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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) วิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2) เปรียบเทียบความตอ้งการของบุคลากรของส านกัอ านวยการ 
ส านกังาน ปลดักระทรวงศึกษาธิการ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 
(3) เสนอแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัแบบผสมวิธี ประชากรท่ีใช้ศึกษาจากประชากรทั้งหมดของส านัก
อ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ทั้ง 7 กลุ่ม โดยมีขา้ราชการพลเรือนของแต่ละกลุ่มงาน 
จ านวนทั้งหมด 120 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยสัมภาษณ์ผูอ้  านวยการกลุ่ม 1 คน 
นกัทรัพยากรบุคคล 2 คน นกัวิชาการศึกษา 2 คน นกัจดัการงานทัว่ไป 2 คน นกัประชาสัมพนัธ์ 2 คน และ
เจา้พนักงานการเงินและบญัชี 1 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ            
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษา พบว่า  (1) ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ บุคลากรส่วนใหญ่มีความต้องการพัฒนาในทุกด้าน โดยมีความเห็นว่า  
การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสมัมนา การสอนงาน การเป็นพ่ีเล้ียง การศึกษาดูงาน การศึกษาดว้ยตนเอง มีความ
จ าเป็นต่อหน่วยงานในระดับมาก และการศึกษามีความจ าเป็ นต่อหน่วยงานในระดับปานกลาง   
(2) เม่ือเปรียบเทียบความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องข้าราชการในสังกัดส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ระหว่างดา้นการศึกษากบัอายุ  ดา้นการฝึกอบรม
กบัวุฒิการศึกษา ดา้นการสัมมนากบัประสบการณ์ท างาน และดา้นการศึกษาดว้ยตนเองกบัรายได ้พบว่า มีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  (3) แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีส าคญั คือ ควรไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้ริหารและหน่วยงานในทุกดา้น 
โดยเฉพาะควรจดัสรรทุนการศึกษาต่อ ควรจดัประชุมสัมมนาระหว่างส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งอย่างสม ่าเสมอ 
ควรมีระบบการเป็นพ่ีเล้ียงในองคก์ร มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนหนา้ท่ี และควรสร้างบรรยากาศกระตุน้ให้
บุคลากรสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง  
 
ค าส าคัญ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ส านกัอ านวยการ  ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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Abstract 

 

 The objectives were (1) to analyze the needs for human resource 

development in the Bureau of General Administration, Office of the Permanent 

Secretary, Ministry of Education (2) to compare the needs for human resource 

development in the Bureau of General Administration, Office of the Permanent 

Secretary Ministry of Education, categorized by  personal factors and, (3) to propose 

human resource development suggestions for the Bureau of General Administration, 

Office of the Permanent Secretary, Ministry of Education   

 This study was a mixed-method research. The sample 120 personnel from all 7 

sectors under the Bureau of General Administration, Office of the Permanent 

Secretary, Ministry of Education. The tools were a questionaire and interview form. 

The key informants were consisted of: 1 sector director, 2 human resource officers, 2 

general administration officers, 2 public relations officers, and 1 finance and 

accounting officer. The frequency, percentage, arithmetic mean and standard 

deviation were the statistics for analyzing the collected data.  

 The results suggested that (1) The personnel in the Bureau of General 

Administration, Office of the Permanent Secretary, Ministry of Education had the 

needs for human resource development at a high level in each field; that is, 

orientation, training program, seminar, job training, job observation, and self-learning 

are the essentials that in need of human resource development.  However, Education 

was at an average level. (2) After comparing personnel’ needs in human resource 

development by catagorizing personnel’s personal factors (education and age, training 

programs and educational degree, seminar and working experience, self-learning and 

income), there was no significant difference. (3) The significant suggestions for  

the Bureau of General Administration, Office of the Permanent Secretary, Ministry of 

Education mainly are: there should be supports in human resource development such 

as  scholarship provision, regular meetings with other relevant organizations, 

coaching, job rotation  and self-improvement encouragement.  
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กติติกรรมประกาศ 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจาก รองศาสตราจารย ์ดร.จีระ ประทีป อาจารย์ท่ี
ปรึกษา ท่ีไดใ้หค้วามกรุณาใหค้  าแนะน าและติดตามการท าวจิยัคร้ังน้ีอยา่งใกลชิ้ดตลอดมา นบัตั้งแต่
เร่ิมตน้จนกระทัง่ส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ 
 ขอขอบคุณผู้อ  านวยการส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ผูอ้  านวยการกลุ่มสารนิเทศ ผูอ้  านวยการช่วยอ านวยการและ
ประสานราชการ ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานทัว่ไป ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารงานคลงัและสินทรัพย ์ 
และผูอ้  านวยการศูนย์บริการประชาชน ท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการเข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
ขอขอบคุณขา้ราชการท่ีให้ขอ้มูล พร้อมแนะน าแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของส านัก
อ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และนางสาววรรษมล จนัทร์โอกุล นักทรัพยากร
บุคคลช านาญการพิเศษ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีใหก้ารสนบัสนุนขอ้มูลดา้นประชากรและสถิติ 
 นอกจากน้ี ผู ้ศึกษาขอขอบคุณพระคุณคณาจารย์ประจ าสาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อนนักศึกษาและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องในการท าวิจยัในคร้ังน้ี 
ทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือ และใหก้ าลงัใจตลอดมา 
 
 
 
 
  สุกญัญา  จนัทรสมโภชน์ 
  ตุลาคม  2563 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

 
1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 
 ท รัพยากรมนุษย์ถือได้ว่ามีความส าคัญอย่างมาก ต่อองค์การ ท่ี จะส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพงานให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ จะเห็นไดว้่าปัจจุบนัการจดัการองค์การไม่วา่จะ
เป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน ไดน้ าหลกัการจดัการเชิงกลยุทธ์มาใช ้เพื่อความอยูร่อด สร้าง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และมีความประสงคท่ี์จะพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นทุนทางปัญญา 
(Intellectual Capital)  ซ่ึงหมายถึง ผลรวมของความรู้ (Knowledge) ความช านาญ (Expertise) และ
ก าลังความสามารถ (Dedication) ของทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนามนุษย์จึงมีความส าคัญต่อ 
การพฒันาองค์การต่างๆ เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การทุกระดบั ไม่ให้เกิดความล้า
หลงัและเตรียมตวัการขยายโอกาสในอนาคต และการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรต่างๆ  
ต่างมีวตัถุประสงค์เพื่อการปรับปรุงคุณลักษณะต่างๆ ของทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวกับงาน เช่น 
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมในการท างาน รวมทั้งความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา การท่ีองค์การต่างๆ มีวตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว แต่ละ
องค์การจึงคิดคน้วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สามารถบรรลุไดต้ามวตัถุประสงค์
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 อาจกล่าวไดว้า่ การบริหารองคก์ารท่ีจะท าให้งานส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธิภาพ
ได้นั้น  ต้องอาศยัทรัพยากรมนุษยใ์นการช่วยด าเนินงาน เน่ืองจากคุณภาพบริหารองค์การจะดี
หรือไม่ ย่อมข้ึนอยู่กบัทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การนั้นๆ เป็นส าคญั และในการบริหารทรัพยากร
มนุษยน์ั้น เป็นการท่ีจะแสวงหายทุธวิธีท่ีดีท่ีสุดในการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ตั้งแต่การสรรหา  การคดัเลือก เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและความประพฤติท่ีดี 
จนกระทัง่การใช้ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดม้าให้เกิดผลประโยชน์สูงสุด หากองค์การมีคนท่ีมีคุณภาพ
และมีสรรถนะ ย่อมน าไปสู่ความส าเร็จได้ประการหน่ึง ซ่ึงในทางกลับกนั ถ้าหากองค์การขาด
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพงาน และย่อมประสบปัญหา 
ความลม้เหลวในการด าเนินงานได ้
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์รหลายประการ เช่น ท าใหร้ะบบและ
วิธีปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน ท าให้เกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง แบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้ ังคับบัญชา 
หรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาของตน  
ช่วยบุคลากรให้ปฏิบติังานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาส
ไดรั้บรู้ ความคิดใหม่ๆ เป็นคนทนัสมยัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ๆ 
 คนเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุดต่อการเจริญเติบโตขององค์กร เพราะคน
สามารถท่ีจะสร้างส่ิงต่างๆ ให้ส าเร็จไดด้ว้ยความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีตนเองมีอยู่ ดงันั้นองค์กร
ใด ประเทศใด มีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ องคก์รนั้น  ประเทศนั้นยอ่มมีความเจริญมัน่คงอย่างแน่นอน 
(ณฏัฐ์ ขจรนนัท ์: 2545) ; (พนสั หนันาคินทร์ 2542 : 1,5 ) ; (ส านกังานเลขาธิการ สภาการศึกษา 2547 : 11,81) : 
(ธญัญา ) 
 โดยทัว่ไปแลว้การจดัการองคก์ารในปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน          
มีความประสงค์ท่ีจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ และการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิ่ม
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ (Learning Experience) เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตวัทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีผลเก่ียวกับงานอย่างถาวรท่ีจะช่วยปรับปรุงคุณลักษณะต่างๆ ของทรัพยากรมนุษย์ท่ี
เก่ียวกบังาน เช่น ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมการในการท างาน รวมทั้งความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การท่ีองคก์ารต่าง  ๆมีวตัถุประสงคใ์นการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว 
แต่ละองคก์ารจึงพยายามคิดคน้หาวธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว เพื่อใหส้ามารถบรรลุไดต้าม
วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  โดยเฉพาะการด าเนินงานดา้นการบริหารและให้บริการ
ในดา้นการศึกษาจะส่งผลต่อยอดในการความเจริญก้าวหน้าในระดบัประเทศ โดย ส านักงานอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ความรู้ ทกัษะ ทั้งในการ
ปฏิบติังานท่ีพฒันาทางด้านงานบริการและงานวิชาการ ตลอดเวลา ดังนั้น การพฒันาบุคลากรของ
ส านักงานอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จึงเป็นภารกิจท่ีมีความส าคญัยิ่งท่ีจะท าให้
ทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพสูงข้ึน 
 ผู ้ศึกษาในฐานะท่ีเป็นบุคลากรของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เห็นความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมาโดยตลอด และตระหนักว่าการปฏิบัติงานของบุคลากรในปัจจุบัน 
โดยเฉพาะบุคลากรระดบัปฏิบติัการในส านกังานอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ยงัขาดคุณภาพในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอท่ีสนับสนุนให้การด าเนินงานของส านักงาน
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้ งท่ีส่วนใหญ่แล้ว
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บุคลากรเหล่านั้นมีความตั้งใจในการท างานสูง จะเห็นไดจ้ากการท างานในลกัษณะท่ีเป็นงานประจ า
ท่ีขาดความคิดริเร่ิม ขาดการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หรือสร้างความพึงพอใจของผูม้าติดต่อหรือ
ขอรับบริการท่ียงัท าไดไ้ม่ดีมากนกั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงตอ้งการท่ีจะศึกษาวิเคราะห์วิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์เพื่ อ เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้วยวิธีการต่างๆ ไดแ้ก่ 1. การปฐมนิเทศ  2. การศึกษา  3. การฝึกอบรม  
4.การสัมมนา  5. การสอนงาน  6. การเป็นพี่เล้ียง  7.การศึกษาดูงาน  และ 8.การศึกษาดว้ยตนเอง  เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่าวิธีการใดจะเป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกัอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดอ้ย่างเหมาะสมท่ีสุด โดยการส ารวจ
ความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือน เพื่อน าผลการ ศึกษาวิจัยท่ีได้ไปใช้ให้ เกิดประโยชน์  
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ 
การพฒันาองคก์ารใหเ้จริญยิง่ข้ึนต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อวเิคราะห์ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบความต้องการของบุคลากรของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 

3. กรอบแนวคดิทำงทฤษฎ ี
 
 ในการศึกษาน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษาถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ  
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ โดยมีการก าหนดตวัแปรอิสระ คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 1. การปฐมนิเทศ   2. การศึกษา  3. การฝึกอบรม  4. การสัมมนา  5. การสอนงาน 6. การเป็น 
พี่เล้ียง  7.การศึกษาดูงาน  และ 8.การศึกษาด้วยตนเอง  ท่ีจะน าไปสู่แนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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 จากองคป์ระกอบของกิจกรรมพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวมา ผูศึ้กษาไดน้ ามาเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจยัเพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะน าไปสู่แนวทางการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดงัน้ี 

  
                     ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตำม 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดทางทฤษฎี 
 
 ประเภทของกำรศึกษำค้นคว้ำอสิระ 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ   
 
 
 
 
 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

1. การปฐมนิเทศ 

2. การศึกษา 

3. การฝึกอบรม 
4. การสมัมนา 

5. การสอนงาน 

6. การเป็นพ่ีเล้ียง 

7. การศึกษาดูงาน 

8. การศึกษาดว้ยตนเอง 
 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2. อาย ุ
3. คุณวฒิุการศึกษา 
4. ระยะเวลาเวลาท่ีปฏิบติังาน 
5. ต าแหน่งงาน 
     - ประเภทต าแหน่งงาน  
     - ระดบัต าแหน่งงาน 
6. รายได ้

แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกัอ านวยการ  

ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 เน่ืองจากการวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
จึงไดก้ าหนดสมมติฐานการศึกษาในประเด็นท่ีน่าสนใจดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการศึกษาแตกต่างกนั 
 4.2 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมแตกต่างกนั 
 4.3 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการสัมมนาแตกต่างกนั 
 4.4 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการศึกษาดว้ยตนเองแตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  เป็นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดงัน้ี 
  1) การปฐมนิเทศ 
  2) การศึกษา  
  3) การฝึกอบรม 
  4) การสัมมนา  
  5) การสอนงาน 
  6) การเป็นพี่เล้ียง 
  7) การศึกษาดูงาน 
  8) การศึกษาดว้ยตนเอง 
  ซ่ึงจะน าไปสู่แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังาน 
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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 5.2 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
  เป็นการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 5.3 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  เป็นการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยเฉพาะข้าราชการพลเรือน ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 จ านวน 120 คน โดยท าการศึกษาจาก
จ านวนประชากรทั้งหมด 
 5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการวจิยั ตั้งแต่เดือน กุมภาพนัธ์ 2563  
– สิงหาคม 2563 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 ส ำนักงำนปลัดกระทรวงศึกษำธิกำร  หมายถึง หน่วยงานระดับกรมในสังกัด 
กระทรวงศึกษาธิการ ในอดีตเป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานธุรการทัว่ไปของกระทรวงศึกษาธิการ 
แต่ภายหลงัการปฏิรูประบบราชการในปี   พ.ศ.2545 ท าให้ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
ได้รวมเอากิจกรรมของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
(ส านักงาน กศน.) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (กคศ.)  
และ ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) เขา้มาไวด้้วยกนั รวมถึงส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 18 ภาค ก็อยู ่ในการก ากบัดูแลของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการดว้ย  
  ต่อมา เม่ือปี พ.ศ. 2559 ได้มีการปฏิรูปโครงสร้างการบริหารราชการในส่วน
ภูมิภาค จดัตั้งส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั ข้ึน 77 จงัหวดั อยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 6.2 ส ำนักอ ำนวยกำร  ส ำนักงำนปลัดกระทรวงศึกษำธิกำร หมายถึง  หน่วยงานหน่ึงท่ี
เป็นส่วนราชการระดับส านัก ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จัดตั้ งข้ึนตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2548 โดยมีภารกิจหน้าท่ี
เก่ียวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้ง 
การจดัระบบการอ านวยการและการประสานราชการของผูบ้ริหารระดบัสูง  ด าเนินการดา้นพฒันา
ระบบงาน การบริหารงานบุคคล การพัฒนาประสิ ทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  
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การบริหารงานการคลงัและสินทรัพย ์การประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่การปฏิบติัราชการของกระทรวง  
และส านักงานปลัดกระทรวง  รวมถึงการประสานงานกับหน่วยงานทั้ งภายในและภายนอก
กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเก่ียวกบัการศึกษาชาติ 
 6.3 บุคลำกรของส ำนักอ ำนวยกำร ส ำนักงำนปลัดกระทรวงศึกษำธิกำร  หมายถึง 
ขา้ราชการและบุคลากร สังกดัส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ แต่ไม่รวมถึง
ลูกจ้างประจ า  พนักงานราชการ และลูกจ้างเหมาบริการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส านักอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 6.4 กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคลากร รวมถึงกิจกรรมอ่ืนๆท่ีมีผลท าให้บุคลากรได้
พัฒนาตนเองและปฏิบัติงานให้ มีประสิทธิภาพมากข้ึน ได้แก่  การปฐมนิ เทศ การศึกษา  
การฝึกอบรม  การสัมมนา  การสอนงาน  การเป็นพี่เล้ียง  การศึกษาดูงาน  และการศึกษาดว้ยตนเอง 
 6.5 กำรปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเนน้ทางดา้นการ
บริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยายามแนะน าพนกังานใหม่ ให้รู้จกัหน่วยงานและให้รู้จกังาน
ในหน้าท่ีท่ีตอ้งท า การปฐมนิเทศเป็นการฝึกอบรมเบ้ืองตน้ มีวตัถุประสงค์ท่ีจะแนะน าพนกังานท่ี
เขา้ใหม่ใหมี้ความรู้ในเร่ืองทัว่ๆ ไป 
 6.6 กำรศึกษำ หมายถึง  กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเนน้ทางดา้นกระบวนการ 
ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างเป็นระบบ ในกรณีท่ีองค์การต้องการปรับปรุง  
หรือขยายงานโดยเฉพาะงานประเภทท่ีต้องใช้เทคโนโลยี หรือการบริหารงานในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน การพิจารณาบุคลากรท่ีมีพื้นฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาพอท่ีจะไปศึกษา
ต่อสถาบนัการศึกษาระดบัสูง และมีช่ือเสียงในทางนั้นๆ เป็นส่ิงท่ีควรจะท าและตอ้งก าหนดพนัธะ
วา่จะตอ้งกลบัมาท างานใหแ้ก่องคก์รดว้ย 
 6.7 กำรฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเน้นทางดา้นกรรมวิธี
ต่างๆ ท่ีจะมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานใด
หน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 
 6.8 กำรสอนงำน หมายถึง กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเน้นทางดา้นการ
แนะน าให้ รู้จักวิธีปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติจะเป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการ
ปฏิบติังานเพื่อให้ผูเ้ขา้รับงานสอนงานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี อนัจะน าไปสู่
การพฒันาตนเองในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
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 6.9 กำรเป็นพี่เลี้ยง หมายถึง กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเน้นทางด้าน 
การท่ีให้บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท่ีมากกวา่ คอยให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์
น้อยกว่า โดยพี่เล้ียงหรือผูมี้ประสบการณ์สูงจะท าหน้าท่ีในการให้ค  าปรึกษา แนะน า ผูส้อนงาน 
และสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพในการท างานใหก้บัพนกังานท่ีอ่อนประสบการณ์ 
 6.10 กำรศึกษำดูงำน หมายถึง กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเน้นทางดา้น
การให้ผูป้ฏิบติังานได้เห็นการปฏิบติัและเรียนรู้งานท่ีมีการปฏิบติัคล้ายคลึงกบังานของตนเอง  
ไดเ้ห็นรูปแบบหรือวธีิการหรือแนวคิดของหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีอาจน าส่ิงท่ีเหมาะสมมาประยุกตใ์ชก้บั
หน่วยงานของตน นอกจากน้ีการไปศึกษาดูงานจะท าให้ผูป้ฏิบติัได้เรียนรู้งานจริงโดยเห็นด้วย
ตนเอง และเป็นการผอ่นคลายการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
 6.11 กำรศึกษำด้วยตนเอง หมายถึง กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยเน้น
ทางด้านกระบวนการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนริเร่ิมการเรียนรู้ดว้ยตนเองตามความสนใจความตอ้งการและ
ความถนดั มีเป้าหมายรู้จกัแสวงหาแหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้จนถึงการประเมินความกา้วหน้า
ของการเรียนรู้ของตนเอง โดยจะด าเนินการดว้ยตนเองหรือร่วมมือช่วยเหลือกบัผูอ่ื้นหรือไม่ก็ได ้
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถน าผลจากการ 
ศึกษาวจิยัไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดต้รงตามความตอ้งการในการพฒันา 
 7.2 ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถน าผลจาก 
การศึกษาวิจัย ไปใช้เป็นแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 
 
