านกระบวนการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละใชกิ้จกรรมท่ีเหมาะสม ทั้งดา้นการ
ส่งเสริมให้ศึกษาต่อและรับการฝึกอบรมโดยองค์กรควรมีการวิเคราะห์ความต้องการในการ
ฝึกอบรมของบุคลากรซ่ึงกิจกรรมพฒันาบุคลากรจะช่วยสร้างเสริมให้บุคลากรในองคก์รเป็นผูท่ี้มี
พฒันาการในการทาํงานท่ีดีข้ึน และนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการทาํกิจกรรมพฒันามาใชใ้นการทาํงาน
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เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานดีข้ึน และช่วยใหล้ดปัญหาในการปฏิบติังานเพราะบุคลากรท่ี
ไดรั้บการพฒันาจากองคก์รจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ทกัษะและทศันคติท่ีดีข้ึน จึงทาํใหอ้งคก์รเป็นองคก์ร
ท่ีทาํใหเ้กิดคุณภาพมาตรฐานสูงและมีการพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
 1.2  ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการดาํเนินงานของหน่วยงานหรือองคก์ารใด ๆ จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยันาํเขา้ (Input) 
หรือทรัพยากรต่าง ๆ (Resources) ขององคก์รท่ีมีอยูม่าใชป้ระโยชน์ใหม้ากท่ีสุดและไดผ้ลดีจึงจะทาํ
ให้การดาํเนินงานขององคก์รบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษย์
เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัยิง่อยา่งหน่ึงขององคก์ร เพราะจะนาํเอาทรัพยากรดา้นอ่ืนขององคก์รท่ีมี
อยู่อย่างจาํกดัมาใชเ้พื่อให้เกิดประโยชน์ให้แก่องคก์รให้มากท่ีสุด ทั้งเป็นผูจ้ดัการหรือดาํเนินงาน
ใหแ้ก่องคก์รในการท่ีจะหาทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีจาํเป็นแก่องคก์รดว้ยหากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูท่ี้ขาด
ประสิทธิภาพ ทรัพยากรต่างๆ เหล่านั้นก็จะถูกไปใชอ้ย่างไร้ประสิทธิภาพ ดงันั้น การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงจาํเป็นต่อประสิทธิภาพงานเป็นอยา่งมาก คือ เม่ือไดมี้การบรรจุและแต่งตั้ง
บุคคลเขา้มาทาํงานแลว้ก็มิไดห้มายความว่าสามารถให้เขา้ทาํงานไดท้นัทีเสมอไป จาํเป็นตอ้งมีการ
อบรมและแนะนาํเบ้ืองตน้แก่ผูเ้ขา้มาทาํงานใหม่(Orientation) ในบางกรณีอาจตอ้งมีการอบรมถึง
วิธีการทาํงาน (In-service training) ใหด้ว้ย (เพญ็ประภา พรศรีเมตต,์ 2549: 10) ทั้งน้ีเพราะการศึกษา
ท่ีไดม้าจากโรงเรียน วิทยาลยั มหาวิทยาลยันั้น ส่วนใหญ่จะเป็นความรู้พื้นฐาน และมีงานหลายอยา่ง
ท่ีไม่ไดส้อน ทาํใหผู้ส้าํเร็จการศึกษาไม่สามารถทาํงานไดท้นัที ตอ้งมีการอบรมก่อนจึงจะทาํงานได ้
 ความสําคญัและความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์รุปไดต้ามแนวคิดของ
นกัวิชาการ ดงัต่อไปน้ี 
 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัท ์ (2547 : 14) กล่าวว่า ทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความสาํคญัต่อการ
จดัการ หรือท่ีเรียกว่า “4Ms” ไดแ้ก่ บุคคล(Man) เงินทุน(Money) วตัถุดิบ(Material) และวิธีการ
(Method) โดยท่ีทรัพยากรเหล่าน้ีจะมีอยูใ่นแต่ละองคก์รในปริมาณท่ีจาํกดัและแตกต่างกนั ดงันั้น
ผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพจะตอ้งสามารถจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นอตัราส่วนท่ีเหมาะสมได ้ เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร โดยทรัพยากรท่ีมีความสาํคญัท่ีสุดใน
ทรัพยากรทั้งส่ี คือ “คนหรือทรัพยากรมนุษย ์(Human resource)” เพราะถึงแมว้่าองคก์รจะมีคนมาก
มีวตัถุดิบท่ีดี และมีราคาถูกกว่าผูแ้ข่งขนั มีวิธีการผลิตและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเพียงใด ถา้องคก์ร
ขาดบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และทศันคติเหมาะสมเขา้มาทาํหนา้ท่ีเป็นผูใ้ชแ้ละ
บริหารทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ก็อาจส่งผลให้องคก์รขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและการพฒันา และอาจส่งผลถึงความลม้เหลวในการ
ดาํเนินงานขององคก์รในระยะยาว 



11 

 บรรยงค ์โตจินดา (2543 : 113) กล่าวว่า คนเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัยิง่ของการจดัการ หาก
คนไม่มีคุณภาพก็ไม่สามารถท่ีจะจดังานในองคก์รให้บรรลุเป้าหมายได ้ การจะไดบุ้คคลท่ีดีมี
คุณภาพเขา้มาทาํงานยอ่มข้ึนกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงนบัว่าเป็นภารกิจท่ียิ่งใหญ่
และยุง่ยากของผูบ้ริหาร 
 เสน่ห์ จุย้โต (2545 : 52-57) ไดส้รุปความสาํคญัของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
 1. ช่วยนาํพาองคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
 2. ช่วยทาํใหบุ้คลากรมีทกัษะ และความสามารถในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. ช่วยสร้างองคก์รใหมี้การฝึกฝนและกระตุน้จูงใจบุคลากรอยา่งดีพอ 
 4. ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความสาํเร็จในชีวิตของบุคลากร 
 5. ช่วยพฒันาและธาํรงรักษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรให้สอดคลอ้งต่อ
เป้าประสงคอ์งคก์ร 
 6. ช่วยส่ือวิสยัทศัน์ นโยบาย และกลยทุธ์สู่บุคลากรทุกคน 
 7. ช่วยธาํรงรักษาพฤติกรรมบุคลากรใหมี้จริยธรรมและความรับผดิชอบทางสงัคม 
 8. ช่วยก่อใหเ้กิดเปล่ียนแปลงการจดัการ 
 กุลวรา สุวรรณพิมล (2541 : 51) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อให้เกิด
ประโยชน์และความสาํคญั ดงัน้ี 
 1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรช่วยทาํให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมี
สมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการประสานงานท่ีดีและพฒันาบุคลากรทาํให้บุคลากรเกิดความสํานึก
รับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนเองให้ไดผ้ลยิ่งข้ึนเพราะไดรั้บความรู้จากโครงการพฒันา
บุคลากรแลว้ 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรช่วยในการประหยดัและลดความ
ส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใช้ในการปฏิบัติงานเพราะผ่านการพฒันาบุคลากรมาแล้วทาํให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง ความผิดพลาดก็ลดลงและผลตามมาก็คือทาํให้องคก์ารลดค่าใชจ่้ายใน
การจดัซ้ือวสัดุลงดว้ย 
 3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากร ทาํให้ขวญัของบุคลากรดีข้ึนเพราะเม่ือ
บุคลากรไดผ้า่นโครงการพฒันาบุคลากรมาแลว้ก็ยอ่มทาํงานดว้ยความมัน่ใจข้ึน สาํหรับบุคลากร
ใหม่กส็บายใจท่ีจะทาํงานเพราะไดผ้า่นการพฒันาบุคลากรมาก่อนไม่ตอ้งเสียเวลาเรียนรู้เอง 
 4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อให้เกิดประโยชน์ต่อตวับุคลากร เน่ืองจากบุคลากร
ไดรั้บความรู้ความชาํนาญจากโครงการพฒันาบุคลากรก็ย่อมให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน
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สูงข้ึน มีผลทาํใหร้ายไดสู้งข้ึนและยงัส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งและฐานะการงาน
ใหสู้งข้ึนดว้ย 
 5. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หวัหนา้ต่าง ๆ ในการตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กรณีเป็นบุคลากรใหม่และ
ไดผ้า่นโครงการพฒันาบุคลากรมาแลว้ก็ยอ่มท่ีจะทาํให้เกิดความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติัแต่แรก ไม่ตอ้งคอยสอบถามบุคคลอ่ืน ๆ ตลอดเวลาทาํใหห้วัหนา้หน่วยงานนั้นลดภาระใน
การตอบคาํถามหรือคาํแนะนาํลงไดท้าํใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 จุฑามณี ตระกูลมุทุตา (2544 : 10) มีความเห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมี
ความสัมพนัธ์ต่อการสรรหาบุคคลเขา้ทาํงาน กล่าวคือ เป็นขั้นเป็นตอนท่ีจาํเป็นภายหลงัมีการรับ
พนักงานให้เหมาะสมซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัอย่างยิ่งต่อการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพราะขอ้มูลท่ีไดห้ลงัจากประเมินผลจะช้ีให้เห็นปัญหาและสามารถพฒันาใหบุ้คลากรมี
ความสอดคลอ้งต่อแผนกาํลงัคนและท่ีสําคญัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการสร้างขวญัและ
กาํลงัใจในการทาํงานให้พนักงานตระหนักได้ถึงความสนใจของผูบ้ริหารและความพยายามท่ี
พนกังานจะมีโอกาสแสวงหาความกา้วหนา้ในการทาํงานเพ่ิมข้ึน 
 พยอม วงศส์ารศรี (2545 : 6) กล่าวว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดก่้อให้เกิด
ความสาํคญัดงัเช่น 
 1. ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลาง
ในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มา
ทาํงานในองคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาทาํงาน ในองคก์ารคุณสมบติั
ดงักล่าวยอ่มทาํใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 
 2. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์การมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานเกิด
ความจงรักภกัดีต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์าร 
 3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ดําเนินอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและ
ผูป้ฏิบติังานทาํใหส้ภาพสงัคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
 จากความสาํคญัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาโดยนกัวิชาการสามารถอธิบายได้
ว่าความสาํคญัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานสําคญัขององคก์ารในปัจจุบนัเพราะองคก์ารจะ
ประสบความสําเร็จทุกดา้นตอ้งคาํนึงถึงความสําคญัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เช่น พฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ มีความสามารถและมีทกัษะ โดยวิธีการสาํคญัและเป็นท่ียอมรับของ
นกัวิชาการและผูบ้ริหารขององคก์าร คือ การให้ความสาํคญัทางดา้นการศึกษา การให้ความ
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ความสาํคญัทางดา้นฝึกอบรม และความสาํคญัทางดา้นการพฒันาอาชีพ เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับของ
องคก์ารทัว่ไป 
 1.3  วธีิพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 สุจิตรา ธนานนัท ์(2554: 21) กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นกลยทุธ์หลกัท่ี
องคก์ารควรใหค้วามสาํคญัเน่ืองจากโลกของการทาํงานยคุใหม่ องคก์ารส่วนใหญ่ต่างนาํเทคโนโลยี
เขา้มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งเขา้มามี
บทบาทในการปรับเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ และทศันคติของพนักงาน เพื่อให้สามารถปรับตวั 
และยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้ซ่ึงแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อยู ่
4 แนวทาง ไดแ้ก่  
 1. การฝึกอบรม เป็นการพฒันาพนกังานเพื่อไวใ้ชป้ฏิบติังานในปัจจุบนั 
 2. การศึกษา เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้สาํหรับงานในอนาคต  
 3. การพฒันา  จะมุ่งเน้นการพฒันาทั้งคนและงานในอนาคต เช่น การพฒันางาน
อาชีพ และการพฒันาองค์การ จะเป็นการพฒันาในภาพรวมเพื่อเตรียมการและรองรับต่อการ
เปล่ียนแปลง 
 4. การเรียนรู้ ถือเป็นกระบวนการของการไดม้าซ่ึงความรู้โดยผ่านประสบการณ์ท่ี
นาํไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอยา่งถาวร 
 เฉลิม  ศรีผดุง (2543: 24) ไดส้รุปถึงการพฒันาบุคลากรเพื่อช่วยให้ผูท่ี้ทาํงานไดมี้
ความรู้ความสามารถมีทศันคติและความประพฤติท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ สรุปวิธีการพฒันา
ได ้3 วิธี ดงัน้ี 
 1. ดา้นการศึกษาต่อ 
 2. การฝึกอบรม 
 3. ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
 กรรณิกา พนสัอาํพล (2548: 210) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์แนวทางหลกั
ในการดาํเนินการ 3 แนวทาง คือ 
 1. การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นเคร่ืองมือและกระบวนการอยา่งต่อเน่ืองท่ีจะ
ช่วยให้บุคลากรมีความเจริญงอกงามปรับตัวได้ดาํเนินชีวิตท่ีดีมีความเปล่ียนแปลงในทางพึง
ประสงคบุ์คลากรมีการเรียนรู้ได ้ คิดได ้ทาํได ้และแกปั้ญหาได ้ เพราะไดรั้บการศึกษา ซ่ึงอาจเป็น
การศึกษาท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติในชีวิต การทาํงาน การศึกษานอกระบบเรียน และการศึกษาใน
ระบบโรงเรียน ตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลยั ทั้งในประเทศและต่างประเทศในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รการศึกษาอาจทาํโดยการลงทุนและ/หรืออนุญาตให้บุคลากรไป
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ศึกษาต่อในหลกัสูตร ระยะสั้น ระยะกลาง ให้ไปศึกษาระดบัปริญญาและหลงัปริญญา การให้
การศึกษาจึงเป็นการลงทุน ท่ีสาํคญัทั้งขององคก์รและทั้งตวับุคคลเอง 
 2. การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรได้
เรียนรู้และเสริมสร้างทกัษะความชาํนาญโดยมีวตัถุประสงคอ์ย่างใดอย่างหน่ึงในการยกมาตรฐาน
การปฏิบติังาน ในหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึนอนัจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ขณะเดียวกนัก็มุ่งหวงัให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและหรือทศันคติใน
การปฏิบติังานของบุคคลดว้ย เพื่อให้บุคคลมีความรู้ความชาํนาญท่ีจาํเป็นต่อความตอ้งการของ
องคก์รโดยปกติเป้าหมายของการฝึกอบรมไดแ้ก่ 
 3. การพฒันาบุคลากร (Employee development / Staff development) เป็นการดาํเนิน
ดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มและการขยายโลกทศัน์สาํหรับการปฏิบติังาน และการปฏิบติัตนทั้งในงาน
และในสงัคมส่วนรวมใหแ้ก่บุคลากรรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การใหค้าํปรึกษา
แนะนําการเป็นพ่ีเล้ียง การสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้าท่ีการงาน การจัดทัศนะศึกษาดูงานการ
มอบหมายให้ประชุมแทนและมอบหมายให้เขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคมอ่ืน ๆ ซ่ึงวิธีการต่าง ๆ
ดงักล่าวหากเลือกใชผ้สมผสาน 2 แนวทางขา้งตน้ ก็จะช่วยใหร้ะบบพฒันาบุคลากรขององคก์รมี
ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์แนวทางหลกั
ในการดาํเนินการ 3 แนวทาง คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาบุคลากร เพื่อให้การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัองคก์าร ในการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด ผูว้ิจยัเลือกวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น 3 วิธีตามลาํดบัดงัน้ี 
 1.  การฝึกอบรม 