 
 
 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

 การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง “การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” ผูศึ้กษาได้ท าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยั โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็นประเด็น ดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 2. การพฒันาขา้ราชการพลเรือน 

 3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 4. ขอ้มูลทัว่ไปของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 
 การด าเนินการใดๆขององค์การใดก็ตาม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ 
ท่ีวางไวน้ั้น การบริหารทรัพยากรเป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินงาน ส าหรับการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ถือเป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหารงานภายในองค์การ ทั้งน้ี บุคลากร หรือ ทรัพยากร
มนุษย ์จึงเป็นปัจจยัส าคญัขององค์การ เพราะดา้นก าลงัคน เป็นพื้นฐานหน่ึงท่ีส าคญัท่ีขาดมิไดใ้น
การบริหารองคก์าร  ทั้งน้ี เพราะวา่คนท่ีสติปัญญา  ความสามารถและสมรรถนะในการใชท้รัพยากร
บริหารอ่ืนๆ ได้อย่างมี ประสิทธิภาพ ดังนั้ น จึงกล่าวได้ว่า “มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าของ
องค์การ” และเม่ือมนุษยเ์ป็น ทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดแล้ว การใช้ทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็น
ทรัพยากรบริหารเพื่อด าเนินงาน จึง จ าเป็นต้องมีหลักการและวิธีการบริหารท่ีดี   ซ่ึงจะท าให้
สามารถใช้มนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ องค์การ ทั้ งน้ีการบริหารภายในองค์การน้ีเรียกว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึ งก็ คือ การบริหารงาน บุคคล อย่างท่ี รู้จักกันมาตั้ งแต่อดีต 
ซ่ึงการบริหารงานบุคคล  ถือเป็นส่วนหน่ึงของระบบการ บริหารงานภายในองค์การ นอกจากน้ี
หลกัการส าคญัในการบริหารงานบุคคลภายในองค์การก็คือ  ความพยายามดึงดูดคนท่ีมีความรู้
ความสามารถให้เขา้มาท างานให้ได ้พร้อมเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ  ความสามารถให้แก่บุคลากรได้
ตลอดเวลา 
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 1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   นกัวิชาการและผูท่ี้ท  าการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์ลายท่านได้
ให้ค  านิยามความหมายไวท้ั้งแบบท่ีสอดคลอ้งกนัและแตกต่างกนัออกไป ตามทศันคติของแต่ละคน 
ดงัน้ี 
  Leonard Nadler and Zeace Nadler (1970) นิยามไวว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(HRD) คือ Organize learning experiences / in a definite time period to increase the possibility of 
improving job performance & growth หรือแปลเป็นไทยว่าการจดัระบบประสบการณ์การเรียนรู้/
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดเพื่อเพิ่มโอกาสในการปรับปรุงการปฏิบติังาน และเพิ่มความกา้วหนา้ 
  Pace R. Wayne  (1991) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ระบบการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของพนกังานในการท างานให้ดีข้ึน เม่ือพนกังานท างนอยา่งมีประสิทธิภาพจะส่งผล
ท าให้กลุ่มและองค์การมีประสิทธิภาพดว้ย การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีขอบข่ายถึงการพฒันา
บุคลากร รู้จกัวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง แลว้พฒันาปรับปรุงเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป รวมทั้งการพฒันาองคก์ารและการพฒันาอาชีพ 
  ลีโอนารด์ แนดเลอร์ (Leonard Nadler 1992) ได้ให้ค  าจัดกัดความว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ในระยะแรกการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มุ่งเน้นการฝึกอบรม ต่อมาได้มุ่งไปสู่การอบรมและพัฒนา ปัจจุบันแนวคิด 
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งไปสู่กิจกรรม 3 ประเภท ได้แก่ การฝึกอบรมท่ีเป็นการเรียนรู้ 
เพื่อมุ่งเน้นการท างานในปัจจุบัน การศึกษาท่ีเป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการท างานในอนาคต  
และการพัฒนาท่ีเป็นการเรียนรู้ท่ีมิได้มุ่งเน้นการท างาน แต่มุ่งถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
ของมนุษยไ์ปในทางท่ีดีข้ึน 
  Randy  L. DeSimone  John M. Werner  and David  M. Harris (2002:2) ก ล่าวว่า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) หมายถึง ชุดของกิจกรรมท่ีเป็นระบบและมีการวางแผน โดยท่ี
กิจกรรมดงักล่าวไดมี้การออกแบบโดยองคก์ารเพื่อเปิดโอกาสใหส้มาชิกขององคเ์กิดกรการเรียนรู้ท่ี
จ  าเป็นต่อการท างานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต การเรียนรู้เป็นหวัใจของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ์่งตอบสนองการเปล่ียนแปลงงานและบูรณาการแผนระยะยาวและ 
กลยทุธ์ขององคก์ารเพื่อใหแ้น่ใจวา่มีการใชท้รัพยากรท่ีมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
  ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์ (2531) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
มนุษยใ์น 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติดา้นทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาทั้งท่ีเป็นการศึกษาทางการ และไม่เป็น
ทางการ มิติด้านสุขภาพท่ีเก่ียวข้องกับความสมบูรณ์ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บทั้ งด้านร่างกาย 
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และจิตใจ และมิติดา้นทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัตนเอง ผูอ่ื้น กลุ่มบุคคล และ
สังคมในลกัษณะท่ีเป็นบวก 
  จีระ หงส์ลดารมภ์ (2531, น. 5-6)  กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  
การปรับปรุงคุณภาพด้านทกัษะการจา้งงาน โดยเน้นความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  ไพโรจน์ อุลิต (2547)  กล่าววา่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ี
ได้สร้างไวอ้ย่างมีเป้าหมายเพื่อให้บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้ร่วมกัน โดยการศึกษา
อบรมปฏิบติัทดลองและการพฒันา เป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังาน
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีในความรับผิดชอบให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของตนและ 
ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
  ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2549, น. 4-6) กล่าวว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกลวิธีท่ีท าให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพและสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์
ในอนาคต ถ้าบุคลากรมีคุณภาพและมีขวญัก าลงัใจท่ีดีแลว้ ย่อมส่งผลดีต่องานทั้งในระดบับุคคล 
กลุ่ม และองคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
  อ านาจ วดัจินดา (2550) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) หมายถึง  
การด าเนิน กิจกรรมต่างๆขององคก์ารทั้งในระยะสั้น และระยะยาวเพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill)  และปรับทัศนคติ (Attitude) ของบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  อภิชัย  ศรี เมือง (2550 , น . 22) ได้ก ล่าวว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
การเปล่ียนแปลง บุคลากรในเชิงพฤติกรรม จากการขาดความรู้ให้กลายเป็นมีความรู้เพิ่มข้ึน  
จากการขาดทกัษะความ เช่ียวชาญให้กลายเป็นความเขา้ใจ และจากทศันคติในเชิงลบหรือไม่ดีให้
กลายเป็นความเข้าใจ และ จากทัศนคติในเชิงลบหรือไม่ดีให้กลายเป็นทัศนคติเชิงบวกหรือดี
กวา่เดิม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าว นั้น เกิดจากกระบวนการพฒันาโดยกิจกรรมการฝึกอบรมเป็น
เคร่ืองมือหน่ึงท่ีมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดข้ึนได ้ 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2553) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
โดยน าเสนอว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นมีองค์ประกอบของค าสองค ามารวมกัน ได้แก่  
การพฒันา (Development) และทรัพยากรมนุษย ์(Human) ซ่ึงไดน้ าแนวคิดทฤษฎีระบบเปิด (Open 
System) ท่ีประกอบไปดว้ยปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) ผลลพัธ์ (Output/Outcome) 
และการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ในแง่มุมของปัจจัยน าเข้า ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็น
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ทรัพยสิ์นท่ีมีมูลค่า การพฒันาความสามารถและศกัยภาพของคนในองคก์ารจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัและ
ทุกองค์การต่างพยายามแสวงหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 
ของบุคลากรในองคก์าร 
  ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ (2556) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์มายถึงเฉพาะ
การพฒันาบุคลากรในระดบัผูบ้ริหาร โดยเน้นการพฒันาบุคลากรสายงานหลกัเพื่อปรับปรุงทกัษะ 
ท่ีตอ้งการในการท างาน ต่อมาเม่ือมีการให้ความส าคญัแก่การท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม 
ของบุคลากรมากข้ึน ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ครอบคลุมกวา้งขวางไปถึง 
การพฒันาบุคลากรทุกระดบั โดยหมายถึงปการพฒันาเพื่อเตรียมบุคลากรส าหรับงานในอนาคต 
เป็นความพยายามท่ีจะปรับปรุงความสามารถเพื่อให้บุคลากรรับมือกบังานท่ีมอบหมายไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเสริมสร้างความสามารถอ่ืนๆ นอกเหนือจากความสามารถท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้ง
ใชใ้นการปฏิบติังานขณะนั้น 
  จากความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อาจสรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource development) เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีมุ่ งการเปล่ียนแปลงคุณภาพคน  
วิธีการท างาน ความรู้ความสามารถ ทกัษะและทศันคติของบุคลากรให้เป็นไปในทางท่ีดีข้ึน เพื่อให ้
บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาแล้วนั้ นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และดึงศกัยภาพท่ีตนเองมีอยูน่ ามาใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์าร 
 1.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพฒันาจะไม่ส าเร็จได้ หากไม่มีการพฒันาคนก่อน เพราะคนหรือมนุษยน์ั้น 
เป็นหวัใจ ส าคญัในการขบัเคล่ือนกลไกการท างานและกระบวนการพฒันาทุกระดบั ตั้งแต่องคก์ร
ขนาดเล็ก จนถึงองคก์รขนาดใหญ่ ทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นทุนหรือปัจจยัของการพฒันาท่ีองคก์าร
จะต้องให้ ความส าคัญอย่างยิ่ง และหลายๆองค์กรในปัจจุบันได้ตระหนักถึงความส าคญัของ
กระบวนการพฒันา ทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงในทุกด้าน ท าให้การ
บริหารงานในองค์การต้องมี การปรับเปล่ียนรูปแบบการให้บริการ เพื่อให้ทนัสมยัและสามารถ
แข่งขนักบัองคก์รอ่ืนๆได ้โดยไม่มีขอ้ยกเวน้แมก้ระทัง่องคก์รในภาครัฐ  
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอยู ่3 ลกัษณะ คือ  
  1.2.1 ความส าคัญต่อบุคลากร 
   1) เป็นการเพิ่มคุณค่าต่อตนเอง 
   2) ช่วยลดและป้องกนัอุบติัเหตุหรือการท างานท่ีผดิพลาด 
   3) ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและความสามารถใหสู้งข้ึน 
   4) ท าใหมี้เวลาในการบริหารงานตามบทบาท หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
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  1.2.2 ความส าคัญต่อผู้บริหาร 
   1) ช่วยลดปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของบุคลากร 
   2) ช่วยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากร 
   3) ช่วยประหยดัเวลาในการสอนงานแก่บุคลากร 
   4) ท าใหมี้เวลาในการบริหารงานตามบทบาท หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
  1.2.3 ความส าคัญต่อองค์การหรือหน่วยงาน 
   1) ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการติดต่อ
ประสานงานท่ีดียิง่ข้ึน 
   2) ช่วยกระดุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
   3) ท าให้ เกิดการประหยัดและลดการส้ิน เป ลืองในการป ฏิบั ติ งาน  
(วสัดุ/อุปกรณ์/เวลา) 
   4) ช่วยแบ่งเบาหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการตอบค าถาม/แนะน า/สอนงาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง 
   5) ช่วยให้บุคลากรมีโอกาสได้รับรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้ทันต่อความ
เจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ๆ 
 1.3 รูปแบบและวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  รูปแบบหรือวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้ นมีหลากหลายวิธี ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับ
องค์กรแต่ละองค์กรว่าจะพิจารณาเอารูปแบบหรือวิธีการใดมาใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมกบัหารบริหารงานขององค์กร ซ่ึงโดยทัว่ไปหลายคนมกัจะนึกถึง 
การฝึกอบรมเป็นหลกั แต่ แท้จริงแล้วนั้น วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์มากมายหลายวิธี เช่น  
การสัมมนา การศึกษาต่อ การดูงาน การศึกษาจากคู่มือปฏิบัติงาน การสอนงาน การสับเปล่ียน
หมุนเวียนกนัท าหน้าท่ี เป็นต้น แต่ไม่ว่าจะวิธีใดก็ตาม ล้วนมีเป้าหมายเดียวและเป้าหมายหลัก 
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็ คือ ต้องการให้ บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ทักษะ  
ความช านาญ เพื่อการพฒันาองค์ให้มีประสิทธิภาพ โดยรูปแบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้บ่งออกเป็น 8 รูปแบบ ดงัน้ี 
  1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการปฐมนิเทศ 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษา 
  3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการฝึกอบรม 
  4. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการสัมมนา 
  5. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการสอนงาน 
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  6. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการใชร้ะบบพี่เล้ียง 
  7. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษาดูงาน 
  8. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษาดว้ยตนเอง 
  ทั้งน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละรูปแบบมาสาระส าคญั ดงัน้ี 
  1.3.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการปฐมนิเทศ 
    การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการปฐมนิเทศ เป็นกิจกรรมการแนะน า
บุคลากรขององค์การท่ีเขา้มาปฏิบติัให้รู้จกัโครงการ ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อร่วมงาน 
เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบังานและกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การได ้
โดยให้รู้ขอ้มูลท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน และมีทศันคติมาตรฐาน ค่านิยม และรูปแบบพฤติกรรม
ตามความคาดหวงัขององคก์าร 
    ภายหลงัจากท่ีไดมี้การแสวงหาและคดัเลือกบุคลากรได้แลว้  กิจกรรมหรือ
งานท่ีตอ้งท าในทางการบริหารงานบุคคลขั้นถดัมาก็คือ การท่ีจะตอ้งท าการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 
คือเป็นเร่ืองราวท่ีเก่ียวข้องกับการให้ข้อมูลเพื่อช่วยให้ข้อมูล เพื่อช่วยให้บุคลากรได้มีความรู้ 
ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งในระยะเร่ิมแรกท่ีเขา้มาท างาน แผนงานดา้นการจดัท าปฐมนิเทศน้ี ในทางท่ีถูก 
บุคลากรใหม่ควรจะได้รับการบอกกล่าวเก่ียวกับงานท่ีจะต้องท า เพื่อท่ีจะให้เป็นผลส าเร็จต่อ
องค์การ ตลอดจนจะตอ้งเขา้ใจถึงเร่ืองต่างๆ ในความหมายท่ีกวา้งขององค์การด้วยว่าสินคา้และ
บริการท่ีองคก์ารขายอยูน่ั้น เป็นประโยชน์ต่อสังคมอยา่งไร และองคก์ารไดมี้เป้าหมายนโยบายใน
การด าเนินการคา้อยา่งไรในช่วงระยะเวลาท่ีท าการปฐมนิเทศน้ีถือวา่เป็นเร่ืองส าคญั ทั้งน้ีเพราะว่า
ถึงแมบุ้คลากรจะไดมี้ความรู้อยา่งกวา้งขวาง เก่ียวกบัองค์การ และเขา้ถึงความส าคญัของงานท่ีท า
แลว้ก็ตาม ก็นบัวา่ยงัคงเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นอยูท่ี่จะตอ้งให้มีกระบวนการน้ีข้ึน เพื่อท่ีจะไดด้ าเนินการ
ใหข้อ้มูล โดยครบถว้น ถึงจะช่วยใหบุ้คลากรใหม่ไดเ้ขา้ชดัเจนยิง่ข้ึน 
   โดยการปฐมนิเทศมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั คือ 
   1) เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่รู้จกัปรับตวัให้เขา้กับสถานการณ์ท่ีปฏิบติังาน
ใหม่ไดเ้ร็วข้ึน และปฏิบติัตนอยูร่่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   2) เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่เขา้ใจเป้าหมายและนโยบายในการด าเนินงาน
ขององคก์าร 
   3) เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบับุคลากรใหม่ โดยมองถึงความภาคภูมิใจ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีตนตอ้งลงมือปฏิบติัและตระหนกัถึงภาระหนา้ท่ีอยา่งเขม้แขง็ 
   4) เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่ได้เขา้ใจบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบ 
ของตนแองอยา่งชดัเจน รวมทั้งการรับรู้สิทธิประโยชน์ท่ีตนเองพึงมี 
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   5) เพื่อช่วยกระตุน้ให้บุคลากรใหม่เห็นคุณค่าและความส าคญัในต าแหน่ง
หน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และตระหนักถึงการศึกษาอบรมเพื่อให้ไดค้วามรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช ้
ในงานของตน 
   6) เพื่อช่วยลดความผิดพลาดหรือความบกพร่องในการปฏิบัติงานท่ีอาจ
เกิดข้ึนจากการลองผดิลองถูก 
   7) เพื่อช่วยปลูกฝังทัศคติของบุคลากรใหม่ให้มีความรู้สึกท่ีดีต่องาน และ
เพื่อนร่วมงาน เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
   8) เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรใหม่ต่ืนตวัต่อภาระหนา้ท่ี และกลา้แสดงวิสัยทศัน์
ในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 
   วธีิการปฐมนิเทศน้ี อาจมีการกระท าแตกต่างกนั การท่ีจะท าให้ไดผ้ลเพียงใด
นั้นย่อมอยูท่ี่ความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงค์และปัญหาท่ีตอ้งมีการท าปฐมนิทศซ่ึงหากไดเ้ขา้ใจ 
ในเร่ืองดงักล่าวแล้วก็จะช่วยให้มีโอกาสกระท าได้ถูกตอ้ง โดยมีการให้ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัองค์การ 
และขอ้มูลท่ีเป็นขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรใหม่ 
   ข้อมูลชนิดต่างๆ ท่ีบุคลากรใหม่ควรจะรับรู้นั้ น ย่อมแตกต่างกันไปตาม
หนา้ท่ีงานของแต่ละคน แต่ก็มีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนส าคญัท่ีเป็นเร่ืองซ่ึงพนกังานจะตอ้งทราบ หรือ
ได้รับทราบในทนัทีเหมือนกนั เช่นเก่ียวกบัชั่วโมงการท างาน การจ่ายผลตอบแทน ตลอดจนส่ิง
อ านวยความสะดวกต่างๆ และเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงาน ซ่ึงมกัจะตอ้งให้
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบักฎระเบียบต่างๆ และการรักษาความปลอดภยั ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะช่วยป้องกนั
มิให้เกิดการผิดพลาด หรือเกิดอุบติัเหตุ หรือเลินเล่อในเร่ืองส าคญับางอย่าง หลงัจากท่ีให้ขอ้มูล
ส าคญัไวค้รบถว้นแลว้ ต่อจากนั้นจึงค่อยหาโอกาสท่ีจะใหข้อ้มูลท่ีมีความส าคญัล าดบัรองลงมา 
   เหตุท่ีถือว่าการปฐมนิเทศเป็นส่ิงจ าเป็นนั้น สาเหตุก็เพราะว่าโดยปกติแล้ว 
องคก์ารทุกแห่งยอ่มเป็นสภาพท่ีท างานแห่งใหม่ของบุคลากร และมกัจะมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
ตามสภาพเง่ือนไข ตลอดจนวิธีการท างานในองค์การ นโยบายและระเบียบปฏิบติั รวมตลอดถึง 
โครงส ร้างและเน้ือหาของงาน ส่ิ งเห ล่าน้ีมักจะแตกต่างกันไปในแต่ละสภาพแวดล้อม  
และ เปล่ียนแปลงไปเร่ือยๆ ในทุกองค์การ ตามกาลเวลา ดงันั้นเพื่อท่ีจะไม่ให้เป็นปัญหาในเร่ือง
ความไม่เขา้ใจ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสติดตามส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี และเร่ืองน้ี
จะเห็นว่าหาใช่แต่เฉพาะบุคลากรใหม่เท่านั้น  บุคลากรเก่าท่ีเคยท างานอยู่ก่อน เม่ือเวลาผ่านไป
นานๆ การปฐมนิเทศก็อาจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งท าใหม่เช่นเดียวกนั ยิ่งในกรณีของบุคลากรใหม่ดว้ย
แล้ว บุคลากรใหม่ย่อมมีทัศนคติและมีลักษณะของตัวเองมาก่อน ความเข้าใจในเร่ืองต่างๆ  
ท่ีเก่ียวกบังานในหน้าท่ี โดยเฉพาะในองค์การหรือหน่วยงาน ใหม่ท่ีจะตอ้งมาสังกดั ย่อมจะเป็น
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ความเขา้ใจของแต่ละคน ซ่ึงอาจจะมีพื้นฐานท่ีไม่ตรงกบัสภาพท่ีเป็นอยู่ในหน่วยงานใหม่ของเขา 
จึงมกัจะปรากฏอยูเ่สมอวา่บุคลากรใหม่ท่ีไม่ไดรั้บการแจง้หรือปฐมนิเทศให้เขา้ใจเร่ืองท่ีควรทราบ
นั้น เม่ืออยูไ่ปสักระยะหน่ึงในช่วงแรกๆ นัน่เอง ก็จะเกิดการขดัแยง้ทางจิตวิทยาข้ึน จนกลายเป็น
การต่ืนตระหนก ประหม่า หรือเขา้ใจส่ิงต่างๆ ผิดไป การปรับตวัจึงเป็นไปได ้ไม่ราบร่ืนและมกัจะ
มีผลท าให้มีการลาออกเกิดข้ึน หรือไม่ก็ตอ้งใชเ้วลานานกวา่ท่ีจะเขา้ใจส่ิงต่างๆ ไดถู้กตอ้ง ดว้ยเหตุ
น้ีจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีถือวา่เป็นภารกิจของผูบ้ริหารท่ีจะดอ้งจดัโครงการปฐมนิเทศข้ึนมา เพื่อท่ีจะ
ช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตวัให้กนัไดอ้ย่างดี ในระยะแรกนั้นอง ทั้งน้ีย่อมเป็นประโยชน์ท่ีจะ
ช่วยให้บุคลากรมีขวญัและก าลังใจท่ีปกติและมีความเข้าใจในส่ิงต่างๆ จากข้อมูลท่ีได้รับจาก 
การปฐมนิเทศนั้น การปฐมนิเทศจึงนบัวา่เป็นประโยชน์อยา่งยิ่งและถึงแมจ้ะเป็นกิจกรรมส่วนยอ่ย
ขั้นตอนหน่ึงก็ตาม แต่โดยข้อเท็จจริงแล้วหากพิจารณาในแง่ของจิตวิทยาหรือความนึกคิดแล้ว 
ผลกระทบของการมิได้มีการปฐมนิเทศนับได้ว่าเป็นเร่ืองท่ีจะก่อให้เกิดผลเสียหายได้มากมาย 
เช่นกนั 
  1.3.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการศึกษา 
   การศึกษา คือกระบวนการของการสอน การฝึกและการเรียน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ท่ีท  ากนัในโรงเรียนหรือในวทิยาลยัต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงความรู้และพฒันาทกัษะต่างๆ 
   พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ระบุว่า "การศึกษา เป็นกระบวนการ
เรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึกการอบรม  
การสืบสานทางวฒันธรรม การสร้างสรรคจ์รรโลงความกา้วหนา้ทางวิชาการ การสร้างองคค์วามรู้
อนัเกิดจากการจดัสภาพแวดล้อมสังคมการเรียนรู้และปัจจยัเก้ือหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง
ตลอดชีวติ" 
   การเรียนรู้แบบท่องจ า  คือกระบวนการเรียนโดยการย  ้าหรือซ ้ ากระทัง่เราจ า
มนัได้มากกว่าโดยอาศยัการเขา้ใจในความหมายของมนั ดงันั้นในกระบวนการสอน จึงมิใช่การ
สอน เพียงเพื่อใหผู้เ้รียนจ าเน้ือหาสาระ หรือเป็นการถ่ายทอดความรู้แต่เพียงอยา่งเดียว เพราะความรู้
ท่วมหัว อาจจะเอาตวัไม่รอด กระบวนการสอนท่ีดีคือการสอนท่ีท าให้ผูเ้รียนเกิดปัญญา กล่าวคือ
ตอ้งท าให้ผูเ้รียนรู้จกัคิดวิเคราะห์และบูรณาการความรู้ท่ีไดใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและต่อสังคม
เช่นเดียวกบัการฝึก ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายให้ผูเ้รียนเกิดทกัษะ การฝึกมิใช่เป็นเพียงการท าแบบฝึกหัด
เพื่อให้เกิดทักษะในการแก้ปัญหาโจทย์ เพื่อให้ท าข้อสอบได้ หรือเป็นเพียงการท าการทดลอง
เพื่อให้ไดผ้ลการทดลอง หรือเป็นเพียงการลงมือปฏิบติั เพื่อให้เกิดทกัษะในการปฏิบติันั้น การฝึก 
ท่ีดีจะตอ้งฝึกให้ผูเ้รียนรู้จกัคิดวิเคราะห์และบูรณาการดว้ย การรู้จกัคิด (วิเคราะห์และบูรณาการ)
เป็นทกัษะและสามารถปรับปรุงได ้
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   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้ทุนการศึกษา หรือสนับสนุนให้
บุคลากรเขา้รับการศึกษาต่อเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้บุคลากรไดใ้ช้ช่วงเวลาท างานปกติ 
หรือนอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดบัสูงข้ึน โดยศึกษาต่อในหลกัสูตรท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบนัของบุคลากรหรือกาท างานในอนาคต หรือประโยชน์ต่อการเล่ือน
ระดบัหรือต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
   1) ขัน้ตอนการให้ทุนการศึกษา มีดงัน้ี 
    (1) การส ารวจ ผู ้บังคับบัญชาพิจารณาความสามารถของบุคลากร ท่ี
สามารถพฒันาในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้ซ่ึงควรจะเป็นบุคลากรท่ีมีความพร้อมในการศึกมาหาความรู้ได้
ดว้ยตนเองมีเวลาและความมุ่งมัน่ในการเรียนใหส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้
    (2) การวางแผน ภายหลังจากการท่ีส ารวจแล้ว บุคลากรคนใดได้รับ
ทุนการศึกษาโดยพิจารณาวา่มีหลกัสูตรใดเหมาะสม แลว้ให้พิจารณาวา่หลกัสูตรนั้นเป็นประโยชน์
ส าหรับหน่วยงานและองค์การหรือไม่ ผูบ้งัคบับญัชาจะต้องวางแผนการท างาน ภายหลังจากท่ี
บุคลากรเรียนส าเร็จแลว้ 
    (3) การส่ือสาร ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งส่ือสารกบับุคลากรเพื่อท าความเขา้ใจ
วตัถุประสงค ์หรือจุดมุ่งหมายในการพฒันาดว้ยการให้ทุน และผูบ้งัคบับญัชาควรแจง้ส่ิงท่ีคาดหวงั
จากบุคลากรระหวา่งการศึกษา และภายหลงัส าเร็จการศึกษาแลว้ 
    (4) การปฏิบติั ในระหวา่งท่ีบุคลากรก าลงัศึกษาอยูน่ั้นผูบ้งัคบับญัชาควร
ก าหนดให้บุคลากรรายงานผลการศึกษาเป็นประจ าทุกภาคเรียน ทั้งน้ีเร่ืองท่ีพนกังานศึกษาควรเป็น
เร่ืองท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ต่อหน่วยงานและองค์การและเพื่อให้การเรียน
ในช่วงรับทุนการศึกษาของบุคลากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    (5) ก ารประ เมิน เม่ื อ เส ร็จ ส้ิน ช่ วง เวลาการรับ ทุนการศึกษาแล้ว
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งท าหน้าท่ีในการประเมินการรับทุนวา่เป็นไปตามเง่ือนไขท่ีก าหนดไว ้หรือไม่ 
รวมถึงผลการเรียนว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกันก่อนการรับทุนหรือไม่ ตลอดจน
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งท าหนา้ท่ีในการประเมินความพร้อมของบุคลากรดว้ย 
    การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษา เป็นการพฒันาบุคลากรส าหรับ
งานในอนาคต โดยเตรียมบุคลากรเพื่องานท่ีไม่ใช่งานปัจจุบนั หรือเพื่อเล่ือนต าแหน่งบุคลากร 
เป็นการลงทุนระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงแลว้แต่วตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้นๆ การลงทุนในการให้
การศึกษาให้กบับุคลากรอาจไม่ไดผ้ลตอบแทนให้กบัองคก์ร และอาจเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่าก็ได ้
อัน เน่ืองมาจากการเป ล่ียนแปลงต าแหน่งและวิกฤตการณ์ ต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต  
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วตัถุประสงค์ส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการให้การศึกษาก็เพื่อการวางแผนก าลงัคน 
(Work For Planning) ท่ีจัดเตรียมไว้ในอนาคต จัดเตรียมการวางแผนอาชีพ (Career Planning) 
ให้กบับุคลากรเพื่อสับเปล่ียนหนา้ท่ีในอนาคต เพื่อการเตรียมการทดแทน (Preparing Replacement) 
บุคลากรท่ีโยกยา้ย 
    จึงอาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการใหก้ารศึกษา
เป็นการจดัใหบุ้คลากรไดมี้การเรียนรู้เพื่อมุ่งงานในอนาคต การศึกษาจึงสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพ 
และเป็นส่ิงท่ี ริเร่ิมโดยบุคคล ซ่ึงประกอบด้วยการศึกษา เพื่อให้ได้พื้นฐานท่ีจ าเป็นในงาน 
(Remedial Education) การศึกษาเพื่อเพิ่มการเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) และการศึกษา
ต่อเน่ือง (Continuing Education) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้การศึกษาอาจจะท าได ้
โดยการส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรศึกษาเพิ่มเติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอธัยาศยั การท่ีองค์การใดจะให้โอกาสบุคลากรในการพฒันาโดยการศึกษาได้
มากน้อยพียงใด หรือโดยระบบใด ข้ึนอยู่กับนโยบาย วตัถุประสงค์ เป้าหมาย และวิสัยทัศน์ 
ขององค์การแต่ละองค์การ อย่างไรก็ตาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจะต้องมี 
ความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ นโยบาย วตัถุประสงค ์เป้าประสงค ์พนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์าร 
จึงจะท าใหก้รพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษาเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
  1.3.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการฝึกอบรม 
   การฝึกอบรมเป็นเพียงวธีิการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นวธีิการ
ท่ีใช้ได้กับการพฒันาบุคลากรทั่วไป ๆ บางเร่ืองเน้นเพื่อให้บุคลากรท่ีเข้ามาใหม่ได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถ ทดลองปฏิบัติงานจริง (Probation) และใช้การฝึกอบรมยกระดับความสามารถ 