1.1  ความหมายของการฝึกอบรม 
 นรลกัษณ์ จนัทร์เกิด (2544 : 16) การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการ หรือหน่วยงาน
หรือองคก์ารจดัข้ึนเพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความชาํนาญ ความสามารถ ทกัษะและทศันคติท่ี
ดี ในการทาํงานใหสู้งข้ึนและใหบุ้คคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากยิง่ข้ึน 
 กาญจนา ศุภรพนัธ์ (2543 : 13) ไดใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมว่า การฝึกอบรมเป็น
วิธีการหน่ึงในการพฒันาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นขบวนการในการเรียนรู้มีการวางแผนอย่างเป็น
ขั้นตอน โดยมีการดาํเนินการอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ และมีจุดมุ่งหมายเพื่อก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทกัษะ และทศันคติไดอ้ยา่งเหมาะสม ในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์าร สภาพแวดลอ้ม สถานการณ์ และความกา้วหนา้ในสายอาชีพการงาน ประกอบกบัการ
นาํไปปรับใชใ้หก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ 
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 วลัยล์ดา วรกานตศิริ (2544 : 19) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
หรือกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคคล คือ ความรู้
ความสามารถ ทกัษะหรือความชาํนาญและทศันคติ เพื่อสนองวตัถุประสงคข์ององคก์รและเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในทางท่ีดีข้ึน โดยการฝึกอบรมนั้นจะตอ้งดาํเนินการอยา่งมีระบบ 
 นิพทัธ์ กานตอมัพร (2544 : 13) ไดใ้หค้วามหมายว่า การฝึกอบรม (Training) เป็นส่วน
หน่ึงในการพฒันาพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพต่อการทาํงาน เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี
ความรู้ความสามารถเพ่ิมมากข้ึน ทั้งทางดา้นทกัษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) ความสามารถ 
(Ability)ทศันคติ(Attitude) ซ่ึงจะนาํไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจะส่งเสริมใหก้าร
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมทั้งมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารนั้นๆ ดว้ย 
 นยัสิทธ์ิ ป่ินม่วง (2548 : 32) ไดใ้หค้วามหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
สาํคญัท่ีจะช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หนา้ท่ี หรือบุคลากรใหม่ท่ีจะเขา้ทาํงาน หรือปฏิบติัหนา้ท่ีงาน
ประจาํอยูแ่ลว้ในหน่วยงาน ใหมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะหรือความชาํนาญ 
 อุทยั ฟักมีทอง (2544 : 10) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการจดักระบวนการเรียนรู้ดว้ยวิธี
ต่างๆ ท่ีจะมุ่งเพิ่มพนูความรู้ ความเขา้ใจและทกัษะความชาํนาญเพ่ือใหก้ารปฏิบติังานของบุคคลใน
หน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ในขณะเดียวกนัการ
ฝึกอบรมก็ยงัเป็นกรรมวิธีท่ีจัดข้ึนในช่วงเวลาท่ีสั้ นกว่าการให้การศึกษาตามปกติในโรงเรียน
วิทยาลยั หรือมหาวิทยาลยั มีวตัถุประสงคใ์นการจดัเพ่ิมเสริมหรือเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์
ใหก้บับุคลากรในหน่วยงานต่างๆ ทั้งท่ีเตรียมตวัจะเขา้ปฏิบติังานและกาํลงัปฏิบติังานประจาํอยูแ่ลว้
ให้มีสมรรถภาพเพิ่มข้ึน มีความมัน่ในใจการปฏิบติังาน และตดัสินใจไดถู้กตอ้งรวดเร็วยิ่งข้ึนไม่
ลงทุนทางด้านการเงินและเวลามากเท่ากับการจัดการศึกษาในหลักสูตรปกติธรรมดาของ
สถาบนัการศึกษา 
 นพมาศ ช่วยนุกลูการ (2547 : 13) กล่าววา่ การฝึกอบรมและการพฒันา คือกิจกรรมการ
เรียนรู้ (Learning) เฉพาะอยา่งของบุคคลเพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพนูความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ 
(Understanding) ทกัษะหรือความชาํนาญการ (Skill) และทศันคติ (Attitude) อนัเหมาะสมจะ
สามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทศันคติเพ่ือการปฏิบติังานในหนา้ท่ี(Specific 
knowledge) เพื่อยกระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นสภาพสูงข้ึน และทาํใหบุ้คลากรมีความ
เจริญกา้วหนา้ 
 วิภาพร มาพบสุข (2543 : 307) ใหค้วามหมายการฝึกอบรมว่า เป็นกระบวนการในการ
ใหค้วามรู้ เพื่อเพิ่มพนูสมรรถภาพในการทาํงานของบุคคลในองคก์ร เพื่อให้เขาเหล่านั้นเป็นคนมี
ความรู้ มีคุณค่าและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ไดดี้ข้ึน นอกจากน้ีการฝึกอบรมยงั
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อาจจะทาํใหบุ้คคลมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีเป็นเพราะว่าความสามารถของบุคคล
ไม่ไดมี้จาํกดัอยูเ่ฉพาะงานท่ีตนกาํลงัปฏิบติัอยูเ่ท่านั้น องคก์รท่ีดีควรมีแผนพฒันาพนกังานของตน
อยา่งต่อเน่ืองอยูเ่สมอ ทั้งน้ีเพื่อปรับปรุงสมรรถภาพและศกัยภาพการทาํงานของสมาชิกใหมี้คุณค่า
สูงสุด 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 : 210 - 211) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
จดัการเพ่ือใหบุ้คคลไดเ้กิดการเรียนรู้และมีทกัษะเพ่ือความมุ่งหมายเฉพาะอยา่ง จุดมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรมเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์รเพื่อใหอ้งคก์รเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2544 : 7) กล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงในการ
พฒันาองคก์รโดยอาศยัการดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบขั้นตอน มีการวางแผนท่ีดีและเป็นการกระทาํ
ท่ีต่อเน่ืองโดยไม่มีการหยุดย ั้ง ซ่ึงการกระทาํทั้งหมดก็เพื่อความมุ่งหมายในการเพ่ิมพูนความรู้
เน่ืองจากความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของวิทยาการในปัจจุบนั ก่อใหเ้กิดความจาํเป็นท่ีทุกคนจะตอ้ง
ขวนขวายความรู้เพิ่มเติมให้ทนัเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบติังาน ให้
บงัเกิดประสิทธิผลยิง่ข้ึนและเพ่ิมพนูทกัษะความชาํนาญเพ่ือการบรรเทา การสูญเสียอนัเกิดจากการ
ทาํงานโดยขาดความชาํนาญและประสบการณ์ตลอดไปจนถึงการปรับเปล่ียนเจตคติและพฤติกรรม
เพื่อใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ เปล่ียนแปลงเจตคติเก่า ๆ ความเช่ือดั้งเดิมท่ีลา้สมยัและเส่ือมถอยเพ่ือให้
บงัเกิดเจตคติใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ตามความประสงคข์ององคก์ร เพราะเจตคติเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะ
มีผลต่อความกา้วหนา้ขององคก์รตลอดจนการพฒันาวิสัยทศัน์ และพฤติกรรมให้มีการกระทาํท่ี
เหมาะสมถูกตอ้งตามระเบียบแบบแผนยิง่ข้ึน 
 1.2  ความสําคญัของการฝึกอบรม 
 ปรียาพร วงศอ์นุโรจน์ (2546 : 210) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการฝึกอบรมใน
องคก์ารต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐบาลหรือเอกชนว่าเพื่อเป็นการปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึนการ
ฝึกอบรมไม่เพียงแต่เป็นความจาํเป็นสําหรับพนักงานใหม่เท่านั้นแต่เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดส้ําหรับ
พนกังานท่ีทาํงานอยู่แลว้เพื่อให้การทาํงานดีข้ึน ช่วยลดเวลาในการเรียนรู้งานเพื่อปฏิบติังานได้
ถูกตอ้ง การฝึกอบรมท่ีถูกตอ้งจะเพ่ิมผลผลิตให้กบัองคก์ารช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน
เช่น ลดอุบติัเหตุ การขาดงาน การลาออกจากงานของพนกังาน สร้างเจตคติท่ีดีต่อการทาํงานใหเ้กิด
ความผกูพนัและภกัดีต่อองคก์ร เป็นประโยชน์กบัพนกังานท่ีตอ้งการทกัษะความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือ
ความกา้วหนา้ในอาชีพรวมทั้งเพื่อเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ เป็นการจดัการบุคคลเพื่อให้
เป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร การฝึกอบรมทาํใหเ้กิดความรับผดิชอบในการทาํงานรวมทั้ง
ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 
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 ยงยทุธ เกษสาคร (2544 : 8 - 10) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการฝึกอบรมดว้ยเหตุผล
ดงัน้ี 
 1. เพื่อเป็นการป้องกนัปัญหาความไม่รู้วิธีการปฏิบติังาน (Prevention) การฝึกอบรม
เป็นกรรมวิธีท่ีช่วยป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากความไม่รู้ เพราะตามปกติแลว้ผูส้าํเร็จ
การศึกษาใหม่ ๆ มกัจะมีความรู้ทางดา้นทฤษฎีตามหลกัสูตรท่ีตนเองจบการศึกษามาเท่านั้น แต่ยงั
ไม่มีความรู้ ประสบการณ์ ความเขา้ใจท่ีจะนาํส่ิงท่ีตนเรียนรู้นั้นมาประยกุตใ์ชก้บัชีวิตการทาํงาน
จริงๆ รวมทั้งดา้นการปรับตวัปรับความรู้สึกให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปจากท่ีตน
คุน้เคยดงันั้นเม่ือแต่ละองคก์ารไดค้ดัเลือกบุคลากรบรรจุเขา้เป็นพนกังานประจาํแลว้ จึงมกัจดัให้มี
การปฐมนิเทศ (Orientation) ข้ึนเพื่อแนะนาํช้ีแจงให้บุคลากรใหม่ไดรู้้ถึงประวติัความเป็นมาของ
องคก์ารระเบียบปฏิบติั กฎ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์าร การปฏิบติัตนในโอกาสต่าง ๆ และการ
ปรับตนใหเ้ขา้กบับุคคลและส่ิงแวดลอ้ม ช่วยใหบุ้คคลเหล่านั้นเกิดความมัน่ใจในการปฏิบติังานใน
องคก์ารมากยิ่งข้ึน และเน่ืองจากเขา้ใจและทราบล่วงหนา้ก่อนแลว้ในเร่ืองต่าง ๆ จึงอาจป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เช่น การปรับตวัเม่ือตอ้งอยูร่่วมกบับุคคลต่าง ๆ ท่ีร่วมงานกนัตามสายการบงัคบั
บญัชา หรือมีเจตคติ ท่ีดีต่อการเร่ิมชีวิตการทาํงานในองคก์าร เป็นตน้ 
 2. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยลดปัญหาการเกิดอุบติัเหตุ (Curative) 
เพราะในการปฏิบติังานในทุกองค์การมกัตอ้งมีปัญหาเกิดข้ึนอยู่เสมอ การเกิดอุบติัเหตุขณะ
ปฏิบติังานอนัเน่ืองมาจากความประมาทหรือขาดความรอบคอบส่งผลให้เกิดอนัตรายต่อชีวิตและ
ทรัพยสิ์นตลอดจนสร้างความเสียหายต่อวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองจกัรกลต่าง ๆ เช่น การขาดความรู้ 
ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ หรือการแกปั้ญหาเร่ืองการทาํงานท่ีเกิดความผดิพลาด
บ่อยคร้ัง เป็นตน้ 
 3. การฝึกอบรมเป็นการทาํใหบุ้คคลขององคก์ารทนัสมยั (Up-date) และปรับตวัเขา้
กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เช่น เม่ือมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุงส่ิงใหม่ ๆ ท่ีบุคลากรเหล่านั้นไม่
เคยมีประสบการณ์หรือเรียนรู้มาแต่ภูมิหลงั ก็มีความจาํเป็นตอ้งเรียนรู้อีกคร้ังหน่ึง การฝึกอบรมจึง
เขา้มามีบทบาทในการใหค้วามรู้ต่าง ๆ แทน 
 4. การฝึกอบรมช่วยประหยดัรายจ่ายไดม้าก เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีจดั
ข้ึนในระยะเวลาอนัสั้น สาํหรับเฉพาะบางหัวขอ้ท่ีตอ้งการให้ผูเ้ขา้อบรมท่ีไดรั้บการคดัเลือกว่า
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการอบรม เพื่อใหมี้ความรู้ ความชาํนาญ เพ่ิมวิสัยทศัน์และเจตคติเร่ืองนั้น ๆเท่านั้น 
จึงไม่จาํเป็นตอ้งสรรหาบุคลากรบรรจุใหม่ 
 5. การฝึกอบรมช่วยให้บุคลากรไดเ้กิดการเรียนรู้เป็นการเพ่ิมเติมประสบการณ์โดย
ไม่ตอ้งเสียเวลาการทาํงาน เน่ืองจากการจดัฝึกอบรมเป็นการจดัในช่วงเวลาสั้นอาจจดันอกเวลาการ
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ทาํงานปกติ หรือในวนัหยดุสุดสปัดาห์ จึงทาํใหมี้ผลกระทบต่องานประจาํนอ้ยมาก ทั้งยงัช่วยใหเ้กิด
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานอีกดว้ย 
 6. การฝึกอบรมทาํให้เกิดความสามคัคีระหว่างบุคลากรท่ีทาํงานในองคก์ารเดียวกนั
เน่ืองจากการฝึกอบรมเปิดโอกาสใหค้นไดแ้สดงความคิดเห็นแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั ทาํกิจกรรม
ร่วมกนั แกปั้ญหาร่วมกนั ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั มีประโยชน์ในการสร้างมิตรสัมพนัธ์
ในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 7. การฝึกอบรมเป็นการใหโ้อกาสแก่บุคลากรในการพฒันาบุคลิกภาพของตนเองเพ่ือ
การพฒันาภาวะผูน้าํ (Leadership) ซ่ึงเป็นความจาํเป็นอย่างยิ่งสาํหรับการปฏิบติัหน้าท่ีในบาง
ตาํแหน่งซ่ึงตอ้งอาศยัคุณสมบติัทางดา้นน้ีเป็นการเฉพาะ 
 8. การฝึกอบรมเป็นการช่วยให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความพร้อมท่ีจะ
ทาํงาน เม่ือบุคลากรไดรั้บความรู้ท่ีแทจ้ริงและประสบการณ์ตรง จึงกลา้เผชิญกบัอุปสรรคและ
สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
 9. การฝึกอบรมเป็นการสนบัสนุนการศึกษาตลอดชีพอยา่งต่อเน่ือง (Life - longEducation)  
ซ่ึงเป็นพื้นฐานความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารต่าง ๆ ในปัจจุบนั 
 10. การฝึกอบรมช่วยเสริมสร้างสภาพคล่องดา้นโอกาส (Opportunity) เป็นการช่วยเหลือ
ผูท่ี้มีอุปสรรคต่าง ๆ อนัเป็นเหตุใหข้าดโอกาสไดรั้บการศึกษาในเบ้ืองตน้ เม่ือองคก์ารเปิดโอกาส
ให ้รับการอบรม จึงทาํใหส้ามารถเรียนต่อเพ่ือเพิ่มศกัยภาพใหต้นเองได ้และช่วยลดช่องวา่งระหวา่ง
ความจาํเป็นท่ีตอ้งทาํงานในตาํแหน่งท่ีตนเองยงัไม่พร้อมและยงัขาดความมัน่ใจในตนเองใหมี้ความ
พร้อมและความมัน่ใจในการปฏิบติังานยิง่ข้ึน 
 สมคิด บางโม (2544 : 15 - 16) กล่าววา่ องคก์ารต่าง ๆ จาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเพราะ
สาเหตุต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. เพื่อความอยู่รอดขององค์การเอง เพราะปัจจุบนัมีสภาพการแข่งขนัระหว่าง
องคก์ารรุนแรงมาก การฝึกอบรมจะช่วยใหอ้งคก์ารเขม้แขง็ และช่วยใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพใน
การทาํงานยิง่ข้ึน 
 2. เพื่อใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต มีการขยายงานดา้นต่าง ๆ ออกไป ในการน้ีจาํเป็นตอ้ง
สร้างบุคคลท่ีมีความสามารถเพ่ือท่ีจะรองรับงานเหล่านั้น 
 3. เม่ือรับพนกังานใหม่จาํเป็นตอ้งให้เขารู้จกัองคก์ารเป็นอยา่งดีในทุก ๆ ดา้นและ
ตอ้งฝึกอบรมใหรู้้วิธีการทาํงานขององคก์ารแมจ้ะมีประสบการณ์มาจากท่ีอ่ืนแลว้กต็าม เพราะสภาพ
การทาํงานในแต่ละองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั 
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 4. ปัจจุบนัเทคโนโลยีเจริญกา้วหนา้ไปรวดเร็วมาก จึงจาํเป็นตอ้งฝึกอบรมพนกังาน
ใหมี้ความรู้ทนัสมยัเสมอ ถา้พนกังานมีความคิดลา้หลงั องคก์ารกจ็ะลา้หลงัตามไปดว้ย 
 5. เม่ือพนกังานทาํงานมาเป็นเวลานานจะทาํให้เฉ่ือยชา เบ่ือหน่ายไม่กระตือรือร้น
การฝึกอบรมจะช่วยกระตุน้ใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 6. เพื่อเตรียมพนักงานสาํหรับตาํแหน่งใหม่ท่ีสูงข้ึน โยกยา้ยงาน หรือแทนคนท่ี
ลาออกไปสมชาติ กิจยรรยง (2545 : 11) ไดใ้หค้วามเห็นไวด้งัน้ี 
  6.1 สร้างความประทบัใจให้มีพนักงานเขา้มาร่วมงาน เพื่อให้พนักงานใหม่มี
ทศันคติท่ีดีต่อหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน และหนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  6.2 เพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานให้สูงข้ึนเป็นการกระตุน้ให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นกระฉบักระเฉงข้ึน 
  6.3 เตรียมขยายงานขององคก์าร 
  6.4 พฒันาพนกังานขององคก์ารให้ทนักบัความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีรวมทั้งมี
ประสิทธิภาพในการผลิตทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ 
  6.5 สร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานขององคก์รใหเ้กิดความมัน่คงในการทาํงาน 
  6.6 เพิ่มพูนวิทยาการท่ีเป็นประโยชน์กบัการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนกังานใน
องคก์าร 
  6.7 ลดงบประมาณค่าวสัดุสูญเปล่าใหก้บัองคก์าร 
  6.8 สร้างความสามคัคีในหมู่พนกังานใหเ้กิดข้ึน 
  6.9 เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต (Life-long education) ให้ไดมี้โอกาส
พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 
 สรุป การฝึกอบรมมีความสาํคญัในการพฒันาบุคลากรในองคก์ารหรือหน่วยงานให้มี
ความรู้ ความสามารถมีทกัษะ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จนสามารถพฒันาองคก์ารหรือหน่วยงาน
ให้กา้วหน้าทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกหรือ โดยเฉพาะความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอ้ม อีกทั้งช่วยทาํให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจในการทาํงาน ทาํให้เกิดการ
ผดิพลาดนอ้ยลง 
 1.3  ประเภทของการฝึกอบรม 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2549 : 7) ไดจ้าํแนกประเภทของการฝึกอบรมตามเกณฑต่์าง ๆ  
ดงัต่อไปน้ี 
 1. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑป์ระเภทน้ีบ่งถึงแหล่งของผูรั้บผดิชอบการฝึกอบรม 
ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะคือ 
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  1.1 การฝึกอบรมภายในองคก์าร (In-house training) การฝึกอบรมแบบน้ีเป็นส่ิงท่ี
องคก์ารจดัข้ึนเองภายในสถานท่ีทาํงาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององคก์ารจะเป็นผูอ้อกแบบและ
พฒันาหลกัสูตร กาํหนดตารางเวลา และเชิญผูท้รงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารมาเป็น
วิทยากร การฝึกอบรมประเภทน้ีมีขอ้ดีตรงท่ีว่า องคก์ารสามารถกาํหนดหลกัสูตรการฝึกอบรม ให้
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัสภาพการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี แต่ขอ้เสียก็คือองคก์าร
อาจจะตอ้งทุ่มเททรัพยากรทั้งในดา้นกาํลงัคน และเงินทองให้แก่การฝึกอบรมประเภทน้ีมาก
พอสมควร เน่ืองจากจาํเป็นจะตอ้งเป็นผูรั้บผดิชอบการดาํเนินการทั้งหมด ตั้งแต่การออกแบบและ
พฒันาหลกัสูตร การจดัหาวิทยากร การจดัการดา้นต่างๆ รวมทั้งการประเมินผล 
  1.2 การฝึกอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงท่ีองคก์ารจดัข้ึน
เอง แต่เป็นการจา้งองคก์ารฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผูจ้ดัการฝึกอบรมแทน หรืออาจจะเป็นส่ง
พนกังานเขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงจดัข้ึนโดยองคก์ารภายนอก องคก์ารท่ีรับจดัการฝึกอบรมใหแ้ก่ผูอ่ื้น
มีอยูด่ว้ยกนัหลายองคก์าร ตวัอยา่งเช่น สมาคมการจดังานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT)ศูนยเ์พิ่ม
ผลผลิตแห่งประเทศไทย สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีปุ่น) และกองฝึกอบรม กรมสวสัดิการ
และคุม้ครองแรงงาน เป็นตน้ การฝึกอบรมจากภายนอก มกัจะเป็นท่ีนิยมขององคก์ารท่ีมีขนาดเลก็ 
มีพนกังานไม่มาก และไม่มีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 
 2. การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑข์อ้น้ีบ่งบอกว่าการฝึกอบรมไดรั้บการจดั
ข้ึนในขณะท่ีผูรั้บการอบรมกาํลงัปฏิบติังานอยูด่ว้ย หรือหยดุพกัการปฏิบติังานไวช้ัว่คราว เพ่ือรับ
การอบรมในหอ้งเรียน 
  2.1 การฝึกอบรมในงาน (On-the-job training) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะกระทาํ
โดยการใหผู้รั้บการฝึกอบรมลงมือปฏิบติังานจริงๆ ในสถานท่ีทาํงานจริง ภายใตก้ารดูแลเอาใจใส่
ของพนักงานซ่ึงทาํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบติังานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ 
จากนั้นจึงให้ผูรั้บการอบรมปฏิบติัตาม พี่เล้ียงจะคอยดูแลให้คาํแนะนาํและช่วยเหลือหากมีปัญหา
เกิดข้ึน 
  2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (Off-the-job training) ผูรั้บการฝึกอบรมประเภทน้ีจะ
เรียนรู้ส่ิงต่างๆ ในสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะและตอ้งหยดุพกัการปฏิบติังานภายในองคก์รไวเ้ป็น
เวลาชัว่คราว จนกวา่การฝึกอบรมจะเสร็จส้ิน 
 3. ทกัษะท่ีตอ้งการฝึก หมายถึง ส่ิงท่ีการฝึกอบรมตอ้งการเพิ่มพนูหรือสร้างข้ึนในตวั
ผูรั้บการฝึกอบรม 
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  3.1 การฝึกอบรมทกัษะดา้นเทคนิค (Technical skills training) คือ การฝึกอบรมท่ี
มุ่งเนน้การพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นเทคนิค เช่น การบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัร การ
วิเคราะห์สินเช่ือ การซ่อมแซมรถยนต ์เป็นตน้ 
  3.2 การฝึกอบรมทกัษะดา้นการจดัการ (Managerial skills training) คือ การ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ และทกัษะดา้นการจดัการและบริหารงาน โดยส่วนใหญ่แลว้ ผูรั้บการ
ฝึกอบรมมกัจะมีตาํแหน่งเป็นผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานขององคก์าร 
  3.3 การฝึกอบรมทกัษะดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ (Interpersonal skills training) การ
ฝึกอบรมประเภทน้ีมุ่งเนน้ให้ผูรั้บการฝึกอบรม มีการพฒันาทกัษะในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น
รวมทั้งการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
 4. ระดบัชั้นของพนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบใน
งานของผูเ้ขา้รับการอบรม 
  4.1 การฝึกอบรมระดบัพนกังานปฏิบติัการ (Employee training) คือ การฝึกอบรม
ท่ีจดัให้แก่พนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงทาํหนา้ท่ีผลิตสินคา้หรือให้บริการแก่ลูกคา้โดยตรง โดย
มกัจะเป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะและขั้นตอนของการปฏิบติังาน เช่น การซ่อมแซมและ
บาํรุงรักษาเคร่ืองจกัร การโตต้อบทางโทรศพัท ์หรือ เทคนิคการขาย เป็นตน้ 
  4.2 การฝึกอบรมระดบัหัวหนา้งาน (Supervisory training) คือ การฝึกอบรมท่ี
มุ่งเน้นกลุ่มพนักงานท่ีดาํรงตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ขององคก์ารโดยส่วนใหญ่แลว้ การ
ฝึกอบรมประเภทน้ีมกัจะมีหลกัสูตรท่ีใหค้วามรู้ความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการบริหารงาน 
  4.3 การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ (Managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทน้ีคือ กลุ่มพนกังานระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรือผูจ้ดัการระดบักลางขององคก์ร เน้ือหา
ของการฝึกอบรมแบบน้ีกจ็ะมุ่งเนน้ใหผู้รั้บการฝึกอบรม มีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการจดัการและ
บริหารงานท่ีลึกซ้ึงมากข้ึนกวา่เดิม เพื่อใหส้ามารถบริหารงานและจดัการคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4.4 การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารชั้นสูง (Executive training) การฝึกอบรมประเภท
น้ีมุ่งเน้นให้ผูรั้บการอบรมซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การอาทิ ผูอ้าํนวยการฝ่าย
กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษทั มีความรู้ความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงเก่ียวกบัการ
บริหารองคก์าร เช่น การวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ (Strategic planning and 
decisionmaking)หรือ การพฒันาองคก์าร (Organizational development) เป็นตน้ 
 สรุปวา่ ประเภทของการฝึกอบรมไดจ้าํแนกประเภทของการฝึกอบรมตามเกณฑ ์แหล่ง
ของการฝึกอบรม เกณฑป์ระเภทน้ีบ่งบอกถึงแหล่งของผูรั้บผดิชอบการฝึกอบรม ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 2 
ลกัษณะคือ 1) การฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังาน และ 2) การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน ซ่ึงการ
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จดัฝึกอบรมทุกรูปแบบถือว่าเป็นการพฒันาบุคคลในองคก์รทั้งส้ินเพื่อเพิ่มคุณภาพประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
 1.4  ปัจจัยในการฝึกอบรม 
 การสนับสนุนให้การศึกษาฝึกอบรมประสบผลสําเร็จจาํเป็นจะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยั
หลายปัจจัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติงานเข้ารับการฝึกอบรมเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้
วตัถุประสงคท่ี์จะนาํความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังานการใชชี้วิตประจาํวนัเพื่อการพฒันาความรู้อยา่ง
ต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
ดงัน้ี 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2544 : 4) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมจะประสบความสาํเร็จบรรลุ
เป้าหมายท่ีกาํหนด ตามท่ีองคก์รปรารถนา เป็นขั้นตอนท่ีสาํคญั การมีกระบวนการฝึกอบรมยอ่ม
เอ้ืออาํนวยใหส่ิ้งต่าง ๆ ท่ีวางไวเ้ป็นไปตามท่ีปรารถนานั้น ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรมจึงเป็นส่ิง
สาํคญัท่ีขาดเสียมิได ้ปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้น คือ 
 1. เจา้หนา้ท่ีจดัฝึกอบรม (Training Officer) เป็นบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีรับผดิชอบในดา้น
การบริหารการฝึกอบรม ภารกิจของเจา้หนา้ท่ีจะหนกัมากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัขนาดของ
องคก์ร และปริมาณของกิจกรรมทางดา้นการฝึกอบรม ท่ีองคก์รตอ้งการ โดยปกติเจา้หนา้ท่ี
ฝึกอบรมจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ และมีความสามารถในการสาํรวจความตอ้งการในการฝึกอบรม การ
พฒันาหลกัสูตร การจดัฝึกอบรมตลอดจนการประเมินผลการอบรมดว้ย ดงันั้น นอกจากความรู้
ความสามารถท่ีเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมจะตอ้งมีแลว้ ยงัจะตอ้งมีความคล่องตวั และมีมนุษยส์ัมพนัธ์สูง
ทั้ งน้ี เน่ืองจากงานด้านฝึกอบรมนั้นจะเก่ียวขอ้งกับคนจาํนวนมาก ทั้ งผูเ้ขา้รับการอบรม 
ผูบ้งัคบับญัชา และวิทยากรทั้งหลาย 
 2. ผูรั้บการฝึกอบรม (Trainee) เป็นผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมตามความตอ้งการของ
องคก์รผูรั้บการฝึกอบรมจะตอ้งมีความพร้อมและมีความสามารถท่ีจะรับความรู้ใหม่ ๆ จากการ
ฝึกอบรม จาํนวนผูรั้บการฝึกอบรมจะมีมากนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการฝึกอบรมนั้น ๆ และ
หวัเร่ืองท่ีจดัการฝึกอบรม 
 3. วิทยากร (Guest Speaker) มีทั้งจากภายนอกและภายในองคก์ร การคดัเลือก
วิทยากรตอ้งคาํนึงถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บอย่างรอบคอบ เพราะการใชว้ิทยากรจากภายนอกมี
ประโยชน์ในแง่ท่ีเป็นผูท่ี้มีความเช่ียวชาญสาขาวิชาชีพเฉพาะ แต่ขณะเดียวกันขอ้จาํกัดคือ 
บุคคลภายนอกยอ่มเขา้ใจหน่วยงานนั้นนอ้ยกวา่วิทยากรภายในองคก์รเอง วิทยากรเป็นบุคคลสาํคญั
ยิง่ วิทยากรท่ีดีควรมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 
  3.1 มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในหวัขอ้ท่ีบรรยาย 
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  3.2 มีทศันคติท่ีดีต่องานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  3.3 มีเทคนิควิธีท่ีดีในการถ่ายทอดความรู้ 
  3.4 รู้เทคนิคการจดักิจกรรมประกอบการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม 
  3.5 ใหค้วามสนใจต่อผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่งจริงจงั 
  3.6 มีวิสัยทศัน์ในการพฒันาแนวคิด และสอดแทรกสาระประโยชน์ท่ีเช่ือมโยง
การนาํหลกัการผสมผสานกบัการปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 
  3.7 มีคุณลกัษณะท่ีพฒันาความรู้ใหท้นักบัเหตุการณ์ใหม่ ๆ เสมอ 
  3.8 มีขั้นตอนในการอบรมอยา่งเป็นระบบ 
  3.9 มีความรู้และสามารถประยกุตห์ลกัจิตวิทยาการเรียนรู้ในการฝึกอบรม 
  3.10 สามารถจาํแนกภารกิจดา้นการศึกษา และการฝึกอบรมไดอ้ยา่งชดัเจน 
  3.11 มีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ประกอบการฝึกอบรม 
  3.12 มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
 4. อุปกรณ์ในการฝึกอบรม (Training Facilities) นบัว่าเป็นส่ิงประกอบท่ีจาํเป็นอยา่ง
ยิง่ ท่ีจะทาํใหก้ารฝึกอบรมบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้เพราะอุปกรณ์ จะเป็นส่ิงกระตุน้จูงใจให้
ผูเ้ขา้รับการอบรมสนใจ ตั้งใจท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรม ตามวนั เวลา ท่ีกาํหนดไว ้ฉะนั้น การเตรียม 
อุปกรณ์อยา่งพร้อมเพรียงและเหมาะสม ยอ่มช่วยใหก้ารฝึกอบรมประสบความสาํเร็จได ้อุปกรณ์ใน
ท่ีน้ี ยงัรวมไปถึงสภาพหอ้งฝึกอบรมท่ีมีโต๊ะ เกา้อ้ี แสงสว่าง รวมทั้งบรรยากาศรอบ ๆท่ีเอ้ืออาํนวย
ใหเ้กิดความสนใจไปท่ีการฝึกอบรมเท่านั้น 
 5. งบประมาณในการฝึกอบรม (Training Budget) ในการจดัการฝึกอบรมส่ิงท่ีควรได้
ตระหนกัถึง คือ งบประมาณท่ีใชใ้นการฝึกอบรม เพราะการจดัฝึกอบรมคร้ังหน่ึง ๆ ตอ้งนาํพนกังาน
มาฝึกอบรม อุปกรณ์ เอกสารต่าง ๆ ค่าตอบแทนผูบ้รรยาย เป็นตน้ ดงันั้น การจดัการฝึกอบรมแต่ละ
คร้ัง จะตอ้งเสนอโครงการและส่ิงสาํคญัในโครงการ คือ การของบประมาณเพ่ือการฝึกอบรม 
 6. สถานท่ี (Place) สถานท่ีท่ีใชใ้นการฝึกอบรมมีความสาํคญั ควรเป็นหอ้งเก็บเสียง
อยา่งดี ถา้จะใชก้ารบรรยายหรือทาํกิจกรรมในห้อง ถา้ตอ้งใชส้ถานท่ีเป็นสนามควรพิจารณาถึง
ความปลอดภยั ความร่มร่ืน เพราะสถานท่ีเป็นตวัแปรสาํคญัท่ีทาํใหก้ารฝึกอบรมประสบผลสาํเร็จ
หรือไม่ รัฐบาลไดใ้ห้ความสาํคญัในการพฒันาและฝึกอบรม โดยออกพระราชบญัญติัส่งเสริมการ
ฝึกอบรมอาชีพ พ.ศ. 2537 และยงัไดใ้หอ้งคก์รต่าง ๆ เสนอขอรับรองหลกัสูตรและอนุมติัค่าใชจ่้าย
ในการฝึกอบรมลูกจา้งของบริษทัหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลตามพระราชกฤษฎีกา ในประมวล
รัษฎากร (ฉบบัท่ี 288) และประกาศอธิบดีกรมสรรพากรเก่ียวกบัภาษีเงินได ้ (ฉบบัท่ี 60) โดยให้
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เสนอไปยงัสาํนกังานกองทุนเพื่อการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน
และสวสัดิการสงัคม 
 7. การอาํนวยการฝึกอบรม ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาในเบ้ืองตน้ คือ ส่ิงอาํนวยความสะดวก
การคมนาคมท่ีเขา้ถึงสถานท่ีฝึกอบรมและความสะดวกสบาย วสัดุ อุปกรณ์ และระยะเวลา ทั้งน้ี
ผูอ้าํนวยการโครงการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งสามารถกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร กาํหนด
ความจาํเป็นในการฝึกอบรมกาํหนดเป้าหมายในการฝึกอบรม พฒันาวิธีการฝึกอบรม กาํหนด
วิทยากรผูใ้ห้การฝึกอบรมและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม การจดัการฝึกอบรม ตลอดจนการประเมินผล
โครงการฝึกอบรม 
 สรุปว่า ปัจจยัในการฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการจดัฝึกอบรม ผูจ้ดัฝึกอบรมและ
ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมตอ้งคาํนึงถึง 1) ลกัษณะขององคก์ร คือ ตอ้งมีหน่วยงานหรือบุคคลเป็น
ผูรั้บผดิชอบในการจดัฝึกอบรม 2) การวางแผนการฝึกอบรม องคก์รท่ีมีการวางแผนฝึกอบรมท่ีดีจะ
ทราบวา่ จะ ฝึกอบรมเม่ือใด จะฝึกอบรมอยา่งไร ฝึกอบรมเร่ืองอะไร ใครเป็นผูใ้หก้ารฝึกอบรม และ
จดัฝึกอบรมท่ีไหน 3) การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและผูฝึ้กอบรม การฝึกอบรมตอ้งเสีย
ค่าใชจ่้ายซ่ึงหวงัว่า เม่ือฝึกอบรมแลว้บุคลากรจะปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 4) กฎและหลกัเกณฑใ์นการ
ฝึกอบรม จะทาํใหโ้ครงการฝึกอบรมไม่น่าเบ่ือ ทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บความรู้ 
 1.5  ประสิทธิภาพการจัดการฝึกอบรม 
 ปิยรัตน์ ชุนหศรี (2548 : 32) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรมใหมี้ไวด้งัน้ี 
 1. หลกัสูตร โดยหลกัสูตรตอ้งตรงกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม สามารถนาํไปประยกุตใ์ชง้านได ้ มีวิธีการฝึกอบรมท่ีเขา้ใจง่าย
สามารถลองปฏิบติัจริงได ้ มีระยะเวลาในการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม จดัสถานท่ีและอุปกรณ์เพื่อ
อาํนวยความสะดวกแก่การฝึกอบรม มีระบบการทดสอบความรู้ทั้งก่อนและหลงัการฝึกอบรม มี
ระบบการติดตามผลท่ีดี 
 2. วิทยากร โดยวิทยากรจะตอ้งมีความรู้/ทกัษะ ตรงกบัหลกัสูตร สามารถถ่ายทอด
ความรู้ใหเ้ขา้ใจไดง่้าย มีเทคนิคการสอนและความสามารถท่ีจะดึงใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจใน
เน้ือหาสามารถตอบคาํถามในประเด็นต่างๆ ไดช้ดัเจน มีบุคลิกภาพท่ีดี และมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ 
การสอน เพื่อช่วยในการฝึกอบรม 
 3. เวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม คือ ช่วงระยะเวลาท่ีใช ้ในการฝึกอบรม 
 4. สถานท่ีท่ีใชใ้นการฝึกอบรม คือ สถานท่ีเหมาะ ในการจดัเตรียมเพื่อการฝึกอบรม 
 5. เอกสารการฝึกอบรม คือ จะตอ้งสอดคลอ้งกบัเน้ือหาหลกัสูตรท่ีฝึกอบรม เพื่อท่ีผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมจะไดมี้ความเขา้ใจในเน้ือหาหลกัสูตรน้ีง่ายข้ึน 
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 6. ส่ืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม คือ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการฝึกอบรม ทาํให้การ
ฝึกอบรมง่ายข้ึน สะดวกรวดเร็ว 
 7. วิธีการฝึกอบรม คือ แนวทางในการถ่ายทอดความรู้ ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บ
ความรู้ 
 อรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2543 : 19) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรมจะประสบ
ความสาํเร็จข้ึนอยูก่บัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1. หลกัสูตรเน้ือหาการฝึกอบรม 
 2. วิทยากร 
 3. เวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 
 4. สถานท่ีในการจดัฝึกอบรม 
 5. เอกสารการฝึกอบรม 
 6. ส่ืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 
 7. วิธีการฝึกอบรม เช่น การบรรยาย กิจกรรม หรือกิจกรรมเชิงปฏิบติั (Workshop) 
 สรุปว่า ประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรม มีทั้งส้ิน 7 ขั้นตอน 1) หลกัสูตรเน้ือหาการ
ฝึกอบรม 2) วิทยากร 3) เวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 4) สถานท่ีในการจดัฝึกอบรม 5) เอกสารการ
ฝึกอบรม 6) ส่ืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 7) วิธีการฝึกอบรม เช่น การบรรยาย กิจกรรม 
 2.  การพฒันาตนเอง 
 2.1  ความหมายของการพฒันาตนเอง 
 ณรงค ์ จารุปกรณ์ (2546 :8) ไดส้รุปความหมายของการพฒันาตนเอง หมายถึง การ
ดาํเนินการเสริมสร้างความรู้ และปรับปรุงตนเองให้มีความรู้ความเขา้ใจ สามารถในการปฏิบติังาน
ท่ีตนรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 นิคม  นามบุญเรือง (2545 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาตนเอง หมายถึง การ
ปรับปรุงตนเองให้มีศกัยภาพ เพ่ิมพูนความรู้ ทกัษะความชาํนาญ ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ี
รับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
 กญุชรี คา้ขาย (2545: 1) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาตนเองไวว้า่เป็นกระบวนการปรับเปล่ียน 
และจดัระบบพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกลมกลืนเหมาะสม ทั้งในดา้นของตนเองและในดา้นการสร้าง
ความสมัพนัธ์กบัสงัคม เพื่อใหเ้กิดความปกติสุขในการดาํรงชีวิต 
 สุจิตรา  ธนานนัท ์(2554: 27) การพฒันาเป็นการกระทาํท่ีเป็นเหตุให้บางส่ิงบางอยา่ง
เจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อให้ดีข้ึนกว่าเดิม และการพฒันานั้นอาจจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม
หรือมนุษยก์็ได ้ในท่ีน้ีเรามุ่งเน้นเร่ืองการพฒันาเพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้ดีข้ึนในดา้น 
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ความสามารถและสมรรถภาพในการดาํเนินชีวิต ความมีอิสระและเสรีภาพในการตดัสินใจ ความ
เมตตากรุณาซ่ึงกนัและกนั 
 2.2  ความสําคญัของการพฒันาตนเอง 
 การพฒันาตนเองมีความสาํคญัดงัน้ี (กญุชรี คา้ขาย, 2545: 3)  
 1. เพ่ือท่ีจะไดรู้้จกัตนเองตรงตามความเป็นจริง ทั้งส่วนท่ีเป็นจุดอ่อนและจุดแขง็อนั
จะนาํไปสู่การขจดัความรู้สึกท่ีขดัแยง้ภายในตวับุคคลออกไป กา้วมาสู่การยอมรับตนตามสภาพ
ความเป็นจริง 
 2. เม่ือพร้อมท่ีจะปรับตวัไปในทางท่ีดีข้ึน โดยการสร้างคุณลกัษณะท่ีมีประโยชนแ์ละ
ลดหรือขจดัคุณลกัษณะท่ีเป็นโทษกบัชีวิตและสงัคม ทั้งน้ีเป็นการกระทาํดว้ยความสมคัรใจ 
 3. เพื่อวางแนวทางในการท่ีจะพฒันาชีวิตไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งเป็นระบบ
และมีคุณภาพ 
 สรุปไดว้่า การพฒันาตนเองมีความสาํคญั คือ เพื่อท่ีจะไดรู้้จกัตนเองตรงตามความเป็น
จริง อนัจะนาํไปสู่การขจดัความรู้สึกท่ีขดัแยง้ภายในตวับุคคลออกไปและกา้วมาสู่การยอมรับตน
ตามสภาพความเป็นจริง พร้อมท่ีจะปรับตวัไปในทางท่ีดีข้ึน โดยการสร้างคุณลกัษณะท่ีมีประโยชน์
และลดหรือขจดัคุณลกัษณะท่ีเป็นโทษกบัชีวิตและสังคมและเพื่อเป็นแนวทางในการท่ีจะพฒันา
ชีวิตไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งเป็นระบบและมีคุณภาพ 
 2.3  จุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง  
 สงวน สุทธิเลศอรุณ (2543 : 127-128) กล่าวว่า ความมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง 
จาํแนกไดด้งัน้ี  
 1. เพิ่มพูนความรู้และความคิด นับเป็นความสําคญัอย่างยิ่งสําหรับเยาวชนในยุค 
สหสัวรรษใหม่ จะตอ้งเตรียมตวัพฒันาตนเองในการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศตามท่ีตนสนใจ เรียนรู้
เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรู้สภาพร่างกายของตน ตลอดจนบาํรุงรักษาสุขภาพพลานามยัให้
แขง็แรงสมบูรณ์ ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ และเรียนรู้ศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นแก่การประกอบอาชีพ ทั้ง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั เปรียบประดุจเพชรท่ีแวววาวซ่ึงไดเ้จียระไนแลว้ นบัว่ามีคุณค่าหรือ 
คุณภาพอนัควรแก่การดาํรงตาํแหน่งงานท่ีดีทั้งหลาย อนัเน่ืองจากมนุษยไ์ดใ้ฝ่รู้ หรือพฒันาตนเอง
ในดา้นความคิด  
 2. เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความชาํนาญ มนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาจะเพิ่มพนูทกัษะ และ
ความชาํนาญใหมี้คุณค่าท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดดงัท่ีกล่าวมาแลว้  
 3. เพื่อพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ มนุษยท่ี์ได ้
รับการพฒันาแลว้จะพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมดา้นความรู้สึกจากเจตคติและ
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อารมณ์เชิงลบ เป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนได ้ อนัจะช่วย
พฒันามนุษยใ์หเ้ป็นคนดีมีนํ้ าใจแห่งการเสียสละ ใจกวา้ง รู้จกัใหเ้กียรติผูอ่ื้น และช่วยลดความเห็น
แก่ตวัของตน เพื่อเพิ่มความมีใจสูงในตวัมนุษยใ์หม้ากข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลดีแก่มนุษย ์ หรือบุคคลท่ีมี
การพฒันาตนเอง 
 สรุปได้ว่าการพฒันาตนเอง เป็นการพฒันาศกัยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีข้ึนทั้ ง
ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อใหต้นเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นประโยชน์
ต่อผูอ่ื้น ตลอดจนเพื่อการทาํงานอยา่งมีความสุข 
 3.  การศึกษา 
 3.1  ความหมายของการศึกษา 
 ชวลิต  หม่ืนนุช (2541: 19) ใหค้วามหมายของการศึกษาว่า เป็นการเรียนรู้อยา่งมีแบบ
แผนท่ีแน่นอนชดัเจน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการฝึกอบรมและพฒันาสติปัญญาและจิตใจเป็นสาํคญั 
 สุจิตรา  ธนานนัท ์(2554: 26) การศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะ
เสริมสร้าง ความรู้ ความชํานาญ ค่านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจท่ีมีความจาํเป็นต่อการ
ดาํรงชีวิต เพ่ือใหผู้รั้บการศึกษาสามารถดาํรงชีวิตและทาํประโยชน์ต่อสังคมได ้แต่สาํหรับผูป้ฏิบติั
แลว้ การศึกษา หมายถึง กิจกรรมดา้นการพฒันาคน ท่ีไดก้าํหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ทาํงานในภาพรวมของเจา้หนา้ท่ีหรือพนกังานท่ีนอกเหนือจากการเนน้เฉพาะงานท่ีกาํลงัปฏิบติัอยู่
ในปัจจุบนั จุดเนน้ของการจดัการศึกษา คือ การเตรียมความพร้อมในการทาํงานตามความตอ้งการ
ขององคก์ารในอนาคต 
 สรุปไดว้่า การศึกษาเป็นการใหค้วามรู้อยา่งกวา้ง ๆ ในสาขาโดยทัว่ไปเพื่อใหผู้เ้รียนมี
ความรู้ในสภาพแวดลอ้ม สามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้และเป็นแนวทางท่ีจะเลือกประกอบ
อาชีพตามความรู้ และความต้องการของตนเอง ยกตัวอย่างเช่น การส่งคนไปศึกษาต่อ หรือ
การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 
 3.2  ความสําคญัของการศึกษา 
 การศึกษาเป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบ เพื่อใหบุ้คคล มี
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งกวา้งๆ เพ่ือจะสามารถเป็นขั้นพื้นฐานในการปรับตวัเขา้
กบัสังคม สภาพแวดลอ้ม และการเลือกอาชีพการจดัการศึกษาข้ึนตามความตอ้งการของบุคคลเป็น
หลกั และระยะเวลาท่ีใชเ้พื่อการศึกษาสามารถทาํไดเ้ร่ือย ๆ โดยเรียนต่อเน่ืองหรือเรียนต่อเม่ือมี
โอกาสและความพร้อม ซ่ึงในปัจจุบนัโอกาสทางการศึกษาไดข้ยายออกอย่างกวา้งขวาง โดยดูจาก
สถาบนัการศึกษาของไทยซ่ึงมีจาํนวนมากทั้งของภาครัฐและเอกชน  มีการกระจายการศึกษาออก
ไปสู่ภูมิภาคในพ้ืนท่ีต่าง ๆ อย่างกวา้ง การเรียนมีทั้งภาคปกติ ภาคพิเศษ ภาคสมทบ และสามารถ
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เรียนได้ทั้ งในระบบและนอกระบบเรียกได้ว่า สถาบันและระบบท่ีช่วยเหลือสนับสนุนด้าน
การศึกษาของเรามีมากพอสมควร (คีรีบูน  จงวฒิุเวศย,์ 2540: 70) 
 3.3  รูปแบบการจัดการศึกษา 
 รูปแบบการจดัการศึกษาในทศันะของคีรีบูน จงวุฒิเวศย ์(2540: 71) กล่าวไวด้ว้ยกนั 3 
ชนิด 
 1. การจดัการศึกษาในระบบ (Formal education) เป็นระบบการถ่ายทอดวิชาดา้นต่าง 
ๆ เพื่อเตรียมคนให้ไปประกอบอาชีพ ซ่ึงการศึกษาระบบในโรงเรียนน้ีจะมีการศึกษาภาคบงัคบั
เท่านั้น ท่ีสามารถทาํใหค้นส่วนใหญ่ไดรั้บโอกาสรับความรู้พื้นฐานเบ้ืองตน้พอสมควรแก่การดาํรง
ชีพ และปรับตวัเขา้กบัสังคมได ้ส่วนการศึกษาในระดบัสูงข้ึนนั้นมีคนเพียงจาํนวนไม่มากนักท่ีมี
โอกาสไดเ้ขา้ศึกษาต่อในระบบน้ี 
 2. การจดัการศึกษานอกระบบ (non-formal education) เป็นการจดัการศึกษาใหแ้ก่ผูท่ี้
ขาดโอกาสในการศึกษาจากระบบในโรงเรียนให้ไดมี้โอกาสเขา้รับการศึกษาต่อเน่ือง เพื่อพฒันา
ความรู้พื้นฐานให้สูงข้ึนในระดบัต่าง ๆ นอกจากนั้นการศึกษาในลกัษณะน้ียงัสามารถรวมความถึง
การใหค้วามรู้เสริมดา้นต่าง ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูเ้รียนในการประกอบอาชีพหรือการดาํรงชีวิต
ไดด้ว้ย เช่น การจดัอบรมเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัอาชีพ การเล้ียงสัตว ์ปลูกพืช ซ่อมเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
เร่ืองสุขภาพอนามยั เร่ืองสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 
 3. การศึกษาตามอธัยาศยั (Informal education) เป็นการเรียนรู้จากการดาํรงชีวิตในแต่
ละวนัตามความสนใจของมนุษย ์ไม่มีระบบหรือระเบียบตายตวั ซ่ึงในสภาพปัจจุบนัในยคุท่ีข่าวสาร
ขอ้มูลมีจาํนวนมาก การจดัการศึกษาในระบบไม่สามารถท่ีจะสนองตอบต่อความตอ้งการในการ
เรียนรู้ไดอ้ยา่งเพียงพอ และทนัต่อเหตุการณ์ 
 จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปว่า รูปแบบของการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ชนิดดว้ยกนัคือ การ
จดัการศึกษาในโรงเรียน การจดัการศึกษานอกโรงเรียน และการศึกษาตามอธัยาศยั 
 3.4  การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ 
 การพฒันาบุคลากรดว้ยการส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อนั้นมีหลากหลาย ตามทศันะของ 
สมพิศ โหง้าม (2542: 31) ไดส้รุปรายละเอียดไวด้งัน้ี 
 1. วิธีใหไ้ปศึกษาในสถานศึกษานอกเวลาทาํงานหรือใชเ้วลาบางส่วนของการทาํงาน
ไปรับการศึกษา คือ การท่ีหน่วยงานอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิชาท่ีหน่วยงานตอ้งการจาก
วิทยาลยัหรือมหาวิทยาลยัในตอนบ่ายหรือคํ่า เช่น ให้ไปเรียนพิมพดี์ดเพิ่มเติมหรือเรียนวิชาครู
เพิ่มเติมโดยการติดต่อเป็นพิเศษกบัสถาบนัการศึกษาหรือส่งไปเรียนเฉพาะอยา่งอ่ืน 
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 2. วิธีใหไ้ปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม เป็นการเพ่ิมวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้
ดีข้ึน หรือใหไ้ดรั้บความรู้ใหม่ เพราะวิธีทาํงานและเคร่ืองมือปฏิบติังานเปล่ียนใหม่ การใหไ้ปศึกษา
และดูงานในต่างประเทศ กจ็ดัเป็นการพฒันาบุคลากร หน่วยงานตอ้งหาทางส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ
เพิ่มเติมโดยอาจส่งไปทาํปริญญาทั้งในประเทศหรือต่างประเทศกไ็ด ้
 การลาหยุดเพ่ือศึกษาต่อหลงัจากท่ีไดท้าํงานมาพอสมควรแลว้ก็มีประโยชน์อย่างยิ่ง
เพราะทาํให้ไดป้ระสบการณ์ท่ีผ่านมาแลว้เป็นรากฐานท่ีเขา้ใจปัญหาต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ปัญหาท่ีเก่ียวกบัการศึกษาและการให้การศึกษาต่อ ผูท่ี้ไปศึกษาต่อมีโอกาสไดห้ันมามองงานท่ี
ตวัเองไดก้ระทาํไปแลว้ และมีโอกาสท่ีจะใชเ้วลาและความรู้ใหม่ผสมผสานกนัสร้างแนวทางท่ีจะ
ปรับปรุงขอ้บกพร่องต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนต่อไป 
 1.4  ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ยวุดี ศรีธรรมรัฐ (2541 : 194 – 195) กล่าวถึงประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ดงัน้ี 
 1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยทาํให้ระบบและวิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดี
ข้ึนมีการติดต่อประสานงานท่ีดียิง่ข้ึนเพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยเร่งเร้าความสนใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนไดผ้ลดียิ่งข้ึน
นอกจากน้ีเม่ือไดรั้บความรู้ใดจากโครงการพฒันาบุคลากรแลว้ยอ่มจะสามารถนาํเอาความรู้นั้นไป
ใชป้ฏิบติังานต่อไปไดซ่ึ้งจะช่วยทาํใหส้ามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องและปรับปรุงวิธีการดาํเนินงานของ
คนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นผลทาํใหอ้งคก์รประสบความเจริญรุ่งเรือง 
 2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให้ประหยดั ลดความ
ส้ินเปลืองท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ี เพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันาเป็นอย่างดีแลว้ย่อม
สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง ความผดิพลาดนอ้ยลงมีผลทาํใหอ้งคก์รลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุ
อุปกรณ์ลงดว้ย นอกจากน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัช่วยลดค่าใช้จ่ายในการทาํงานล่วงเวลา
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การทาํงานล่วงเวลาท่ีเกิดข้ึนอนัเกิดจากการทาํงานล่าชา้หรือไม่สนใจลกัษณะของ
งานท่ีตอ้งทาํ ทั้งน้ี เน่ืองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยทาํให้บุคคลมีความเขา้ใจในระบบ
และวิธีการทาํงานตลอดจนลกัษณะของงานท่ีตอ้งทาํเป็นอย่างดีทาํให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งและรวดเร็วยิง่ข้ึน 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้ทาํงานหรือรับตาํแหน่งใหม่อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ 
ท่ีหากจะเกิดข้ึนจากการทาํงานแบบลองผดิลองถูกอีกดว้ย 
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 4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้
หน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบคาํถามหรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเพราะบุคลากรท่ี
เขา้ทาํงานใหม่หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่ในระยะแรกอาจจะมีความเขา้ใจในลกัษณะงานหนา้ท่ีใหม่
ไม่มากนักจึงตอ้งสอบถามหรือขอคาํแนะนาํจากหัวหน้าหน่วยงานนั้น ๆ หรือบุคคลอ่ืน ๆ
ตลอดเวลา หากจดัให้มีโครงการพฒันาบุคลากรแก่บุคคลเหล่านั้นเสียก่อนย่อมทาํให้เกิดความรู้
ความเขา้ใจในลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัตั้งแต่คร้ังแรกจึงเป็นการช่วยลดภาระในการให้คาํแนะนาํ
จากหัวหนา้หน่วยงานนั้น ๆ หรือบุคคลอ่ืน ๆ ตลอดเวลา หากจดัใหมี้โครงการพฒันาบุคลากร
เหล่านั้นเสียก่อนยอ่มทาํใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัตั้งแต่คร้ังแรก จึงเป็น
การช่วยลดภาระในการใหค้าํแนะนาํลงและมีเวลาปฏิบติังานของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 5. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆ ให้
ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ทั้งน้ี เพราะเม่ือมีการพิจารณาเล่ือน
ตาํแหน่งใดในองคก์รก็ตามมกัจะคาํนึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งงานท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาสมากกว่าผูท่ี้ยงัมิไดรั้บ
การพฒันา 
 6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญอย่างยิ่งเพราะทําให้ระบบและวิธี
ปฏิบติังานมีสมรรถภาพดีข้ึน ประหยดั ลดความส้ินเปลือง ระยะเวลาของการเรียนรู้ช่วยแบ่งเบา
ภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาและกระตุน้ใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีของบุคคลทาํ
ใหมี้โอกาสไดรั้บความรู้และช่วยระบบความคิดใหม่ 
 พยอม วงศส์ารศรี (2546 : 26) กล่าวถึงประโยชน์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
 1. เป็นการสร้างจิตสํานึกดา้นคุณค่าและความสําคญัของทรัพยากรมนุษยว์่า การ
จดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความจาํเป็นตอ้งกาํหนดใหมี้ข้ึนทุกองคก์ร 
 2. เป็นแนวทางปฏิบติัแก่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรให้ทาํงานไปใน
ทิศทางท่ีจะทาํใหว้ตัถุประสงคข์ององคก์รบรรลุผล 
 3. ทาํใหก้ารปฏิบติังานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีความต่อเน่ืองไม่
หยดุชะงกัขาดตอนไปตามการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
 4. เป็นการฉายภาพลกัษณ์ขององคก์รแก่สาธารณชนทัว่ไปและยงัเป็นการกระตุน้ให้
องคก์รเป็นท่ียอมรับแก่บุคคลทัว่ไป ซ่ึงจะนาํไปสู่การดึงดูดใหค้นภายนอกสนใจท่ีจะเขา้ทาํงานใน
องค์กรและผูป้ฏิบติังานภายในมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรเพราะมองว่าองค์กรมีมาตรฐานการ
ปฏิบติัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งชดัเจน 
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 5. ทาํให้พนักงานท่ีปฏิบติังานในองค์กรรู้และเขา้ใจทิศทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์รและดาํเนินการปฏิบติังานตามขั้นตอนเพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมในองคก์รและการ
พฒันาตนสู่ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 สมใจ ดว้งพิบูลย ์ (2549 : 30) กล่าวถึงประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 ซ่ึงไดก้าํหนดวตัถุประสงคเ์ก่ียวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้3 ประการดงัน้ี 
 1. เพ่ือพฒันาคนทุกคนให้สามารถศึกษาวิเคราะห์บนหลกัเหตุผล มีการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ืองตลอดชีวิต มีโลกทศัน์กวา้งรวมทั้งมีประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตสูงข้ึน สอดคลอ้งกบั
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคม 
 2. เพื่อส่งเสริมให้คนมีสุขภาพอนามยัดีอย่างถว้นหน้า มีความรู้ความเขา้ใจและ
ความสามารถในการป้องกนัโรคติดต่อตลอดจนดูแลสุขภาพของตนเองและครอบครัวไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 3. เพ่ือเสริมสร้างโอกาสให้ประชาชนกลุ่มผูด้อ้ยโอกาสทุกกลุ่มไดรั้บความคุม้ครอง
ช่วยเหลือและไดรั้บบริการพื้นฐานทางสังคมทุกดา้นอย่างเหมาะสมทัว่ถึงและเป็นธรรมเพ่ือให้
สามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งปกติสุขและสมศกัด์ิศรี 
 1.5  ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ปัญหาและอุปสรรคต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ในประเด็นต่าง ๆ 
ดงัต่อไปน้ี (สุจิตรา ธนานนัท,์ 2554: 186-191) 
 1. ปัญหาเก่ียวกบัผูบ้ริหารองคก์าร 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารโดยวิธีการฝึกอบรมมีความจาํเป็นตอ้งใช้
เวลาและค่าใชจ่้ายมากพอสมควร การเสียค่าใชจ่้ายในการลงทุนเพื่อพฒันาบุคลากรเป็นการลงทุนท่ี
เห็นผลไดช้า้ หรืออยากท่ีจะตีค่าผลตอบแทนออกมาเป็นตวัเงิน การพฒันาบุคลากรจะไดรั้บการ
ดําเนินการก็ต่อเม่ือได้รับความเห็นชอบจากผูบ้ริหาร เพราะหากผูบ้ริหารไม่สนับสนุน การ
ดาํเนินการพฒันาบุคคลก็จะไม่เกิด เพราะไม่สามารถจะหาเงินมาเป็นค่าใชจ่้ายได ้จึงกล่าวไดว้่า
ทศันคติของผูบ้ริหารองคก์ารอาจเป็นอุปสรรคอนัสาํคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หากไม่ได้
รับการสนับสนุนดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาจากผูบ้ริหารอย่างไรก็ดี องคก์ารมีความจาํเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงเร่ืองน้ีเพราะเป็นอุปสรรคท่ีสาํคญัท่ีสุดอีกทั้งอาํนาจสูงสุดของหน่วยงาน
อยู่ท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้น จะตอ้งอาศยัเทคนิคต่างๆ ท่ีจะจูงใจและช้ีแจงให้ทราบถึง
เหตุผลท่ีชดัเจนและจะตอ้งพยายามทาํให้ผลสาํเร็จของการฝึกอบรมออกมาเป็นรูปธรรมให้ไดม้าก
ท่ีสุด 
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 2. ปัญหาดา้นวิทยากร 
  วิทยากรเป็นองคป์ระกอบสาํคญัอีกประการหน่ึงของการฝึกอบรม ซ่ึงจะก่อใหเ้กิด
ผลสําเร็จหรือความลม้เหลวของการฝึกอบรมได ้ปัญหาท่ีพบอยู่เสมอเก่ียวกบัวิทยากรคือ ผูท่ี้จะมี
คุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นวิทยกรท่ีดีมีอยู่นอ้ยมาก ส่วนใหญ่วิทยากรในโครงการฝึกอบรมใน
ปัจจุบนัมกัขาดคุณสมบติัท่ีจะเป็นผูฝึ้กสอนท่ีดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยายหรือผูบ้อกกล่าวถึง
ประสบการณ์ในการทาํงานของตนมากกวา่ ดว้ยเหตุน้ี ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจึงมีโอกาสไดรั้บความรู้
ความคิดแปลกใหม่น้อยมาก จนอาจเกิดความเบ่ือหน่ายและหลีกเล่ียงท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรม 
สาํหรับปัญหาดา้นวิทยากรท่ีพบบ่อยดงัน้ีคือ  
  2.1 วิทยากรขาดทกัษะเก่ียวกบัเทคนิควิธีการฝึกอบรม 
  2.2 วิทยากรขาดการเตรียมการในเร่ืองเน้ือหา 
  2.3 วิทยากรขาดทกัษะดา้นการถ่ายทอด 
  2.4 วิทยากรถ่ายทอดไม่ตรงตามเป้าหมายของการฝึกอบรม 
  2.5 วิทยากรไม่รักษาเวลา 
  2.6 วิทยากรบรรยายเกินความจริงมากเกินไป 
  2.7 วิทยากรไม่ศึกษาพื้นฐานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมก่อน 
  2.8 วิทยากรขาดทกัษะในการประเมินผล 
  2.9 วิทยากรบางคนไม่มีมนุษยสมัพนัธ์ 
  2.10 วิทยากรไม่มีจิตวิทยาในการสอน 
  2.11 วิทยากรบางคนถือการฝึกอบรมเป็นเชิงธุรกิจ ทาํให้หน่วยงานของรัฐ 
หน่วยงานธุรกิจขนาดเลก็ประสบปัญหาดา้นการจ่ายค่าตอบแทนวิทยากร 
  2.12 การสรรหาและเชิญวิทยากรทาํไดย้าก เน่ืองจากผูท่ี้จะเป็นวิทยากรมืออาชีพ
มีจาํนวนจาํกดั เวลาวา่งอาจไม่ตรงกบัเวลาท่ีจดัฝึกอบรม จึงมกัไดว้ิทยากรคนอ่ืนแทน ทาํใหผู้เ้ขา้รับ
การฝึกอบรมขาดความสนใจ 
 3. ปัญหาดา้นตวัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมมกัจะประสบปัญหาและอุปสรรคท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึง คือ ปัญหา
เก่ียวกบัตวัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดงัน้ี 
  3.1 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่เขา้ใจวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการฝึกอบรมว่า เม่ือ
เขา้รับการฝึกอบรมแลว้จะไดรั้บประโยชน์อะไรบา้ง โดยเฉพาะขา้ราชการท่ีตอ้งเขา้รับการฝึกอบรม 
เพราะได้รับคําสั่งจากผู ้บังคับบัญชา  ถึงขนาดบางคนเข้าใจผิดว่าเป็นการถูกลงโทษ  หรือ
ผูบ้งัคบับญัชารังเกียจไม่ชอบหนา้เป็นส่วนตวั จึงเกิดความนอ้ยใจ ไม่เตม็ใจเขา้รับการฝึกอบรม 
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  3.2 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบางคนมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการฝึกอบรม กล่าวคือ เลง็เห็น
ว่าเร่ืองของการฝึกอบรมเป็นเร่ืองของเด็กนกัเรียนท่ีมีการเรียนการสอนในห้องเรียน ซ่ึงไม่เหมาะ
สาํหรับผูใ้หญ่ท่ีทาํงานแลว้ อีกทั้งเป็นการเสียเวลา เสียเงินโดยเปล่าประโยชน์ ซ่ึงผูท่ี้มีหน้าท่ีการ
ทาํงานอยูแ่ลว้ ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมแต่อยา่งไร 
  3.3 บางคนมีทศันคติในทางอนุรักษนิ์ยม พอใจท่ีจะประพฤติตามแนวทางเดิมท่ี
เคยยึดถือปฏิบติัมาและจะไม่ยอมรับหรือเกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงรวมถึงการ
พฒันาบุคลากรดว้ย 
  3.4 บางคนมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ ไม่เช่ือว่าวิทยากรมีความรู้ความสามารถ
มากเพียงพอท่ีจะฝึกตนได ้และไม่เช่ือว่าเน้ือหาสาระของกิจกรรมการฝึกอบรมจะดีพอท่ีจะยอมรับ
และนํามาปฏิบติัได้ ผูเ้ขา้รับการอบรมบางคนมีทศันะเช่ือมัน่ว่า เน้ือหาสาระของกิจกรรมการ
ฝึกอบรมนั้นส่วนใหญ่เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัทฤษฎีหรือวิชาการท่ีสูงส่ง ซ่ึงไม่สามารถนาํไปใชป้ฏิบติั
ไดใ้นความเป็นจริง 
  3.5 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบางคนถือทิฐิ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงมากเกินไป คิด
วา่ตนเองรู้แลว้ชาํนาญแลว้ ซ่ึงเป็นการไม่ยอมรับความจริง มองตวัเองเหนือกวา่คนอ่ืนอยูเ่สมอ 
  3.6 บางคนเห็นว่าการฝึกอบรมเป็นการเสริมบารมี เป็นการปูนบาํเหน็จรางวลั 
โดยเฉพาะการไปฝึกอบรมท่ีต่างประเทศหรือต่างจงัหวดั แต่โดยความตอ้งการจริง ๆ แลว้อาจไม่
ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาตนเองแต่อยา่งไร 
  3.7 ในการฝึกอบรม ผูบ้งัคบับญัชาตั้งใจใหบุ้คคลไดรั้บการฝึกอบรม และเม่ือผา่น
การฝึกอบรมแล้ว ก็หวังจะให้ปฏิบัติหน้าท่ีตั้ งใจไว้ให้นานพอสมควร แต่เหตุการณ์อาจจะ
เปล่ียนแปลงเร็วเกินไป บุคคลนั้นอาจโยกยา้ยไปทาํงานอยา่งอ่ืนในแผนกอ่ืน หรือยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืนใน
ท่ีสุดจึงควรวางแผนในเร่ืองน้ีใหดี้ 
  3.8 ทศันคติของผูเ้ขา้อบรมมีความรู้สึกว่า ผูเ้ขา้อบรมคือ ผูมี้ความบกพร่องในการ
ปฏิบติังานทาํใหข้าดความสนใจและตั้งใจในขณะฝึกอบรม 
  3.9 ความรู้พื้นฐานของผูเ้ขา้รับอบรมมีความแตกต่างกนัมากทาํให้เกิดการเรียนรู้
ไม่เท่ากนัตอ้งเสียเวลาไปกบัการเรียนรู้บางเร่ือง 
  3.10 ผูเ้ขา้รับการอบรมเห็นว่าการอบรมเป็นการพกัผ่อน จึงไม่ไดเ้ตรียมตวัเพื่อ
การอบรมวิทยากรเร่ิมบรรยายกห็ลบั บางคนคุยแข่งกบัวิทยากร 
 4. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ท่ีผูด้าํเนินการฝึกอบรม 
  การดําเนินการฝึกอบรมจะประสบความสําเร็จหรือล้มเหลวนั้ น ส่วนหน่ึง
ยอ่มข้ึนอยูก่บัเจา้หนา้ท่ีส่วนต่าง ๆ ท่ีดาํเนินการโครงการฝึกอบรม นบัตั้งแต่ผูจ้ดัการฝึกอบรมจนถึง
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เจา้หน้าท่ีทุกคน โดยปกติแลว้เจา้หน้าท่ีฝ่ายฝึกอบรมควรแบ่งออกเป็น 2 พวก คือ พวกทาํงาน
บริหารและพวกทาํหนา้ท่ีฝึกอบรมโดยตรง โดยพวกแรกไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีประจาํศูนยฝึ์กอบรม ซ่ึง
อาจประกอบดว้ยหัวหนา้ศูนยแ์ละผูช่้วย ซ่ึงมีหนา้ท่ีในการช่วยเหลือดาํเนินการของศูนยใ์ห้เป็นไป
ตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องศูนย ์เช่น จดังบประมาณ และวสัดุอุปกรณ์ในการฝึกอบรม เป็น
ตน้ ส่วนพวกท่ีสอง ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายฝึกอบรมโดยตรง ซ่ึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเสมอในหลายองคก์าร
ก็คือ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายฝึกอบรมมกัจะถูกบงัคบัให้ทาํหน้าท่ีดา้นการบริหารและฝึกอบรมควบคู่กนัไป 
เน่ืองจากงบประมาณและอตัรากาํลงัคนมีจาํกดั 
 5. ปัญหาดา้นงบประมาณ 
  ในการฝึกอบรมแต่ละคร้ังย่อมจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายต่าง ๆ อาทิ เช่น ค่าตอบแทน
วิทยากร ค่าเช่าสถานท่ี ถา้เป็นการอบรมนอกสถานท่ีทาํงาน และอาจจะมีค่าดูงานนอกสถานท่ี 
ค่าอาหาร ค่าพี่พกั ซ่ึงค่าใชจ่้ายดงักล่าวจะตอ้งมีการจดัตั้งงบประมาณ แต่มีปัญหาว่างบประมาณท่ี
จัดตั้ งข้ึนนั้ น เวลาท่ีนํามาปฏิบัติจริงไม่ค่อยเพียงพอ ซ่ึงบางคร้ังจาํเป็นต้องหางบประมาณมา
สนบัสนุนจากส่วนอ่ืน เช่น ขอบริจาคจากบริษทัเอกชนต่าง ๆ แมก้ระทั้ง บางคร้ังตอ้งรบกวนโดย
การขอคิดเอากบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม โดยจดัในลกัษณะของการจ่ายค่าลงทะเบียน ซ่ึงส่วนน้ีเป็น
ปัญหาท่ีสาํคญัเพราะแทนท่ีจะเป็นการดึงดูดใจให้เกิดทศันคติท่ีดี แต่กลบัมาให้ผูเ้ขา้รับการอบรม
ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายส่วนตวัอีก จึงเป็นการทาํให้เกิดทศันคติในแง่ลบข้ึนกบัการจดัการฝึกอบรมคร้ังน้ี 
ดงันั้นถา้การฝึกอบรมมีปัญหาในดา้นงบประมาณแลว้ยอ่มกระทบกระเทือนต่อหลาย ๆ ดงัน้ี 
  5.1 กระทบต่อผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม คือ ตอ้งใหเ้ขาออกค่าใชจ่้ายเอง เป็นการสร้าง
ความรู้สึกท่ีไม่ดี ทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่อยากเขา้รับการอบรมในคราวต่อๆ ไป 
  5.2 กระทบดา้นวิทยากร ถา้ไม่มีงบประมาณเพียงพอกไ็ม่มีค่าตอบแทนท่ีจะไปจา้ง 
ดึงดูดวิทยากรท่ีมีความสามารถ และมีความเช่ียวชาญในการถ่ายทอด เม่ือไดว้ิทยากรท่ีไม่เช่ียวชาญ
หรือเช่ียวชาญน้อยมากถ่ายทอดก็ย่อมทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมขาดความสนใจในกิจกรรมการ
ฝึกอบรมได ้อาจทาํใหก้ารฝึกอบรมคร้ังนั้นเกิดความลม้เหลว 
  5.3 กระทบต่อการจดักิจกรรมต่าง ๆ เพราะขาดงบประมาณจะจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ 
และส่ือต่าง ๆ ก็ยอ่มติดขดั เม่ือไม่มีงบประมาณมาก็จาํเป็นจะตอ้งจดัในสถานท่ีท่ีเสียค่าใชจ่้ายนอ้ย
จึงทาํใหไ้ม่สามารถดึงดูดใจผูเ้ขา้รับการอบรมใหเ้กิดความสนใจได ้
  5.4 ในการเลือกใชเ้ทคนิคและวิธีการฝึกอบรมกอ็าจติดขดั หากงบประมาณในการ
จดัการฝึกอบรมมีจาํกดั เช่น ถา้เราเลือกใชเ้ทคนิคการฝึกอบรมแบบการลงมือปฏิบติัจริง ซ่ึงจะตอ้ง
เสียค่าใชจ่้ายสูง 
 6. ปัญหาดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 
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  ปัญหาน้ีก็เก่ียวเน่ืองมาจากปัญหาดา้นการขาดแคลนงบประมาณ ดงัไดก้ล่าวมา
ขา้งตน้หรือมีงบประมาณไม่เพียงพอ จึงทาํให้ดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการฝึกอบรมกระทบ
ตามมากล่าวคือ 
  6.1 สถานท่ีฝึกอบรมไม่เหมาะสม คบัแคบ มีสภาพไม่ดึงดูดใจผูเ้ขา้รับการอบรม 
ทาํใหบ้รรยากาศในการฝึกอบรมไม่ดี อาจจะเป็นในลกัษณะเป็นสถานท่ีในหน่วยงานซ่ึงเห็นอยูจ่าํเจ 
หรือถา้เป็นสถานท่ีภายนอกหน่วยงาน ก็เป็นสถานท่ีท่ีไปมาไม่สะดวก หรือไกลต่อการติดต่อกบั
ภาพนอก ไปหาท่ีรับประทานอาหารกนัเองยิง่เป็นปัญหามากๆ  
  6.2 สถานท่ีฝึกอบรมไม่ดี คือ บริการหอ้งนํ้ าไม่สะอาด หอ้งรับประทานอาหารไม่
สะอาดไม่มีหอ้งท่ีทาํงานของฝ่ายดาํเนินการจดัการฝึกอบรมและไม่มีหอ้งวิทยากร 
  6.3 ดา้นอุปกรณ์ ถา้ขาดอุปกรณ์หรือส่ือท่ีจะช่วยอาํนวยความสะดวกในดา้นการ
ถ่ายทอดแลว้ ย่อมทาํให้ความสนใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมลดน้อยไป โดยเฉพาะถา้มีแต่การ
ฝึกอบรมดว้ยวิธีบรรยายแบบบอกเล่าเพียงอย่างเดียว ไม่มีเทคนิคดา้นอ่ืน โดยการบอกเล่าก็มีแต่
ไมโครโฟนกับเคร่ืองขยายเสียงเท่านั้น ก็คงไม่สามารถสร้างบรรยากาศดึงดูดใจดผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมไดม้ากนกั 
 7. ปัญหาดา้นเทคนิคการฝึกอบรมและการใชส่ื้อ 
  ปัญหาในดา้นเทคนิคการฝึกอบรมน้ีส่วนใหญ่มกัจะเป็ฯเร่ืองของวิทยากรท่ีเลือกใช้
วิธีการไม่เหมาะสมแต่ก็ไม่ไดห้มายความว่า เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากวิทยากรแต่ฝ่ายเดียว อาจเป็น
เพราะผูด้าํเนินการฝึกอบรมจดัโปรแกรมไดร้ะบุไวอ้ย่างนั้น อย่างไรก็ตามผูเ้ป็นวิทยากรควรจะ
ช้ีแจงให้ค ําปรึกษาและข้อแนะนําในการเลือกใช้เทคนิควิธีการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ
วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม ตลอดจนการเลือกใช้ส่ือในการฝึกอบรม เพราะวิทยากรเป็นผูมี้
บทบาทในเร่ืองน้ีและเป็นผูด้าํเนินกิจกรรมดา้นน้ีโดยตรง ดงันั้น วิทยากรจึงควรพิจารณาประเด็น
ดงัต่อไปน้ี 
  7.1 การรับรู้และการเรียนรู้ในการฝึกอบรม จะไดผ้ลดีอยู่ท่ีการเลือกใช้เทคนิค
วิธีการในการฝึกอบรมและอาจจะกล่าวไดว้่าเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลวใน
การฝึกอบรมกว็า่ได ้
  7.2 การเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดไ้วและไดง่้าย ถา้หากรู้จกัใชส่ื้อในการถ่ายทอด พร้อม
กบัการเลือกใชเ้ทคนิคและวิธีการถ่ายทอดการฝึกอบรมควบคู่กนัไปดว้ย 
 8. ปัญหาดา้นการประเมินผลการฝึกอบรม 
  ปัญหาในการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีมกัจะเกิดข้ึนเสมอดงัน้ี 