ของบุคลากร ซ่ึงประกอบด้วยความรู้ในเชิงการจัดการ ความสามารถในการแก้ปัญหา และ 
ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเช่ียวชาญและหลากหลาย  
มีความพร้อมในการพฒันาวธีิการปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อสร้างสรรคผ์ลงานใหแ้ก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน  
   การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจัดท าข้ึนอย่างมีระบบเพื่ อให้ มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทศันคติของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานให้ดีข้ึน น าไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิต และก่อให้เกิดผลส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายขององคก์าร นอกจากนั้น การฝึกอบรมยงัเป็น
ส่ิงท่ีเสริมสร้างทกัษะความช านาญในการปฏิบติังาน เพิ่มประสิทธิภาพในการแกปั้ญหา ตลอดจน
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การทั้งในปัจจุบนัเละ
อนาคต 
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   การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการจดัโครงการฝึกอบรมนั้น จะส่งผล และ
เอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กบัองค์การหรือหน่วยงานไดเ้พียงใด ย่อมข้ึนอยู่กบัความรู้ความสามารถ
และทศันคติท่ีมีต่องานของบุคลากรผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรมเป็นส าคญั หากจะให้สามารถ
ปฏิบติังานดา้นการบริหารงานฝึกอบรมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะตอ้งมีความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบักระบวนการฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว 
ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมีความรู้พื้นฐานทางสังคมตาสตร์ และ พฤติกรรมศาสตร์
แขนงต่างๆ อยา่งกวา้งขวาง เช่น  สังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะช่วยเอ้ืออ านวย
ให้สามารถ ก าหนดหลกัสูตร และโครงการฝึกอบรมได้ง่ายข้ึน มีความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหาร
บุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเข้าใจถึง
หลกัการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ เพื่อให้สามารถปฏิบติัต่อผูเ้ขา้อบรมไดอ้ยา่งเหมาะสมตลอดจนเขา้ใจถึง
หลกัการวจิยัทางสังคมศาสตร์อยูบ่า้งพอท่ีจะสามารถท าการส ารวจ เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล
ท่ีจ าเป็น ในการบริหารงานฝึกอบรมได้ นอกจากนั้น ผูด้  าเนินการฝึกอบรมยงัจ าเป็นท่ีจะต้องมี
ความสามารถในการส่ือสาร ทั้งดา้นการเขียนและการพดูในท่ีชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี
เพื่อให้สามารถติดต่อส่ือสารกบักลุ่มผูเ้ขา้อบรม และประสานงานกบัผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดว้ย 
   นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองดงักล่าวขา้งตน้น้ีแลว้ ทศันคติของ
ผูรั้บผดิชอบงานฝึกอบรม ยงัเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานฝึกอบรมอีกดว้ย กล่าวคือ
ผูรั้บผิดชอบงานฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผูท่ี้เห็นความส าคัญของการฝึกอบรม ต่อการพัฒนา
บุคลากร มีความเห็นสอดคลอ้งกบัหลกัการและแนวคิดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม รวมทั้ง
ควรจะตอ้งมีความเช่ือว่าการฝึกอบรมนั้นเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วยในการพฒันาบุคลากร และ
น าไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ ทันคติเช่นน้ีจะเกิดข้ึนได้ ก็ต่อเม่ือเขามีความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัหลกัการบริหารงานฝึกอบรม ตอนเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีเจา้หน้าท่ีฝึกอบรม 
ควรรู้ดงักล่าวไวข้า้งตน้นัน่เอง 
   1) ความหมายของการฝึกอบรม 
    มีผูใ้ห้ค  านิยามความหมายของการฝึกอบรมไวอ้ย่างมากมาย ข้ึนอยู่กบัว่า
มองการฝึกอบรมจากแนวคิดใด เช่น 
    เม่ือมองการฝึกอบรม ในฐานะท่ีเป็นแนวทางในการพฒันาขา้ราชการตาม
นโยบายของรัฐ "การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่างๆ ท่ีใช้เพื่อช่วยให้ขา้ราชการมีความรู้ 
ทกัษะและทศันคติท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ในหน้าท่ี และเพื่อให้เกิดความร่วมมือกนัระหว่าง
ขา้ราชการในการปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร" หรือ 
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    การฝึกอบรม คือ "การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความช านาญ 
ความสามารถ และทศันคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพื่อช่วยให้การปฏิบติังานและภาระหน้าท่ีต่าง ๆ  
ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน"และไม่ว่าการฝึกอบรม จะมีข้ึนท่ีใดก็
ตามวตัถุประสงคก์็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังาน หรือเพิ่มขีดความสามารถใน
การจดัรูปขององคก์าร 
    ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรมใน เชิงของกระบวนการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันสืบเน่ืองมาจากเรียนรู้ การฝึกอบรมจึงหมายถึง "กระบวนการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเขา้ใจ มีความสามารถท่ีจ าเป็น 
และมีทศันคติท่ีดีส าหรับการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงของหน่วยงานหรือองคก์ารนั้น" 
    การฝึกอบรม คือ "กระบวนการในอนัท่ีจะท าให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเกิด
ความรู้ความเขา้ใจทัศนคติและความช านาญในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใด และเปล่ียนพฤติกรรมไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว"้ 
    จะเห็นได้ว่า ความหมายของการฝึกอบรมมีมากมาย ข้ึนอยู่กับว่าจะ
พิจารณาจากแนวคิดใดท่ี เก่ียวกับ การฝึกอบรม จึงอาจกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรม 
ท่ีช่วยเสริมสร้างการ ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 3 ดา้น คือ 
    (1) ดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความช านาญ ในการปฏิบติังาน
ให้มีประสิทธิภาพตรงตามท่ีตอ้งการ และส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การทั้งในปัจจุบนั  
และอนาคต 
    (2) ด้านขวญัก าลังใจ ท าให้บุคลากรมีขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีความรับผิดชอบและต่อองคก์าร 
    (3) ด้านการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสเตรียมตัวให้พร้อม
ส าหรับต าแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนในอนาคต และมีความรู้ มีความมัน่ใจท่ีจะรับผิดชอบงาน
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
   2) การฝึกอบรมอาจจ าแนกได้ตามสถานท่ีฝึกอบรม คือ 
    (1) การฝึกอบรมแบบการเรียนรู้จากการท างาน (On-The-Job Training)
เป็นการฝึกอบรมความรู้ ทักษะ และความสามารถในท่ีท างานจริง ประกอบด้วยการฝึกอบรม
ปฐม นิ เท ศ  (Orientation Training) ก าร เสนอแนะ  (Job Instruction Training Jit) ก าร ฝึก งาน 
(Apprenticeship Training) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การสอนงาน และการท าหน้า ท่ี
ตกัเตือน (Coaching And Monitoring) 
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    (2) การฝึกอบรมนอกสถานท่ีท างาน (Off-The-Job Training) เป็นการอบรม
แบบการเรียนรู้นอกสถานท่ี ไดแ้ก่ การบรรยาย (Lectures) การจ าลองสถานการณ์ (Vestibule Training) 
การเรียน รู้ด้วยตน เอง (Programmed Instruction) กรณี ศึ กษา (Case Study And Incident Method)  
การรวมปัญหา (In-Basket Technique) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing And Multiple Role 
Playing) การเข้ากลุ่ม T-Group (Sensitivity Training) เกมการจดัการหรือเกมธุรกิจ (Management Or 
Business Games) 
  13.4 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสัมมนา 
   การสัมมนาเป็นการประชุมกลุ่มประเภทหน่ึง ท่ีต้องอาศยักลุ่ม เป็นหลัก 
โดยทัว่ไป ผูท่ี้จะเขา้สัมมนาจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในเร่ืองนั้นๆ มาประชุมเพื่อศึกษาปัญหา 
วเิคราะห์ สรุปและหาแนวทางแกปั้ญหาร่วมกนัตามหลกัการของประชาธิปไตย  
   1) ความหมายของการสัมมนา 
    "สัมมนา" มาจากค าว่า ส +มน แปลว่าร่วมใจเป็นศพัท์บัญญัติให้ตรงกับ 
ค าว่า Seminar หมายถึง การประชุมท่ีสมาชิกซ่ึงมีความรู้ความสนใจในเร่ืองเดียวกนัมาประชุมด้วย 
ความร่วมใจ ปรึกษาหารือ ร่วมใจกนัคิดช่วยกนัแกปั้ญหา ซ่ึงมีผูใ้หค้  านิยามและทศันะต่างๆ ไว ้ดงัน้ี 
    อ  าไพ สุจริตกุล (2518) ไดใ้ห้ความหมายของการสัมมนา ไวว้า่ การสัมมนา 
แบบไทย เป็นการประชุมแบบหน่ึงท่ีสมาชิกซ่ึงมีความรู้ความสนใจในเร่ืองเดียวกันมาประชุม  
ดว้ยความร่วมใจ ปรึกษาหารือ ร่วมใจกนัคิด และช่วยกนัแกปั้ญหา ส่วนแบบอเมริกนันั้นเป็นการเรียน 
ระดบัสูงแบบหน่ึงในมหาวิทยาลยั ซ่ึงนกัศึกษาท่ีมีประสบการณ์อยา่งดีแลว้มาร่วมกนัแกปั้ญหา หรือ 
คน้ควา้วจิยัในเร่ืองท่ีมีความสนใจร่วมกนั 
    จิตต์นิภา ศรีไสย ์(233, น. 52-53) ไดใ้ห้ความหมายของการสัมมนาไวว้่า
การสัมมนาเป็นการประชุมเพื่อพร้อมใจกันแก้ปัญหาและค้นหาความรู้ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญเป็น
วิทยากรหรือเป็นผู ้ให้ความรู้หรือให้ค  าแนะน า ส่วนในต่างประทศ การสัมมนาเป็นการเรียน 
การสอนในมหาวิทยาลยัโดยนั่นให้รู้จกัวิจยั คน้ควา้ หาทางแก้ปัญหา ส าหรับในประเทศไทยใช้
วธีิการสัมมนาทั้งสองอยา่งเป็นแขนงหน่ึงในการเรียนการสอน และเป็นการประชุมกลุ่มก็ได ้
    สมคิด แก้วสนธิ และสุนันท์ ปัทมาคม (2524: 45) ได้ให้ทัศนะในเร่ือง 
การสัมมนาไวว้่า การสัมมนา (Seminar) เป็นการจดัในลักษณะท่ีเป็นการอภิปรายแลกเปล่ียน 
ความคิดเห็นประสบการณ์หรือเป็นการระดมความคิดเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เหมาะส าหรับกรณีท่ี
ผูเ้ข้าร่วมสัมมนามีประสบการณ์มาก และมีความรู้ระดับอาวุโส ซ่ึงผูเ้ข้าร่วมประชุมทุกคนมี 
ความเท่าเทียมกนั ในการแสดงความคิดเห็น ไม่มีวิทยากรมีแต่ผูป้ระสานงานหรือผูจ้ดัด าเนินการ 
คอยอ านวยความสะดวก และให้บริการ ผูเ้ข้าสัมมนาจะเลือกผูน้ ากลุ่มการสัมมนาจากผูเ้ขา้ร่วม
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สัมมนาดว้ยกนั เพื่อเป็นตวัแทนในการรายงานผลการอภิปรายและด าเนินการสัมมนาไปตามตาราง
ท่ีก าหนดไว ้
    สุทธนู ศรีไสย ์(2538, น. 15-16 ไดส้รุปความหมายของการสัมมนาไวว้่า 
การสัมมนา หมายถึง การระดมสมองของผูท่ี้มีสรรพก าลังและประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  
มาช่วยกนัคิดหาวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงการด าเนินการดงักล่าว จะตอ้ง
เป็นไปตามหลกัการของระบอบประชาธิปไตยท่ีเราก าลงัใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนัน้ี 
    จากความหมายของการสัมมนาดังกล่าวขา้งต้น พอจะสรุปความหมาย 
ของการสัมมนา คือ การประชุมของกลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ ความสนใจ ประสบการณ์ในเร่ืองเตียวกนั 
ท่ี มี จุดมุ่ งหมายเพื่ อ ร่วมกันวิ เคราะห์และหาแนวทางแก้ปัญหาท่ีประสบอยู่ตามหลักการ 
ของประชาธิปไตย 
   2) สาเหตุของการสัมมนา 
    การสัมมนาจะเกิดข้ึนได้เน่ืองจากเกิดปัญหาข้ึนในสถาบัน หน่วยงาน 
องคก์าร หรือส่วนราชการต่างๆ และปัญหาเหล่านั้นเป็นปัญหาร่วมกนัท่ีทุกคนตอ้งการคล่ีคลายท่ีจะ
แกปั้ญหา เหล่านั้นให้ดีข้ึน จึงหาวิถีทางหรือวธีิการมาประชุมร่วมกนั แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือ
จดัประชุมอบรมร่วมกนัเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงค าตอบท่ีจะไดน้ าไปใชแ้กปั้ญหาไดต่้อไป 
   3) ลักษณะของการสัมมนาท่ีดี 
    ลกัษณะของการสัมมนาท่ีดีนั้น สมาชิกท่ีเข้าร่วมสัมมนาทุกคนจะต้อง
ทราบ วตัถุประสงค์ของการสัมมนาอย่างละเอียดและผูจ้ ัดจะต้องพยายามจัดให้สมาชิกผูเ้ข้า 
ร่วมสัมมนา ได้มีประสบการณ์ในการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกันอย่างมีระบบระเบียบ  
มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เท็จจริงระหวา่งสมาชิกผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาจะตอ้งมีทศันคติท่ีดี
ต่อปัญหาและจริงใจต่อการท างานตามท่ีกลุ่มมอบหมาย นอกจากน้ีในการสัมมนาแต่ละคร้ังส่ิงท่ีจะ
ขาดเสียไม่ไดน้ั้นก็คือ การมีผูน้ าและผูต้ามท่ีดี มีผูฟั้งและผูพู้ดท่ีดี ทั้งน้ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
การสัมมนาท่ีตั้งไว ้
   4) ประโยชน์ของการสัมมนา 
    ประโยชน์ของการสัมมนาในแต่ละคร้ังอยา่งนอ้ยจะไดรั้บผลดงัต่อไปน้ี คือ 
    (1) ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนามีความรู้ ความคิด และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 
    (2) ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนาไดข้อ้เสนอแนะ หรือแนวทางในการแกปั้ญหาต่าง  ๆ
    (3) ช่วยให้ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา ได้มีประสบการณ์ในการแก้ปัญหาร่วมกัน
โดยใชค้วามคิดอยา่งมีเหตุผล 
    (4) ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนารู้จกักนัดียิง่ข้ึน 
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    (5) ช่วยกระตุ้นให้ผู ้เข้าร่วมสัมมนาเกิดความคิดท่ีจะปฏิบัติอย่างใด 
อยา่งหน่ึงต่อไป 
    (6) ช่วยฝึกฝนผู ้เข้าร่วมสัมมนาให้ยอมรับผลการตัดสินใจ โดยใช้
กระบวนการกลุ่ม 
    (7) ช่วยใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนาไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
    (8) ผลของการสัมมนาจะเป็นประโยชน์แก่ผูส้ัมมนาแก่บุคคลและสถาบนั
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองของการสัมมนาโดยตรง นอกจากน้ียงัจะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้จะศึกษา 
ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชใ้นการสัมมนาต่อไป 
   5) ผู้มีส่วนร่วมในการสัมมนา 
    ในการสัมมนาจะมีบุคคลฝ่ายต่างๆ เก่ียวขอ้งเป็นจ านวนมากผูมี้ส่วนร่วม
ในการสัมมนา แบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ คือ  
    (1) กลุ่มผูจ้ดัการสัมมนา  เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีบทบาทต่อความส าเร็จ หรือ
ความลม้เหลวในการสัมมนาแต่ละคร้ังเป็นอยา่งมาก กลุ่มน้ีแบ่งเป็น 2 กลุ่มยอ่ย คือ 
     ก. คณะกรรมการจดัด าเนินการสัมมนา (Steering Committee) จะเป็น
คณะกรรมการกลางท่ีด าเนินการในเร่ืองนโยบายและกรปฏิบติัต่างๆ ให้ส าเร็จดว้ยดี ประกอบไปดว้ย