36 

  8.1 กาํหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมไม่ชัดเจน ทาํให้ผลการประเมินขาด
ความชดัเจน ไม่สามารถเป็นขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อการปรับปรุงการฝึกอบรมได ้
  8.2 การใชแ้บบสอบถามท่ีไม่ตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการจะวดั 
  8.3 แบบสอบถามมีคาํถามท่ีไม่ชดัเจน ผูต้อบไม่เขา้ใจคาํถาม 
  8.4 การใช้แบบสอบถามท่ีไม่เหมาะสม เช่น จะประเมินวิทยากรแต่ไม่ให้
ผูด้าํเนินการฝึกอบรมเป็นผูต้อบอยา่งน้ี เป็นตน้ 
  8.5 การตอบแบบสอบถาม ผูต้อบแบบสอบถามดว้ยความเกรงใจ หรือตอบแบบ
เอาใจผูด้าํเนินการจดัฝึกอบรมหรือเอาใจวิทยากรมากเกินไป 
  8.6 การประเมินไม่ไดป้ระเมินครบทุกดา้น แต่ประเมินหนักในดา้นใดดา้นหน่ึง
มากเกินความจาํเป็น 
  8.7 ผูป้ระเมินขาดเทคนิคในการวิเคราะห์ขอ้มูล หรือไม่ชาํนาญในการวิเคราะห์
ขอ้มูล 
 9. ปัญหาการฝึกอบรมท่ีไม่ตรงตามความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
  ปัญหาน้ีมักจะพบบ่อยคร้ังท่ีองค์การจัดฝึกอบรมข้ึน โดยไม่ได้สํารวจความ
ตอ้งการให้แน่ชดัก่อนท่ีจะจดัโครงการฝึกอบรม หรือสํารวจแลว้แต่ก็มีการไดรั้บขอ้มูลท่ีไม่เป็น
ความจริงหรือไม่มีการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสาํรวจความตอ้งการโดยแทจ้ริง อาจเป็นเพราะ
ไม่มีความรู้ในเร่ืองการวิเคราะห์ขอ้มูลดีพอ หรือบ่อยคร้ังท่ีตอ้งจดัโครงการฝึกอบรมตามความ
ตอ้งการหรือเอาใจผูบ้ริหาร 
 กุลวรา สุวรรณพิมล (2541 : 99) กล่าวว่าในการดาํเนินการพฒันาบุคลากรคร้ังหน่ึงๆ
มกัจะประสบปัญหาและอุปสรรคนานาประการทาํใหก้ารพฒันาบุคลากรไม่ประสบความสาํเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวซ่ึ้งปัญหาเหล่านั้นพอจาํแนกออกไดด้งัน้ี 
 1. ปัญหาด้านเจ้าหน้าท่ีท่ีดาํเนินการพฒันาบุคลากร จะประสบความสําเร็จหรือ 
ลม้เหลวนั้นส่วนหน่ึงยอ่มข้ึนอยูก่บัเจา้หนา้ท่ีดา้นต่างๆ ท่ีดาํเนินการในการพฒันาบุคลากรนบัตั้งแต่ 
ผูจ้ดัการโครงการจนกระทัง่ถึงเจา้หนา้ท่ีดาํเนินการพฒันาบุคลากรทุกคน แต่เน่ืองจากลกัษณะของ
การพฒันาบุคลากรในองคก์ารโดยทัว่ไปเป็นงานท่ีช่วยเหลือสนบัสนุนงานของเจา้หนา้ท่ีสายงาน
หลกัเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น บุคคลโดยทัว่ไปจึงมกัพอใจการทาํงานในสายงานหลกัเป็นส่วนใหญ่ 
และเม่ือผูใ้ดไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานดา้นน้ี กม็กัไม่เตม็ใจปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าว 
 2. ปัญหาดา้นวิทยากร เพราะวิทยากรเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึงของ
การพฒันาบุคลากรซ่ึงจะก่อให้เกิดผลสําเร็จหรือลม้เหลวได ้ แต่ปัญหาท่ีมกัจะพบเห็นอยู่เสมอ
เก่ียวกบัวิทยากรก็คือผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นวิทยากรท่ีดีมีอยู่น้อยมาก ส่วนใหญ่แลว้
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วิทยากร ในโครงการพฒันาบุคลากรในปัจจุบนัน้ีมกัขาดคุณสมบติัท่ีจะเป็นผูฝึ้กสอนท่ีดีแต่จะมี
ลกัษณะการบรรยายหรือ ผูบ้อกเล่าถึงประสบการณ์ในการทาํงานของตนมากกว่าดว้ยเหตุน้ีผูเ้ขา้รับ
การพฒันาจึงมีโอกาสไดรั้บความรู้ความคิดแปลกใหม่ ท่ีน้อยมากจนเกิดความเบ่ือหน่ายและ
หลีกเล่ียงเขา้รับการพฒันา 
 3. ปัญหาด้านตัวบุคคลท่ีเข้ารับการพัฒนาการดําเนินการพัฒนาตัวบุคลากรมัก
ประสบปัญหาและอุปสรรคท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงคือปัญหาเก่ียวกับตวับุคลากรท่ีเขา้รับการ
พฒันาอยา่งนอ้ย 4 ลกัษณะ คือ 
  3.1 ผูเ้ขา้รับการพฒันาจาํนวนหน่ึงไม่เขา้ใจในวตัถุประสงค์ท่ีแทจ้ริงของการ
พฒันาว่า เม่ือเขา้รับการพฒันาแลว้จะไดป้ระโยชน์อยา่งไรบา้งแต่การเขา้รับการพฒันาเพราะไดรั้บ
คาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาถึงขนาดบางคนเขา้ใจว่าเป็นการลงโทษหรือผูบ้งัคบับญัชารังเกียจไม่ชอบ
หนา้เป็นส่วนตวั จึงเกิดความนอ้ยใจไม่เตม็ใจเขา้รับการพฒันา 
  3.2 ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการพฒันาบุคลากร กล่าวคือ
เลง็เห็นว่า เร่ืองของการพฒันาบุคลากรเป็นเร่ืองของเด็กนกัเรียนท่ีมีการเรียนการสอนในห้องเรียน 
ซ่ึงไม่เหมาะสาํหรับผูใ้หญ่ท่ีทาํงานแลว้ อีกทั้งเป็นการเสียเวลาเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์ ซ่ึงผูท่ี้มี
หนา้ท่ีการงานกระทาํอยูแ่ลว้ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการพฒันาแต่อยา่งใด 
  3.3 บุคลากรบางคนมีทศันคติในทางอนุรักษนิ์ยมพอใจท่ีจะประพฤติปฏิบติัตาม
แนวทางเดิมท่ีเคยยดึถือปฏิบติัมาชา้นานแลว้และจะไม่ยอมรับถึงขนาดต่อตา้นความพยายามใดๆ ท่ี
จะเปล่ียนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงรวมถึงการพฒันาบุคลากรดว้ย 
  3.4 บุคลากรบางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายอยู่เสมอ ไม่เช่ือว่าวิทยากรจะมี
ความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะมาฝึกสอนตนไดแ้ละไม่เช่ือว่าเน้ือสาระของโปรแกรมการพฒันา
บุคลากรจะดีพอท่ีจะยอมรับและนาํมาใชป้ฏิบติัไดบุ้คลากรบางคนมีทศันะเช่ือหมัน่ว่าเน้ือหาสาระ
ของโปรแกรมการพฒันาบุคลากรนั้น ส่วนใหญ่แทบทั้งหมดเป็นเร่ืองเก่ียวกบัทฤษฎีหรือหลกั
วิชาการท่ีสูงส่ง ซ่ึงไม่สามารถนาํมาใชป้ฏิบติัไดใ้นความเป็นจริง 
 4. ปัญหาดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรจะ
ประสบความสําเร็จไดโ้ดยง่ายถา้หากมีส่ิงอาํนวยความสะดวกดา้นส่ิงต่างๆ อยู่อย่างพร้อมมูล
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ แต่เน่ืองจากการจดัหาส่ิงอาํนวย
ความสะดวกเหล่าน้ีตอ้งลงทุนสูงอุปกรณ์บางช้ินมีราคาแพงมาก องคก์รต่างๆ ไม่สามารถซ้ือหาได้
ครบถว้น 
 5. ปัญหาดา้นผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งานของผูเ้ขา้รับการพฒันาบุคลากรมกัจะปรากฏ
อยูเ่สมอว่าโครงการพฒันาบุคลากรขององคก์รหน่ึงๆ ประสบกบัปัญหาและอุปสรรคอนัเน่ืองจาก
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ตวัผูบ้ริหารหรือหน่วยงานนั้นเป็นสาเหตุสาํคญักล่าวคือนกับริหารบางคนมีทศันคติท่ีแคบ ไม่เห็น
ความสาํคญัของการพฒันาบุคลากรจึงไม่ใหก้ารสนบัสนุน นอกจากน้ีบางคนมีความสาํคญัคิดผดิว่า
การพฒันาบุคลากรเป็นยาวิเศษท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆขององค์การไดทุ้กปัญหาและอย่าง
ฉับพลนั คร้ันเม่ือไม่สามารถแกปั้ญหาไดอ้ย่างรวดเร็วทนัใจตามท่ีตอ้งการจึงต่อตา้นการพฒันา
บุคลากร 
 ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาการทรัพยากรมนุษยท่ี์นักวิชาการและผูเ้ช่ียวชาญได้
กล่าวมาสรุปว่าปัญหาอุปสรรคการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง ปัญหาและอุปสรรคทางการ
บริหารและพฒันาภายในองคก์ารท่ีเกิดจากผูรั้บผดิชอบท่ีดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขาดองค์
ความรู้และประสบการณ์ทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์นทาํให้เกิดปัญหาในดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต์ามมาเช่น 1) บุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาไม่ไดรั้บความรู้ความเขา้ใจเร่ืองท่ีจะ
พฒันา 2)สถานท่ีและอุปกรณ์ ไม่มีประสิทธิภาพและความพร้อมท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร 3) 
ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้หน่วยของบุคลากรท่ีเป็นผูน้าํขาดความรู้ความเขา้ใจดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์งันั้นปัญหาและอุปสรรคการพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อตวับุคคลท่ีกาํหนดนโยบายภายใน
องคก์าร 
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 
 
 2.1 ความหมายของประสิทธิผล 
 จากการศึกษาความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายของประสิทธิผลไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
 ธงชยั สนัติวงษ ์(2540 ก : 30) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ประสิทธิผล หมายถึงความสาํเร็จ
ในการท่ีสามารถดาํเนินการกา้วหนา้ไป และสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 อนนัต ์เกตุวงศ ์(2543 : 349) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ประสิทธิผล หมายถึงผลผลิตหรือ
ผลงานหรือผลลพัธ์เบ้ืองต้นของระบบการทาํงาน หรือโครงการโดยการเปรียบเทียบกับ
วตัถุประสงค ์หรือผลคาดวา่จะไดรั้บและเป้าหมาย 
 ธีราลกัษณ์ ฉิมพาลี (2546 : 45) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ประสิทธิผล หมายถึงการ
พิจารณาผลของการทาํงานวา่สาํเร็จลุล่วงตามจุดประสงค ์หรือตามท่ีคาดหมายไวเ้ป็นหลกั 
 ดนยั เทียนพุฒ (2544 : 41) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ประสิทธิผล หมายถึงความสามารถ
ขององคก์ร ในการบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไวโ้ดยใชท้รัพยากรในองคก์ารให้เกิดประโยชน์
สูงสุด 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2543 : 23) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ประสิทธิผลหมายถึง 
การใชท้รัพยากรขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 ฉตัรรัชดา วิโรจน์รัตน์ (2549 : 36) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ประสิทธิผล หมายถึง
ความสามารถของบุคคลในการทาํงานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานหรือผลผลิตตามวตัถุประสงคห์รือ
เป้าหมายท่ีวางไว ้
 จากความหมายของประสิทธิผลขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของประสิทธิผลได้
ดงัน้ี ประสิทธิผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลท่ีไดจ้ากการใชว้ิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาตนเอง ซ่ึงจะส่งผลต่อศักยภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 2.2 เกณฑ์การวดัประสิทธิผล 
 จากแนวคิดในงานวิจยัของ Podsakoff, Aheame และ Mackenzie (1997 : 262-270) ได้
สรุปวา่ ควรวดัประสิทธิผลของกลุ่มใน 8 ดา้น ไดส้รุปวา่ ควรวดัประสิทธิผลของกลุ่มใน 8 ดา้น คือ 
 1. คุณภาพของผลงาน 
 2. ปริมาณผลงานของกลุ่ม 
 3. ความตรงต่อเวลาในการทาํงาน 
 4. การลาหยดุงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกลุ่ม 
 5. การเปล่ียนกลุ่มงาน 
 6. บรรยากาศในการทาํงาน 
 7. ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานกลุ่ม 
 8. ความร่วมมือในการทาํงานกลุ่ม 
 อนนัต ์ เกตุวงศ ์ (2543 : 35) ไดอ้ธิบายถึงเร่ืองของมาตรฐานซ่ึงมีความหมายใกลเ้คียง
กบัแผนและจุดมุ่งหมายเพื่อให้ผลงานสําเร็จมีประสิทธิผล กล่าวว่า จุดมุ่งหมายของแผนหรือ
วตัถุประสงค์อาจพิจารณาให้เป็นมาตรฐานได  ้ เพราะผลของแผนจะสามารถวดัไดโ้ดยอาศยั
จุดมุ่งหมายของแผน ฉะนั้น จุดมุ่งหมายจึงกลายเป็นเคร่ืองประกอบการพิจารณาเปรียบเทียบแต่ก็
มิไดห้มายความวา่จุดมุ่งหมายจะกลายเป็นมาตรฐานทุกกรณี เพราะบางคร้ังบางคนตั้งจุดมุ่งหมายไว ้
โดยมิไดมี้การหาเคร่ืองมือใด ๆ มาวดัหรือเปรียบเทียบจุดมุ่งหมายนั้นเลยทาํใหม้าตรฐานกลายเป็น
จุดมุ่งหมาย แต่เร่ืองการวางแผนและแผนกระทาํเม่ือมีการเกิดแผนข้ึนจุดมุ่งหมายก็มกัจะกลายเป็น
เคร่ืองประกอบการวดัผล และถือเป็นส่วนหน่ึงของแผนเพื่อใชใ้นการควบคุมหากมาตรฐานมีความ
ละเอียด รัดกุม แน่ชดัมาก การควบคุมยอ่มกระทาํไดดี้ และกล่าวถึงหลกัการจาํแนกมาตรฐาน
ออกเป็น 2 แบบ คือ 
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 1. เคร่ืองประกอบการพิจารณาท่ีระบุไวอ้ย่างแน่นอนชดัเจนถึงผลสุดทา้ยของการ
กระทาํ 
 2. เคร่ืองประกอบการพิจารณาท่ีระบุไว้อย่างแน่นอนชัดเจนถึงลักษณะของ
ส่วนประกอบของการกระทาํในแต่ละประเภทของการกระทาํในแต่ละประเภทของมาตรฐาน
จาํแนกส่วนยอ่ยของมาตรฐานไดด้งัน้ี 
  2.1 มาตรฐานเก่ียวกบัผลงานของการกระทาํ แบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 
   2.1.1 คุณภาพงาน 
   2.1.2 ปริมาณงาน 
   2.1.3 เวลาท่ีจะใชเ้พื่อทาํงานใหเ้สร็จ 
   2.1.4 ตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายของงาน 
  2.2 มาตรฐานดา้นกระบวนการ แบ่งเป็น 3 ประเภท 
   2.2.1 มาตรฐานเก่ียวกบัตวับุคคล 
   2.2.2 มาตรฐานเก่ียวกบัหนา้ท่ีการงาน 
   มาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัทางร่างกาย 
 จากหลกัการดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงไดน้าํแนวคิดในงานวิจยัของ Chemers และ Ayman มา
ประยกุตเ์พ่ือใชเ้ป็นเกณฑว์ดัประสิทธิผลการปฏิบติังานของนกับญัชี โดยผูว้ิจยัจะวดัประสิทธิผล
การปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ 
 1. คุณภาพของผลงาน (Quality of Work) ไดแ้ก่ ความถูกตอ้ง ประณีต และความ
เรียบร้อยของงาน 
 2. ปริมาณผลงาน (Quantity of Work) ไดแ้ก่ จาํนวนผลงานท่ีทาํสาํเร็จเปรียบเทียบ
กบัปริมาณงานท่ีกาํหนด หรือปริมาณงานท่ีควรจะทาํไดใ้นเวลาหรือมาตรฐานท่ีควรจะเป็น 
 3. ความตรงต่อเวลาในการทาํงาน (Timing of Work) ไดแ้ก่ ความสมํ่าเสมอในการ
ทาํงานตลอดปีและการตรงต่อเวลา 
 2.3 การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 อุษณา ภทัรมนตรี (2545 : 1-16) กล่าวว่า การประเมินความประหยดัประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล มกัตอ้งทาํโดยการเปรียบเทียบ เช่น เปรียบเทียบกบัเป้าหมายมาตรฐาน งวดเวลาอ่ืน
หรือกบัหน่วยงานอ่ืนไม่อาจกระทาํลอยๆ โดยขาดการเปรียบเทียบและกิจกรรมอาจประเมิน
ประสิทธิผลไม่ได ้ ถา้ไม่ไดก้าํหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการไวอ้ย่างแน่ชัดตั้งแต่แรกการประเมิน
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน โดยยดึความสาํเร็จของงานหรือวตัถุประสงคก์ารประเมินการปฏิบติังาน
ท่ีมุ่งประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงาน ในแง่ผลสําเร็จของงานตามวตัถุประสงค์หรือ
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เป้าหมาย หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ โดยมกัจะประเมินในรูปของ ปริมาณ คุณภาพ เวลา หรือ
ประสิทธิผลในการทาํงานซ่ึงแบ่งออกเป็น 7 วิธี ดงัน้ี(อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร. 2542 : 
47-53) 
 1. วิธีการประเมินตามผลงาน ซ่ึงเอาผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาและ
ช่วยใหเ้กิดสัมพนัธภาพอนัดี ท่ีเป็นการจูงใจการปฏิบติังานดว้ย หลกัสาํคญัของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแบบน้ีคือ 
  1.1 ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัศึกษาลกัษณะงาน และความ
รับผดิชอบในหนา้ท่ีของแต่ละคน กล่าวคือ เพื่อใหรู้้ปริมาณงาน และหนา้ท่ีของทุกคน 
  1.2 ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนักาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน 
และเป้าหมายนั้นจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร 
  1.3 กาํหนดหลกัเกณฑส์าํหรับวดัหรือสาํหรับประเมินผลการปฏิบติังานนั้น 
  1.4 ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยกนั 
โดยอาศยัเกณฑแ์ละวตัถุประสงคข์า้งตน้ การประเมินผลการปฏิบติังานน้ีจะตอ้งกระทาํเป็นคร้ัง
คราวปีละหลายคร้ัง 
  1.5 ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งดาํเนินการในฐานะผูส้นบัสนุน กล่าวคือ ตอ้งคอยแนะนาํ
และสอนงานอยูเ่สมอ ๆ เพื่อช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 
  1.6 การพิจารณาคาํนึงถึงผลงานเป็นหลกั แต่จะไม่คาํนึงถึงวิธีการหรือการกระทาํ
ของแต่ละคนบุคคล 
 2. วิธีการประเมินโดยใชต้วัช้ีโดยตรง วิธีน้ีถือเป็นหลกัการประเมินโดยพิจารณาท่ี
ผลงานเพียงดา้นเดียว (ไม่พิจารณาคุณลกัษณะ หรือ พฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน)เร่ิมจาก
พิจารณางานแต่ละงาน แลว้กาํหนดเกณฑท่ี์ใชว้ดัผลผลิตหรือผลงานท่ีเหมาะสมข้ึนซ่ึงประกอบดว้ย 
เกณฑด์า้นคุณภาพและปริมาณ 
 3. วิธีการประเมินโดยเทียบกับมาตรฐานการปฏิบติังาน วิธีน้ีจะนาํเอาผลการ
ปฏิบติังานท่ีไดจ้ริงมาพิจารณาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายกาํหนดไวล่้วงหนา้ ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัวิธีการ
ประเมินโดยใชต้วัช้ีโดยตรง แต่แทนท่ีจะใชเ้พียงจาํนวนตวัเลขในตวัช้ี ซ่ึงจะแสดงเป้าหมายอยา่ง
รวม ๆ การประเมินผลตามมาตรฐานการปฏิบติังาน จะกาํหนดรายละเอียดในเป้าหมายท่ีจะใชว้ดัผล
การปฏิบติังานชดัเจนกว่า โดยการระบุเง่ือนไขท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน โดยการใชข้อ้ความ
บอกใหท้ราบวา่งานแต่ละงานของตาํแหน่งต่าง ๆ จะถูกพิจารณาวา่ “ดี” เม่ือไดมี้การกระทาํกิจกรรม
ใดบา้ง การกาํหนดมาตรฐานจะพยายามใหอ้ยูใ่นลกัษณะเชิงปริมาณใหม้ากท่ีสุด แต่หากไม่สามารถ
ทาํได ้ อยา่งนอ้ยจะตอ้งวางกรอบพิจารณาโดยบอกใหท้ราบไดว้่า ในการประเมินงานตามกิจกรรม
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ใดกิจกรรมหน่ึงมีอะไรเป็นตวัช้ี หรือเป็นส่ิงท่ีคาดหวงัจากกิจกรรมนั้น ลกัษณะดงักล่าวเป็นการ
กาํหนดมาตรฐานเชิงคุณภาพ ซ่ึงอาจกาํหนดเป้าหมายของงานบางส่วนซ่ึงมีลกัษณะเป็นงานตาม
วาระ 
 4. วิธีการจดบนัทึกปริมาณงาน วิธีน้ีนิยมใชก้บังานประจาํตอ้งทาํซํ้ าเหมือนเดิมและ
สามารถนบัผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน เช่น งานพิมพ ์ งานผลิตทางอุตสาหกรรม งานเก็บเอกสารโดย
พิจารณาเปรียบเทียบผลงานรวมท่ีคนงานไดป้ฏิบติั และนบัจาํนวนปริมาณงานท่ีไดท้าํไวต่้อวนั
สปัดาห์ หรือเดือน กบัมาตรฐานของงานท่ีไดก้าํหดไวล่้วงหนา้ 
 5. วิธีบนัทึกผลการปฏิบติังานตามช่วงเวลา วิธีประเมินผลการปฏิบติังานแบบน้ีจะวดั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในระยะเวลาหน่ึงท่ีกาํหนด มกัจะใชร้ะยะเวลาสั้น ๆ เช่นวดั
ความเร็วในการพิมพต่์อนาทีของพนกังานพิมพดี์ดว่าพิมพไ์ดก่ี้คาํ แตกต่างจากวิธีจดบนัทึกปริมาณ
งาน ซ่ึงไดก้าํหนดระยะเวลาท่ีต่อเน่ืองกนั 
 6. วิธีทดสอบผลงาน ในการออกแบบวิธีการทดสอบผลการปฏิบติังานเพ่ือนาํมาใช้
ทดสอบ และประเมินผลแลว้ติดตามการประเมินว่า พนกังานผูน้ั้นทาํงานไดดี้หรือเลวอย่างไร 
หลงัจากนั้นก็จะทาํการเล่ือนขั้น และเพิ่มเงินเดือนใหใ้นกรณีท่ีมีผลงานดี หรือลงโทษต่อไปเฉพาะ
กรณีท่ีมีผลงานตํ่ากวา่เกณฑท่ี์กาํหนด 
 7. วิธีการวิเคราะห์หน้าท่ีและความรับผิดชอบตามตาํแหน่ง วิธีน้ีหัวหน้างานให้
รายละเอียดเก่ียวกับงานของตาํแหน่ง และการประเมินมุ่งพิจารณาผลงานโดยตรงมากกว่า
คุณลกัษณะประจาํตวัและลกัษณะเฉพาะตวับุคคล เช่น พิจารณาว่างานเป็นท่ีพอใจหรือไม่ ถา้พอใจ
ทาํไมจึงปรากฏผลเช่นนั้น และจะมีทางแกไ้ขขอ้บกพร่องเหล่านั้นอยา่งไร 
 วิธีน้ีตรงกบัแนวปฏิบติัโดยปกติประจาํวนัของหัวหนา้ กล่าวคือ การทาํงานปกติ
หัวหนา้ก็เปรียบเทียบงานท่ีคนงานทาํได ้ กบังานท่ีเขาคาดหวงัจะให้ทาํเสร็จอยูเ่ป็นประจาํในการ
ประเมินแบบน้ีหัวหนา้งานจะระบุประเภทงานแต่ละอยา่งท่ีมอบหมายให้ทาํ หรือระบุโครงการท่ี
คนงานมีส่วนตอ้งทาํและประเมินผลตามคาํอธิบายท่ีระบุ เช่น ดีมาก ปานกลาง ไม่ดีหรือดีกวา่เกณฑ์
เตม็ท่ี ทาํไดเ้ตม็ท่ี พอใชไ้ด ้แต่ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงส่ิงท่ีใชไ้ม่ได ้และสรุปยอ่ไวท้า้ยรายงาน 
 

3.  สํานักงานอยัการสูงสุด 
 
 ความเป็นมา 
 สํานักงานอยัการสูงสุด เดิมช่ือ กรมอยัการ จดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2436 
สังกดักระทรวงยุติธรรม โดยปรากฏในหนังสือธรรมศาสตร์วินิจฉัยเล่ม พ.ศ. 2436 แต่พนักงาน



43 

อยัการในเวลานั้นมิไดส้ังกดักรมอยัการเพียงแห่งเดียว หากแต่ยงัสังกดัในกระทรวงต่าง ๆ อีก เช่น 
กระทรวงนครบาล และกระทรวงมหาดไทย ทาํนองเดียวกนักบัศาล จากการท่ีพนกังานอยัการสังกดั
แยกกนัอยู่ในกระทรวงต่าง ๆ ดงักล่าว ทาํให้เกิดความไม่สะดวกในการดาํเนินงานหลายประการ  
ดงันั้น ใน พ.ศ. 2458 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่วัไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหต้รา
พระราชบญัญติั ฉบบัลงวนัท่ี 11 มีนาคม พ.ศ. 2458 รวมพนกังานอยัการท่ีสังกดักระทรวงต่าง ๆ ท่ี
ดาํเนินคดีแทนรัฐบาลทั้งในส่วนกลางและหัวเมืองไวใ้นกระทรวงเดียวกนั ตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน 2459 
เป็นตน้ไป และให้เรียกช่ือว่า กรมอยัการ สังกดักระทรวงยติุธรรม (http.//www.ago.go.th ประวติั
ความเป็นมา) 
 ต่อมา ปี พ.ศ. 2465 ไดมี้พระบรมราชโองการโอนกรมอยัการจากกระทรวงยติุธรรมมา
สังกัด กระทรวงมหาดไทย ตั้งแต่วนัท่ี 1 สิงหาคม พ.ศ. 2465 เป็นตน้มา จนกระทัง่ไดมี้การยึด
อาํนาจการปกครองโดยคณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ และไดมี้ประกาศคณะรักษาความ
สงบเรียบร้อยแห่งชาติ ฉบบัท่ี 47 และฉบบัท่ี 49 ลงวนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2534 แยกกรมอยัการ
ออกจากกระทรวงมหาดไทยไปเป็นหน่วยงานไม่สังกดักระทรวง ทบวง แต่อยูภ่ายใตก้ารกาํกบัของ
นายกรัฐมนตรี โดยเปล่ียนช่ือจากกรมอยัการ เป็น สาํนกังานอยัการสูงสุด และเปล่ียนช่ือตาํแหน่ง
หัวหนา้ส่วนราชการ จากอธิบดีกรมอยัการ เป็น อยัการสูงสุด และในปี พ.ศ. 2545 ไดมี้การปฏิรูป
ระบบราชการไทยคร้ังสําคญั โดยพระราชบญัญติัปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ได้
กําหนดให้สํานักงานอัยการสูงสุดมีฐานะเป็นเทียบเท่ากรม  อยู่ภายใต้การกํากับดูแลของ
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงยติุธรรม 
 ปัจจุบนัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 2550 มาตรา 255 ไดบ้ญัญติัให้
สาํนกังานอยัการสูงสุดเป็นองคก์รตามรัฐธรรมนูญ ประเภทองคก์รอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ โดยมีอยัการ
สูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชา 
 วสัิยทศัน์ (Vision) 
 “สาํนกังานอยัการสูงสุดเป็นสถาบนัมาตรฐานระดบัสากลในการอาํนวยความยติุธรรม 
การรักษาผลประโยชน์ของรัฐ การคุม้ครองสิทธิมนุษยชนรวมถึงการคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของ
ประชาชน เพื่อสร้างความเป็นธรรมในสงัคม” 
 พนัธกจิ (Mission) 
 เพื่อใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ดงักล่าว สาํนกังานอยัการสูงสุดไดก้าํหนดพนัธกิจไว ้ดงัน้ี 
 1. เสริมสร้างระบบการอาํนวยความยุติธรรมทางคดีอาญารวมถึงการบังคับใช้
กฎหมายเพ่ือใหส้ามารถอาํนวยความยติุธรรมแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 2. พฒันาระดบัการป้องกนัและการรักษาผลประโยชน์ของรัฐ ตลอดจนการพฒันา
กฎหมายเพ่ือสร้างกลไกในการรักษาผลประโยชน์ของแผน่ดินและสาธารณชน 
 3. พฒันางานดา้นสิทธิมนุษยชนและส่งเสริมงานดา้นความคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ
ของประชาชนชาวไทยทั้งในประเทศและนอกประเทศรวมถึงชาวต่างชาติในประเทศไทยตามหลกั
กฎหมายสากล 
 4. ส่งเสริมและสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางกฎหมายและความร่วมมือทางอาญา
กบัองคก์รหรือหน่วยงานทั้งในประเทศและนอกประเทศ 
 5. เสริมสร้างสมรรถนะในการบริหารจัดการองค์กรและบุคลากรด้วยระบบการ
บริหารสมยัใหม่และการใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน 
 6. พฒันาขีดความสามารถด้านทรัพยากรบุคคลของสํานักงานอยัการสูงสุดให้มี
ประสิทธิภาพในการรองรับการเปล่ียนแปลงในยคุโลกไร้พรมแดน 
 เป้าประสงค์ (Goal) 
 1. สํานักงานอัยการสูงสุดสามารถปฏิบัติหน้าท่ีในการอาํนวยความยุติธรรมใน
คดีอาญาและรักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชนใหเ้ป็นธรรมตามมาตรฐานสากล 
 2. สํานักงานอยัการสูงสุดสามารถคุม้ครองสิทธิมนุษยชนและคุม้ครองสิทธิและ
เสรีภาพของประชาชนชาวไทยทั้งในและต่างประเทศรวมถึงชาวต่างชาติในประเทศไทย 
 3. สํานักงานอยัการสูงสุดสามารถพฒันาองคก์รและบุคลากรสู่ความเป็นเลิศระดบั
สากล 
 อาํนาจหน้าทีสํ่านักงานอยัการสูงสุด 
 สาํนกังานอยัการสูงสุด มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินคดีอาญาทั้งปวง ดาํเนินคดีแพ่ง และ
ให้คาํปรึกษาดา้นกฎหมายแก่รัฐบาลและหน่วยงานของรัฐ ตามท่ีกฎหมายกาํหนด ให้เป็นอาํนาจ
หนา้ท่ีของพนกังานอยัการ หรือสาํนกังานอยัการสูงสุด อาํนาจหนา้ท่ีดงักล่าวใหร้วมถึง 
 1. ดาํเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ตามกฎหมาย   
วา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการฝ่ายอยัการ 
 2. ดาํเนินการเก่ียวกบัการฝึกอบรม และพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ และลูกจา้งของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด ตลอดจนฝึกอบรมความรู้ทางกฎหมาย แก่บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวกบักระบวนการ
ยติุธรรม และประชาชนทัว่ไป  
 3. ศึกษา วิจยั พฒันา และดาํเนินการอ่ืน เก่ียวกบักฎหมายท่ีอยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยติุธรรม  
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 4. ดาํเนินการเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิมนุษยชน คุม้ครองสิทธิ เสรีภาพ และ
ผลประโยชน์ของประชาชน รวมทั้งให้ความช่วยเหลือทางกฎหมาย เผยแพร่ความรู้ทางดา้นสิทธิ
มนุษยชน และความรู้ทางกฎหมายแก่ประชาชน  
 5. ติดต่อและประสานงานกบัองคก์ร หรือหน่วยงานต่างประเทศ เก่ียวกบัเร่ืองท่ีอยูใ่น
อาํนาจหนา้ท่ีของสาํนกังานอยัการสูงสุด  
 6. ปฏิบัติการอ่ืนใด ตามท่ีกฎหมายกําหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของสํานักงาน   
อยัการสูงสุด หรือตามท่ีคณะรัฐมนตรี นายกรัฐมนตรี หรือรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม
มอบหมาย  
 โครงสร้างสํานักงานอยัการสูงสุด 
 สาํนกังานอยัการสูงสุดไดจ้ดัโครงสร้างองคก์ร ตามประกาศคณะกรรมการอยัการ เร่ือง 
การแบ่งหน่วยงาน และการกาํหนดอาํนาจและหนา้ท่ีของหน่วยงานภายในของสาํนกังานอยัการ
สูงสุด 
พ.ศ. 2554 
 ขอ้ 3 กาํหนดว่า สาํนกังานอยัการสูงสุดเป็นส่วนราชการมีหน่วยงานราชการภายใน 
ดงัน้ี 
 (1) หน่วยงานราชการอยัการ 
 (2) หน่วยงานราชการธุรการ 
 ขอ้ 6 แบ่งหน่วยงานราชการอยัการออกเป็นหน่วยงานราชการภายในของสํานักงาน
อยัการสูงสุด ดงัน้ี 
 1. สาํนกังานกิจการและโครงการในพระดาํริพระเจา้หลานเธอ พระองคเ์จา้พชัรกิติยาภา 
 2. สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ 
 3. สาํนกังานคณะกรรมการอยัการ 
 4. สาํนกังานต่างประเทศ 
 5. สาํนกังานท่ีปรึกษากฎหมาย 
 6. สาํนกังานนโยบาย ยทุธศาสตร์ และงบประมาณ 
 7. สาํนกังานวิชาการ 
 8. สาํนกังานคดีกิจการอยัการสูงสุด 
 9. สาํนกังานคดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศ 
 10. สาํนกังานคดีพิเศษ 
 11. สาํนกังานคดียาเสพติด 
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 12. สาํนกังานคดีเยาวชนและครอบครัว 
 13. สาํนกังานคดีศาลแขวง 
 14. สาํนกังานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 
 15. สาํนกังานคดีอยัการสูงสุด 
 16. สาํนกังานคดีอาญา 
 17. สาํนกังานคดีอาญากรุงเทพใต ้
 18. สาํนกังานคดีอาญาธนบุรี 
 19. สาํนกังานการบงัคบัคดี 
 20. สาํนกังานการยติุการดาํเนินคดีแพง่และอนุญาโตตุลาการ 
 21. สาํนกังานคดีแพง่ 
 22. สาํนกังานคดีแพง่กรุงเทพใต ้
 23. สาํนกังานคดีแพง่ธนบุรี 
 24. สาํนกังานคดีภาษีอากร 
 25. สาํนกังานคดีลม้ละลาย 
 26. สาํนกังานคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน 
 27. สาํนกังานคดีปกครอง 
 28. สาํนกังานคดีปกครองระยอง 
 29. สาํนกังานคดีปกครองนครราชสีมา 
 30. สาํนกังานคดีปกครองอุบลราชธานี 
 31. สาํนกังานคดีปกครองขอนแก่น 
 32. สาํนกังานคดีปกครองอุดรธานี 
 33. สาํนกังานคดีปกครองเชียงใหม่ 
  34. สาํนกังานคดีปกครองพิษณุโลก 
 35. สาํนกังานคดีปกครองนครศรีธรรมราช 
 36. สาํนกังานคดีปกครองสงขลา 
 37. สาํนกังานคดีแรงงาน 
 38. สาํนกังานคดีแรงงานภาค 
 39. สาํนกังานคดีศาลสูง 
 40. สาํนกังานคดีศาลสูงภาค 
 41. สาํนกังานอยัการภาค 
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 42. สาํนกังานอยัการจงัหวดั 
 43. สาํนกังานอยัการคดีศาลแขวง 
 44. สาํนกังานอยัการคดีเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั 
  ขอ้ 8 ใหแ้บ่งหน่วยงานราชการธุรการออกเป็นหน่วยงานราชการภายในของสาํนกังาน 
อยัการสูงสุด ดงัน้ี 
 1. สาํนกังานบริหารกิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด 
  1.1 สาํนกัการคลงั 
  1.2 สาํนกับริหารกลาง 
  1.3 สาํนกับริหารงานวินยัและระบบคุณธรรม 
  1.4 สาํนกับริหารงานสนบัสนุนงานอยัการสูงสุด 
  1.5 สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล 
  1.6 สาํนกับริหารทรัพยสิ์น 
  1.7 สาํนกัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ 
  1.8 สาํนกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
 2. สาํนกังานตรวจสอบภายใน 
 3. สาํนกังานพฒันาระบบบริหาร 
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ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างหน่วยงาน 