ประธาน รองประธาน เลขนุการ หรือผูช่้วยเลขานุการ นายทะเบียน ประธานอนุกรรมการฝ่ายต่างๆ 
เช่น  ฝ่ายเอกสาร ฝ่ายสถานท่ีและบริการ ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ฝ่ายกิจกรรมและวิทยากร  
ฝ่ายการเงิน  ฝ่ายวดัและประเมินผล เป็นตน้ 
     ข. เจา้หน้าท่ีปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานในคณะอนุกรรมการ
แต่ละฝ่าย เช่น ผู ้พิ มพ์ เอกสาร ผู ้เรียงเอกสาร  เจ้าหน้าท่ี โรเนียวเย็บเล่ม เจ้าหน้าท่ี ส่ื อว ัสดุ 
โสตทศันูปกรณ์ และเจา้หนา้ท่ีผูจ้ดัห้องประชุม 
    (2) กลุ่มวิทยากรหรือผูท้รงคุณวุฒิ เป็นกลุ่มท่ีคณะกรรมการด าเนินการ
สัมมนาเชิญมา เพื่อให้ความรู้แก่ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาก่อนท าการสัมมนา หรือระหว่างท าการสัมมนา
ส าหรับการเชิญวิทยากรมาให้ความรู้ก่อนท าการสัมมนานั้น เพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาไดแ้นวคิดบาง
ประการท่ีจะใช้ประโยชน์ต่อการสัมมนาในแต่ละคร้ัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิทยากรท่ีถูกเชิญมาพูด
คร้ังนั้นจะเป็นผูท้รงคุณวุฒิ และมีหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีจะจดัสัมมนาอยา่งแทจ้ริง ขั้นตอนน้ีจะ
เป็นส่วนหน่ึงท่ีมุ่งเสริมความรู้ และแนวคิดใหผู้เ้ขา้ร่วมสัมมนาไดเ้ป็นอยา่งดี 
    (3) กลุ่มสมาชิกผูร่้วมการสัมมนา การสัมมนาจะส าเร็จลุล่วงลงไปไม่ได ้
ถ้าขาดสมาชิกผูเ้ข้ร่วมการสัมมนา และในการสัมมนาแค่ถะคร้ังผูเ้ข้าร่วมการสัมมนาเป็นผูท่ี้
ประสบการณ์มากในเร่ืองท่ีจะสัมมนา ผลของการสัมมนาจะออกมาดี  แต่ถ้าผู ้เข้าร่วมมี
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ประสบการณ์น้อย และไม่เอาใจใส่ต่อปัญหาของการสัมมนา ก็จะท าให้การสัมมนาในคร้ังนั้น
ประสบความล้มเหลว ดังนั้ น ผูเ้ข้าร่วมสัมมนา จึงต้องมีความตั้งใจอย่างจริงจงัต่อปัญหา และ
ช่วยกนัพิจารณาหาแนวทางท่ีจะแกไ้ขปัญหาร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   6) ข้อดีของการสัมมนา 
    (1) ผูเ้ขา้สัมมนาไดมี้โอกาสศึกษาค้นควา้ โดยรับการให้ค  าปรึกษาแนะน า
อยา่งใกลชิ้ดจากผูท้รงคุณวฒิุ 
    (2) กระตุน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมสัมมนาทุกคน ไดมี้ส่วนร่วมในการสัมมนา
อยา่งเตม็ท่ี 
    (3) มีการเสนอเอกสารและขอ้มูลใหม่ๆ 
    (4) ได้ รูปแบบของการแก้ปัญหาหลายๆ  แนวทางท่ี เหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่างๆ 
   7) ข้อข ากัดของการสัมมนา 
    (1) ผูท้รงคุณวุฒิบางท่านอาจใจแคบไม่ยอมรับความคิดใหม่ๆ มักจะ
ควบคุมใหก้ารสัมมนาเป็นไปตามความคิดเห็นของตนเอง 
    (2) ผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาไม่กลา้ตกัเตือนผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาท่านอ่ืนๆ ท่ีกระท า
ตนไม่เหมาะสมในขณะสัมมนา 
    (3) ระยะเวลาในการสัมมนาถ้าหากมีเวลาจ ากัดจะเป็นอุปสรรคต่อ
การศึกษาคน้ควา้หาขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา 
  1.3.5 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสอนงาน 
   การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การสอนงานลูกนอ้งของตนเอง การสอน
งานเป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันาบุคลากรหรือลูกน้องของตน ทั้งน้ีจะเรียกผูส้อนงานวา่ "Coach" 
โดยปกติผูเ้ป็น Coach สามารถเป็นได้ทั้ งผูบ้ริหารระดับสูง เช่น ผูอ้  านวยการ ระดับกลาง เช่น 
ผูจ้ดัการฝ่ายและระดบัตน้ เช่น หัวหน้างาน ส่วนผูถู้กสอนงานโดยปกติจะเป็นลูกน้องท่ีอยู่ภายใน
ทีมหรือ กลุ่มงานเดียวกนัเรียกวา่ Coachee 
   การสอนงานจดัไดว้่าเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีหัวหน้าใชเ้พื่อเสริมสร้าง และ
พัฒนา ลูกน้องให้มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัวในการท างานนั้ นๆ ให้ประสบ
ความส าเร็จ ตามเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึงเป็นเป้าหมายหรือผลงานท่ีหัวหน้างานตอ้งการหรือ
คาดหวงัให้เกิดข้ึน โดยจะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน ระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง ทั้ งน้ี  
การสอนงานนอกจาก จะมุ่งนั่นไปท่ีการพฒันาผลการปฏิบติังานของลูกน้อง ในปัจจุบนัการสอน
งานยงัมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาศกัยภาพของลูกนอ้ง เพื่อให้ถูกนอ้งมีพฒันาการของความรู้ ทกัษะและ
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ความสามารถเฉพาะตวั และมีศกัยภาพในการท างานท่ีสูงข้ึนต่อไป เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานอนัน ามาซ่ึงต าแหน่ง สูงข้ึนต่อไปในอนาคต 
   นอกจากน้ีการสอนงานยงัถือได้ว่าเป็นรูปแบบของการส่ือสารอย่างหน่ึง  
ท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการระหวา่งหัวหนา้และลูกนอ้งหรือเรียกวา่การส่ือสารแบบสองทาง
ท่ีหวัหนา้งานใช้ในการแจง้หรือช้ีแจง และปรับเปล่ียนพฤติกรรมของลูกน้องให้เตรียมความพร้อม
ต่อการเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได้อยู่ตลอดเวลา และรับฟังส่ิงท่ีคาดหวงัและ
ตอ้งการของลูกน้อง และเป็นช่องทางในการท างาน รวมทั้งเป็นโอกาสอนัดีท่ีหัวหน้างานและ
ลูกน้องร่วมกันแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน เพราะหัวหน้างานถือได้ว่าเป็น Line 
Manager ซ่ึงเป็นบุคคลส าคญัท่ีมีส่วนร่วมในการรับรู้ถึงเป้าหมายและกลยุทธ์ในการด าเนินงาน 
ขององคก์ร จากการเขา้ร่วมประชุมกบัผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารของหน่วยงานต่าง ๆ 
   1) แนวคิดเก่ียวกับการสอนงาน 
    การสอนงานคล้ายกับการฝึกฝนนักกีฬาซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยให้
นกักีฬาสามารถเล่นกีฬาไดเ้ต็มความสามารถ เดิมทีนั้นผูฝึ้กจะช้ีแนวทางและสอนแนะวิธีการเล่น 
ให้อย่างต่อเน่ืองแต่ปัจจุบนันอกจากการสอนแนะแลว้ ผูฝึ้กจะช่วยให้นกักีฬาวิเคราะห์ว่าตนเองจะ
เล่นไดดี้ท่ีสุดในสภาวะแวดลอ้มอย่างไร และถา้จะเล่นให้ไดดี้ท่ีสุดอยา่งนั้นทุกคร้ัง จะมีอะไรเป็น
อุปสรรคบ้าง เพื่ อห าทางขจัดให้หมดไปในท านองเดียวกันผู ้บังคับบัญชาท่ีสอนงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะช่วยให้ผูถู้กสอนสามารถสะทอ้นภาพการปฏิบติังานของตนเอง ตระหนักว่า
ตนเองก าลงัท างานอะไรอยู ่และมีวิธีท าอยา่งไร เพื่อเรียนรู้จากการปฏิบติังานเหล่านั้น ขณะเดียวกนั
ผูส้อนงานจะให้ขอ้มูลความรู้ท่ีจ  าเป็นซ่ึงผูส้อนยงัขาดอยู่การสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพไม่เพียง
ข้ึนอยูก่บัทกัษะของผูส้อน และความสามารถในการรับของผูถู้กสอนเท่านั้น แต่ยงัข้ึนอยูก่บัองคก์ร
ประกอบแวดลอ้มของการสอนงานดว้ยเช่น ความชดัเจนในเกณฑ์ตดัสินความส าเร็จ ประสิทธิภาพ
ของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั เป็นตน้  
    ถ้าการสอนมีประสิทธิภาพจะช่วยให้สภาพแวดล้อมการท างานดีด้วย  
การพูดคุยสนทนาระหวา่งการสอนงานจะช่วยให้ขอ้มูลยอ้นกลบักนัอยา่งสม ่าเสมอ และเปิดโอกาสให้
ต้องคิดถึงมาตรฐานและเกณฑ์ในการน าไปสู่ความส าเร็จในขณะปฏิบัติงาน การสอนงานท่ีมี
ประสิทธิภาพจะสัมพนัธ์กบับรรยากาศของการเรียนรู้ ซ่ึงทั้งสองประการน้ีจะสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
   2) บทบาทหน้าท่ีของผู้ เป็น Coach 
    ผู้เป็น Coach ควรเป็นผู ้รักการอ่าน รักการแสวงหาความรู้ และเป็น 
ผูข้วนขวายหาขอ้มูลความรู้ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา รวมทั้งแสวงหาประสบการณ์ใหม่ จากการเขา้กลุ่ม 
หรือ สมาคมต่างๆ เพื่อจะไดน้ าความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาท าหน้าท่ีบทบาท นกัฝึกอบรม
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นักพัฒนานักเปล่ียนแปลงผู ้ให้ค  าปรึกษา นักจิตวิทยา นักแก้ไขปัญหา นักคาดคะเน นักคิด  
นกัประดิษฐ์และนกัปฏิบติั บทบาทดงักล่าว จะแสดงออกในบทบาทใดนั้น ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ 
ท่ีแตกต่างกันไป ซ่ึงบางคร้ังอาจแสดงบทบาทเดียว หรือแสดงมากกว่าหน่ึงบทบาท เรียกว่า  
บทบาทผสมผสาน 
   3) ลักษณะนิสัยของผู้ ท่ีเป็น Coach 
    ไม่ว่าผู ้เป็น  Coach จะสวมบทบาทใดก็ตาม จะต้องอยู่บนพื้ นฐาน 
ของลักษณะนิสัยท่ีดี เป็นท่ียอมรับของลูกน้อง ลักษณะนิสัยท่ีดี ได้แก่ การยอมรับความจริง  
เห็นอกเห็นใจมองโลกในแง่ดี กระตือรือร้น ชอบให้โอกาส ยดืหยุน่ มัน่ใจในตวัเอง กลา้รับผิดและ
รับชอบและมองไปขา้งหน้าควรหลีกเล่ียงถ่ีลกัษณะนิสัยท่ีไม่ดี ได้แก่ การไม่ไวว้างใจ ข้ีร าคาญ 
เอาแต่ได ้ถือตวั ชอบเปรียบเทียบ รอไม่ได ้ไม่มัน่ใจในตนเอง ไม่หวงัดี และไม่รีบร้อน 
   4) แนวทาง หลักปฏิบัติและวิธีการในการเป็น Coach 
    การสอนงานจะเกิดข้ึนได ้ผูส้อนงานและผูถู้กสอนงานตอ้งมีความพร้อม
ดว้ยกนัทั้ง 2 ฝ่าย โดยไม่จ  ากดัวา่จะตอ้งเป็นเวลาใดท่ีแน่นอน เกิดข้ึนไดทุ้กเม่ือทุกเวลา ความพร้อม 
ไดเ้เก่ 
    (1) เร่ืองเวลา ควรก าหนดเวลาให้พอดีกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการจะสอน และ
ถ่ายทอดไดอ้ยา่งมีระบบและมีเหตุผล 
    (2) อารมณ์ ควรมีสภาพจิตใจหรือสภาวะอารมณ์ปกติ พร้อมท่ีจะถ่ายทอด
ขอ้มูล 
    (3) สุขภาพร่างกายเพราะการมีสภาพร่างกายท่ีพร้อมจะส่งผลต่อไปยงั
จิตใจ/ความคิด 
    (4) ขอ้มูล เก่ียวกบั 
     ก. เน้ือหา/ขอบเขตงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
     ข. ผงัโครงสร้างองคก์ร วสิัยทศัน์ นโยบายต่างๆ ขององคก์ร 
     ค. คู่แข่งขนัและกลุ่มลูกคา้เป้าหมาย 
     ง. ขอ้มูลเก่ียวกบัถูกนอ้งตนเอง 
    (5) สถานท่ี พิจารณาถึงจ านวนของผูส้อนและผูรั้บการสอน และลักษณะ
อุปกรณ์ท่ีจะน าสาธิต 
    (6) อุปกรณ์เคร่ืองมือ ควรมีการทดสอบประสิทธิภาพในการท างานของ
อุปกรณ์ / เคร่ืองมือวา่สามารถใชก้าร/ ท างานไดต้ลอดเวลาท่ีท าการสาธิต 
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    (7) เขา้ใจจิตวิทยาการเรียนรู้ของลูกน้องท่ีเป็นผูใ้หญ่ดว้ยวา่ เขาจะเรียนรู้
ไดดี้เม่ือไหร่ เช่น เขาอยากเรียนรู้ไดดี้ เม่ือเขาอยากเรียนหรือท าให้เขารู้วา่ถูกคาดหวงัอะไร หรือเม่ือ
ไดเ้อาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใชไ้ดจ้ริง และไดผ้ล 
    (8) ความพร้อมของผู ้สอนงานกับผู ้ถูกสอนงาน ย่อมมีส่วนผลักดัน
ส่งเสริมและสนบัสนุนใหก้ารสอนงานของหวัหนา้ประสบผลส าเร็จ 
   5) รูปแบบของการเรียนรู้และการรับรู้ของลูกน้อง 
    การรับรู้ของแต่ละคนจะมีขีดจ ากดัตามระยะเวลาท่ีก าหนด การก าหนด
ระยะเวลาท่ีพอประมาณ เหมาะสมไม่มากหรือน้อยเกินไป ย่อมจะท าให้ลูกน้องสามารถรับรู้ 
และเรียนรู้ในส่ือท่ีหัวหน้างานสอนหรือถ่ายทอดได้ดีกว่าเวลาท่ีเหมาะสมประมาณหน่ึงถึงหน่ึง
ชั่วโมงคร่ึง น่าจะเพียงพอหากจ าเป็นต้องใช้ระยะเวลานาน ควรจดัให้มีเวลาพกัสมอง (Break) 
เพื่อให้ ลูกน้องมีโอกาสได้หยุดทบทวนความคิดแตะข้อมูลท่ีหัวหน้างานได้สอนไปแล้ว  
การวิเคราะห์และเลือกวิธีการ หรือเทคนิคในการสอนงานให้เหมาะสม โดยมีวตัถุประสงค์หลกั
เพื่อให้การท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีถูกก าหนดข้ึน ตลอดจนการให้ค  าแนะน าถึง
แหล่งข้อมูลท่ีควรติดตาม และการเปิดใจ และเต็มใจท่ีจะตอบข้อซักถามต่างๆ ให้แก่ลูกน้อง  
ไม่แสดงสีหน้าร าคาญหรือต่อว่า เม่ือลูกน้องพยายามคิดหาทางพฒันาและปรับปรุงระบบหรือ
กระบวนการท างานให้รวดเร็ว สะดวก และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และร่วมกนัรับผลลพัธ์ท่ี
ออกมาไม่วา่ผลลพัธ์นั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม 
   6) การสอนงานท่ีไม่บรรลุผลส าเร็จ ดังนี ้
    (1) การจัดสภาพแวดล้อม เน่ืองจากสถานท่ีท่ีใช้ส าหรับการสอนงาน
ลูกนอ้งอาจจะกวา้งหรือเล็กเกินไป บรรยากาศในห้องประชุมอาจดูเป็นทางการ หรือเป็นกนัเองมาก
จนเกินไป หรือหอ้งประชุมมีเสียงรบกวนท่ีดงัข้ึนมา จนท าลายสมาธิของผูส้อนและผูรั้บการสอน 
    (2) การจัดหาอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ เน่ืองจากไม่สามารถจัดหา และ
จดัเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ หรือมีไม่พร้อมในระหว่างการสอนงาน หรือไม่สามารถสาธิต
วธีิการใชอุ้ปกรณ์ / เคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองตนเองสอนได ้
     (3) งบประมาณ เน่ืองจากองค์กรไม่ได้ให้ความส าคญัท่ีจะพฒันาหัวหน้า
งานใหเ้กิดความรู้และทกัษะในการสอนงาน โดยไม่ไดจ้ดัสรรงบประมาณเพื่อการน้ีไวโ้ดยเฉพาะ 
     (4) ตวัผูส้อน หรือหวัหนา้งาน โดยมีสาเหตุจากหลากหลายปัจจยั ดงัน้ี 
      ก. หวัหนา้งานขาดความรู้และไม่เขา้ใจในเน้ือหาท่ีจะสอน 
      ข. สภาวะไม่เอ้ืออ านวย เช่น ไม่สามารถควบคุมเวลาในการสอนงานได ้
      ค. ขาดทกัษะของการส่ือสารและวธีิการถ่ายทอดใหลู้กนอ้งเขา้ใจ 
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      ง. ขาดประสบการณ์ความรู้ของ Coach ไม่มีหรือมีไม่ตรงกบัส่ิงท่ีลูกน้อง 
ตอ้งการหรืออาจจะไม่มีการตรวจสอบความรู้ ความเขา้ใจของลูกนอ้งวา่ขาดทกัษะความรู้อะไร  
      จ. เขา้ใจผดิคิดวา่ตนเองก าลงัสอนงานลูกนอ้งอยู ่ 
      ฉ. ไม่เห็นความจ าเป็นของการสอนงานลูกนอ้ง  
      ช. Coach ไม่ไดเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดี 
      ซ. หงุดหงิดหรือแสดงสีหนา้ไม่พอใจ หากลูกนอ้งมีค าถามหรือตอ้งสงสัย  
      ณ. ขาดความพร้อมในดา้นสุขภาพกายหรือสุขภาพใจขณะท่ีสอนงาน  
      ญ. วฒันธรรมองคก์รไม่เอ้ือและไม่ไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้งัคบับญัชา  
      นอกจากหัวหน้างานเป็นส่วนหน่ึงของการสอนงานท่ีไม่ประสบ
ผลส าเร็จแลว้ พบวา่ลูกน้องอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้การสอนงานประสบความล้มเหลว ลูกนอ้ง
จ าพวกน้ีมักจะหลีกเล่ียงหรือปฏิเสธไม่ยอมท าตามท่ีหัวหน้าสอน ทั้ งน้ี สืบเน่ืองมาจากไม่มี
เป้าหมายในการท างาน หรือไม่สนใจท่ีจะพฒันาตนเอง กลวัการเปล่ียนแปลง ไม่พร้อมท่ีจะรับฟัง 
หรือขาดความเคารพศรัทธา หวัหน้างาน และอาจมี Coach มากเกินไป ท าให้มีหลายแนวทางท าให้
ลูกน้องเกิดความสับสน ดงันั้น หวัหนา้งานและลูกน้องจึงมีส่วนมากต่อการสนบัสนุนให้การสอน
งานประสบความส าเร็จ 
     7) การจัดระบบ Coaching ในองค์กรเป็นรูปธรรมชัดเจน 
      (1) ก าหนดใหร้ะบบ Coaching เป็นนโยบายขององคก์ร 
      (2) สร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศขององคก์รให้มีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระหวา่งท่ีหวัหนา้งานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
      (3) ก าหนดใน Job Description ของระดบัทัว่หน้างานข้ึนไปในเร่ืองการ
ท าหนา้ท่ีเป็น Coach 
      (4) ก าหนดเร่ืองการ Coaching เป็นหน่ึงในเป้าหมายประจ าปีของระดับ
หวัหนา้งานข้ึนไป โดยมีการวดั KPI (Key Performance Index) 
      (5) เช่ือมโยงผลการท า Coaching สู่ระบบ Performance Management. 
เเละระบบจ่ายค่าตอบแทน 
      (6) ก าหนดและสร้าง / ฝึก ว ัฒนธรรมองค์กรให้ เป็นวัฒนธรรมของ 
การเรียนรู้ ซ่ึงมีทั้ ง Learning by doing เรียนรู้โดยการลงมือท า Learning by Teaching เรียนรู้ โดยการ
ถ่ายทอด และ Learning by Sharing เรียนรู้โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไปพร้อมๆ กนั เพื่อจะไดเ้ช่ือมโยง
ส่ิงท่ีเรียนรู้มากบัประสบการณ์ชีวิตส่วนตวั น ามาถ่ายทอด เพื่อสอนให้เรามีการติดต่อส่ือสารท่ีดีรู้จกั
เรียบเรียงเตรียมค าพูดก่อนหลงั จากท่ีไม่กลา้ท าให้กลา้และมัน่ใจมากข้ึน ท าให้ไดเ้พื่อ ไดใ้จ ไดใ้ห้ได้
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เสียสละ ไดป้ฏิสัมพนัธ์กนั เกิดความสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ผูค้นในองค์กรักกนัมากข้ึนและน าไปสู่
การไวเ้น้ือเช่ือใจกนั เกิดเป็นวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนัตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
     8) ประโยชน์จากการท า Coaching ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลต่อหัวหน้างาน 
      (1) การสอนงานจะช่วยแบ่งเบาภาระงาน เน่ืองจากลูกน้องท างานได ้
อยา่งถูกตอ้ง ส่งมอบงานตามเวลาท่ีก าหนด 
      (2) มีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณาปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอนและวิธีการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ช่วยเหลือลูกนอ้งอยา่งแทจ้ริง 
      (3) มีโอกาสช้ีแจงจุดเด่น หรือจุดท่ีตอ้งการใหลู้กนอ้งปรับปรุงการท างาน 
      (4) สามารถแจง้ให้ลูกน้องรู้ถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์และปัญหาการ
เปล่ียนแปลงการเตรียมความพร้อมในดา้นต่างๆ ขององคก์ร 
      (5) มีโอกาสรับรู้ความต้องการท่ีลูกน้องคาดหวงั และปัญหา อุปสรรค 
ท่ีเกิดข้ึนในการท างานของลูกนอ้ง 
      (6) สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้ง 
      (7) เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีใชผ้ลกัดนัและสนบัสนุนให้ลูกนอ้งท างานให้
บรรลุเป้าหมายตามแผนงานท่ีก าหนด 
      (8) ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
     9) ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลต่อลูกน้อง 
      (1) เขา้ใจขอบเขต เป้าหมายของงานและความตอ้งการท่ีหวัหนา้คาดหวงั 
      (2) ได้รับรู้ถึงสถานการณ์เปล่ียนแปลง ปัญหาและอุปสรรคขององค์กร
ภารกิจท่ีองคก์รจะท าในปัจจุบนัจะตอ้งการท่ีจะท าต่อไปในอนาคต 
      (3) ไดรั้บรู้ถึงปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานร่วมกบัหัวหน้า
งานและมีส่วนร่วมกบัหวัหนา้งานในการพิจารณาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
      (4) มีโอกาสรู้จุดแข็ง จุดอ่อนของตนอง เพื่อสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
      (5) รู้จกัวางแผน ล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของงานรับรู้เทคนิควิธีการ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามหมายลดระยะเวลาท่ีหวัหนา้งานก าหนด 
      (6) คร้ังขวญั ก าลงัใจ ท าใหไ้ม่รู้สึกวา่ตนเองท างานเพียงผูเ้ดียว 
      (7) เป็นแรงจูงใจ กระตุน้ใหลู้กนอ้งปรับปรุงตนเอง สนใจ เรียนรู้ส่ิงใหม่  ๆเสมอ 
      (8) ส่งแสริมให้ลูกนอ้งมีคุณค่า ในการท างานมากข้ึน เน่ืองจากการสอนท่ี
ถูกตอ้งตามความตอ้งการของลูกนอ้งช่วยตอบสนองใหลู้กนอ้งท างานไดบ้รรลุเป้าหมายของตนเอง 
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   10) ประโยชน์ท่ีเกิดขึน้ส่งผลต่อองค์กร 
    (1) องค์กรมีผลการปฏิบัติงาน (Organization Performance) ท่ีเป็นไป
ตามความคาดหวงั หรือมากกวา่ความคาดหวงัท่ีตอ้งการ 
    (2) องค์กรมีความพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลกยุค
โลกาภิวฒัน์ เน่ืองจากการสอนงานท าให้เจ้าหน้าท่ีมีความพร้อมต่อการปรับเปล่ียนต่าง ๆ ไม่วา่จะ
เป็นนโยบาย การท างาน กลยทุธ์ ขั้นตอนวธีิการท างาน การน าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้
  1.3.6 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการใช้ระบบพีเ่ลี้ยง 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยใช้ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) เป็น
การให้ผู ้ท่ีมีความสามารถหรือเป็นท่ียอมรับ หรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้ค าปรึกษาและแนะน า
ช่วยเหลือรุ่นนอ้ง หรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อให้มีศกัยภาพ
สูงข้ึน แต่อาจไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนัโดยตรง พี่ล้ียง จะเรียกวา่ Mentor ส่วนบุคคลท่ีไดรั้บการ
ดูแลจากผูท่ี้ ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นพี่เล้ียงเรียก  Mentee 
   บางองคก์รจะเรียกระบบพี่เล้ียงหรือ Mentoring System น้ีวา่ Buddy System 
เป็นระบบท่ีพี่จะตอ้งดูแลอาใจใส่น้อง คอยให้ความช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาแนะน าเม่ือ Mentee 
มีปัญหาส่วนใหญ่องคก์รจะก าหนดใหมี้ระบบการเป็นพี่เล้ียงใหก้บัพนกังานใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาท างาน 
ผูท่ี้ เป็น Mentor จะเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานมาก่อนท่ีไม่ใช่หวัหนา้โดยตรง ทั้งน้ี คุณสมบติัหลกัท่ี
ส าคญัของบุคคลท่ีจะท าหน้าท่ีพี่เล้ียงให้แก่พนักงานใหม่นั้น จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีทศันคติ หรือ
ความคิดใน เชิงบวก มีความประพฤติดีสามารถปฏิบติัตนให้เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ Mentee ไดบ้ทบาท 
และหน้าท่ีท่ี ส าคญัของ Mentor ได้แก่ การถ่ายทอดข้อมูลต่างๆ ภายในองค์กรให้พนักงานใหม่
รับทราบรวมถึงจะ ดงัเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกมาและช้ีแนะแนวทางในการปฏิบติัตนเพื่อปรับตวัให้เขา้กบั
วฒันธรรมองคก์ร ตลอดทั้งตอ้งมีการตรวจสอบและติดตามผลความรู้ ความเขา้ใจในขอ้มูลท่ีให้กบั
บุคลากรใหม่ ดว้ย 
   การ Mentoring นอกจากใช้กบัพนักงานใหม่แลว้ ยงัสามารถน าวิธีการน้ีมา
ใช้กบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในองค์กรมาก่อน โดยคุณลกัษณะของผูท่ี้เขา้ข่ายของการเป็น Mentee 
ในองคก์รไดน้ั้นควรมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
   1) เป็นผูท่ี้มีประวติัในการท างานท่ีประสบความส าเร็จ 
   2) เป็นผูท่ี้มีความเฉลียวฉลาดและมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
   3) เป็นผู ้ท่ีมีความผูกพันกับบริษัทและผูกพันกับหน้าท่ีการงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 
   4) เป็นผูท่ี้มีความใฝ่ฝันและความปรารถนาท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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   5) เป็นผูท่ี้ชอบความทา้ทายและเต็มใจพร้อมท่ีจะท างานนอกเหนือจากงาน
ประจ าของตน 
   6) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาท่ีจะได้รับความก้าวหน้าและการเติบโตในสาย
อาชีพ 
   7) เป็นผูท่ี้เต็มใจรับฟังค าช้ีแนะและขอ้มูลป้อนกลบัจากหวัหน้างานและคน
รอบขา้งเพื่อการพฒันาและปรับปรุงตนเองอยูเ่สมอ 
   จะเห็นได้ว่า Mentee เป็นกลุ่มคนท่ีถือว่าเป็นพวกท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่า
พนักงานคนอ่ืนๆ เป็นดาวเด่นท่ีมีผลงานดีเลิศ ซ่ึงองค์กรจะตอ้งรักษาไว ้ดังนั้นผูท่ี้เป็น Mentor  
จึงเป็นเสมือนแม่แบบของ Mentee ดว้ย นอกจากเป็นแม่แบบแลว้ผูท่ี้เป็น Mentor ยงัตอ้งมีบทบาท
ของการเป็นผูส้อนงาน โดยการสร้างความเข้าใจให้ตรงกันกับ Mentee ในเร่ืองของวฒันธรรม
องคก์ร ขอ้ควรระวงัหรือประเด็นความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในองคก์ร การปฏิบติัตนเพื่อหลีกเล่ียง
หรือไม่ต้องเผชิญกับความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึน รวมถึงการวิเคราะห์จุดแข็ง และข้อท่ีควรพฒันา
ปรับปรุงของ Mentee เพื่อท่ีจะได้หาวิธีการในการพฒันาปรับปรุงความสามารถ และศกัยภาพ 
ของ Mentee ต่อไป นอกจากน้ี Mentor ยงัมีบทบาทของการเป็นผูส้นบัสนุน คอยให้ก าลงัใจและให้
ความช่วยเหลือ ให้ Mentee มีโอกาสเติบโตหรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยให้
โอกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงานแสดงฝีมือ และความสามารถในการท างาน โดย Mentor ท่ีดี  
ควรมีคุณสมบติั ดงัน้ี 
   1. มีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
   2. การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
   3. การตระหนกัถึงผลส าเร็จในการท างานของผูอ่ื้น 
   4. การมีทกัษะของการบงัคบับญัชาท่ีดี 
   5. ความรู้ในสายวชิาชีพ หรือสายงานของตน 
   1) บทบาทหน้าท่ีของ Mentor 
    ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ซ่ึงทุกคนต้องเรียนรู้ไปพร้อมกันเป็นทีมนั้ น
Mentoring แบบกลุ่มมีความเหมาะสมท่ีจะน ามาใช้พฒันาบุคคลในองค์กรได้ดี โดย Mentor หรือ 
Learning Leader จะท าหนา้ท่ี ดงัน้ี 
    (1) Guide เป็นผูค้อยช้ีช่องทางแก่กลุ่ม Mentee และคอยเตือนให้ระมดัระวงั 
จุดอนัตราย แต่จะไม่เป็นผูต้ ัดสินใจเลือกทางให้ จะช่วยให้กลุ่มมองเห็นภาพพจน์ขององค์กรใน 
อนาคตเพื่อกลุ่มยอ้นไปดูวา่การท่ีเขากา้วหน้าในงานข้ึนมาจนอยูใ่นต าแหน่งปัจจุบนั เขาไดใ้ช้ทกัษะ  
วธีิการและพฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีอยา่งไรบา้ง นอกจากน้ียงัคอยตั้งค าถามท่ีกระตุน้ให้กลุ่มหาค าตอบ 
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ซ่ึงจะท าให้กลุ่มสามารถมองเห็นกลยุทธ์และเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีจะน าไปใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้
การเรียนรู้ Mentee ไม่ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองเท่านั้น แต่จะเรียนรู้จากประสบการณ์
ของ  Mentee อ่ืนๆ ในกลุ่ม 
    (2) Ally เป็นพันธมิตรท่ีคอยให้ข้อมูลแก่ Mentee แต่ละคนในกลุ่มว่า 
บุคคลนอกกลุ่มเขามองจุดอ่อน จุดแข็งของ Mentee แต่ละคนอย่างไร หาก Mentee เล่าถึงปัญหา 
ของตนก็จะฟังอย่างตั้ งใจ เห็นอก เห็นใจ แล้วให้ข้อมูลความเห็นทั้ งทางดีและทางไม่ดีอย่าง
ตรงไปตรงมา และเป็นมิตร 
    (3) Catalyst เป็นผู ้กระตุ้นให้กลุ่มมองภาพวิสัยทัศน์ขององค์กร และ
อนาคตของตนเองช้ีให้เห็นว่าในอนาคตจะมีอะไรท่ีเป็นไปได้เกิดข้ึนบ้าง แทนการคาดการณ์  
การมองภาพในอนาคตนั้นใหม้องออกไปนอกแวดวงการท างานของแต่ละคนดว้ย 
    (4) Savvy Insider Mentor เป็นผูซ่ึ้งอยูใ่นหน่วยงานมานาน พอจะรู้ว่างาน 
ต่าง ๆ ในหน่วยงานประสบความส าเร็จได้อย่างไร รู้ลู่ทางว่าหาก Mentee ในกลุ่มแต่ละคนจะ
กา้วหน้า บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวจ้ะตอ้งเดินไปทางไหน จะเป็นผูท้  าหน้าท่ีเช่ือมโยง Mentee  
กบับุคคลอ่ืน ในองคก์รท่ีสามารถช่วยให ้Mentee เกิดการเรียนรู้ได ้ 
    (5) Advocate ในขณะท่ีกลุ่มเกิดการเรียนรู้นั้น สมาชิกจะเร่ิมมองเห็นว่า 
ตนเองสามารถผลักดันความเจริญก้าวหน้าและพฒันาแผนความก้าวหน้าได้ด้วยตนเอง Mentor  
จะท าหน้าท่ีช่วยให้ Mentee ไดมี้โอกาสแสดงความสามารถให้เห็นเป็นประจกัษ์แก่ผูบ้งัคบับญัชา  
(Visibility) เช่น เม่ือ Mentee เสนอโครงการปฏิบติังานท่ีเห็นวา่ดี ก็พยายามผลกัดนัให้โครงการนั้น 
ไดรั้บอนุมติัใหด้ าเนินการได ้เพื่อ Mentee จะไดมี้โอกาสแสดงความรู้ความสามารถ  
   2) บทบาทหน้าท่ีของผู้ ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง 
    Mentoring แบบกลุ่มจะประสบความส าเร็จต่อเม่ือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเขา้มา 
มีส่วนร่วมในการด าเนินการด้วย เพราะ Mentoring ต้องผสมผสานกลมกลืนกับงานอ่ืน ๆ  
ขององค์กรผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งท่ีส าคญันอกเหนือจาก Mentor คือ Mentee ผูบ้งัคบับญัชาของ Mentee 
และ ผูป้ฏิบติังานในฝ่ายบุคคลขององคก์รแต่ละฝ่ายตอ้งมีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี 
    (1) Mentee ตอ้งมีบทบาทในเชิงรุก Mentee ใน Mentoring แบบกลุ่มจะมี
บทบาทมากกว่าใน  Mentoring แบบคู่  เพราะ Mentee ต้องช่วยกันสนับสนุนผลักดันกลุ่ม  
และร่วมกนัคิดว่าจะใช้ประโยชน์จากความรู้ของ Mentee ไดอ้ย่างไร ตอ้งเป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย
ของความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตน ปฏิบติังานท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อการพฒันา และพยายาม
เรียนรู้จากประสบการณ์ของซ่ึงกนัและกัน  แบ่งปันข้อมูลความรู้และให้ข้อมูลยอ้นกลับแก่กัน 
เละกัน และโดยท่ี Mentor หรือ Group Leader ไม่ได้ท  าหน้าท่ีประธานในการประชุม ฉะนั้ น 
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กลุ่ม Mentee ตอ้งรับผิดชอบสร้างประสบการณ์ท่ีจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนอง นอกจากนั้น
แลว้ตอ้งขวนขวายหาความรู้เพิ่มเดิมโดยการศึกษาและฝึกอบรม 
    (2) หัวหน้ างาน  ต้องได้รับการบอกกล่าวเก่ียวกับการด าเนินการ 
Mentoring และบางคร้ังจะเขา้ร่วมกิจกรรมดว้ย หัวหน้างานตอ้งมีจิตใจเป็นนักพฒันา เต็มใจจะมี
ส่วนร่วมในกิจกรรม เพราะเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่องานท่ีรับผิดชอบ ต่อองค์กร และต่อตัว 
Mentee ซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานจะเป็นผูค้อยให้ค  าแนะน า และมอบหมายงานท่ีจะช่วย
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้มีโอกาสเรียนรู้จากประสบการณ์การท างาน ให้ขอ้มูลความเห็นเก่ียวกับ 
จุดแข็งเละจุดอ่อนของผูใ้ต้บังคบับญัชาและเป็นตวัแบบท่ีดีในการท างาน ซ่ึงผูใ้ต้บังคบับญัชา
สามารถยดึเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัตนได ้
    (3) ฝ่ายบุคคล ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมให้เกิดวิธีการพฒันาด้วย Mentoring ข้ึนใน
องค์กร จดัให้มีการให้ความรู้เก่ียวกบั Mentoring แก่ Mentor และ Mentee และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง
คดัเลือก Mentee จดักลุ่มและคอยติดตามประเมินผลโครงการ ซ่ึงควรประเมินทุก ๆ 6 เดือน 
   3) รูปแบบของ Mentoring  
    วิธีการ Mentoring ได้ริเร่ิมมีข้ึนเม่ือประมาณ 20 ปีท่ีแล้ว มีวตัถุประสงค์
เพื่อพฒันาบุคคลให้มีความสามารถสูงและใชใ้นการพฒันาหญิงให้สามารถกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหาร
ไดเ้ท่าเทียบกบัชาย แนวคิดน้ียงัคงอยู่ต่อมาจนถึงปัจจุบนั แต่ในสมยัก่อนรูปแบบของ Mentoring  
จะเป็น แบบคู่ คือ จบัคู่กนัระหวา่ง Mentor 1 คน กบั Mentor 1 คน หรือ 2 คน ซ่ึงปัจจุบนัมีผูเ้ห็นวา่
แบบคู่มี ขอ้จ ากดัหลายประการ เช่น หา Mentor ได้ไม่เพียงพอกบัจ านวน Mentee เพราะ Mentor  
หายากและการท่ี Mentee เรียนรู้จาก Mentor เพียงคนเดียวนั้นไม่เพียงพอ เน่ืองจากการพฒันาบุคคล