อยัการสูงสุด คณะกรรมการ 

ผูต้รวจการอยัการ รองอยัการสูงสุด 

หน่วยงานราชการอยัการ หน่วยงานราชการธุรการ 

สาํนกังานกิจการ 
และโครงการในพระดาํริ 

พระเจา้หลานเธอ  
พระองคเ์จา้พชัรกิติยาภา 

สถาบนัพฒันาขา้ราชการ        
ฝ่ายอยัการ 

สาํนกังานคณะกรรมการ
อยัการ 

สาํนกังานต่างประเทศ 

สาํนกังานท่ีปรึกษากฎหมาย 

สาํนกังานนโยบาย 
ยทุธศาสตร์ และงบประมาณ 

สาํนกังานวชิาการ 

สาํนกังานคดีกิจการ             
อยัการสูงสุด 

สาํนกังานคดีทรัพยสิ์น           
ทางปัญญาและการคา้
ระหวา่งประเทศ 

สาํนกังานคดีพิเศษ 

สาํนกังานคดียาเสพติด 

สาํนกังานคดีเยาวชน            
และครอบครัว 

สาํนกังานคดีศาลแขวง 

สาํนกังานคดีเศรษฐกิจ           
และทรัพยากร 

สาํนกังานคดีอยัการสูงสุด 

สาํนกังานคดีอาญา 

สาํนกังานคดีอาญา 
กรุงเทพใต ้

สาํนกังานคดีอาญาธนบุรี 

สาํนกังานการบงัคบัคดี 

สาํนกังานการยติุการ
ดาํเนินคดีแพ่งและ
อนุญาโตตุลาการ 

สาํนกังานคดีแพ่ง 

สาํนกังานคดีแพ่ง 
กรุงเทพใต ้

สาํนกังานคดีแพ่งธนบุรี 

สาํนกังานคดีภาษีอากร 

สาํนกังานคดีลม้ละลาย 

สาํนกังานคุม้ครองสิทธิ
และช่วยเหลือทาง

กฎหมายแก่ประชาชน 

สาํนกังานคดีปกครอง 

สาํนกังานคดีแรงงาน 

สาํนกังานคดีปกครอง
ระยอง 

สาํนกังานคดีปกครอง
นครราชสีมา 

สาํนกังานคดีปกครอง
อุบลราชธานี 

สาํนกังานคดีปกครอง
ขอนแก่น 

สาํนกังานคดีปกครอง
อุดรธานี 

สาํนกังานคดีปกครอง
เชียงใหม่ 

สาํนกังานคดีปกครอง
พิษณุโลก 

สาํนกังานคดีปกครอง
นครศรีธรรมราช 

สาํนกังานคดีปกครอง
สงขลา 

สาํนกังานคดีศาลสูง 

สาํนกังานอยัการภาค 

สาํนกังาน 
คดีศาลสูงภาค 

สาํนกังาน 
คดีแรงงานภาค 

สาํนกังานอยัการ
จงัหวดั 

สาํนกังานอยัการคดี
ศาลแขวง 

สาํนกังานอยัการ 
คดีเยาวชนและ
ครอบครัวจงัหวดั 

สาํนกังานบริหาร
กิจการสาํนกังาน 
อยัการสูงสุด 

สาํนกังานตรวจสอบ
ภายใน 

สาํนกังานพฒันา 
ระบบบริหาร 
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 จากโครงสร้างหน่วยงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะมีสํานักงานอยัการต่าง ๆ ท่ีเป็นหน่วยงาน
ราชการอยัการ ท่ีอยูใ่นพื้นท่ีส่วนกลาง คือ สาํนกังานลาํดบัท่ี 1 – 27 และ 37 หน่วยงานราชการอยัการท่ีอยู่
ในพื้นท่ีส่วนภูมิภาค คือ ลาํดบัท่ี 28 – 36 และ 38 - 44 โดยโครงสร้างภายในของสาํนกังานดงักล่าว
จะประกอบไปดว้ย หน่วยงานราชการธุรการประจาํอยูด่ว้ยทุกสาํนกังาน 
 

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 โกมินทร์  ชินบุตร (2542) ศึกษาเร่ือง การพฒันาขา้ราชการกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
: ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล สํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจยัสรุปดงัน้ี 1. ปัจจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส และตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั
มีความแตกต่างกนัในค่าเฉล่ียของความคิดเห็นในเร่ืองแนวทางการพฒันาขา้ราชการท่ีแตกต่างกนั 
2. บรรยากาศขององคก์ารในดา้น ระบบการใชร้างวลัตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัการ
พฒันาขา้ราชการในดา้นการสอนงาน 3. แนวทางการพฒันาขา้ราชการ ในดา้นการฝึกอบรม และ
การยา้ยสับเปล่ียนหน้าท่ี มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกับประสิทธิผลขององค์การในด้าน
ความสามารถในการผลิตและดา้นความสามารถในการปรับตวัภายนอกองคก์าร 4. บรรยากาศของ
องคก์ารทางดา้นนโยบายการพฒันาขา้ราชการ มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัประสิทธิผลของ
องคก์ารในดา้นความสามารถในการผลิตและดา้นความสามรถในการปรับตวัภายตวันอกองคก์าร 
ส่วนบรรยากาศขององคก์ารทางดา้นระบบการให้รางวลัตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบั
ประสิทธิผลขององคก์ารในดา้นความสารถในการปรับตวัภายในองคก์าร และบรรยากาศของ
องคก์ารทางดา้นภาวะผูน้าํและรูปแบบการบริหารงานมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัประสิทธิผล
ขององคก์ารในดา้นความสามารถในการปรับตวัภายนอกองคก์าร 
 นิโลบล สุขรองแพ่ง (2542) ศึกษาเร่ือง การพฒันาขา้ราชการกบัประสิทธิผลของ
องคก์าร : ศึกษากรณีสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ผลการศึกษาวิจยัพบว่า 1. กลุ่ม
ตวัอยา่งโดยส่วนใหญ่ (เกินกว่าร้อยละ 50) มีระดบัการพฒันามาก ดา้นมากฝึกอบรม การสอนแนะ
งาน การมอบงานท่ีมีขอบเขตกวา้งข้ึน การมอบงานท่ีมีความสาํคญัและการศึกษาต่อ 2. กลุ่มตวัอยา่ง
โดยส่วนใหญ่(เกินกว่าร้อยละ 50) มีทศันคติท่ีดีเก่ียวกบับรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการพฒันา
ขา้ราชการ 3. ทศัน์คติเก่ียวกบัการียอมรับและเห็นความสําคญัของการพฒันาขา้ราชการไมมี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาขา้ราชการ 4. ทศันคติของขา้ราชการท่ีมีต่อบรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อ
การพฒันาขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิขององคก์าร 5. การพฒันาขา้ราชการดา้นการ
ฝึกอบรมและการสอนแนะงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์าร 
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 โสภณ  ชา้งกลาง (2550) ศึกษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการตาํรวจ
ตระเวนชายแดน ระดบัชั้นประทวน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ผลการศึกษาพบว่า  
(1)  ขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน ระดบัชั้นประทวน กองกาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี  
14 มีความตอ้งการพฒันาตนเอง โดยภาพรวม และรายดา้นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษาต่อ ดา้น
การฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัมาก (2) ขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน 
ระดบัชั้นประทวน กองกาํกบัการตาํรวจ ตระเวนชายแดนท่ี 14 ท่ีมีอายตุ่างกนัมีความตอ้งการพฒันา
ตนเองในภาพรวม ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน ระดบัชั้นประทวนกอง
กาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ท่ีมีวุฒิการศึกษา และระดบัชั้นยศในปัจจุบนัต่างกนั มีความ
ตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวม ดา้นการศึกษาต่อ และดา้นการเรียนรู้ ดว้ยตนเองแตกต่างกนัอยา่ง
มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดน ระดบัชั้นประทวน กอง
กาํกบัการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 14 ท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาตนเอง โดย
ภาพรวม และดา้นการศึกษาต่อแตกต่าง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 อจัฉรา มันทวงษ์ (2550) ศึกษาความต้องการพฒันาตนเองของขา้ราชการ สํานัก
อาํนวยการ สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า (1) ขา้ราชการสาํนกั
อาํนวยการ สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีความตอ้งการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบั
มาก ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น เรียงตามลาํดบัไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ดา้นการฝึกอบรม 
และด้านการศึกษาต่อ (2) ผลการเปรียบเทียบขา้ราชการสังกดัสํานักงานอาํนวยการ สํานักงาน
คณะกรรมการการสึกาขั้นพื้นฐานท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส อายุ และวุฒิการศึกษาต่างกนั มีความ
ตอ้งการการพฒันาตนเองในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 คนึงรัตน์ บุศยบุตร (2551) ศึกษาความตอ้งการการฝึกอบรมของขา้ราชการอยัการ 
สาํนักงานอยัการสูงสุด ผลการศึกษาพบว่า  (1) ขา้ราชการอยัการ สํานักงานอยัการสูงสุด (อาคาร
ถนนรัชดาภิเษก) กรุงเทพมหานคร มีความตอ้งการการฝึกอบรมในภาพรวมและดา้นหลกัสูตรการ
ฝึกอบรมอยูร่ะดบัมาก ส่วนดา้นกระบวนการการฝึกอบรมมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) 
ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการการฝึกอบรมของขา้ราชการอยัการ ตามสถานภาพส่วนตวั พบว่า 
ขา้ราชการอยัการ สาํนกังานอยัการสูงสุด (อาคารถนนรัชดาภิเษก) กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่าง
กนัมีความตอ้งการการฝึกอบรมในภาพรวม ดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรม และดา้นกระบวนการการ
ฝึกอบรมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขา้ราชการอยัการ สํานักงานอยัการ
สูงสุด (อาคารถนนรัชดาภิเษก)ท่ีมีอาย ุระดบัตาํแหน่ง และประสบการณ์แตกต่างกนัมีความตอ้งการ
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ฝึกอบรมในภาพรวมและรายดา้น ทั้ง 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรมและดา้นกระบวนการ
การฝึกอบรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 วิละดา ชาวช่ืนสุข (2550) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสํานักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ผลของวิจยัสรุปไดด้งัน้ี (1) ความคิดเห็นของขา้ราชการต่อ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ดา้นการ
ฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ความรู้ ดา้นการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทศันคติ ดา้น
การฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ความสามารถ ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลางทั้ง 6 ดา้น (2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีมีเพศและสถานภาพ
ต่างกนั มีความเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสํานักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ถดัมาขา้ราชการท่ีมีระดบัการทาํงานต่างกนั มี
ความเห็นต่อการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทศันคติ และการพฒันาแตกต่างกนัโดยท่ีขา้ราชการระดบับริหาร 
มีความคิดเห็นสูงกว่าขา้ราชการระดบัปฏิบติัการในการพฒันาทรัพยากรบุคคล ตามมาดว้ย
ขา้ราชการท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ ศึกษาแตกต่างกนั คือ ขา้ราชการท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มี
ความคิดเห็นต่อการศึกษาสูงกว่าขา้ราชการท่ีมีอาย ุ 21-30 ปี และขา้ราชการท่ีมีอาย ุ41-60 ปี ส่วน
ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นความรู้สูงกว่า
ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี สุดทา้ยขา้ราชการท่ีมีอายกุารทาํงานต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทศันคติแตกต่างกนั คือ ขา้ราชการท่ีมีอายกุารทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มี
ความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทศันคติสูงกว่าขา้ราชการท่ีมีอายกุารทาํงาน 11-15 ปี และ
ขา้ราชการท่ีมีอายกุารทาํงานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นสูงกว่าขา้ราชการท่ีมีอายกุารทาํงาน 
5-15 ปี 



 
 

บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การวิจยัเร่ืองการพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม มีระเบียบวิธีวิจยัเป็นลาํดบัขั้นดงัน้ี 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
  การวิจยัคร้ังน้ีไดก้าํหนดประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ซ่ึงเป็นบุคลากรดา้นธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด (ส่วนกลาง) จาํนวน 696 คน (สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล : 2554) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง คาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชต้ารางของทาโร่ 
ยามาเน่ (Taro Yamane) (ก่ิงพร ทองใบ 2544 :1-40)  ณ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 254.01 คน เม่ือปัดเศษ เป็นจาํนวนเตม็ 255 คน  
 
   
 
 
 
 

  เม่ือ n   = จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
   N  = จาํนวนประชากร 
   e    = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

n = 
696 
1+696 (0.05)2 

 
   n =   254.01 ราย 
   n =  255 ราย 
 

n = 
N 
1+N(e)2 
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 1.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง  
  การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยักาํหนดตวัอยา่งแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
 

จาํนวนตวัอยา่ง = จาํนวนตวัอยา่ง X จาํนวนพนกังาน 
 จาํนวนพนกังานทั้งหมด 
 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มบุคลากรดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 

บุคลากร จาํนวนประชากร (คน) ร้อยละ กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
ประเภททัว่ไป 175 25.14 64 
ประเภทวิชาการ 521 74.86 191 

รวม 696 100.00 255 
ท่ีมา : สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล สาํนกังานอยัการสูงสุด (2554) 
 
 หลงัจากไดส้ัดส่วนแลว้ ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random 
Sampling) โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญจากกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละระดบั ซ่ึงวิธีน้ีบุคลากรดา้น
ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด และผูบ้ริหารทุกๆ หน่วยมีโอกาสเท่าๆ กนั และเป็นอิสระต่อกนั  
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  สาํหรับการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมีขั้นตอนดงัน้ี 
  2.1.1 ศึกษา คน้ควา้ เอกสาร ส่ิงพิมพท่ี์เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.1.2 สร้างแบบสอบถามและนาํไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบคุณภาพและ
เน้ือหาพร้อมแกไ้ขตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  2.1.3 นาํแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่านพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา และคาํศพัท์ท่ีใชต้ลอดจนความสอดคลอ้งของคาํถามแต่ละขอ้
และความเท่ียวตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  ซ่ึงผูท้รงคุณวฒิุประกอบดว้ย 
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  2.1.4 นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ
ไปปรับปรุงแกไ้ขและทดลองใช ้(Try out) กบัผูท่ี้ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่า
ความเช่ือมัน่ โดยวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค  (Cronbach Alpha Coefficient)  
  2.1.5 ปรับปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์อีกคร้ังก่อนนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้
จดัพิมพเ์พื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม  แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี  1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  2  เป็นคาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
  ตอนท่ี  3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
  ตอนท่ี  4 เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 2.3 การทดสอบเคร่ืองมือ 
  ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ีไปทดสอบหาความตรง 
(Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
  2.3.1 การหาความตรง (Validity) ผูว้ิจัยได้นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอ
ผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  
    1)  นายรัชตเ์ทพ  ดีประหลาด  
     ตาํแหน่ง : ผูอ้าํนวยการศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศ สํานักงานบริหาร
กิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด  
     วฒิุการศึกษา: รัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยับูรพา 
    2)  นางวลัยา  สุวรรณมยั   
      ตาํแหน่ง : นกัวิเคราะห์งบประมาณชาํนาญการพิเศษ สาํนกังานอยัการ
พิเศษฝ่ายงบประมาณ สาํนกังานนโยบาย ยทุธศาสตร์ และงบประมาณ  
     วฒิุการศึกษา : รัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
    3)  นางสาวดาวลัย ์ วิเศษ  
     ตาํแหน่ง: นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชํานาญการ สํานักงาน
คณะกรรมการอยัการ สาํนกังานอยัการสูงสุด 
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    วุ ฒิ ก า ร ศึ กษ า :  วิ ท ย าศ าสตรมหาบัณ ฑิต  (ก า รจัดก า รคว าม รู้ ) 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่. 
  2.3.2 การหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุง
แกไ้ขแลว้ ไปทดสอบก่อนการเก็บขอ้มูลจริง กบับุคลากรดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ี
ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน โดยนาํมาวิเคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยวิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาค (Cronbarch’s Coefficient Alpha) ผลการหาความเท่ียงของ
แบบสอบถาม ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.961 
  2.3.3 ปรับปรุงข้อคําถาม นาํแบบสอบถามท่ีทดสอบคุณภาพแลว้มาปรับปรุงขอ้
คาํถามให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัเน้ือหา หลงัจากนั้นไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรดา้น
ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 

3.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการแจกแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจยั
ทาํการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ในช่วงเดือน กุมภาพนัธ์-มีนาคม พ.ศ.  
2555 จาํนวน 255 ชุด ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจาํนวน 255 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 จากจาํนวน
แบบสอบถามทั้งหมด 
  

4.  เกณฑ์การวดัและการแปลผล 
 
 เกณฑก์ารวดัและแปลผลโดยการให้คะแนนคาํตอบและการแปลความหมายเก่ียวกบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล และความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 4.1 เกณฑ์การวดัและการแปลผลความคดิเห็นเกีย่วกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ที่
ทาํให้การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
  การวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีประสิทธิผลโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
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 ระดบัความคิดเห็น ค่าคะแนน 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด           5 
 เห็นดว้ยมาก           4 
 เห็นดว้ยปานกลาง           3 
 เห็นดว้ยนอ้ย           2 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด           1 
  จากนั้นผูว้ิจยันาํคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ียและแบ่งระดบัของความคิดเห็นเก่ียวกบั
วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผลออกเป็น 5 ระดบั คือ  
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21-5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 4.2 เกณฑ์การวัดและการแปลเกี่ยวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 
  การวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 ระดบัความมีประสิทธิผล ค่าคะแนน 
 มีประสิทธิผลมาก           3 
 มีประสิทธิผลปานกลาง           2 
 ไม่มีประสิทธิผล           1 
  จากนั้นผูว้ิจยันําคะแนนท่ีได้มาหาค่าเฉล่ียและแบ่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด ออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.34-3.00 หมายถึง ระดบัประสิทธิผลมาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.67-2.33 หมายถึง ระดบัประสิทธิผลปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.66 หมายถึง ระดบัประสิทธิผลนอ้ย 
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5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามนาํมาวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 5.1 วเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและนาํเสนอขอ้มูลดว้ยตาราง เพื่ออธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้ต่อไปน้ี 
  5.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
  5.1.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล  
  5.1.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  
 5.1.4  ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิผลของการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  
 5.2 การวเิคราะห์เชิงอนุมาน  สาํหรับการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
  5.2.1 การวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ
วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ที่จะทําให้การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการ
สูงสุดมีประสิทธิผล โดยใช้การวเิคราะห์ t-test, F-test   
    1)  ข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผลแตกต่างกนั 
    2)  ข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการ
สูงสุด แตกต่างกนั 
 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัเร่ืองการพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดโดยนาํเสนอผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังาน
ของ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 ตอนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 5   ขอ้เสนอแนะและแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเพิ่มประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 
ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด จาํแนกตามเพศ 
 

 เพศ จาํนวน ร้อยละ 
 ชาย 68 26.67 
 หญิง 187 73.33 

รวม 255 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จาํนวน  187 คน คิดเป็นร้อยละ  73.33 
และเพศชาย  จาํนวน  68  คน  คิดเป็นร้อยละ  26.67 
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ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด จาํแนกตามอาย ุ
 
 อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
 ไม่เกิน 25 ปี 8 3.14 
 26–30 ปี 42 16.47 
 31-35 ปี 77 30.20 
 36-40 ปี 51 20.00 
 41-45 ปี 38 14.90 
 46-50 ปี 39 15.29 

รวม 255 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คน มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.20 และช่วงอายไุม่เกิน 25 ปี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.14 
 
ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด จาํแนกตาม

ระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 
 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 20 7.84 
 ปริญญาตรี 179 70.20 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 56 21.96 

รวม 255 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 255 คน มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จาํนวน 179 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.20 และระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรีนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.84 
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ตารางท่ี 4.4 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด จาํแนกตาม
สถานภาพ 

 
สถานภาพ จาํนวน ร้อยละ 

 โสด 131 51.37 
 สมรส 115 45.10 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 9 3.53 

รวม 255 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คนมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 51.37 
และสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่นอ้ยท่ีสุดจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.53 
 
ตารางท่ี 4.5 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด จาํแนกตาม

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จาํนวน ร้อยละ 
 ไม่เกิน 5 ปี 109 42.75 
 6-10 ปี 44 17.25 
 11-15 ปี 41 16.08 
 16-20 ปี 22 8.63 
 มากกวา่ 20 ปี 39 15.29 

รวม 255 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ พบวา่  ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คน มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มากท่ีสุดจาํนวน 109 คน และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 16-20 ปี นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.63 
 
 
 



61 

ตารางท่ี 4.6 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด จาํแนกตาม
ตาํแหน่งงานทัว่ไป 

 
ตาํแหน่งงานทัว่ไป จาํนวน ร้อยละ 

 ปฏิบติังาน 50 60.98 
 ชาํนาญงาน 24 29.27 
 อาวโุส 8 9.75 
 ทกัษะพิเศษ - - 

รวม 82 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คน เป็นขา้ราชการธุรการตาํแหน่งงานทัว่ไป จาํนวน 82 คน ส่วนใหญ่
เป็นเจา้หน้าท่ีระดบัปฏิบติังาน จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 60.98 และส่วนน้อยเป็นเจา้หน้าท่ี
อาวโุส จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.76 
 
ตารางท่ี 4.7 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด จาํแนกตาม

ตาํแหน่งงานวิชาการ 
 

ตาํแหน่งงานวชิาการ จาํนวน ร้อยละ 
 ปฏิบติัการ 70 40.46 
 ชาํนาญการ 88 50.87 
 ชาํนาญการพิเศษ 15 8.67 

รวม 173 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 255 คน เป็นขา้ราชการธุรการตาํแหน่งงานวิชาการ จาํนวน 173 คน ส่วน
ใหญ่เป็นเจ้าหน้าท่ีระดับชํานาญการ จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 50.87 และส่วนน้อยเป็น
เจา้หนา้ท่ีชาํนาญการพิเศษ จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.67 
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ตารางท่ี 4.8 จาํนวนและร้อยละของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด จาํแนกตาม
รายไดต่้อเดือน 

 
รายไดต่้อเดือน จาํนวน ร้อยละ 

 ไม่เกิน 10,000 บาท 35 13.73 
 10,001-15,000 บาท 80 31.37 
 15,001-20,000 บาท 51 20.00 
 มากกวา่ 20,000 บาท 89 34.90 

รวม 255 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 255 คน มีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 20,000 บาท มากท่ีสุดจาํนวน 89 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.90 และรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.73 
 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกีย่วกบัวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ทําให้การปฏิบัติงานของข้าราชการ
ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
 
 2.1 ด้านการฝึกอบรม 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม 

 
การฝึกอบรม ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 3.02 1.03 ปานกลาง 
2. การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน 2.76 0.91 ปานกลาง 

รวม 2.89 0.97 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.89) โดยประเด็นการ
ฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  ( =3.02) และประเด็นการฝึกอบรมนอกการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.76) 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 

 
การฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านดําเนินการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ และปรับทศันคติบุคลากร 

2.95 1.50 ปานกลาง 

2.หน่วยงานของท่านไดจ้ดัให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากร
ใหม่ก่อนท่ีจะเขา้มาทาํงาน 

3.26 1.03 ปานกลาง 

3.หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสอนงานและการให้
คาํปรึกษาแก่บุคลากรอยา่งเพยีงพอต่อการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

2.85 0.84 ปานกลาง 

4.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดมี้การมอบหมายงานพิเศษให้
บุคลากรทาํหรือใหบุ้คลากรในหน่วยงานรักษาการเป็นบาง
โอกาส 

3.02 0.76 ปานกลาง 

รวม 3.02 1.03 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง ( =3.02) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านไดจ้ดัให้มีการฝึกอบรมแก่บุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะ
เขา้มาทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  ( =3.26) และประเด็นหน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสอนงานและ
การให้คาํปรึกษาแก่บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด ( =2.85) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน 

 

การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็น 
   S.D แปลผล 
1. เม่ือมีการเปล่ียนงานอนัเน่ืองมาจากนโยบาย หน่วยงาน

ของท่านจดัให้มีการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพ่ือเตรียม
ความพร้อมสาํหรับการดาํเนินงานตามนโยบาย 

2.76 0.91 ปานกลาง 

2. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ หน่วยงานของท่าน
จดัให้มีการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ 

2.93 0.87 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการไปฝึกอบรม/สัมมนา
นอกสถานท่ีเพ่ือเพิ่มพูนความรู้ พฒันาทกัษะ และปรับ
ทศันคติของบุคลากร 

2.63 0.95 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านไดจ้ดัให้มีการประชุมเชิงปฏิบติัการ
(workshop) เพื่อเสริมสร้างความรู้ พฒันาทกัษะ และ
ปรับทศันคติใหเ้หมาะสมกบัการทาํงานท่ีรับผดิชอบใน
ปัจจุบนั 

2.72 0.91 ปานกลาง 

รวม 2.76 0.91 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี  4.11 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน อยุ่ในระดบัปานกลาง 
( =2.76) โดยประเด็นเม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรม
ให้แก่บุคลากรเพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( =2.93)  และประเดน็หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การไปฝึกอบรม/สัมมนานอกสถานท่ีเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ พฒันาทกัษะ และปรับทศันคติของบุคลากรมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.63) 
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 2.2 ด้านการศึกษา 
  2.2.1 การศึกษาในระบบ 
      2.2.1.2  ด้านการศึกษาในสถาบันการศึกษาของรัฐ 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐ 

 
การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐ ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งให้บุคลากรไป

ศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐตาม
ความตอ้งการของหน่วยงาน 

2.86 0.99 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นใน
สถาบนัการศึกษาของรัฐตามท่ีบุคลากรตอ้งการ 

3.13 1.00 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โ อ ก า ส ศึ ก ษ า ต่ อ ใ นห ลัก สู ต ร ต่ า ง  ๆ  ใ น
สถาบนัการศึกษาของรัฐตามความตอ้งการของ
หน่วยงาน 

3.07 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.02 0.96 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐ อยู่ในระดบัปาน
กลาง ( =3.02) โดยประเด็น หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติม
ในทุกระดบัชั้นในสถาบนัการศึกษาของรัฐตามท่ีบุคลากรตอ้งการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =3.13) และ
ประเด็นหน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งให้บุคลากรไปศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของ
รัฐตามความตอ้งการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.86) 
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      2.2.1.2  ด้านการศึกษาในสถาบันการศึกษาของเอกชน 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชน 

 
การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชน ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งใหบุ้คลากรไป

ศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของเอกชน
ตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

2.24 0.95 นอ้ย 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาส
ศึกษาต่อเพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นใน
สถาบนัการศึกษาของเอกชนตามท่ีบุคลากร
ตอ้งการ 

2.37 1.01 นอ้ย 

รวม 2.31 0.98 นอ้ย 
 
 จากตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชน อยู่ในระดบั
นอ้ย ( =2.31) โดยประเด็น หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติม
ในทุกระดบัชั้นในสถาบนัการศึกษาของเอกชนตามท่ีบุคลากรตอ้งการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =2.37) 
และประเด็นหน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษา
ของเอกชนตามความตอ้งการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.24) 
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      2.2.1.2  ด้านการศึกษาในสถาบันการศึกษาในต่างประเทศ 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาในสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ 

 
การศึกษาในสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งให้บุคลากรไป

ศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาต่างประเทศ
ตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

2.33 1.05 นอ้ย 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสศึกษาต่อในทุกระดบัชั้นในสถาบนั 
การศึกษาในต่างประเทศตามท่ีบุคลากรตอ้งการ 

2.35 1.10 นอ้ย 

3. หน่วยงานเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีลาราชการศึกษา
ต่อในต่างประเทศตามความตอ้งการของบุคลากร 

2.59 1.08 นอ้ย 

4. หน่วยงานสนับสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขาท่ี
ตรงกบัตาํแหน่งงาน 

2.76 1.00 ปานกลาง 

รวม 2.51 1.06 นอ้ย 
 
 จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ อยูใ่นระดบั
นอ้ย ( =2.51) โดยประเดน็ หน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขาท่ีตรงกบัตาํแหน่งงาน มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (  =2.76) และประเด็นหน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งให้บุคลากรไปศึกษาต่อ
เพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาต่างประเทศตามความตอ้งการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (  =
2.33) 
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  2.2.2 การศึกษานอกระบบ 
2.2.2.1 ด้านการศึกษาทางโทรทศัน์ 
 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาทางโทรทศัน์ 