นั้นต้องอาศัย เครือข่ายของกลุ่มคนท่ีมีความรู้ ประสบการณ์และแนวคิดท่ีแตกต่างกันออกไป 
ซ่ึงรวมถึงเครือข่ายใน กลุ่มเพื่อนร่วมงานดว้ย ปัจจุบนัจึงไดมี้แนวความคิด Mentoring แบบกลุ่ม คือ 
Mentee 4-6 คน ไม่วา่จะ เป็นแบบใดก็ตาม การคดัเลือก Mentor จะเลือกจากผูท่ี้มีระดบัต าแหน่งสูง
กวา่ Mentee มีประสบการณ์ สูง  ประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน  และสมคัรใจจะเป็น Mentor 
ส่วนการคดัเลือก Mentee ก็จะเลือกจากผูมี้ความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพและโอกาสท่ีจะเล่ือน
ระดบัต าแหน่งสูงข้ึนไปเป็นผูบ้ริหาร Mentor และ Mentee จะร่วมกนัท า Mentoring โดยการพบปะ 
ประชุม ปรึกษาหารือกนัเป็นระยะๆ ปกติโครงการน้ีจะกระท าต่อเน่ืองเป็นเวลา 1-2 ปี Mentoring 
แบบกลุ่มน้ี Mentor จะเป็นผูน้ าให้เกิดการเรียนรู้ (Learning Leader) กลุ่มจะมีการแลกเปล่ียนความรู้ 
ความคิด ก าหนดประเด็นการพัฒนา ให้ค  าแนะน ากันเป็นกลุ่ม  วิธีน้ีจะเป็นการพัฒนาทักษะ 
การท างานเป็นทีมดว้ย Mentoring จะกลายเป็นกลุ่มแห่งการเรียนรู้ (Learning Group) ซ่ึงคลา้ยกบั 
Learning Team ใน Learning Organization ของ Peter Senge ท่ีก ล่าวว่า เม่ือทีม เกิดการเรียน รู้ 
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อย่างแทง้จริงแลว้ ผลลพัธ์ท่ีไดไ้ม่พียงก่อให้เกิดผลงานท่ีดีข้ึนเท่านั้น แต่สมาชิกแต่ละคนในทีมก็
เจริญกา้วหน้าเร็วข้ึนดว้ย ในกลุ่มแห่งการเรียนรู้ Mentee ซ่ึงเป็นสมาชิกของกลุ่มท่ีมีโอกาสเรียนรู้
จากเพื่อนสมาชิกดว้ยกนัและจาก Mentor ดว้ย 
    แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มเรียนรู้นั้นก าหนดให้ความรับผิดชอบในการน า และ
ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้กระจายไปยงัสมาชิกทุกคน รวมทั้ง Mentor ดว้ย แบบกลุ่มน้ีจะถือไดว้า่ Mentor 
หรือ Laming Leader เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มมากกว่าจะเป็นคนนอก แต่โดยท่ี Mentor เป็นผู ้มี
ประสบการณ์และความรู้ท่ีจะแบ่งปันไดม้ากกว่า Mentor จึงท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าของกลุ่มการเรียนรู้ 
โดยช่วยให้กลุ่มเขา้ใจองคก์ร ให้แนวทางแก่กลุ่มเพื่อสามารถวิเคราะห์ประสบการณ์ของตนองและ
ช่วยให้กลุ่มก าหนดทิศทางของการพฒันากระบวนการน้ี จะช่วยให้ Mentee เรียนรู้ประสบการณ์
และความรู้จาก Mentor ซ่ึงมีกระบวนทัศน์แตกต่างจากตน Mentor จะช่วยให้กลุ่มประสบ
ความส าเร็จ โดย 
    (1) ช่วยใหก้ลุ่มก าหนดประเด็นในการประชุมพบปะกนั 
    (2) ใหค้  าแนะน าหวัขอ้อภิปราย และโครงการท่ีจะช่วยใหก้ลุ่มเรียนรู้เพิ่มข้ึน 
    (3) กระตุน้ใหก้ลุ่มแสดงความคิดเห็น 
    (4) ใหค้  าปรึกษาเม่ือกลุ่มตอ้งการ 
    (5) สนับสนุนโดยเช่ือมความสัมพนัธ์ของบุคคลในกลุ่มกับบุคคลอ่ืนใน
องคก์ร 
    (6) ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่สมาชิกในกลุ่มเป็นรายบุคคล 
   4) ประโยชน์ของการ Mentoring 
    (1) สร้างกลุ่มคนท่ีมีความสามารถ ศกัยภาพ ไดเ้ร็วกวา่พนกังานปกติ 
    (2) จูงใจบุคลากรท่ีมีผลปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง 
ใหค้งอยูก่บัหน่วยงาน 
    (3) กระตุน้ให้บุคลากรสร้างผลงานมากข้ึน พร้อมท่ีจะท างานหนักและ 
ทา้ทายมากข้ึน 
    (4) สร้างบรรยากาศของการน าเสนอผลงานใหม่ๆ หรือความคิดเห็นนอก
กรอบมากข้ึน 
    (5) สร้างระบบการส่ือสารแบบสองช่องทาง (Two Way Communication)
ระหวา่ง Mentor และ Mentee หวัหนา้งานในฐานะ Mentor มีเวลาท่ีจะคิด วางแผน ก าหนดนโยบาย 
และวางกลยุทธ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของทีมได้มากข้ึน เน่ืองจากได้มอบหมาย 
ส่วนหน่ึงให ้Mentee รับผดิชอบแลว้ 
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  1.3.7 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการศึกษาดูงาน 
   การดูงานนอกสถานท่ี เป็นเคร่ืองมือการพฒันาทรัพยากรมนุษย์รูปแบบหน่ึง 
โดยมอบหมายให้พนักงานไปสังเกตเหตุการณ์ การกระท าหรือบุคคลท่ีตอ้งการในสถานท่ีเฉพาะ
แห่งใดแห่งหน่ึง เพื่อวตัถุประสงคใ์ดวตัถุประสงคห์น่ึง ในช่วงเวลาสั้นๆ ซ่ึงการดูงานนอกสถานท่ี
มักนิยมใช้กับบุคลากรในระดับบริหารจัดการ (Management Level) ข้ึนไป เป็นการดูงานท่ีมี
ขอบเขตงานท่ีรับผดิชอบเหมือนกนั หรือเป็นการดูงานจากลกัษณะงานท่ีตอ้งท างานร่วมดว้ย 
   การดูงานนอกสถานท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อให้พนกังานไดเ้ห็นประสบการณ์
ใหม่ๆ การไดเ้ห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) เพื่อให้ผูรั้บการพฒันา
ได้เรียนรู้เร่ืองใหม่ๆ ท่ีดีจากองค์การภายนอก ซ่ึงวิธีการดงักล่าวน้ีจะท าให้บุคลากรสามารถน า
แนวคิดท่ีไดรั้บจากการดูงานอกสถานท่ีไปประยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุงและพฒันาความสามารถของ
ตนอีกทั้งพนกังานยงัสามารถน าความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีไดรั้บรู้มาใชเ้พิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานให้ ดี ข้ึน  ทั้ ง น้ี  การดูงานนอกสถานท่ีโดยทั่วไปจะประกอบไปด้วยการดูงาน
ภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ 
   1) รูปแบบการดูงานนอกสถานท่ีประกอบด้วย 2 รูปแบบ ดังต่อไปนี ้
    (1) การดูงานภายในบริษทัเดียวกนั หรือบริษทัในเครือ การดูงานลกัษณะ
น้ีเป็นการดูงานนอกสถานท่ีจากองคก์ารเดียวกนั หรือเป็นองคก์ารท่ียูใ่นกลุ่ม/เครือเดียวทั้งใน และ
ต่างประเทศ เพื่อศึกษาดูงานเก่ียวกบัวิธี/รูปแบบการปฏิบติัท่ีดีเลิศ (Best Practice) สามารถน ามาใช้
เป็นตวัอยา่งหรือแม่แบบในการท างานได ้ทั้งน้ี กรดูงานในรูปแบบน้ีค่อนขา้งสะดวกในการติดต่อ
ประสานงาน และการแลกเปล่ียนขอ้มูล เน่ืองจากเป็นการดูงานภายในบริษทัเดียวกนั และพนกังาน
อาจคุน้เคยรู้จกักนัอยูแ่ลว้จึงท าใหก้ารติดต่อเพื่อขอดูงานไม่ยุง่ยาก  
     ประโยชน์: การดูงานจากองค์การเดียวกนัจะท าให้บุคลากรเกิดความ
เข้าใจในรูปแบบการท างานในเชิงลึกมากข้ึน ช่วยท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจขั้ นตอน  
การเช่ือมโยงการท างานของคนกบังานอ่ืนในเชิงลึก รวมถึงเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้เกิดการปรับปรุง
และพฒันาความสามารถในการท างานของตนได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ีการดูงานจากองค์การ
เดียวกันยงัช่วยท าให้เกิดการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกับพนักงานคนอ่ืนท่ีอยู่ในบริษัทหรือเครือ
เดียวกนั 
    (2) การดูงานภายนอกบริษัท : การดูงานภายนอกบริษัท เป็นการเปิด
ประสบการณ์ให้กบับุคลากรไดเ้ห็นการท างานขององคก์ารภายนอกท่ีมีวิธีการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
(Best Practice) เป็นวธีิการปฏิบติังานท่ีบุคลากรไม่เคยเห็นมาก่อน ซ่ึงบุคลากรสามารถน ามุมมองท่ี
ได้รับมาปรับใช้ในองค์การของตนได้ อย่างไรก็ตามการดูงานภายนอกบริษทั บุคลากรจะตอ้งมี
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เตรียมความพร้อมโดยมีขั้นตอนการประสานงานไวล่้วงหน้าหลายขั้นตอน เช่น การติดต่อขอคิว 
จากองค์การภายนอกเพื่อขอดูงาน การจัดเตรียมการเดินทาง การจัดเตรียมของท่ีระลึกและ 
การขออนุญาตล่วงหนา้ หากตอ้งการขอถ่ายรูปหรือบนัทึกเสียง เป็นตน้ 
    ประโยชน์ : การดูงานจากองค์การภายนอกจะช่วยท าให้บุคลากรเกิด
มุมมองใหม่ๆ เป็นการเสริมสร้างแนวคิด หรือวิสัยทศัน์ในการท างาน ท าให้พนักงานมีแนวคิด
ใหม่ๆจากการปฏิบัติงานขององค์การภายนอก อีกทั้ งยงัเป็นการกระตุ้นจูงใจให้พนักงานเกิด 
ความตระหนกัถึงความพร้อมในการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากได้เห็นรูปแบบการท างานขององค์การ
อ่ืน อนัน าไปสู่การจุดประกายให้บุคลากรเกิดการเปรียบเทียบรูปแบบหรือขั้นตอนการท างาน 
ของตนเองกบัองคก์ารภายนอก 
   2) วิธีการศึกษาดูงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
    วิ ธี ก ารศึกษาดู งาน ให้ เกิ ดประสิท ธิภ าพ  ห รือให้ เกิ ดประโยช น์ 
จากการศึกษาดูงานนั้น ควรมีวธีิการดงัต่อไปน้ี 
    (1) เตรียมความพร้อมก่อนศึกษาดูงาน 
     ก. ความพร้อมในเร่ืองภาพร่างกาย ให้สมบูรณ์แข็งแรงอยู่ในภาวะท่ี
พร้อมท่ีจะศึกษาดูงาน 
     ข. สร้างทัศนคติเชิงบวก ให้ เกิดความรู้สึกท่ีดีในการศึกษาดูงาน  
ด้วยการมองเห็นถึงข้อดีในการศึกมาดูงาน หน่วยงานท่ีจะศึกมาดูงาน หรือกิกรรมท่ีจดัร่วมใน
การศึกษาดูงานรวมทั้งผลท่ีจะไดรั้บกบัเอง ทีมงาน และหน่วยงาน 
     ค. ตั้งประเด็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานปัจจุบนั รวมทั้งทบทวนถึง
วิธีการ ท างานในปัจจุบนั ถึงแนวคิดท่ีมุ่งหวงัเพื่อจะไดน้ าความรู้มาใช้ในพฒันาการท างานให้เกิด 
ประสิทธิภาพ และจดเป็นบนัทึกเตือนความจ าก่อนการศึกษาดูงาน  
    (2) เตรียมความพร้อมขณะศึกษาดูงาน 
     ก. รับฟัง การบรรยายหรือการเล่าถึงประสบการณ์ในการท างาน 
ตลอดจนเทคนิควธีิการท างานใหม่ๆ  
     ข. คิดตาม สร้างแนวความคิดใหม่ โดยมองถึงขอ้ดีของวิธีการท างาน
แบบใหม่ท่ีไดเ้รียนรู้ ท่ีจะสามารถน ามาประยุกตใ์ชก้บัวธีิการท างานแบบปัจจุบนั เพื่อลดปัญหาและ
เสริมประสิทธิภาพในการท างาน  
     ค. ถามดู การตั้งค  าถามเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ โดยถามจากส่ิงท่ีไดเ้ห็น 
การตั้งค  าถามเป็นการจุดประกายความคิด กระตุ้นให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ในการท างาน ถึง
เทคนิควิธีการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ เช่น การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การน าเทคโนโลยี
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สมยัใหม่มาใช้ การน าเอาวิธีการบริหารจดัการสมยัใหม่มาใช้ เป็นตน้ ซ่ึงการถามเพื่อสร้างองค์
ความรู้น้ี เราจะไขขอ้ขอ้งใจถึงประเด็นปัญหาท่ีไดต้ั้งไวก่้อนการศึกษาดูงานได ้
     ง. รู้เขียน การน าความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงานนั้น น ามาเขียนหรือจด
บนัทึกย่อเตือนความจ า การเขียนเป็นส่ิงส าคญัเพราะตกผลึกจากความรู้ความเขา้ใจของตนเองนั่น
คือเขียนตามท่ีรู้หรือเข้าใจ ซ่ึงโดยปัจจุบนัเราอาจใช้เทคโนโลยีต่างๆ เช่น การบนัทึกความรู้ด้วย
กล้องถ่ายวิดีโอ หรือเล่าเร่ืองจากรูปภาพ โดยการถ่ายภาพ หรือบันทึกเสียงด้วยเคร่ืองอัดเทป
โทรศพัทมื์อถือ ซ่ึงจะช่วยเตือนความจ าใหก้บัตวัเอง และถ่ายทอดเป็นองคค์วามรู้ไดอี้กวธีิหน่ึง  
    (3) เตรียมความพร้อมหลงัศึกษาดูงานเสร็จส้ิน  
     ก. ทบทวนความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงานของตนเอง  
     ข. น าความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาดูงานมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน  
     ค. จดบนัทึกเตือนความจ าถึงวิธีการแกปั้ญหาตามประเด็นปัญหาท่ีตั้ง
ไวก่้อน การศึกษาดูงาน ความรู้ท่ีสามารถน ามาประยุกตใ์ช ้ตลอดจนความรู้ใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึน การจด
บนัทึกน้ี เป็นการตรวจสอบความรู้ของตนองท่ีไดรั้บในอีกทางหน่ึงดว้ย  
     ง. จัดประชุมแต่ละทีมงาน เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกัน 
ติดตามและประเมินผลความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษาดูงาน ก่อนท่ีจะรวบรวมความรู้ท่ีไดใ้นแต่ละ
บุคคล มาสรุปเพื่อจดัท าเป็นองคค์วามรู้แต่ละทีมงาน 
     จ. ถ่ายทอดและเผยแพร่องคค์วามรู้ และน าองคว์ามรู้ท่ีไดม้าปรับใชใ้น
การท างานอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
     ดงันั้น รูปแบบวิธีการการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพท่ีกล่าวมาขา้งตน้
ส าคญั คือ ผูเ้รียนรู้ หรือตวับุคลากรเอง จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความเขา้ใจถึงจุดประสงค์หรือเป้าหมาย
ส าคญัในการศึกษาดูงาน มีความใส่ใจ กระตุน้ทุกคนให้เกิดความรู้สึกร่วมในการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมศึกษาดูงานและเกิดความเช่ือมั่น มุ่งมั่น มุ่งหวงัเดียวกัน เพื่อให้การศึกษาดูงานเกิด
ประโยชน์หรือสัมฤทธ์ิผล สร้างความพึงพอใจให้แก่ตัวบุคลากรเอง สร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลดียิง่ข้ึนดว้ย 
     สรุปว่าการดูงานนอกสถานท่ีเป็นอีกเคร่ืองมือหน่ึงในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีจะส่งบุคลากรเข้าไปดูงานภายนอกสถานท่ีท่ีจะต้อง
วิเคราะห์ถึงความสามารถท่ีต้องการให้บุคลากรพฒันาก่อน รวมถึงการเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรก่อนดูงาน และภายหลงัจากการดูงานนอกสถานท่ีทุกคร้ัง ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งติดตามและ
ด าเนินการพัฒนาต่อยอด โดยการน าเคร่ืองมือการพัฒนาด้วยวิธีการอ่ืนๆ มาใช้ปรับปรุง
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ความสามารถของบุคลากร เช่น การมอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ เป็นตน้ ถือว่าเป็น
เคร่ืองมือการพฒันาความสามารถท่ีน ามาใชภ้ายหลงัจากการดูงานเสร็จส้ินลง 
  1.3.8 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการศึกษาด้วยตนเอง 
   บุคลากรและบุคคลในองค์การสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเน่ือง 
โดยไม่มีท่ีส้ินสุด การพฒันาบุคลากรโดยองคก์ารอาจยงัไม่พียงพอ เพราะองคก์ารมีขีดจ ากดัในดา้น
ทรัพยากรและเวลา อย่างไรก็ตามความเป็นมนุษยข์องบุคลากรในปัจจุบนัตอ้งพฒันาตนเองให้ทนั
ต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้ม เพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมปัจจุบนัได้อย่างมีความสุข 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคลากรขององคก์ารและทรัพยากรของชาติ ตอ้งมีความรู้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยี บุคลากรท่ีขาดการพฒันาตนเองจะไม่สามารถครองต าแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบใน
องค์การไดใ้นระยะยาวเพราะขาดความรู้ความสามารถท่ีจะน าพาองค์การไปสู่การเจริญเติบโตใน
ภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงได้ อย่างไรก็ตาม เป็นหน้าท่ีขององค์กรท่ีจะตอ้งสนับสนุนผลกัดนัให้
บุคลากรไดมี้การพฒันาตนเองดว้ยการให้ซ้ือมูลข่าวสาร เช่น จดัให้มีมุมขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร
เพื่อให้บุคลากรไดรั้บข่าวสารอย่างต่อเน่ือง สนบัสนุนให้บุคลากรในองค์การ ไดพ้ฒันาหาความรู้
เพิ่มเติมดว้ยการเขา้ศึกษาอบรมในระบบการศึกษาทางไกลและการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยั รวมทั้งฝึกให้บุคลากรขององค์การเป็นบุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ มีการคน้ควา้
นวตักรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ือง โดยไม่หยุดย ั้งการพฒันาตนเอง ประกอบดว้ยการพฒันาเพื่อเพิ่ม