 
การศึกษาทางโทรทศัน์ ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการเรียนรู้จากการเปิด

รับชมรายการวิทยโุทรทศัน์ 
2.04 0.96 นอ้ย 

2. หน่วยงานของท่านจดัให้มีการเรียนรู้ผา่นทางวิทยุ
โทรทศัน์/วิทยกุระจายเสียง 

1.95 0.97 นอ้ย 

รวม 2.00 0.97 นอ้ย 
 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาทางโทรทศัน์ อยูใ่นระดบันอ้ย ( =2.00) โดย
ประเด็น หน่วยงานของท่านส่งเสริมการเรียนรู้จากการเปิดรับชมรายการวิทยุโทรทศัน์ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (  =2.04) และประเด็นหน่วยงานของท่านจัดให้มีการเรียนรู้ผ่านทางวิทยุโทรทัศน์/
วิทยกุระจายเสียง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =1.95) 
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2.2.2.2 ด้านการศึกษาผ่านระบบอนิเตอร์เน็ต 
 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาผา่นระบบอินเตอร์เน็ต 

 

การศึกษาผา่นระบบอินเตอร์เน็ต ระดบัความคิดเห็น 
   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูล

จากอินเตอร์เน็ตดว้ยตนเอง 
2.82 1.03 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านจัดให้มีการเรียนรู้ผ่านทาง
ระบบอินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ต 

2.71 1.02 ปานกลาง 

รวม 2.77 1.03 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาผ่านระบบอินเตอร์เน็ต อยู่ในระดบัปานกลาง 
( =2.77) โดยประเดน็ หน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตดว้ยตนเอง 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =2.82) และประเด็น หน่วยงานของท่านจัดให้มีการเรียนรู้ผ่านทางระบบ
อินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ต มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.71) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



70 

2.2.2.3 ด้านการศึกษาระบบทางไกล 
 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาระบบทางไกล 

 

การศึกษาระบบทางไกล ระดบัความคิดเห็น 
   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านจัดให้ มีการศึกษาระบบ

ทางไกลผา่นการส่ือสารทางไปรษณีย ์
1.90 1.00 นอ้ย 

2. หน่วยงานของท่านจัดให้ มีการศึกษาระบบ
ทางไกลผา่นการส่ือสารทางดาวเทียม / CCTV 

1.86 0.95 นอ้ย 

รวม 1.88 0.98 นอ้ย 
 
 จากตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาระบบทางไกล อยูใ่นระดบันอ้ย ( =1.88) โดย
ประเดน็ หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาระบบทางไกลผา่นการส่ือสารทางไปรษณีย ์มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( =1.90) และประเด็น หน่วยงานของท่านจดัให้มีการศึกษาระบบทางไกลผา่นการส่ือสาร
ทางดาวเทียม / CCTV มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =1.86) 
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2.2.2.3 ด้านการศึกษาตามอธัยาศัย 
 

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาตามอธัยาศยั 

 

การศึกษาตามอธัยาศัย ระดับความคดิเห็น 

   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้

บุคลากรรับชมรายการโทรทศัน์ และ/หรือการฟัง
วิทยกุระจายเสียงเพื่อเพ่ิมพนูความรู้ทัว่ไป 

2.32 1.02 นอ้ย 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้
บุคลากรอ่านหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร  วารสาร
บทความ ฯลฯ ทางวิชาการเพื่อเพิ่มพนูความรู้ 

2.96 0.96 ปานกลาง 

รวม 2.64 0.99 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาตามอธัยาศยั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.64) 
โดยประเด็น หน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนับสนุนให้บุคลากรอ่านหนังสือพิมพ์ นิตยสาร 
วารสารบทความทางวิชาการเพื่อเพิ่มพนูความรู้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =2.96) และประเด็น หน่วยงาน
ของท่านส่งเสริมหรือสนับสนุนให้บุคลากรรับชมรายการโทรทัศน์  และ /หรือการฟัง
วิทยกุระจายเสียงเพื่อเพ่ิมพนูความรู้ทัว่ไป มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.32) 
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 2.3 ด้านการพฒันาตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

การพฒันาตนเอง ระดับความคดิเห็น 
   S.D แปลผล 
1. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเอง

เพื่อให้มีความรับผิดชอบต่อการพัฒนางานท่ีทํา
ประจาํทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

3.08 0.88 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเอง
เพื่อให้มีวิสัยทศัน์สามารถส่ือสารวิสัยทศัน์และนํา
วิสยัทศัน์ไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม 

3.03 0.89 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเอง
เพื่อให้มีความรู้ความสามารถในการวางแผนงาน 
แผนกลยุทธ์ การกาํกบั ติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามแผน 

3.02 0.89 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเอง
เพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถในเชิงการเป็นผูน้าํ 

3.01 0.85 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเอง
เพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถ ในการบริหารจดัการท่ี
มีประสิทธิภาพ 

3.08 0.87 ปานกลาง 

6. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเอง
เพื่อสร้างทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์ในการปฏิบติังาน 

3.16 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.06 0.88 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.06) โดยประเด็น 
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หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเองเพ่ือสร้างทักษะด้านมนุษยสัมพนัธ์ในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =3.16) และประเด็น หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถในเชิงการเป็นผูน้าํ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =3.01)   
 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมี

ประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการฝึกอบรม 

 
การพฒันาโดยการฝึกอบรม ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 2.42 0.57 มาก 
2. การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน 2.18 0.53 ปานกลาง 

รวม 2.30 0.55 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการฝึกอบรม อยู่ในระดบัปานกลาง (  =2.30) โดย
ประเดน็ การฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =2.42) และประเด็น การฝึกอบรม
นอกการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.18) 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมี
ประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยใหก้ารศึกษาในระบบ 

 
การพฒันาโดยการใหก้ารศึกษาในระบบ ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐ 2.34 0.54 มาก 
2. การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชน 2.15 0.47 ปานกลาง 
3. การศึกษาในสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ 2.14 0.53 ปานกลาง 

รวม 2.21 0.51 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดด้านการศึกษาในระบบ อยู่ในระดับปานกลาง (  =2.21) โดยประเด็น 
การศึกษาในสถาบันการศึกษาของรัฐ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =2.34) และประเด็น การศึกษาใน
สถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.14) 
 
ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมี

ประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยใหก้ารศึกษานอกระบบ 

 

การพฒันาโดยการใหก้ารศึกษานอกระบบ ระดบัความคิดเห็น 
   S.D แปลผล 
1. การศึกษาทางวิทยโุทรทศัน์/วิทยกุระจายเสียง 1.84 0.59 ปานกลาง 
2. การศึกษาผา่นระบบอินทราเน็ต/อินเตอร์เน็ต 2.18 0.62 ปานกลาง 
3. การศึกษาระบบทางไกล 1.79 0.58 ปานกลาง 

รวม 1.94 0.6 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
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สํานักงานอยัการสูงสุดดา้นการศึกษานอกระบบ อยู่ในระดบัปานกลาง (  =1.94) โดยประเด็น 
การศึกษาผ่านระบบอินทราเน็ต/อินเตอร์เน็ต มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =2.18) และประเด็น การศึกษา
ระบบทางไกล มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =1.79) 
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมี

ประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยใหก้ารศึกษาตามอธัยาศยั 

 
การพฒันาโดยการใหก้ารศึกษาตามอธัยาศยั ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การดูวิทยโุทรทศัน์ การฟังวิทยกุระจายเสียง 1.91 0.58 ปานกลาง 
2. การอ่านหนังสือพิมพ ์นิตยสาร บทความวิชาการ 

ฯลฯ 
2.12 0.54 ปานกลาง 

รวม 2.02 0.56 ปานกลาง 
 
  จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดดา้นการศึกษาตามอธัยาศยั อยู่ในระดบัปานกลาง ( =2.02) โดยประเด็น 
การอ่านหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร บทความวิชาการ ฯลฯ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =2.12) และประเด็น การ
ดูวิทย ุ โทรทศัน์ การฟังวิทยกุระจายเสียง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =1.91) 
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ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมี
ประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการพฒันาตนเอง 

 
การพฒันาโดยการพฒันาตนเอง ระดบัความคิดเห็น 

   S.D แปลผล 
1. การจดัฝึกอบรมใหข้า้ราชการภายในหน่วยงาน 2.44 0.54 มาก 
2. การจัดส่งข้าราชการไปรับการอบรมภายนอก

หน่วยงาน 
2.35 0.59 มาก 

3. การส่งไปดูงานต่างประเทศ 2.09 0.56 ปานกลาง 
4. การสอนงานจากหวัหนา้งานหรือผูเ้ช่ียวชาญ 2.41 0.55 มาก 
5. การไดรั้บมอบหมายงานใหม่หรืองานในโครงการ

พิเศษ 
2.22 0.49 ปานกลาง 

6. การเรียนรู้ด้วยตนเองจากเอกสารต่าง  ๆ  ของ
หน่วยงาน 

2.15 0.46 ปานกลาง 

รวม 2.28 0.53 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการพฒันาเป็นรายบุคคล อยู่ในระดบัปานกลาง (  =
2.28) โดยประเด็น การจดัฝึกอบรมให้ขา้ราชการภายในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =2.44) และ
ประเดน็ การส่งไปดูงานต่างประเทศ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( =2.09) 
 
ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 4.1 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการ
สูงสุดต่อวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ทําให้การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคล 
  4.1.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จาํแนกตามเพศ 



77 

 0 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การปฏิบัติงานของขา้ราชการ
ธุรการมีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 

 1 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การปฏิบัติงานของขา้ราชการ
ธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของ

การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํ
ให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
จาํแนกตามเพศ 

 
วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพศ t-test Sig. 

ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 
ดา้นการฝึกอบรม 2.80 0.74 2.92 0.67 -1.273 .204 

ดา้นการศึกษา 2.37 0.76 2.53 0.67 -1.581 .115 
ดา้นการพฒันาตนเอง 2.97 0.80 3.10 0.79 -1.147 .252 

รวม 2.60 0.69 2.74 0.61 -1.592 .113 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 255 คน ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ไม่แตกต่างกนั 
 
  4.1.2 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จาํแนกตามอาย ุ
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 0 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การปฏิบัติงานของขา้ราชการ
ธุรการมีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 

 1 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การปฏิบัติงานของขา้ราชการ
ธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.26 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ

คิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จาํแนกตามอาย ุ

 
วิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 5 4.725 .945 2.011 .078 
 ภายในกลุ่ม 249 116.989 .470   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 5 4.121 .824 1.731 .128 
 ภายในกลุ่ม 249 118.581 .476   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 5 3.876 .775 1.233 .294 
 ภายในกลุ่ม 249 156.565 .629   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 5 3.455 .691 1.750 .124 
 ภายในกลุ่ม 249 98.342 .395   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้
การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ มีประสิทธิผล ไม่แตกต่างกนั 
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  4.1.3 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มี

ความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 

 1 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.27  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ

คิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
วิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 2 4.117 2.058 4.411 .013* 
 ภายในกลุ่ม 252 117.597 .467   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 2 3.980 1.990 4.224 .016* 
 ภายในกลุ่ม 252 118.722 .471   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 2 3.049 1.524 2.441 .089 
 ภายในกลุ่ม 252 157.392 .625   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 2 3.703 1.851 4.756 .009* 
 ภายในกลุ่ม 252 98.095 .389   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.27  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นผลการวิเคราะห์ พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนักงาน
อยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้
การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั   
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.28 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ   

พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา 

  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
2.94 2.74 2.50 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 2.94 - .20430 .44366* 
ปริญญาตรี 2.74  - .23936* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.50   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา
ตํ่ากว่าปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํ
ให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล โดยภาพรวม
แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.29 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา 

  

ตํ่ากวา่ปริญญา
ตรี 

ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.21 2.91 2.70 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.21 - .30119 .50937* 
ปริญญาตรี 2.91  - .20819 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.70   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.29  พบว่า ข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระดับ
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรมแตกต่างจากขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา 

  

ตํ่ากวา่ปริญญา
ตรี 

ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

2.68 2.53 2.26 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 2.68 - .14279 .41597 
ปริญญาตรี 2.53  - .27318* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.26   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.30  พบว่า ข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาแตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  4.1.4 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มี

ความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 

 1 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.31 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ

คิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 
วิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 2 2.409 1.205 2.544 .081 
 ภายในกลุ่ม 252 119.305 .473   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 2 6.111 3.056 6.604 .002* 
 ภายในกลุ่ม 252 116.591 .463   
 รวม 254 122.702    
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ตารางท่ี 4.31 (ต่อ) 
 
วิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 2 2.908 1.454 2.326 .100 
 ภายในกลุ่ม 252 157.532 .625   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 2 4.254 2.127 5.495 .005* 
 ภายในกลุ่ม 252 97.544 .387   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นผลการวิเคราะห์ พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนักงาน
อยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํ
ให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ดา้นการฝึกอบรมและดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.32 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 
สถานภาพสมรส 

  

โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนั
อยู ่

2.83 2.57 2.59 
โสด 2.83 - .26006* .23528 
สมรส 2.57  - .02478 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2.59   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.32  พบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมี
สถานภาพโสด มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ท่ีมี
สถานภาพสมรสแลว้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.33 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 
สถานภาพสมรส 

  

โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนั
อยู ่

2.64 2.33 2.29 
โสด 2.64 - .30700* .34127 
สมรส 2.33  - .03427 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2.29   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.33  พบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ท่ีมี
สถานภาพโสด มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการ
สูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  4.1.5 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

ต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทําให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 

 1 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทําให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.34 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อ

วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การปฏิบัติงานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 
วิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 4 9.259 2.315 5.146 .001* 
 ภายในกลุ่ม 250 112.455 .450   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 4 6.270 1.567 3.366 .010* 
 ภายในกลุ่ม 250 116.432 .466   
 รวม 254 122.702    
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ) 
 
วิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 4 5.524 1.381 2.228 .066 
 ภายในกลุ่ม 250 154.917 .620   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 4 5.348 1.337 3.466 .009* 
 ภายในกลุ่ม 250 96.449 .386   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล แตกต่างกัน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นผลการวิเคราะห์ พบวา่ ขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม และ
ด้านการศึกษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ด้านการพฒันาตนเอง ไม่
แตกต่างกนั  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 



87 

ตารางท่ี 4.35 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน   

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่20ปี 
2.86 2.56 2.60 2.46 2.66 

ไม่เกิน 5 ปี 2.86 - .29872* .26009* .39842* .19619 
6-10 ปี 2.56  - .03862 .09971 .10252 
11-15 ปี 2.60   - .13833 .06390 
16-20 ปี 2.46    - .20223 
มากกวา่ 20 ปี 2.66     - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.35  พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ในภาพรวมแตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการ
สูงสุดท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานระหว่าง 6-10 ปี ระหว่าง 11-15 ปี ระหว่าง 16-20 ปี และมากกว่า 
20 ปีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ตารางท่ี 4.36 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน   

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 20 ปี 
3.09 2.64 2.79 2.62 2.86 

ไม่เกิน 5 ปี 3.09 - .45254* .30211* .47242* .22956 
6-10 ปี 2.64  - .15043 .01989 .22297 
11-15 ปี 2.79   - .17032 .07255 
16-20 ปี 2.62    - .24286 
มากกวา่ 20 ปี 2.86     - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานระหว่าง 6-10 ปี ระหว่าง 11-15 ปี และระหว่าง 16-20 ปี 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.37 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 
ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน   

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 20 ปี 
2.66 2.39 2.35 2.29 2.34 

ไม่เกิน 5 ปี 2.66 - .27663* .31282* .37288* .32195* 
6-10 ปี 2.39  - .03619 .09626 .04532 
11-15 ปี 2.35   - .06006 .00912 
16-20 ปี 2.29    - .05094 
มากกวา่ 20 ปี 2.34     - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.37  พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาแตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานระหว่าง 6-10 ปี ระหว่าง 11-15 ปี ระหว่าง 16-20 ปี และ
มากกวา่ 20 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  4.1.6 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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 0 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 

 1 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 
มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.38 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็น

ต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุด มีประสิทธิผล จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
วิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 3 4.764 1.588 3.408 .018* 
 ภายในกลุ่ม 251 116.950 .466   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 3 9.003 3.001 6.625 .000* 
 ภายในกลุ่ม 251 113.700 .453   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 3 1.477 .492 .777 .508 
 ภายในกลุ่ม 251 158.964 .633   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 3 5.455 1.818 4.738 .003* 
 ภายในกลุ่ม 251 96.342 .384   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทาง
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สถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นผลการวิเคราะห์ พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนักงาน
อยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษา 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.39 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล โดยภาพรวม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  

ไม่เกิน10,000 
บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

มากกวา่ 
20,000 บาท 

2.87 2.84 2.48 2.64 
ไม่เกิน10,000 บาท 2.87 - .03502 .39555* .23650 
10,001-15,000 บาท 2.84  - .36053* .20147 
15,001-20,000 บาท 2.48   - .15906 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.64    - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.39  พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ไม่เกิน10,000 บาท และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ระหว่าง 10,001-15,000 บาท มีระดบัความ
คิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล 
โดยภาพรวม แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ระหวา่ง 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.40 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  

ไม่เกิน10,000 
บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

มากกวา่ 
20,000 บาท 

3.03 3.04 2.70 2.81 
ไม่เกิน10,000 บาท 3.03 - .01250 .32402* .21461 
10,001-15,000 บาท 3.04  - .33652* .22711* 
15,001-20,000 บาท 2.70   - .10941 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.81    - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.40 พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ไม่เกิน 10,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรม แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
 ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001-
15,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล ด้านการฝึกอบรมแตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 15,001-20,000 บาท และรายไดม้ากกว่า 20,000 บาท 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 
 
 
 



92 

ตารางท่ี 4.41 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานกังาน
อยัการสูงสุด มีประสิทธิผล ดา้นการศึกษา จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  

ไม่เกิน10,000 
บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

มากกวา่ 20,000 
บาท 

2.76 2.64 2.21 2.40 
ไม่เกิน10,000 บาท 2.76 - .11660 .54408* .36106 
10,001-15,000 บาท 2.64  - .42748* .24446 
15,001-20,000 บาท 2.21   - .18302 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.40    - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน10,000 บาท และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001-15,000 บาทมี
ระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมี
ประสิทธิผล ดา้นการศึกษา แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนระหวา่ง 15,001-20,000 บาทอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 4.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของข้าราชการธุรการต่อความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคล 
  4.2.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน จาํแนกตามเพศ 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 1 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.42 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของ
การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด จาํแนกตามเพศ 

 
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน เพศ t-test Sig. 

ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 
ดา้นการฝึกอบรม 2.34 0.47 2.29 0.47 .781 .435 
ดา้นการศึกษา 2.08 0.36 2.05 0.39 .510 .610 

ดา้นการพฒันาเป็นรายบุคคล 2.29 0.39 2.27 0.36 .526 .599 

ประสิทธิผลโดยรวม 2.24 0.31 2.20 0.32 .789 .431 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.42 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
  4.2.2 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน จาํแนกตามอาย ุ
 0 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 1 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็น

ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.43 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด จาํแนกตามอาย ุ

 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 5 4.725 .945 2.011 .078 
 ภายในกลุ่ม 249 116.989 .470   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 5 4.121 .824 1.731 .128 
 ภายในกลุ่ม 249 118.581 .476   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 5 3.876 .775 1.233 .294 
 ภายในกลุ่ม 249 156.565 .629   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 5 3.455 .691 1.750 .124 
 ภายในกลุ่ม 249 98.342 .395   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 4.43 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
  4.2.3 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 1 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.44 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ประสิทธิผลการ
ปฏิบติังาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 2 4.117 2.058 4.411 .013* 
 ภายในกลุ่ม 252 117.597 .467   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 2 3.980 1.990 4.224 .016* 
 ภายในกลุ่ม 252 118.722 .471   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 2 3.049 1.524 2.441 .089 
 ภายในกลุ่ม 252 157.392 .625   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 2 3.703 1.851 4.756 .009* 
 ภายในกลุ่ม 252 98.095 .389   
 รวม 254 101.798    
 
 จากตารางท่ี 4.44 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นผลการวิเคราะห์ พบว่า 
ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา แตกต่าง กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 แต่ดา้นการพฒันาเป็นรายบุคคลไม่แตกต่างกนั   
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.45 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดยภาพรวม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา 

  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
2.94 2.74 2.50 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 2.94 - .20430 .44366* 
ปริญญาตรี 2.74  - .23936* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.50   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.45 พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา
ตํ่ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่าง
จากขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.46 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการ
ฝึกอบรม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา 

  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
3.21 2.91 2.70 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.21 - .30119 .50937* 
ปริญญาตรี 2.91  - .20819 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.70   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.46 พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา
ตํ่ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานด้านการฝึกอบรม แตกต่างจาก
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ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.47 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ดา้น
การศึกษา จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา 

  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
2.68 2.53 2.26 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 2.68 - .14279 .41597 
ปริญญาตรี 2.53  - .27318* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.26   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.47 พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานด้านการศึกษา แตกต่างจากขา้ราชการ
ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 
  4.2.4 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 1 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.48 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 2 2.409 1.205 2.544 .081 
 ภายในกลุ่ม 252 119.305 .473   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 2 6.111 3.056 6.604 .002* 
 ภายในกลุ่ม 252 116.591 .463   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 2 2.908 1.454 2.326 .100 
 ภายในกลุ่ม 252 157.532 .625   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 2 4.254 2.127 5.495 .005* 
 ภายในกลุ่ม 252 97.544 .387   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.48 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานใน
ภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยประเด็น ขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่ด้านการ
พฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั   
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.49 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด โดย
ภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 
สถานภาพสมรส 

  

โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
2.83 2.57 2.59 

โสด 2.83 - .26006* .23528 
สมรส 2.57  - .02478 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2.59   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.49 พบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมี
สถานภาพโสด มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างจากขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.50 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการ
ฝึกอบรม จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 
สถานภาพสมรส 

  

โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
2.98 2.79 2.79 

โสด 2.98 - .19465* .19211* 
สมรส 2.79  - .00254 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2.79   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.50 พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพโสด
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรมแตกต่างจากขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ และหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.51 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ดา้น
การศึกษา จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส 

  

โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
2.64 2.33 2.29 

โสด 2.64 - .30700* .34127 
สมรส 2.33  - .03427 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2.29   - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.51 พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพโสด
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานด้านการศึกษา แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

  4.2.5 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 1 : ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.52 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 4 9.259 2.315 5.146 .001* 
 ภายในกลุ่ม 250 112.455 .450   
 รวม 254 121.714    
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ตารางท่ี 4.52 (ต่อ) 
 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 4 6.270 1.567 3.366 .010* 
 ภายในกลุ่ม 250 116.432 .466   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 4 5.524 1.381 2.228 .066 
 ภายในกลุ่ม 250 154.917 .620   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 4 5.348 1.337 3.466 .009* 
 ภายในกลุ่ม 250 96.449 .386   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.52 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยประเด็น ขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่
ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั   
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.53 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด โดย
ภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 
ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน   

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่20ปี 
2.68 2.56 2.60 2.46 2.66 

ไม่เกิน 5 ปี 2.86 - .29872* .26009* .39842* .19616 
6-10 ปี 2.56  - .03862 .09971 .10252 
11-15 ปี 2.60   - .13833 .06390 
16-20 ปี 2.46    - .20223 
มากกวา่ 20 ปี 2.66     - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.53 พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานในภาพรวม แตกต่างจาก
ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ี มีระยะเวลาปฏิบติังานระหว่าง 6-10 ปี ระยะเวลา
ระหวา่ง 11-15 ปี และระยะเวลาระหวา่ง 16-20 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.54 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการ
ฝึกอบรม จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 
ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน   

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 20 ปี 
3.09 2.64 2.79 2.62 2.86 

ไม่เกิน 5 ปี 3.09 - .45254* .30211 .47242 .22956 
6-10 ปี 2.64  - .15043 .01989 .22297 
11-15 ปี 2.79   - .17032 .07255 
16-20 ปี 2.62    - .24286 
มากกวา่ 20 ปี 2.86     - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.54 พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรม แตกต่างจาก
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานระหว่าง 6-10 อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ตารางท่ี 4.55 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ดา้น
การศึกษา จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน   

ไม่เกิน 5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี มากกวา่ 20 ปี 
2.66 2.39 2.35 2.29 2.34 

ไม่เกิน 5 ปี 2.66 - .27663* .31282* .37288* .32195* 
6-10 ปี 2.39  - .03619 .09626 .04532 
11-15 ปี 2.35   - .06006 .00912 
16-20 ปี 2.29    - .05094 
มากกวา่ 20 ปี 2.34     - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.55 พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษา แตกต่างจาก
ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานระหว่าง 6-10 ปี ระยะเวลา
ระหวา่ง 11-15 ปี ระยะเวลาระหว่าง 16-20 ปี และระยะเวลามากกว่า 20 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
 

  4.2.6 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 0 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 1 : ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.56 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F  p 

ดา้นการฝึกอบรม ระหวา่งกลุ่ม 3 4.764 1.588 3.408 .018* 
 ภายในกลุ่ม 251 116.950 .466   
 รวม 254 121.714    
ดา้นการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 3 9.003 3.001 6.625 .000* 
 ภายในกลุ่ม 251 113.700 .453   
 รวม 254 122.702    
ดา้นการพฒันาตนเอง ระหวา่งกลุ่ม 3 1.477 .492 .777 .508 
 ภายในกลุ่ม 251 158.964 .633   
 รวม 254 160.441    
รวมวิธีการพฒันา ระหวา่งกลุ่ม 3 5.455 1.818 4.738 .003* 
 ภายในกลุ่ม 251 96.342 .384   
 รวม 254 101.798    
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.56 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ในภาพรวมขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยประเด็น ขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่
ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั   
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบเป็นรายคู่ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.57 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด โดย
ภาพรวม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  

ไม่เกิน10,000 
บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

มากกวา่ 
20,000 บาท 

2.87 2.84 2.48 2.64 
ไม่เกิน10,000 บาท 2.87 - .03502 .39555* .23650 
10,001-15,000 บาท 2.84  - .36053* .20147 
15,001-20,000 บาท 2.48   - .15906 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.64    - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.57 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท และรายไดร้ะหว่าง 10,001-15,000 บาท มีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยภาพรวม แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด ท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ตารางท่ี 4.58 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการ
ฝึกอบรม จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  

ไม่เกิน10,000 
บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

มากกวา่ 
20,000 บาท 

3.03 3.04 2.70 2.81 
ไม่เกิน10,000 บาท 3.03 - .01250 .32402* .21461 
10,001-15,000 บาท 3.04  - .33652* .22711 
15,001-20,000 บาท 2.70   - .10941 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.81    - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.58 พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนไม่เกิน 10,000 บาท และรายไดร้ะหวา่ง 10,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นการฝึกอบรม แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีรายได้
ระหวา่ง 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.59 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ดา้น
การศึกษา จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  

ไม่เกิน10,000 
บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

มากกวา่ 
20,000 บาท 

2.76 2.64 2.21 2.40 
ไม่เกิน10,000 บาท 2.76 - .11660 .54408* .36106 
10,001-15,000 บาท 2.64  - .42748* .24446 
15,001-20,000 บาท 2.21   - .18302 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.40    - 
* นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.59 พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนไม่เกิน 10,000 บาท และรายไดร้ะหวา่ง 10,001-15,000 บาท มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานด้านการศึกษา แตกต่างจากขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ท่ีมีรายได้
ระหวา่ง 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตอนที่ 5  ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 
 
 จากการท่ีผูศึ้กษาไดก้าํหนดคาํถามปลายเปิดไวใ้นแบบสอบถาม ปรากฏว่ามีผูต้อบ
แบบสอบถามบางส่วน  ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงขอสรุปผลการเสนอแนะ และแนวทางการพฒันา โดยได้
รวบรวมความคิดเห็นจากขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง แบ่งได ้ดงัน้ี 
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 5.1 ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิม่ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.60 จาํนวนของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลางท่ีแสดงความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของ
การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 
ปัญหาและอุปสรรค จาํนวน (คน) 

1. การสอนงานจากหวัหนา้งาน หรือผูเ้ช่ียวชาญ ในการใหค้าํปรึกษา
แก่บุคลากรมีนอ้ย 
2. การจัดฝึกอบรม/สัมมนานอกสถานท่ี เพื่อเพิ่มพูนความรู้ และ
ทกัษะการทาํงานมีนอ้ย 
3. การส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต และการจดัให้มี
การเรียนรู้ผา่นทางระบบอินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ตนอ้ย 
4. หน่วยงานจดัวางคนไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

5 
 

3 
 

2 
 
5 

5. หน่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเองเพื่อใหมี้ความรู้ 
ความสามารถในเชิงการเป็นผูน้าํนอ้ย 

4 

6. การจดัหาวสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการจัดการ
ความรู้ไม่เพียงพอ 

8 

รวม 27 
  
   จากตารางท่ี 4.60 ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด โดยประเด็น การจดัหาวสัดุอุปกรณ์
และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการจดัการความรู้ไม่เพียงพอ มากท่ีสุด จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.63 และประเดน็ การส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต และการจดัใหมี้การเรียนรู้ผา่น
ทางระบบอินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ตนอ้ย นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 7.41 
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 5.2 การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของของ
ข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.61  จาํนวนของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลางท่ีแสดงความ 
      คิดเห็นเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรเพ่ือเพิ่ม 
     ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 

การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค จาํนวน (คน) 
1. หน่วยงานควรจัดให้มีการสอนงาน และการให้คาํปรึกษาแก่
บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
จากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานมาก่อนให้มาก เช่น การจัดการความรู้
ภายในหน่วยงาน 
2.  ควรจดัให้มีการจดัฝึกอบรม/สัมมนานอกสถานท่ี เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ และทกัษะการทาํงานของบุคลากร และปรับทศันคติบุคลากร 
3. ควรส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตดว้ยตนเอง และ
หน่วยงานจดัให้มีการเรียนรู้ผ่านทางระบบอินทราเน็ตและ ระบบ
อินเตอร์เน็ต อยา่งเพียงพอ 
4. ควรเพิ่มรูปแบบการปฏิบติังาน เช่น การหมุนเวียนงาน เพื่อให้
บุคลากรไดเ้รียนรู้งานทุกดา้นในองคก์ร และเรียนรู้ปัญหาการทาํงาน
ของทุกฝ่าย 
5. ควรสนบัสนุนส่งเสริมให้ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด พฒันาตนเองเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถในเชิงการเป็น
มนุษยสัมพันธ์  ซ่ึ ง เ ป็น ส่ิง ท่ี มีความสําคัญต่อการเสริมสร้าง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู ้นําใน
องคก์าร 
6. ควรจดัหาวสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการจดัการ
ความรู้ใหเ้พียงพอต่อการใชง้าน 

5 
 
 
 
4 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
2 
 
 
 
 
6 
 

รวม 23 
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   จากตารางท่ี 4.61 ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของ
การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดยประเดน็ ควรจดัหาวสัดุอุปกรณ์
และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในการจดัการความรู้ใหเ้พียงพอต่อการใชง้าน มากท่ีสุด จาํนวน 6 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.09 และประเด็นควรสนับสนุนส่งเสริมให้ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด พฒันาตนเองเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถในเชิงการเป็นมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมี
ความสาํคญัต่อการเสริมสร้างประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูน้าํในองคก์าร 
นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 
 
 
 
   
    
  
  



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจยัเร่ืองการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด บทน้ีผูว้ิจยัไดส้รุป
และอภิปรายผลท่ีไดจ้ากการวิจยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงวิธีการพฒันาขา้ราชการเพื่อ
ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของประเทศในดา้นพฒันาบุคลากรเพื่อให้กา้วสู่มาตรฐานสากลต่อไป 
ซ่ึงผลการวิจยัมีดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการวจิยั 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
  1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล  
  1.1.2 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับความมีประสิทธิผลของวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
  1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล จาํแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 
  1.1.4 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ ขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด  
จาํนวน 255 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  ตอนท่ี  1 
เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี  2 คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด และตอนท่ี  4 คาํถามเก่ียวกบั
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ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  วิเคราะห์ขอ้มูลตาม
กระบวนการทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป และกาํหนดค่านัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มี
แบบสอบถามท่ีตรวจสอบแลว้ถูกตอ้งสมบูรณ์ จาํนวน 255 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100.0 
 1.3 ผลการวจัิย 
  1.3.1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง   
    ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 255 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ  73.33 และเพศชาย 
จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ  26.67 มีอายุระหว่าง 31-35 ปี จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 70.20 สถานภาพโสด จาํนวน 131 คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.37 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมาแลว้ไม่เกิน 5 ปี จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 42.75 
ตาํแหน่งงานทัว่ไปส่วนใหญ่เป็นระดบัปฏิบติังาน จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 60.98 ตาํแหน่งงาน
วิชาการส่วนใหญ่เป็นระดบัชาํนาญการ จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 50.87 รายไดต่้อเดือนมากกว่า 
20,000 บาท จาํนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90  
  1.3.2 ผลการศึกษาตามวตัถุประสงค ์
    วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
    ผลการศึกษา พบวา่ 
    1) ดา้นการฝึกอบรม  
     ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผลดา้นการ
ฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.89) ผลการศึกษารายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
     1.1) การฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงาน  พบว่า ในภาพรวมกลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมระหว่างการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.02) โดยประเดน็หน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรม
แก่บุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะเขา้มาทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดมี้การ
มอบหมายงานพิเศษให้บุคลากรทําหรือให้บุคลากรในหน่วยงานรักษาการเป็นบางโอกาส 
หน่วยงานของท่านดาํเนินการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และปรับทศันคติบุคลากร และ
หน่วยงานของท่านจัดให้มีการสอนงานและการให้คาํปรึกษาแก่บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
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     1.2) การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( =2.76) โดยประเดน็เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา เม่ือมีการเปล่ียนงานอนัเน่ืองมาจากนโยบาย หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมสาํหรับการดาํเนินงานตามนโยบาย หน่วยงานของ
ท่านไดจ้ดัให้มีการประชุมเชิงปฏิบติัการ (workshop) เพื่อเสริมสร้างความรู้ พฒันาทกัษะ และปรับ
ทศันคติให้เหมาะสมกบัการทาํงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั และหน่วยงานของท่านจดัให้มีการไป
ฝึกอบรม/สัมมนานอกสถานท่ีเพื่อเพิ่มพูนความรู้ พฒันาทกัษะ และปรับทศันคติของบุคลากรมี
ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
    2) ดา้นการศึกษา 
     2.1) ด้านการศึกษาในระบบ ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการของสาํนักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผลด้านการศึกษาในระบบอยู่ในระดับปานกลาง 
(  =2.63) ผลการศึกษารายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
      (1) การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐ  พบว่า ในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของ
รัฐอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.02) โดยประเดน็หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาส
ศึกษาต่อเพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นในสถาบนัการศึกษาของรัฐตามท่ีบุคลากรตอ้งการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อในหลักสูตรต่าง ๆ ใน
สถาบนัการศึกษาของรัฐตามความตอ้งการของหน่วยงาน และหน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งให้
บุคลากรไปศึกษาต่อเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐตามความตอ้งการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  
      (2) การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชน  พบว่า ในภาพรวม
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษา
ของเอกชนอยู่ในระดบัน้อย (  =2.31) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้
โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นในสถาบนัการศึกษาของเอกชนตามท่ีบุคลากรตอ้งการ มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งให้บุคลากรไปศึกษาต่อเพิ่มเติมใน
สถาบนัการศึกษาของเอกชนตามความตอ้งการของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
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      (3) การศึกษาในสถาบันการศึกษาในต่างประเทศ พบว่า ใน
ภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษาใน
สถาบนัการศึกษาในต่างประเทศในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย (  =2.51) โดยประเด็นหน่วยงาน
สนบัสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขาท่ีตรงกบัตาํแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  รองลงมาหน่วยงานเปิด
โอกาสให้เจา้หน้าท่ีลาราชการศึกษาต่อในต่างประเทศตามความตอ้งการของบุคลากร หน่วยงาน
ของท่านส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อในทุกระดับชั้ นในสถาบันการศึกษาใน
ต่างประเทศตามท่ีบุคลากรตอ้งการ และหน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งให้บุคลากรไปศึกษาต่อ
เพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาต่างประเทศตามความตอ้งการของหน่วยงานมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
     2.2) ดา้นการศึกษานอกระบบ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษานอกระบบอยู่ในระดบัน้อย ( =2.32) ผล
การศึกษารายดา้นสรุปไดด้งัน้ี 
      (1) การศึกษาทางโทรทศัน์ พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาทางโทรทศัน์อยู่ในระดบัน้อย(  = 
2.00) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านส่งเสริมการเรียนรู้จากการเปิดรับชมรายการวิทยุโทรทศัน์มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด(  = 2.04)  และหน่วยงานของท่านจดัให้มีการเรียนรู้ผ่านทางวิทยุโทรทศัน์/
วิทยกุระจายเสียงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  
      (2) การศึกษาผ่านระบบอินเตอร์เน็ต พบว่า ในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาผา่นระบบอินเตอร์เน็ต
อยู่ในระดบัปานกลาง ( =2.77) โดยประเด็ยหน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูลจาก
อินเตอร์เน็ตดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และหน่วยงานของท่านจดัให้มีการเรียนรู้ผา่นทางระบบ
อินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ตมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
      (3) การศึกษาระบบทางไกล พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาระบบทางไกลอยู่ในระดบัน้อย 
( =1.88) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านจดัให้มีการศึกษาระบบทางไกลผ่านการส่ือสารทาง
ไปรษณียมี์ค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด และหน่วยงานของท่านจดัให้มีการศึกษาระบบทางไกลผ่านการ
ส่ือสารทางดาวเทียม / CCTV มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
      (4) การศึกษาตามอธัยาศยั พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาตามอธัยาศยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  (  =2.64) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนับสนุนให้บุคลากรอ่าน
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หนังสือพิมพ์ นิตยสาร วารสารบทความทางวิชาการ เพื่อเพิ่มพูนความรู้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และ
หน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนับสนุนให้บุคลากรรับชมรายการโทรทศัน์ และ/หรือการฟัง
วิทยกุระจายเสียงเพื่อเพ่ิมพนูความรู้ทัว่ไปมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
    3) ดา้นการพฒันาตนเอง 
     ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้น
การพฒันาตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.06) โดยประเด็นหน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้
ท่านพฒันาตนเองเพ่ือสร้างทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา 
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเองเพื่อให้มีความรู้ความสามารถ ในการบริหาร
จดัการท่ีมีประสิทธิภาพ และหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเองเพ่ือให้มีความ
รับผิดชอบต่อการพฒันางานท่ีทาํประจาํทั้งในระยะสั้นและระยะยาว หน่วยงานของท่านสนบัสนุน
ใหท่้านพฒันาตนเองเพื่อใหมี้วิสัยทศัน์สามารถส่ือสารวิสัยทศัน์และนาํวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัให้
เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านพฒันาตนเองเพื่อให้มีความรู้
ความสามารถในการวางแผนงาน แผนกลยทุธ์ การกาํกบั ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานตาม
แผน หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้ท่านพฒันาตนเองเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถในเชิงการเป็น
ผูน้าํ มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
    วตัถุประสงคท่ี์ 2 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผล
ของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
    1) ดา้นการพฒันาโดยการฝึกอบรม  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยประเด็นการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาการฝึกอบรมนอกการ
ปฏิบติังาน 
    2) ดา้นการพฒันาโดยให้การศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยใหก้ารศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =2.06) ผลการศึกษารายดา้นสรุปไดด้งัน้ี   
     2.1) การศึกษาในระบบ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอัยการสูงสุดด้านการศึกษาในระบบอยู่ในระดับปานกลาง (  =2.21) โดยประเด็น
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การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของ
เอกชน และการศึกษาในสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
     2.2) การศึกษานอกระบบ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดดา้นการศึกษานอกระบบอยู่ในระดบัปานกลาง (  =1.94) โดยประเด็น
การศึกษาผ่านระบบอินทราเน็ต/อินเตอร์เน็ตมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาการศึกษาทางวิทยุ
โทรทศัน์/วิทยกุระจายเสียง และการศึกษาระบบทางไกลมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
     2.3) การศึกษาตามอัธยาศัย พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของสํานักงานอัยการสูงสุดด้านการศึกษาตามอัธยาศัยอยู่ในระดับปานกลาง (  =2.02) โดย
ประเดน็การอ่านหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร บทความวิชาการ ฯลฯ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาการดูวิทยุ
โทรทศัน์ การฟังวิทยกุระจายเสียง  
    3) ดา้นการพฒันาโดยการพฒันาตนเอง ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นการพฒันาโดยการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =2.28) โดยประเด็นการจดัฝึกอบรมให้ขา้ราชการภายในหน่วยงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา 
การสอนงานจากหัวหน้างานหรือผูเ้ ช่ียวชาญ การจัดส่งข้าราชการไปรับการอบรมภายนอก
หน่วยงาน การได้รับมอบหมายงานใหม่หรืองานในโครงการพิเศษ การเรียนรู้ด้วยตนเองจาก
เอกสารต่าง ๆ ของหน่วยงาน และการส่งไปดูงานต่างประเทศมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
   วตัถุประสงคท่ี์ 3 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการต่อ
วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล จาํแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 
   1) จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ 1 เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของขา้ราชการธุรการต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการมีประสิทธิผล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
    1.1) ด้านเพศ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างท่ีเพศแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล
ไม่แตกต่างกนั 
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    1.2) ด้านอายุ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างท่ีอายุแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล
ไม่แตกต่างกนั 
    1.3) ดา้นการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งที่การศึกษาแตกต่าง
กนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมี
ประสิทธิผลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้น
การฝึกอบรม ดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นการพฒันา
ตนเอง ไม่แตกต่างกนั  
    1.4) ดา้นสถานภาพสมรส พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคยัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 แต่ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั  
    1.5) ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างที่มี
ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคยั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั 
    1.6) ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของ
ขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคยัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 แต่ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั 
    สรุปผลการวิจยัไดว้า่ ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล
แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการ
สูงสุดท่ีมีเพศและอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาํให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั 
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   2) จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ 2 เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดบัความ
คิดเห็นต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ
สูงสุด จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
    2.1) ด้านเพศ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างท่ีเพศแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการไม่แตกต่างกนั 
    2.2) ด้านอายุ พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างท่ีอายุแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการไม่แตกต่างกนั 
    2.3) ดา้นการศึกษา พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างที่การศึกษาแตกต่าง
กนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่างกนั  
    2.4) ดา้นสถานภาพสมรส พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการแตกต่างกนั 
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการฝึกอบรม และดา้น
การศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นการพฒันาตนเอง ไม่แตกต่าง
กนั  
    2.5) ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างที่มี
ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการ
ฝึกอบรม และดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นการพฒันา
ตนเอง ไม่แตกต่างกนั 
    2.6) ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการธุรการ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
ฝึกอบรม และดา้นการศึกษา แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้นการพฒันา
ตนเอง ไม่แตกต่างกนั 
    สรุปผลการวิจยัไดว้่าขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  แต่
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ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีเพศ  อายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังาน โดยภาพรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
   วตัถุประสงคท่ี์ 4 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพ่ิมประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
   1) ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด พบว่า มีปัญหาในการจดัหาวสัดุ
อุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการจดัการความรู้ไม่เพียงพอ มากท่ีสุด จาํนวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.63 และประเด็น ปัญหาการส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต และการจดัให้มี
การเรียนรู้ผ่านทางระบบอินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ตน้อย นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.41 
   2) การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรเพ่ือเพิ่มประสิทธิผล
ของของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด พบว่า ควรจดัหาวสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี
ท่ีทนัสมยัในการจดัการความรู้ให้เพียงพอต่อการใชง้าน มากท่ีสุด จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.09 และประเด็นควรสนับสนุนส่งเสริมให้ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด พฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถในเชิงการเป็นมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อการ
เสริมสร้างประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้แก่ผูน้าํในองคก์าร นอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 

 
2. อภปิรายผล 
 
 การวิจัยเร่ืองการพฒันาข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดผูว้ิจัยนํามา
ประมวลกบัแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถนาํมาอภิปรายผลไดต้ามลาํดบัดงัน้ี 
 1. ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของ 
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
  1.1 ดา้นการฝึกอบรม 
   ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมี
ประสิทธิผล ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =2.89) จากผลการศึกษาอธิบายไดว้่า การ
ฝึกอบรมเป็นกระบวนการจดัการเพ่ือให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้และมีทกัษะเพื่อความมุ่งหมาย
เฉพาะอยา่ง จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมเพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรม เป็นกิจกรรม
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ท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพื่อให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล แต่การ
ฝึกอบรมมกัจะมีการมุ่งเน้นไปท่ีตวัผูป้ฏิบติังานและมกัจะเป็นพนักงานในระดบัล่าง ซ่ึงจะมีการ
ปฏิบติังานแต่เพียงอยา่งเดียว สอดคลอ้งกบังานวิจยัของคนึงรัตน์ บุศยบุตร (2551) ศึกษาความตอ้งการ 
การฝึกอบรมของขา้ราชการอยัการสูงสุดของสํานักงานอยัการสูงสุด ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ
อยัการสูงสุด สาํนกังานอยัการสูงสุด (อาคารถนนรัชดาภิเษก) กรุงเทพมหานคร มีความตอ้งการการ
ฝึกอบรมในดา้นกระบวนการการฝึกอบรม มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.1.1 การฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังาน  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงจากผลการศึกษาอธิบายไดว้่า หน่วยงานไดจ้ดัให้มีการฝึกอบรม
แก่บุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะเขา้มาทาํงาน ซ่ึงเป็นการแนะนาํใหบุ้คลากรใหม่รู้จกัวิธีการปฏิบติังานให้
ถูกตอ้ง ซ่ึงอาจจะทาํการสอนงานในการปฏิบติังานจริงในสถานท่ีท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมปฏิบติังาน
จริง หรือจะจดัสถานท่ีท่ีหน่ึงนอกสถานท่ีปฏิบติังานก็ได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสอนงานท่ีกระทาํ
เป็นกลุ่มเพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีเพ่ิงมาปฏิบติังานใหม่ไดมี้ความรู้ทั้งวิชาชีพและวิธีประพฤติ
ปฏิบติัตนในองคก์าร (วิเชียร  วิทยอุดม 2552 : 115)  นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานไดมี้การ
มอบหมายงานพิเศษให้บุคลากรทําหรือให้บุคลากรในหน่วยงานรักษาการเป็นบางโอกาส 
หน่วยงานดาํเนินการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และปรับทศันคติบุคลากร และหน่วยงาน
จดัให้มีการสอนงานและการให้คาํปรึกษาแก่บุคลากรอย่างเพียงพอต่อการปฏิบติังานตามหน้าท่ี
ความรับผดิชอบ ซ่ึงจากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัแนวคิดของชูชยั สมิทธิไกร (2549 : 7) ไดอ้ธิบาย
ถึงการฝึกอบรมในงาน (On-the-job training) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะกระทาํโดยการใหผู้รั้บการ
ฝึกอบรมลงมือปฏิบติังานจริงๆ ในสถานท่ีทาํงานจริง ภายใตก้ารดูแลเอาใจใส่ของพนกังานซ่ึงทาํ
หนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบติังานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงใหผู้รั้บการ
อบรมปฏิบติัตาม พี่เล้ียงจะคอยดูแลใหค้าํแนะนาํและช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดข้ึน 
   1.1.2  การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยท่ีเม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ หน่วยงานจดัให้มีการฝึกอบรมให้แก่
บุคลากรเพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ  นอกจากน้ีเม่ือมีการ
เปล่ียนงานอนัเน่ืองมาจากนโยบาย หน่วยงานจดัให้มีการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรเพื่อเตรียมความ
พร้อมสําหรับการดําเนินงานตามนโยบาย หน่วยงานได้จัดให้มีการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(workshop) เพื่อเสริมสร้างความรู้ พฒันาทกัษะ และปรับทศันคติให้เหมาะสมกับการทาํงานท่ี
รับผิดชอบในปัจจุบนั และหน่วยงานจดัให้มีการไปฝึกอบรม/สัมมนานอกสถานท่ีเพื่อเพิ่มพูน
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ความรู้ พฒันาทกัษะ และปรับทศันคติของบุคลากร จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
สมชาติ กิจยรรยง (2545 : 11) ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัการจดัฝึกอบรมไวด้งัน้ี (1) การฝึกอบรมเพื่อ
สร้างความประทบัใจให้มีพนกังานเขา้มาร่วมงาน เพื่อให้พนกังานใหม่มีทศันคติท่ีดีต่อหัวหน้า 
เพื่อนร่วมงาน และหนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (2) การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทาํงานให้สูงข้ึนเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นกระฉับกระเฉงข้ึน (3) การ
ฝึกอบรมเพ่ือเตรียมขยายงานขององคก์าร (4) การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานขององคก์ารให้ทนั
กบัความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีรวมทั้งมีประสิทธิภาพในการผลิตทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ 
(5) การฝึกอบรมเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังานขององคก์รให้เกิดความมัน่คงในการทาํงาน 
(6) การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนวิทยาการท่ีเป็นประโยชน์กบัการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
องคก์าร (7) ลดงบประมาณค่าวสัดุสูญเปล่าใหก้บัองคก์าร  (8) สร้างความสามคัคีในหมู่พนกังานให้
เกิดข้ึน และ (9) เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต (Life-long education) ใหไ้ดมี้โอกาสพฒันา
ตนเองอยูต่ลอดเวลา 
   ดงันั้น การพฒันาขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ดว้ยการจดั
ฝึกอบรมนั้ นมีความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรในองค์การหรือหน่วยงานให้มีความรู้ 
ความสามารถมีทกัษะ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จนสามารถพฒันาองคก์ารหรือหน่วยงานใหก้า้วหนา้
ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ของโลกหรือ โดยเฉพาะความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและ
ส่ิงแวดลอ้ม อีกทั้งช่วยทาํใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจในการทาํงาน ทาํใหเ้กิดการผดิพลาดนอ้ยลง 
  1.2 ดา้นการศึกษา 
   1.2.1  ดา้นการศึกษาในระบบผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษาในระบบโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
( =2.63) จากผลการศึกษาอธิบายไดว้่า การศึกษาเป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
อยา่งมีระบบ เพื่อให้บุคคล มีความรู้ ทกัษะ ทศันคติในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งกวา้งๆ เพ่ือจะสามารถเป็น
ขั้นพื้นฐานในการปรับตวัเขา้กบัสังคม สภาพแวดลอ้ม และการเลือกอาชีพการจดัการศึกษาข้ึนตาม
ความตอ้งการของบุคคลเป็นหลกั และระยะเวลาท่ีใชเ้พ่ือการศึกษาสามารถทาํไดเ้ร่ือย ๆ โดยเรียน
ต่อเน่ืองหรือเรียนต่อเม่ือมีโอกาสและความพร้อม ซ่ึงในปัจจุบนัโอกาสทางการศึกษาไดข้ยายออก
อย่างกวา้งขวาง โดยดูจากสถาบนัการศึกษาของไทยซ่ึงมีจาํนวนมากทั้งของภาครัฐและเอกชน  มี
การกระจายการศึกษาออกไปสู่ภูมิภาคในพื้นท่ีต่าง ๆ อย่ากวา้ง การเรียนมีทั้งปกติ ภาคพิเศษ ภาค
สมทบ และสามารถเรียนไดท้ั้งในระบบและนอกระบบ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุจิตรา  ธนานนัท ์
(2554: 26) การศึกษาเป็นกิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้าง ความรู้ ความชาํนาญ 
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ค่านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจท่ีมีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิต เพื่อใหผู้รั้บการศึกษาสามารถ
ดาํรงชีวิตและทาํประโยชน์ต่อสังคมได ้แต่สําหรับผูป้ฏิบติัแลว้ การศึกษา หมายถึง กิจกรรมดา้น
การพฒันาคน ท่ีไดก้าํหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทาํงานในภาพรวมของเจา้หน้าท่ีหรือ
พนักงานท่ีนอกเหนือจากการเน้นเฉพาะงานท่ีกําลังปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน จุดเน้นของการจัด
การศึกษา คือ การเตรียมความพร้อมในการทาํงานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต 
     1) การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐ  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีหน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติมใน
ทุกระดบัชั้นในสถาบนัการศึกษาของรัฐตามท่ีบุคลากรตอ้งการ และหน่วยงานของท่านส่งเสริมให้
บุคลากรไดมี้โอกาสศึกษาต่อในหลกัสูตรต่าง ๆ ในสถาบนัการศึกษาของรัฐตามความตอ้งการของ
หน่วยงาน  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของคีรีบูน จงวุฒิเวศย ์(2540: 71) การจดัการศึกษาเป็นระบบการ
ถ่ายทอดวิชาดา้นต่าง ๆ เพื่อเตรียมคนให้ไปประกอบอาชีพ ซ่ึงการศึกษาระบบในโรงเรียนน้ีจะมี
การศึกษาภาคบงัคบัเท่านั้น ท่ีสามารถทาํให้คนส่วนใหญ่ไดรั้บโอกาสรับความรู้พื้นฐานเบ้ืองตน้
พอสมควรแก่การดาํรงชีพ และปรับตวัเขา้กบัสังคมได ้ส่วนการศึกษาในระดบัสูงข้ึนนั้นมีคนเพียง
จาํนวนไม่มากนกัท่ีมีโอกาสไดเ้ขา้ศึกษาต่อในระบบน้ี 
     2) การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชน  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษาของ
เอกชนในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย โดยท่ีหน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อ
เพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นในสถาบนัการศึกษาของเอกชนตามท่ีบุคลากรตอ้งการ แต่อย่างไรก็ตาม
การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของเอกชนจาํเป็นตอ้งใชต้น้ทุนทางการศึกษาสูง หน่วยงานไม่ไดมี้
การสนบัสนุนทุนทางการศึกษาแต่เป็นแค่เพียงการสนบัสนุนทางดา้นเวลา เช่น ใชเ้วลาหลงัจากเลิก
งาน หรือการใชท้รัพยากรในองคก์ร เช่น คอมพิวเตอร์ กระดาษ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
ดนยั เทียนพุฒ (2540: 29)  อธิบายไวว้่าการศึกษาต�อ เป็นการพฒันาบุคลากรเป็นการดาํเนินการ
เพื่อช่วยให้บุคลากรไดเ้พิ่มพูนคามรู้ ทกัษะ และทศันคติในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้ดียิ่งข้ึน 
การศึกษาต่อเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสไดเ้พิ่มวฒิุสูงข้ึน 
     3) การศึกษาในสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศ พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในสถาบนัการศึกษาใน
ต่างประเทศในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดยท่ีหน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขาท่ีตรง
กบัตาํแหน่งงาน และหน่วยงานเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีลาราชการศึกษาต่อในต่างประเทศตามความ
ตอ้งการของบุคลากร หน่วยงานส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสศึกษาต่อในทุกระดบัชั้นในสถาบนั 
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การศึกษาในต่างประเทศตามท่ีบุคลากรตอ้งการ แต่อยา่งไรกต็ามการไปศึกษาต่อยงัต่างประเทศโดย
ใชทุ้นการศึกษาของสาํนกังานอยัการสูงสุดจะอยูใ่นรูปแบบของการสอบชิงทุนโดยเฉพาะในสาขาท่ี
จาํเป็น และเก่ียวขอ้ง เช่น  กฎหมายระหว่างประเทศ (International Law) กฎหมายสิทธิมนุษยชน
ระหว่างประเทศ (International Human Rights Law) หรือกฎหมายอาญาระหว่างประเทศว่าดว้ย
อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ (International Economic Criminal Law) ดงันั้นในระดบัขา้ราชการ
ธุรการทัว่ไปจึงไดรั้บการสนบัสนุนการศึกษาในสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศอยูใ่นระดบันอ้ย 
   1.2.2  ดา้นการศึกษานอกระบบ  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้นการศึกษานอกระบบโดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย จากผล
การศึกษาอธิบายไดว้่า การศึกษาเป็นกิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้าง ความรู้ ความ
ชาํนาญ ค่านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจท่ีมีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิต เพื่อใหผู้รั้บการศึกษา
สามารถดํารงชีวิตและทาํประโยชน์ต่อสังคมได้ แต่สําหรับผูป้ฏิบัติแล้ว การศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมดา้นการพฒันาคน ท่ีไดก้าํหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทาํงานในภาพรวมของ
เจา้หนา้ท่ีหรือพนกังานท่ีนอกเหนือจากการเนน้เฉพาะงานท่ีกาํลงัปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั จุดเนน้ของ
การจดัการศึกษา คือ การเตรียมความพร้อมในการทาํงานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต 
(สุจิตรา  ธนานนัท ์2554: 26) การศึกษานอกระบบน้ีสาํนกังานอยัการสูงสุดสนบัสนุนใหข้า้ราชการ
พฒันาตนเองไดจ้ากส่ือทุกช่องทาง เช่นเดียวกบัคีรีบูน จงวุฒิเวศย ์(2540: 71) อธิบายไวว้่าการจดั
การศึกษานอกระบบ เป็นการจดัการศึกษาให้แก่ผูท่ี้ขาดโอกาสในการศึกษาจากระบบในโรงเรียน
ให้ได้มีโอกาสเข้ารับการศึกษาต่อเน่ือง เพื่อพัฒนาความรู้พื้นฐานให้สูงข้ึนในระดับต่าง ๆ 
นอกจากนั้นการศึกษาในลกัษณะน้ียงัสามารถรวมความถึงการให้ความรู้เสริมดา้นต่าง ๆ ท่ีจะเป็น
ประโยชน์แก่ผูเ้รียนในการประกอบอาชีพหรือการดาํรงชีวิตไดด้ว้ย เช่น การจดัอบรมเร่ืองต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวกบัอาชีพ การเล้ียงสัตว ์ปลูกพืช ซ่อมเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เร่ืองสุขภาพอนามยั เร่ืองสวสัดิการ
ต่างๆ เป็นตน้ 
     1) การศึกษาทางโทรทศัน์ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาทางโทรทศัน์ในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดยท่ี
หน่วยงานส่งเสริมการเรียนรู้จากการเปิดรับชมรายการวิทยโุทรทศัน์  และหน่วยงานของท่านจดัให้
มีการเรียนรู้ผ่านทางวิทยุโทรทศัน์/วิทยุกระจายเสียง จากผลการศึกษาอธิบายไดว้่าการศึกษาหา
ความรู้จากโทรทศัน์นั้นข้ึนอยูก่บัรูปแบบการดาํเนินชีวิตของแต่บุคคลดว้ยเช่นกนั บางคนไม่ชอบดู
โทรทศัน์ บางคนชอบดูโทรทศัน์แต่กลบัชอบดูรายการบนัเทิง เป็นตน้ หรือเวลาในการปฏิบติังาน
ไม่สอดคลอ้งกับการเปิดดูรายการท่ีเป็นสาระต่าง ๆ ดังนั้นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้วย
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การศึกษาทางโทรทศัน์ทาํใหข้า้ราชการรู้สึกว่ามีประสิทธิภาพนอ้ย แต่อยา่งไรก็ตามความรู้ท่ีไดจ้าก
การศึกษาผ่านทางโทรทศัน์สามารถนาํมาประยุกต์ใชใ้นการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดี สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ สุจิตรา ธนานนัท ์(2554: 21) การศึกษาโดยวิธีใดนั้นก็ถือเป็นกระบวนการของการ
ไดม้าซ่ึงความรู้โดยผา่นประสบการณ์ท่ีนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอยา่งถาวร 
     2) การศึกษาผ่านระบบอินเตอร์เน็ต พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาผ่านระบบอินเตอร์เน็ตในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีหน่วยงานส่งเสริมการศึกษาโดยขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตดว้ยตนเอง 
และหน่วยงานจดัใหมี้การเรียนรู้ผา่นทางระบบอินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ต จากผลการศึกษา
อธิบายไดว้่า ระบบอินเตอร์เน็ตในปัจจุบนัมีความแพร่หลายและถูกนาํมาใชใ้นการบริหารจดัการ
หน่วยงานในขณะท่ีขา้ราชการส่วนใหญ่สามารถใช้ระบบอินเตอร์เน็ตได้คล่องแคล่ว ในระบบ
อินเตอร์เน็ตก็ไดมี้การบรรจุขอ้มูลต่างๆ  ของทุกองคก์รไวอ้ย่างมาก เป็นแหล่งความรู้ขนาดใหญ่
สําหรับผูเ้รียน โดยท่ีส่ือประเภทอ่ืนๆ ไม่สามารถทาํได ้กล่าวคือ ผูเ้รียนสามารถคน้หาขอ้มูลใน
ลกัษณะใดๆ กไ็ด ้ไม่วา่จะเป็นขอ้ความ ภาพน่ิง ภาพเคล่ือนไหว หรือในรูปแบบของส่ือประสม โดย
การสืบคน้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตท่ีโยงไยกบัแหล่งขอ้มูลต่างๆ ทัว่โลก ในขณะเดียวกนัดว้ย
เทคโนโลยีท่ีล ํ้ าสมยัขา้ราชการสามารถเขา้ถึงขอ้มูลในระบบอินเตอร์เน็ตไดทุ้กท่ี ทุกเวลา ผ่าน
เคร่ืองมือต่าง ๆ เช่น แทบ็เลต็ โทรศพัทมื์อถือ เป็นตน้ 
     สาํหรับระบบอินทราเน็ต สาํนักงานอยัการสูงสุดไดมี้การพฒันาระบบ
อินทราเน็ต โดยบรรจุขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาํนกังานอยัการสูงสุด อาทิ ระบบงานเอกสาร ระบบงาน
สารบรรณ ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ ดังนั้ นหากขา้ราชการต้องการพฒันาตนเอง
สามารถเรียนรู้ขอ้มูลจากอิเลก็ทรอนิกส์ดงักล่าวไดเ้สมอ 
     3) การศึกษาระบบทางไกล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาระบบทางไกลในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดย
ท่ีหน่วยงานจดัให้มีการศึกษาระบบทางไกลผ่านการส่ือสารทางไปรษณีย ์และหน่วยงานจดัให้มี
การศึกษาระบบทางไกลผา่นการส่ือสารทางดาวเทียม /CCTV จากผลการศึกษาอธิบายไดว้่า ปัจจุบนั
เน่ืองจากเทคโนโลยต่ีาง ๆ ไดถู้กพฒันาข้ึนใหส้ามารถติดต่อส่ือสารไดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็วแลว้นั้น 
การจดัการศึกษาในระบบไปรษณีย ์และการส่ือสารทางดาวเทียม / CCTV จึงเป็นการลงทุนท่ีเกิด
ประโยชน์นอ้ยท่ีสุด  
     4) การศึกษาตามอธัยาศยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาตามอธัยาศยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยท่ี หน่วยงานส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้บุคลากรอ่านหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร  วารสารบทความ 



124 

ฯลฯ ทางวิชาการเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ และหน่วยงานส่งเสริมหรือสนบัสนุนใหบุ้คลากรรับชมรายการ
โทรทศัน์ และ/หรือการฟังวิทยกุระจายเสียงเพื่อเพิ่มพนูความรู้ทัว่ไป จากผลการศึกษาอธิบายไดว้่า  
สาํนกังานอยัการสูงสุดไม่ไดมี้นโยบายเชิงบงัคบัใหพ้นกังาน/ขา้ราชการทุกคนตอ้งอ่านหนงัสือ แต่
สํานักงานอัยการสูงสุดจัดให้มีห้องสมุดโดยรวบรวมหนังสือ และบทความท่ีน่าสนใจ ไวใ้ห้
ขา้ราชการในหน่วยงานและนอกหน่วยงานไดค้น้ควา้หาความรู้เพ่ิมเติม อีกทั้งในหน่วยงานยอ่ย ๆ 
จะมีหนังสือพิมพ ์วารสาร นิตยสารท่ีบุคลากรภายในหน่วยงานนํามาใช้ร่วมกนั ซ่ึงการเพิ่มพูน
ความรู้ดว้ยวิธีน้ีจะเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ไดต้รงกบัความตอ้งการอยากรู้หรือตอ้งการพฒันาตนเอง
ไดต้รงตามเจตนาของบุคลากร 
   1.2.3  ดา้นการพฒันาตนเอง 
      กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ดา้น
การพฒันาตนเองโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีหน่วยงานสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเองเพ่ือ
สร้างทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน  รองลงมา หน่วยงานสนับสนุนให้ท่านพฒันา
ตนเองเพื่อให้มีความรู้ความสามารถ ในการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของสงวน สุทธิเลศอรุณ (2543 : 127-128) กล่าวว่า ความมุ่งหมายของการพฒันาตน จาํแนกไดด้งัน้ี 
(1) เพิ่มพูนความรู้และความคิดนบัเป็นความสาํคญัอยา่งยิ่งสาํหรับเยาวชนในยุค สหัสวรรษใหม่ 
จะตอ้งเตรียมตวัพฒันาตนเองในการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศตามท่ีตนสนใจ เรียนรู้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เรียนรู้สภาพร่างกายของตน ตลอดจนบาํรุงรักษาสุขภาพพลานามยัใหแ้ขง็แรงสมบูรณ์ 
ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ และเรียนรู้ศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นแก่การประกอบอาชีพ ทั้งภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบติั เปรียบประดุจเพชรท่ีแวววาวซ่ึงไดเ้จียระไนแลว้ นบัว่ามีคุณค่าหรือ คุณภาพอนัควรแก่
การดาํรงตาํแหน่งงานท่ีดีทั้งหลาย อนัเน่ืองจากมนุษยไ์ดใ้ฝ่รู้ หรือพฒันาตนเองในดา้นความคิด  (2) 
เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความชาํนาญ มนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาจะเพิ่มพนูทกัษะ และความชาํนาญใหมี้
คุณค่าท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดดงัท่ีกล่าวมาแลว้  และ (3) เพื่อพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติและ
ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ มนุษยท่ี์ได ้ รับการพฒันาแลว้จะพฒันาและเปล่ียนแปลงเจตคติ และ
พฤติกรรมดา้นความรู้สึกจากเจตคติและอารมณ์เชิงลบ เป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก และสามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตนได ้อนัจะช่วยพฒันามนุษยใ์หเ้ป็นคนดีมีนํ้ าใจแห่งการเสียสละ ใจกวา้ง รู้จกั
ใหเ้กียรติผูอ่ื้น และช่วยลดความเห็นแก่ตวัของตน เพ่ือเพิ่มความมีนํ้ าใจสูงในตวัมนุษยใ์ห้มากข้ึน 
ซ่ึงจะเป็นผลดีแก่มนุษย ์หรือบุคคลท่ีมีการพฒันาตนเอง 
 2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
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เก่ียวกับระดับความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดอนัดบัหน่ึงไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม รองลงมาการพฒันาตนเอง  และการให้
การศึกษา ตามลาํดบั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการฝึกอบรมทาํให้บุคลากรในองคก์ร หรือหน่วยงานมี
ความรู้ ความสามารถมีทกัษะ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จนสามารถพฒันาองคก์ารหรือหน่วยงาน
ให้กา้วหน้าทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกหรือ โดยเฉพาะความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยแีละส่ิงแวดลอ้ม อีกทั้งช่วยทาํให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจในการทาํงาน ทาํให้เกิดการ
ผดิพลาดนอ้ยลง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของยงยทุธ เกษสาคร (2544 : 8 - 10) การฝึกอบรมเป็นการทาํ
ใหบุ้คคลขององคก์ารทนัสมยั (Up-date) และปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เช่น เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงปรับปรุงส่ิงใหม่ ๆ ท่ีบุคลากรเหล่านั้นไม่เคยมีประสบการณ์หรือเรียนรู้มาแต่ภูมิหลงั ก็
มีความจาํเป็นตอ้งเรียนรู้อีกคร้ังหน่ึง การฝึกอบรมจึงเขา้มามีบทบาทในการใหค้วามรู้ต่าง ๆ แทน 
 3. ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผลแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยพบว่าขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรีมีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ท่ีทาํให้การปฏิบัติงานของขา้ราชการธุรการโดยภาพรวมสูงกว่าขา้ราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  ต่อมาขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุดท่ีมีสถานภาพโสดมีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การ
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ โดยภาพรวม สูงกวา่ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ี
มีสถานภาพสมรสแล้ว สําหรับข้าราชการธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังาน
ของขา้ราชการธุรการ โดยภาพรวมสูงกวา่ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี ระหว่าง 11-15 ปี ระหว่าง 16-20 ปี และมากกว่า 20 ปี  ใน
ขณะเดียวกนั ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน10,000 
บาท และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001-15,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ โดยภาพรวม สูงกว่าขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 15,001-20,000 บาท 
  ซ่ึงจากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิละดา ชาวชื่นสุข (2550) การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ผลของการวิจยัสรุปได้
ดงัน้ี การเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
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ฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ความรู้สูงกว่าขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี สุดทา้ยขา้ราชการท่ี
มีอายกุารทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทศันคติแตกต่างกนั คือ ขา้ราชการท่ี
มีอายกุารทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ทศันคติสูงกว่าขา้ราชการท่ีมี
อายกุารทาํงาน 11-15 ปี และขา้ราชการท่ีมีอายกุารทาํงานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นสูงกว่า
ขา้ราชการท่ีมีอายกุารทาํงาน 5-15 ปี 
  ในขณะท่ีขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีเพศและอายแุตกต่างกนั
มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมี
ประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยทาํให้ระบบและ
วิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดีข้ึนมีการติดต่อประสานงานท่ีดียิ่งข้ึน แต่อย่างไรก็ตามในการ
ดาํเนินการพฒันาบุคลากรคร้ังหน่ึงๆมกัจะประสบปัญหาและอุปสรรคนานาประการทาํให้การ
พฒันาบุคลากรไม่ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวห้รืออาจจะทาํให้บุคลากรและ
ขา้ราชการเกิดความรู้สึกไม่ประทบัใจสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกุลวรา สุวรรณพิมล (2541 : 99) 
อธิบายไวว้่าในการพฒันาบุคลากรมกัจะประสบกบัปัญหาต่าง ๆ อาทิปัญหาดา้นตวับุคคลท่ีเขา้รับ
การพฒันาตวับุคลากรมกัประสบปัญหาและอุปสรรคท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึงคือ ปัญหาเก่ียวกบัตวั
บุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาอยา่งนอ้ย 4 ลกัษณะ คือ 
  (1) ผูเ้ขา้รับการพฒันาจาํนวนหน่ึงไม่เขา้ใจในวตัถุประสงค์ท่ีแท้จริงของการ
พฒันาว่า เม่ือเขา้รับการพฒันาแลว้จะไดป้ระโยชน์อยา่งไรบา้งแต่การเขา้รับการพฒันาเพราะไดรั้บ
คาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาถึงขนาดบางคนเขา้ใจว่าเป็นการลงโทษหรือผูบ้งัคบับญัชารังเกียจไม่ชอบ
หนา้เป็นส่วนตวั จึงเกิดความนอ้ยใจไม่เต็มใจเขา้รับการพฒันา  (2) ผูเ้ขา้รับการพฒันาบางคนมี
ทศันคติท่ีไม่ดีต่อการพฒันาบุคลากร กล่าวคือเลง็เห็นว่าเร่ืองของการพฒันาบุคลากรเป็นเร่ืองของ
เดก็นกัเรียนท่ีมีการเรียนการสอนในหอ้งเรียนซ่ึงไม่เหมาะสาํหรับผูใ้หญ่ท่ีทาํงานแลว้ อีกทั้งเป็นการ
เสียเวลาเสียเงินโดยเปล่าประโยชน์ ซ่ึงผูท่ี้มีหนา้ท่ีการงานกระทาํอยูแ่ลว้ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับ
การพฒันาแต่อย่างใด (3) บุคลากรบางคนมีทศันคติในทางอนุรักษนิ์ยมพอใจท่ีจะประพฤติปฏิบติั
ตามแนวทางเดิมท่ีเคยยึดถือปฏิบติัมาชา้นานแลว้และจะไม่ยอมรับถึงขนาดต่อตา้นความพยายาม
ใดๆ ท่ีจะเปล่ียนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงรวมถึงการพฒันาบุคลากรดว้ย และ (4) บุคลากร
บางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายอยูเ่สมอ ไม่เช่ือว่าวิทยากรจะมีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะ
มาฝึกสอนตนไดแ้ละไม่เช่ือว่าเน้ือหาสาระของโปรแกรมการพฒันาบุคลากรจะดีพอท่ีจะยอมรับ
และนาํมาใชป้ฏิบติัไดบุ้คลากรบางคนมีทศันะเช่ือหมัน่ว่าเน้ือหาสาระของโปรแกรมการพฒันา
บุคลากรนั้น ส่วนใหญ่แทบทั้งหมดเป็นเร่ืองเก่ียวกบัทฤษฎีหรือหลกัวิชาการท่ีสูงส่ง ซ่ึงไม่สามารถ
นาํมาใชป้ฏิบติัไดใ้นความเป็นจริง 
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 3. ขา้ราชการธุรการ สํานักงานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยเฉพาะดา้นการฝึกอบรม และการ
ให้การศึกษา ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก การฝึกอบรมและการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบช่วยให้
บุคลากรไดเ้กิดการเรียนรู้เป็นการเพิ่มเติมประสบการณ์โดยไม่ตอ้งเสียเวลาการทาํงาน เน่ืองจากการ
จดัฝึกอบรมเป็นการจดัในช่วงเวลาสั้นอาจจดันอกเวลาการทาํงานปกติ หรือในวนัหยดุสุดสัปดาห์ 
จึงทาํใหมี้ผลกระทบต่องานประจาํนอ้ยมาก ทั้งยงัช่วยใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานอีก
ดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของยวุดี ศรีธรรมรัฐ (2541 : 194 – 195) กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากร
มนุษยช่์วยทาํให้ระบบและวิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดีข้ึนมีการติดต่อประสานงานท่ีดียิ่งข้ึน
เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ความ
สํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ีของตนได้ผลดียิ่งข้ึนนอกจากน้ีเม่ือได้รับความรู้ใดจาก
โครงการพฒันาบุคลากรแลว้ยอ่มจะสามารถนาํเอาความรู้นั้นไปใชป้ฏิบติังานต่อไปไดซ่ึ้งจะช่วยทาํ
ให้สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องและปรับปรุงวิธีการดาํเนินงานของคนให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ส่ิง
เหล่าน้ีจะเป็นผลทาํใหอ้งคก์รประสบความเจริญรุ่งเรือง 

 
3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 
  การวิจยัคร้ังน้ีสามารถรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษา มาสรุปเป็นขอ้เสนอแนะได้
ดงัต่อไปน้ี 
  1. ดา้นการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังาน  จากผลการศึกษาพบว่าการจดัให้มี
การฝึกอบรมแก่บุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะเขา้มาทาํงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ดงันั้นสาํนกังานอยัการสูงสุด
ควรจะเพ่ิมเติมรูปแบบการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังานให้กบัพนกังานใหม่ เช่น การสอนงาน
จากบุคลากรท่ีปฏิบติังานมาก่อนเพ่ือให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึงเป้าหมาย วตัถุประสงค์ และ
นโยบายองคก์าร รวมทั้งวฒันธรรมองคก์าร สาํหรับพนกังานท่ีปฏิบติังานมานานแลว้อาจจะเพิ่มเติม
รูปแบบท่ีแตกต่างและน่าสนใจ เช่น การหมุนเวียนงาน เพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้งานทุกดา้นใน
องคก์รและรู้ปัญหาการทาํงานของทุกฝ่าย นอกจากน้ียงัช่วยใหพ้นกังานเพิ่มพนูความรู้ใหก้วา้งขวาง
ยิง่ข้ึน โดยมีโอกาสทาํงานในตาํแหน่งอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
  2. การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน จากผลการศึกษาพบว่า การฝึกอบรมให้แก่
บุคลากรเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
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ดงันั้นสํานักงานอยัการสูงสุดควรจะสนับสนุนให้ขา้ราชการธุรการไดไ้ปฝึกอบรม/สัมมนานอก
สถานท่ีเพื่อเพิ่มพนูความรู้ พฒันาทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ 
  3. การศึกษาในระบบ จากผลการศึกษาพบว่า วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย
การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของรัฐ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ดงันั้นขา้ราชการธุรการของสํานักงาน
อยัการสูงสุดควรเลือกศึกษาต่อในมหาวิทยาลยัของรัฐ เน่ืองจากว่าสาํนกังานอยัการสูงสุดส่งเสริม
ให้บุคลากรไดมี้โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นในสถาบนัการศึกษาของรัฐตามท่ีบุคลากร
ตอ้งการ ทั้งการสนบัสนุนในทุนการศึกษา การสนบัสนุนเวลาการศึกษา การสนบัสนุนทรัพยากร
ภายในองคก์ร 
  4. ด้านการศึกษานอกระบบ จากผลการศึกษาพบว่า วิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์ว้ยการศึกษาผา่นระบบอินเตอร์เน็ตมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ดงันั้นขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุดควรเลือกพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการและรูปแบบการดาํเนินชีวิตของตนเอง สาํหรับขา้ราชการรุ่นใหม่การสามารถคน้หาขอ้มูล
ในลกัษณะใดๆ ก็ได ้ไม่ว่าจะเป็นขอ้ความ ภาพน่ิง ภาพเคล่ือนไหว หรือในรูปแบบของส่ือประสม 
โดยการสืบคน้ผา่นเครือข่ายอินเทอร์เน็ตท่ีโยงไยกบัแหล่งขอ้มูลต่างๆ ทัว่โลก ในขณะเดียวกนัดว้ย
เทคโนโลยีท่ีล ํ้ าสมยัขา้ราชการสามารถเขา้ถึงขอ้มูลในระบบอินเตอร์เน็ตไดทุ้กท่ี ทุกเวลา ผ่าน
เคร่ืองมือต่าง ๆ เช่น แทบ็เลต็ โทรศพัทมื์อถือ เป็นตน้  สาํหรับระบบอินทราเน็ต สาํนกังานอยัการ
สูงสุดไดมี้การพฒันาระบบอินทราเน็ต โดยบรรจุขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาํนกังานอยัการสูงสุด อาทิ 
ระบบงานเอกสาร ระบบงานสารบรรณ ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น ดังนั้ น หาก
ขา้ราชการตอ้งการพฒันาตนเองสามารถเรียนรู้ขอ้มูลจากอิเลก็ทรอนิกส์ดงักล่าวไดเ้สมอ 
  5. การพฒันาตนเอง จากผลการศึกษาพบว่า การพฒันาตนเองเพื่อสร้างทกัษะ
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด สาํนกังานอยัการสูงสุดควรสนบัสนุนส่งเสริม
ให้ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด พฒันาตนเองเพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถในเชิง
การเป็นมนุษยสมัพนัธ์ เน่ืองจากมนุษยสมัพนัธ์เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อการเสริมสร้างประสิทธิผล
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้แก่ผูน้ําในองค์การ โดยเทคนิคการพฒันารายบุคคลให้
สอดคลอ้งกบัจุดเด่นและจุดดอ้ยของขา้ราชการธุรการต่อไป 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  1. ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการ การพฒันาขา้ราชการ
ธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการพัฒนาข้าราชการธุรการของ
สาํนกังานอยัการสูงสุดต่อไป 



129 

  2. ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาขา้ราชการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุดในหน่วยงานอื่นๆ โดยแยกรายหน่วยงานเพื่อวิเคราะห์หาแนวทางการพฒันา
ขา้ราชการธรุการของสาํนกังานอยัการสูงสุดต่อไป 
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สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ (2551) แผนยทุธศาสตร์การพฒันาะบบราชการไทย 

(พ.ศ. 2551-พ.ศ. 5555) กรุงเทพมหานคร สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
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อรจรีย ์ณ ตะกัว่ทุ่ง (2543) ประสิทธิผลของการสอนวิชา เทคโนโลยีการศึกษาด้วยระบบสัญญา 
กรุงเทพมหานคร จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สชัฌุกร (2542) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  กรุงเทพมหานคร สมาคม
ส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีปุ่น) 

อนนัต ์เกตุวงศ ์(2543) หลกัและเทคนิคการวางแผน พิมพค์ร้ังท่ี 8 กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลยั 
ธรรมศาสตร์ 

อจัฉรา มนัทวงษ ์(2550) “ความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการ สาํนกัอาํนวยการ สาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

อุทยั  ฟักมีทอง (2544) “ทศันคติของผูเ้ขา้รับการอบรมหลกัสูตรวิทยากรฝึกอบรมของกรมส่งเสริม
สหกรณ์” วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาเศรษฐศาสตร์สหกรณ์ 
มหาวิทยาลยัแม่โจ ้



135 

อุษณา ภทัรมนตรี (2545)  การตรวจสอบแลการควบคุมภายใน : แนวคิดและกรณีศึกษา  
กรุงเทพมหานคร  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

 
Podsakoff, P.M., M. Aheame and S.B. MacKenzie.  (1997) “Organization Citizenship Behavior and 

the Quality of Work Group Performance,” Journal of Applied Psychology. 82(18) : 
262-270  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 



138 

แบบสอบถามเพือ่การศึกษาค้นคว้าอสิระ 
เร่ือง การพฒันาข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 

----------------------------------------- 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล  (2) ศึกษา
ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด (3) เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการต่อวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการมีประสิทธิผล จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
และ (4) ศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ
ของสาํนกังานอยัการสูงสุด        

 แบบสอบถามฉบบัน้ี จดัทาํข้ึนเพื่อสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทาํให้การปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ขอ้มูล
ทั้งหมดจะนาํไปวิเคราะห์ในภาพรวมโดยผูว้ิจยัจะเก็บรักษาเป็นความลบัและขอรับรองว่าจะนาํไปใช้
เฉพาะประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหาร
รัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชเท่านั้น ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์
จากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ทั้งน้ี คาํตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อ
ตวัท่าน บุคคลอ่ืน และหน่วยงานแต่ประการใด ผูท้าํการวิจยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสน้ีดว้ย  แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น  4 ตอน 

 ตอนท่ี 1   สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2   สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้าร
ปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
 ตอนท่ี 3  สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความมีประสิทธิผลของวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการ
สูงสุด 

ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
................................. 

(  นางสาวดวงนภา     เสนนะ) 
นกัศึกษาปริญญาโทหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 
สาขาวิชาวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
คาํช้ีแจง  กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน    ทีต่รงตามความเป็นจริงเกีย่วกบัท่าน 
 
 1.  เพศ 
        1) ชาย                2) หญิง 
 2.  อาย ุ
        1)  ไม่เกิน  25  ปี              2)  26-30 ปี             3)  31-35ปี  
                        4)  36-40 ปี                       5)  41-45 ปี             6)  46-50ปี       

3.  ระดบัการศึกษา 
        1)  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี            2)  ปริญญาตรี       3)  สูงกวา่ปริญญตรี 
 4.  สถานภาพ 
        1)  โสด                2)  สมรส        3)  ม่าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานอยัการสูงสุด 
        1)  ไม่เกิน 5  ปี                    2)  6-10 ปี                     3)  11-15 ปี  
                           4)  16-20 ปี                         5)  มากกวา่ 20 ปี             
 6.  ตาํแหน่งงาน (ระดบัท่ีปฏิบติังาน) 

   1)  ประเภททัว่ไป       
 ปฏิบติังาน    ชาํนาญงาน   อาวโุส   ทกัษะพิเศษ 

   2)  ประเภทวิชาการ   
 ปฏิบติัการ     ชาํนาญการ   ชาํนาญการพิเศษ   

7.  รายไดต่้อเดือน 
   1)  ไม่เกิน  10,000 บาท                               2)  10,001 – 15,000บาท 
                    3)  15,001 – 20,000 บาท                             4) มากกวา่ 20,000 บาท  
 

 
 
 
 
 



140 

ตอนที ่2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทีท่าํให้การปฏิบตัิงานของข้าราชการ
ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล 
 วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย(1)การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการ
ฝึกอบรม(การฝึกอบรมในระหวา่งการปฏิบติังาน และการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน(2) การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการใหก้ารศึกษา (การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอธัยาศยั) (3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาบุคลากร (การพฒันาเป็น
รายบุคคล) 

 โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาวา่ (1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีการ
ฝึกอบรม (2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการใหก้ารศึกษา และ (3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยการพฒันาเป็นรายบุคคล เป็นวิธีการท่ีทาํใหข้า้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด
สามารถปฏิบติังานบรรลุผลไดต้ามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  
  ในช่องระดบัของความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดขอ้ละเคร่ืองหมายเดียว
โดยกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนความเห็นดว้ยเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีความหมายดงัต่อไปน้ี 

                     คะแนน          ระดบัความคิดเห็น 
       5  เห็นดว้ยมากท่ีสุด      
       4  เห็นดว้ยมาก     
       3   เห็นดว้ยปานกลาง     
       2  เห็นดว้ยนอ้ย      

       1            เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

ปัจจยัท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ย
สุด 
1 

นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มาก
สุด 
5 

1. การฝึกอบรม 
1.1 การฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัตงิาน 
1. หน่วยงานของท่านดาํเนินการฝึกอบรมเพ่ือ
เพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และปรับทศันคติบุคลากร 

     

2.หน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรมแก่
บุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะเขา้มาทาํงาน 
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ปัจจยัท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ย
สุด 
1 

นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มาก
สุด 
5 

3.หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การสอนงานและการ
ใหค้าํปรึกษาแก่บุคลากรอยา่งเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

     

4.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดมี้การมอบหมายงาน
พิเศษใหบุ้คลากรทาํหรือใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
รักษาการเป็นบางโอกาส 

     

1.2 การฝึกอบรมนอกการปฏิบัตงิาน 
5. เม่ือมีการเปล่ียนงานอนัเน่ืองมาจากนโยบาย 
หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมใหแ้ก่
บุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมสาํหรับการ
ดาํเนินงานตามนโยบาย 

     

6. เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ หน่วยงาน
ของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรเพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการใช้
เทคโนโลยใีหม่ๆ 

     

7.หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การไปฝึกอบรม/
สมัมนานอกสถานท่ีเพื่อเพิ่มพนูความรู้ พฒันา
ทกัษะ และปรับทศันคติของบุคลากร 

     

8.หน่วยงานของท่านไดจ้ดัใหมี้การประชุมเชิง
ปฏิบติัการ(workshop) เพื่อเสริมสร้างความรู้ 
พฒันาทกัษะ และปรับทศันคติใหเ้หมาะสมกบั
การทาํงานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนั 

     

2. การศึกษา 
2.1 การศึกษาในระบบ 
2.1.1 การศึกษาในสถาบันการศึกษาของรัฐ 
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ปัจจยัท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ย
สุด 
1 

นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มาก
สุด 
5 

9. หน่วยงานของท่านไดมี้การจัดส่งใหบุ้คลากร
ไปศึกษาต่อเพิม่เติมในสถาบนัการศึกษาของรัฐ
ตามความตอ้งการของหน่วยงาน 
10. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นใน
สถาบนัการศึกษาของรัฐตามท่ีบุคลากรตอ้งการ 

     

11. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสศึกษาต่อในหลกัสูตรต่าง ๆ ใน
สถาบนัการศึกษาของรัฐตามความตอ้งการของ
หน่วยงาน 

     

2.1.2 การศึกษาในสถาบันการศึกษาของเอกชน 
12. หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งใหบุ้คลากร
ไปศึกษาต่อเพิม่เติมในสถาบนัการศึกษาของ
เอกชนตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

     

13. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสศึกษาต่อเพิ่มเติมในทุกระดบัชั้นใน
สถาบนัการศึกษาของเอกชนตามท่ีบุคลากร
ตอ้งการ 

     

2.1.3 การศึกษาในสถาบันการศึกษาใน
ต่างประเทศ 
14. หน่วยงานของท่านไดมี้การจดัส่งใหบุ้คลากร
ไปศึกษาต่อเพิม่เติมในสถาบนัการศึกษา
ต่างประเทศตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

     

15. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้
โอกาสศึกษาต่อในทุกระดบัชั้นในถาบนัการศึกษา
ในต่างประเทศตามท่ีบุคลากรตอ้งการ 
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ปัจจยัท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ย
สุด 
1 

นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มาก
สุด 
5 

16.หน่วยงานเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีลาราชการ
ศึกษาต่อในต่างประเทศตามความตอ้งการของ
บุคลากร 

     

17.หน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อในสาขาท่ี
ตรงกบัตาํแหน่งงาน 

     

   2.2  การศึกษานอกระบบ 
        2.2.1 การศึกษาทางโทรทศัน์ 
18. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการเรียนรู้จากการ
เปิดรับชมรายการวิทยโุทรทศัน์ 

     

19. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การเรียนรู้ผา่นทาง
วิทยโุทรทศัน์/วิทยกุระจายเสียง 

     

2.2.2 การศึกษาผา่นระบบอินทราเน็ต/อินเตอร์เน็ต 
20. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการศึกษาโดย
ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตดว้ยตนเอง 

     

21. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การเรียนรู้ผา่นทาง
ระบบอินทราเน็ตและ ระบบอินเตอร์เน็ต 

     

2.2.3 การศึกษาระบบทางไกล 
22. หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาระบบ
ทางไกลผา่นการส่ือสารทางไปรษณีย ์

     

23.หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การศึกษาระบบ
ทางไกลผา่นการส่ือสารทางดาวเทียม / CCTV 

     

2.2.4  การศึกษาตามอธัยาศัย 
24. หน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้
บุคลากรรับชมรายการโทรทศัน์ และ/หรือการฟัง
วิทยกุระจายเสียงเพื่อเพ่ิมพนูความรู้ทัว่ไป 
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ปัจจยัท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 
นอ้ย
สุด 
1 

นอ้ย 
2 

ปาน
กลาง 
3 

มาก 
4 

มาก
สุด 
5 

25. หน่วยงานของท่านส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้
บุคลากรอ่านหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร  วารสาร
บทความ ฯลฯ ทางวิชาการเพื่อเพิ่มพนูความรู้ 

     

3. การพฒันาตนเอง 
26. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้ความรับผดิชอบต่อการพฒันางาน
ท่ีทาํประจาํทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

     

27. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้วิสยัทศัน์สามารถส่ือสารวิสยัทศัน์
และนาํวิสยัทศัน์ไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลอยา่ง
เป็นรูปธรรม 

     

28.หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให ้
ท่านพฒันาตนเองเพ่ือใหมี้ความรู้ความสามารถใน
การวางแผนงาน แผนกลยทุธ์ การกาํกบั ติดตาม
และประเมินผลการปฏิบติังานตามแผน 

     

29.หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให ้
ท่านพฒันาตนเองเพ่ือใหมี้ความรู้ ความสามารถ
ในเชิงการเป็นผูน้าํ 

     

30. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันา
ตนเองเพื่อใหมี้ความรู้ความสามารถ ในการ
บริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

31. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหท่้านพฒันา
ตนเองเพื่อสร้างทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์ในการ
ปฏิบติังาน 
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ตอนที ่3  สอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัระดับความมีประสิทธิผลของวธีิการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 
   โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี และพิจารณาว่า (1) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการ
ฝึกอบรม (2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการให้การศึกษา และ (3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยการพฒันาเป็นรายบุคคล สามารถทาํให้ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดสามารถ
ปฏิบติังานเกิดประสิทธิผล(ไดแ้ก่ การทาํงานบรรลุผลไดต้ามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค)์ระดบัใด 
โดยทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดขอ้ละเคร่ืองหมายเดียวโดย
กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนความเห็นดว้ยเป็น 3 ระดบั ซ่ึงมีความหมายดงัต่อไปน้ี 

คะแนน ระดบัความมีประสิทธิผล 
3 มีประสิทธิผลมาก (การทาํงานบรรลุผล

ไดต้ามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคทุ์ก
คร้ัง) 

2 มีประสิทธิผลปานกลาง (การทาํงาน
บรรลุผลเป้าหมายหรือวตัถุประสงคไ์ด้
บา้งไม่ไดบ้า้ง) 

1 ไม่มีประสิทธิผล (การทาํงานไม่บรรลุผล
ไดต้ามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์ลย) 

วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความมีประสิทธิผล 
ไม่มี

ประสิทธิผล 
มี

ประสิทธิผล 
ปานกลาง 

มี
ประสิทธิผล

มาก 
1. การพฒันาโดยการฝึกอบรม 
1.1.การฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 

   

1.2.การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน    
2. การพฒันาโดยการให้การศึกษา 
2.1 การศึกษาในระบบ 
2.1.1 การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของ
รัฐ 

   

2.1.2.การศึกษาในสถาบนัการศึกษาของ
เอกชน 
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2.1.3.การศึกษาในสถาบนัการศึกษาใน
ต่างประเทศ 

   

2.2 การศึกษานอกระบบ 
2.2.1 การศึกษาทางวิทยโุทรทศัน์/
วิทยกุระจายเสียง 

   

2.2.2 การศึกษาผา่นระบบอินทราเน็ต/
อินเตอร์เน็ต 

   

2.2.3 การศึกษาระบบทางไกล    
2.3 การศึกษาตามอธัยาศัย 
2.3.1 การดูวิทยโุทรทศัน์ การฟัง
วิทยกุระจายเสียง 

   

2.3.2 การอ่านหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร 
บทความวิชาการ ฯลฯ 

   

3. การพฒันาโดยการพฒันาตนเอง 
3.1 การจดัฝึกอบรมใหข้า้ราชการภายใน
หน่วยงาน 

   

3.2 การจดัส่งขา้ราชการไปรับการอบรม
ภายนอกหน่วยงาน 

   

3.3 การส่งไปดูงานต่างประเทศ    
3.4 การสอนงานจากหวัหนา้งานหรือ
ผูเ้ช่ียวชาญ 

   

3.5 การไดรั้บมอบหมายงานใหม่หรือ
งานในโครงการพิเศษ 

   

3.6 การเรียนรู้ดว้ยตนเองจากเอกสารต่าง ๆ  
ของหน่วยงาน 

   

 

ตอนที ่4 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
 4.1. ในการพฒันาบุคลากรเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลของการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดประสบปัญหาอะไรบา้ง (โปรดระบุ) 
 1)...............................................................................................................    



147 

 2)............................................................................................................. 
 3).............................................................................................................. 
 4.2.การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาบุคลากรเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลของของ
ขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดตามขอ้ 4.1 ควรดาํเนินการอยา่งไร (โปรดระบุ) 

1)...............................................................................................................    
 2)............................................................................................................. 
 3).............................................................................................................. 
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