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้กบัตนอง และการพฒันาจิตใจให้เป็นผูท่ี้มีทศัคติท่ีดีต่อ
ตนเอง องค์การและผูอ่ื้น เป็นบุคลากรท่ีมีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรมและปฏิบติังานโดยยึดหลกั
จรรยาบรรณของวชิาชีพ ด าเนินชีวติดว้ยความเป็นสุขทั้งกายและใจ 
   1) ความส าคัญของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    (1) บุคคลท่ีเรียนรู้ดว้ยการริเร่ิมของตนจะเรียนไดม้ากกว่า ดีกว่าบุคคลท่ี
เป็นเพียงผูรั้บหรือรอใหผู้ส้อนถ่ายทอดวชิาความรู้ให้ บุคคลท่ีเรียนรู้ดว้ยตนเอง จะเรียนอยา่งตั้งใจมี
จุดมุ่งหมายและมีแรงจูงใจสูง สามารถใชป้ระโยชน์จากการเรียนรู้ไดดี้กวา่และยาวนานกวา่บุคคลท่ี
รอรับการสอนแต่อยา่งเดียว 
    (2) การเรียนรู้ดว้ยตนเองมีความสอดคลอ้งกบักระบวนการทางธรรมชาติ
ของจิตวิทยาพัฒนาการ เม่ือแรกเกิดบุคคลต้องพึ่ งผูอ่ื้น จ าเป็นต้องมีบิดามารดา ปกป้องและ
ตดัสินใจแทนแต่เม่ือบุคคลเติบโตข้ึนมีความเป็นผูใ้หญ่มากข้ึนจะค่อยๆ พฒันาตนเองไปสู่ความเป็น
อิสระไม่ตอ้งพึ่งผูอ่ื้น ไม่ตอ้งอยู ่ภายใตก้ารควบคุมหรือก ากบัของผูอ่ื้น จะมีความเป็นตวัของตวัเอง
เพิ่มข้ึน สามารถด าเนินชีวติไดด้ว้ยตนอง และช้ีน าตนเองได ้
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    (3) มีนวตักรรมทางการศึกษาเพิ่มข้ึนมากเช่นมีหลกัสูตรใหม่ ห้องเรียน
แบบปิด ศูนยว์ิทยบริการ การศึกษาอย่างอิสระ โปรแกรมการเรียนท่ีจุดส าหรับบุคคล ภายนอก
การศึกษาระบบมหาวิทยาลัย เปิด  เป็นต้น   รูปแบบของนวัตกรรม เห ล่ าน้ี  ล้วนแต่ เป็น 
ความรับผดิชอบของผูเ้รียนท่ีจะตอ้ง เร่ิมจากการริเร่ิม การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
    (4) ความเปล่ียนแปลงของโลกหลายๆ ดา้นอยา่งรวดเร็ว ท าให้เกิดแนวคิด
ใหม่ในการศึกษา ไดแ้ก่ 
     ก. ความรู้ต่างๆ ท่ีมนุษยเ์รียนรู้ และสะสมไวจ้ะค่อยๆ ล ้ าสมยั และ
หมดไปภายในเวลา 10 ปี หรือนอ้ยวา่ ดงันั้น จึงตอ้งพฒันาทกัษะดงักล่าวเม่ือบุคคลจบการศึกษาไป
แลว้ก็ยงัสามารถแสวงหาความรู้เพิ่มเติมได ้เพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ใหม่เท่าทนัโลก 
     ข. ความหมายของ "การเรียนรู้" หมายถึง การท่ีผูเ้รียนเร่ิมเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ 
จากส่ิงแวดล้อมรอบตวัผูอ่ื้น เช่น เรียนรู้จากบิดามารดา เพื่อน ครู สถาบนัต่างๆ หรือจากส่ือมวลชน
เป็นตน้ นัน่ก็คือ การเรียนรู้จะเป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินชีวิตและบุคคลสามารถเรียนรู้ไดต้ลอดชีวิต
     ค. การเรียนรู้ด้วยตนอง จะไม่จ  ากัดอายุผูเ้รียน ผูเ้รียนมีโอกาสท่ีจะ
ตดัสินใจเลือกเรียนตามความสนใจและความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ ผูเ้รียนท่ีอยู่ในวยัเยาวค์วรเน้น
ทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเอง เพื่อจะใช้ทักษะน้ีในการแสวงหาความรู้ให้ทันต่อเหตุการณ์ 
การเปล่ียนแปลงของโลก 
   2) ลักษณะของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    (1) Availability วิธีเรียนชนิดน้ีจะเรียนเม่ือไรท่ีไหนก็ได้ตามความพอใจ
โดยเลือกเรียนตามเวลาท่ีผูเ้รียนว่าง ท าให้ผูเ้รียนเรียนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แตกต่างจากผูเ้รียน
บางคนท าใหก้ารเรียนลม้เหลวได ้
    (2) Self-paced เม่ือผูเ้รียนเลือกสถานท่ีไดต้ามความพอใจแลว้ผูเ้รียนจะใช้
เวลาในการท าความเข้าใจบทเรียนไดเ้ต็มท่ี บางคนอาจให้เวลา 1 ชัว่โมง ต่อหน่ึงบทเรียน บางคน
อาจใช้เวลา 5 ชั่วโมงก็ได้ แต่ประสิทธิภาพเท่ากนั คือ เขา้ใจทั้งบทเรียน เน่ืองจากความสามารถ  
ในการรับรู้ของผูเ้รียนแต่ละคนยอ่มไม่ท่ากนั 
    (3) Objectives แบบเรียนท่ีผูเ้รียนเรียนดว้ยตนเอง ตอ้งบอกวตัถุประสงค์
ในแต่ละบทไวใ้ห้ชดัเจน เพราะถา้ผูเ้รียนสามารถตอบค าถามของวตัถุประสงคไ์ดท้ั้งหมดแสดงว่า
ผูเ้รียนเขา้ใจบทเรียนนั้น ๆ 
    (4) Interaction การมีปฏิสัมพนัธ์กนัในขณะเรียน ช่วยให้ผูเ้รียนสนุกกบั
การเรียน โดยผูส้อนอาจช้ีแนะหรือใหก้ารปรึกษา เก่ียวกบัการวางแผน กิจกรรมการเรียน 
    (5) Tutor Help ผูส้อนมีหนา้ท่ีใหค้วามช่วยเหลือในการเรียนรู้แก่ผูเ้รียน 
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    (6) Test as Learning Situation ในบทเรียนหน่ึงๆ จะมีแบบทดสอบซ่ึงใช้
เป็นเคร่ืองมือวดัตามวตัถุประสงค ์ไม่ใช่การประเมินผลการเรียน เพื่อใหผู้เ้รียนสอบไดห้รือตก หรือ
ในภาคปฏิบติัอาจใชว้ธีิทดสอบเป็นรายบุคคล 
    (7) การเลือกวิธีเรียน ผูเ้รียนแต่ละคนยอ่มมีวิธีเรียนแบบท่ีตนชอบ ฉะนั้น 
ผูเ้รียนสามารถเลือกวิธีเรียนท่ีเหมาะกับตนเอง ขณะเดียวกันผูเ้รียนก็มีอิสระในการเลือกเรียน
บทเรียนก่อนหลงัได ้การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (self-directed learning) เป็นวิธีการเรียนรู้ท่ีท าให้ผูเ้รียน
มีความตระหนกัและรับผิดชอบต่อแผนการเรียนของตนอง ผูเ้รียนจะท าการวางแผนและก าหนด
กิจกรรมการเรียนรู้ เลือกแหล่งขอ้มูล เลือกวิธีการเรียนรู้ และการประเมินผลดว้ยตนเอง โดยจะมี
ผูช่้วยเหลือหรือไม่มีผูช่้วยเหลือก็ได ้
   3) ขัน้ตอนการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    การเรียนรู้ทุกวิธีจะมีขั้นตอนเพื่อเป็นแนวทางการเรียนรู้ ส าหรับขั้นตอน
การเรียนรู้ดว้ยตนเอง Gross (อา้งถึงใน สมบูรณ์ ศาลยาชีวิน, 2526, หน้า 267) อธิบายว่า ขั้นตอน
การเรียนรู้ของบุคคล ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
    ขั้นตอนท่ี 1 การรับรู้ส่ิงแปลกใหม่ เป็นการเรียนรู้ในรูปของความรู้สึกกบั
ความแปลกใหม่ท่ีไดพ้บเห็น กบัความรู้ต่างๆ ท่ีน่าสนใจ น่าทา้ทายสติปัญญา 
    ขั้นตอนท่ี 2 การครุ่นคิดตรึกตรอง เป็นการเรียนรู้อย่างมีระบบ มีการ
วเิคราะห์ขอ้เทจ็จริงพยายามใหไ้ดม้าซ่ึงความรู้ ความจริง อยา่งมีระบบแบบแผน 
    ขั้นตอนท่ี 3 การซาบซ้ึงและการสร้างสรรค์ เป็นความพร้อมท่ีจะลงมือ
ปฏิบติัไดด้ว้ยตนเอง Tough (อา้งถึงใน วิไลพร มณีพนัธ์,2539,หน้า 27-29) อธิบายขั้นตอนการวาง
แผนการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ดงัน้ี 
    1. การตดัสินใจวา่ ในกระบวนการเรียนรู้นั้นอะไรเป็นความรู้ ทกัษะท่ีจะ
เรียนรู้ ผูเ้รียนอาจจะมองหาขอ้ผิดพลาดและจุดอ่อนของความรู้ท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั โดยพิจารณาทั้ง
ดา้นทกัษะ และรูปแบบการเรียนรู้ในปัจจุบนั 
    2. การตดัสินใจวา่ จะเรียนรู้กิจกรรมเฉพาะอยา่งไร วิธีการ แหล่งวิชาการ
หรืออุปกรณ์ท่ีใช้ประกอบการเรียนมีอะไรบา้ง ในขอ้น้ีผูเ้รียนควรศึกษาว่าตนเองมีความตอ้งการ
เฉพาะด้านอะไร เกณฑ์ท่ีใช้เลือกแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้เฉพาะอย่างการรวบรวมความรู้ 
ขอ้เท็จจริง การเข้าถึงระดับและความหมายของแหล่งทรัพยากร การเรียนรู้หรือกิจกรรมเฉพาะ 
ค้นผูเ้รียนอาจดูจากหนังสือ บทความ ก่อนการเลือกส่ิงท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในกรณีท่ีเป็นแหล่ง
ทรัพยากรบุคคล อาจตดัสินใจวา่บุคคลประเภทใดท่ีจะให้เน้ือหาวิชาท่ีตอ้งการไดแ้ละพยายามหา
บุคคลเหล่านั้น ซ่ึงเลือกสรรแลว้วา่เหมาะสมท่ีสุด 
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    3. ตดัสินใจว่า จะเรียนท่ีใด ผูเ้รียนอาจเลือกบริเวณท่ีเงียบ สะดวก สบาย
และไม่มีผูใ้ดมารบกวนหรืออาจจะตอ้งการสถานท่ีซ่ึงมีอุปกรณ์อ านวยความสะดวก 
    4. วางหมาย หรือก าหนดระยะเวลาการท างานท่ีแน่นอน 
    5. ตดัสินใจวา่ จะเร่ิมเรียนเร่ืองใด เม่ือใด 
    6. ตดัสินใจวา่ช่วงระยะเวลาใด เน้ือหาควรจะกา้วไปเท่าใด 
    7. พยายามหามูลเหตุท่ี เป็นอุปสรรค  ท่ีท าให้การเรียนรู้ไม่ประสบ
ความส าเร็จหรือหาขั้นตอนส่วนท่ีท าใหก้ระบวนการเรียนรู้ไม่มีประสิทธิภาพ 
    8. การหาเวลาส าหรับการเรียนรู้ขั้นตอนน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการลดเวลา หรือ
จดัเวลาให้เหมาะสมกบัการท างานกิจกรรมในครอบครัวหรือการพกัผอ่น โดยอาจจะขอไม่ใหบุ้คคล
อ่ืนรบกวนในเวลาท่ีก าลงัศึกษาหรือขอใหผู้อ่ื้นท างานแทนเป็นคร้ังคราว 
    9. ประเมินระดบัความรู้และทกัษะหรือความกา้วหนา้ของคน 
    10. การเขา้ถึงแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้หรืออุปกรณ์ท่ีเหมาะสมในฐานะ
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของขั้นตอนน้ี ผูเ้รียนอาหารเวลาวา่งไปในท่ีต่างๆ กนัควา้จากหนงัสือในห้องสมุด
ตลอดงานการพบบุคคลท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
    11. การสะสมหรือหาเงินท่ีจ าเป็นส าหรับประโยชน์ในการหาแหล่ง
วทิยากร การซ้ือหนงัสือ การซ่อมอุปกรณ์บางอยา่งตลอดจนค่าใชจ่้ายในการศึกษา 
    12. เตรียมสถานท่ีหรือจัดห้องเรียนให้ เหมาะสมส าหรับการเรียน  
โดยค านึงถึงสภาพอากาศแสงสวา่ง เป็นตน้ 
    13. เพิ่มขั้นตอนท่ีจะเพิ่มแรงจูงใจในการเรียนรู้ ผู ้เรียนอาหารวิธีเพิ่ม
แรงจูงใจเพื่อท่ีจะเพิ่มความกา้วหน้าในการเรียนหรือเพิ่มความพอใจ พยายามเน้นความส าคญัของ
การเรียนซ่ึงส่ิงท่ีจะท าไดมี้ดงัน้ี 
     13.1 หาสาเหตุของการขาดแรงจูงใจ 
     13.2 พยายามเพิ่มความสุข ความยินดีในการเรียนรู้หรือเพิ่มความ
สนใจในกิจกรรมการเรียนรู้ 
     13.3 จัดการกับการขาดความเช่ือมั่นในความสมารถของตนท่ีจะ
เรียนรู้หรือจดัการกบัความสงสัยในความส าเร็จของโครงการท่ีเรียนรู้ 
     13.4 เอาชนะความรู้สึกผดิหวงัทอ้แทท่ี้มีสาเหตุจากความล าบาก 
     13.5 บอกกล่าวผูอ่ื้นถึงความส าเร็จของตน 
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    ขั้นตอนการวางแผน การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นกระบวนการศึกษาคน้ควา้ 
อย่างเป็นระบบ ซ่ึงผูเ้รียนเป็นผูจ้ดัระบบการเรียนของตนเอง ด้วยการจดัการด้านเวลาท่ีใช้ใน
การศึกษา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และเพิ่มประสิทธิภาพของการเรียนดว้ยการเตรียมความ
พร้อมให้กับตนเองในด้านต่างๆ รู้จกัวิธีเรียนในชั้นเรียนและเรียนด้วยตนเอง ตลอดจนรู้จกัใช้
ประโยชน์จากแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้เพื่อการศึกษาคน้ควา้ต่อไป 
    สรุปว่า  การเรียนรู้ด้วยตนเองจึงเป็นการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบัการศึกษา
ในสภาวการณ์ของสังคมเป็นซ่ึงความส าเร็จของการเรียนรู้ดว้ยตนองนั้น มีเง่ือนไขและปัจจยัหลกั
อยูท่ี่ตวัผูเ้รียนท่ีตอ้งมีวนิยัความมุ่งมัน่และนิสัยใฝ่เรียนรู้ ดงันั้น การเรียนรู้ดว้ยตนเองและการเรียนรู้
ตลอดชีวิต จะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัสถาบนัทางสังคมทุกส่วน โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง สถาบนัครอบครัว
และสถานศึกษาท่ีมีหน้าท่ีบ่มเพาะและขดัเกลาในวยัเยาวต์อ้งปลูกฝังนิสัยแห่งการเรียนรู้ รวมถึง
สถาบนัอ่ืนๆ  ท่ีจะช่วยกนัสร้างสรรคบ์รรยากาศ ท่ีจะส่งเสริมหรือจูงใจใหเ้กิดการเรียนรู้ 
 1.4 ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การโดยทัว่ไป ผูบ้ริหารองคก์ารมกัจะพิจารณา
ในดา้นคุณประโยชน์ ในการท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองคก์าร โดยรวมทั้งองคก์ารหรือเฉพาะ
หน่วยงาน นอกจากนั้นยงัมองวา่ บุคลากรในองคก์ารจะเป็นประโยชน์ในดา้นการปรับปรุงการจูงใจ 
การเพิ่มผลผลิต คุณภาพของงาน ความพึงพอใจ ท างานเป็นทีมและการแก้ปัญหาข้อขัดแยง้  
ซ่ึงในทางปฏิบติั การพฒันาบุคลากรทั้งส่วนท่ีเป็นประโยชน์และส่วนท่ีเป็นปัญหาอุปสรรค ในส่วน
ท่ีเป็นปัญหาอุปสรรค ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจและหาปัญหาให้ไดว้า่ปัญหาอุปสรรคของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์ออะไร เพื่อการเตรียมความพร้อมและหาแนวทางในการแกปั้ญหาท่ี
อาจเกิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ผูบ้ริหารองค์การ ตอ้งหาแนวทางในการปรับตวัให้เขา้กบั
การเปล่ียนแปลงต่างๆ เพื่อให้การพฒันาบุคลากรในองค์การด าเนินการต่อไปโดยไม่มีปัญหา 
อุปสรรคหรือมีปัญหาอุปสรรคน้อยท่ีสุด ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัอาจกล่าวได ้
โดยสรุปอยา่งกวา้งๆ ไดด้งัน้ี 
  1. ปัญหาการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพเอาไวใ้นองค์การ 
ให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะกระท าได้ ซ่ึงในทางปฏิบติัจะกระท าได้ยากอนัเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีคุณค่า  
และมีประสิทธิภาพมกัท่ีจะคน้หาส่ิงท่ีทา้ทายมากยิ่งข้ึนไปเร่ือยๆ และในบางกรณีเม่ือได้รับการ
พฒันาแลว้มกัจะมองวา่งานท่ีรับผดิชอบอยูไ่ม่เหมะสมกบัความสามารถของตน 
  2. ปัญหาความขดัแยง้ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคลากรท่ีมีความไม่เขา้ใจกนั
รวมทั้งปัญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคลากรรุ่นเก่าและบุคลากรรุ่นใหม่ ฝ่ายบริหารมกัท่ีจะไม่ให้
ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ท่าท่ีควร ทั้งน้ี เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์วา่จะ
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เห็นผลได้ต้องใช้เวลา และเป็นการลงทุนระยะยาว ส่วนความขัดแยง้ระหว่างบุคลากรเก่ากับ
บุคลากรรุ่นใหม่มกัเกิดจากบุคลากรรุ่นเก่าไม่สามารถตามบุคลากรรุ่นใหม่ไดท้นั ซ่ึงในบางคร้ังอาจ
เป็นส่ิงท่ีสร้างความหนกัใจให้กบัผูบ้ริหารในการท่ีจะพฒันาให้มีความรู้ ความสามารถทดัเทียมกบั
บุคลากรรุ่นใหม่ได ้
  3. ปัญหาการขาดประสิทธิภาพในการท างาน และไม่พึงพอใจในงานท่ีท าอัน
เน่ืองมาจากการมีความสามารถสูงเกินความจ าเป็นท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานจึงเป็นเหตุให้บุคลากร
ขององคก์ารเกิดความเบ่ือหน่ายและไม่พอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
  4. ปัญหาการจดัองค์การไม่เหมาะสม และขาดบรรยากาศในการท างาน ในบาง
องคก์ารอาจจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีมีสายการบงัคบับญัชาท่ีสลบัซบัซ้อน ขาดความคล่องตวัในการ
ท างาน การท าให้การไหลของการท างานเป็นไปดว้ยความยากล าบากและเช่ืองชา้ตอ้งผา่นขั้นตอน
หลายขั้นตอน เป็นเหตุให้บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาไม่สามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ตามความสามารถ
ของตวัเอง 
  5. ปัญหาการขยายตวัของธุรกิจท่ีรวดเร็ว จนท าให้บุคลากรในองคก์ารไม่สามารถ
ปรับตวัได้ทันกับการเปล่ียนแปลง แม้องค์การจะมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การใน
รูปแบบต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองก็ตาม 
  6. ปัญหาดา้นการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไม่ยติุธรรม แมโ้ครงการจะมี
กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีสักปานใดก็ตาม หากไม่สามารถบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ียติุธรรมไดแ้ลว้ โครงการก็จะไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้เอาไวไ้ด ้
  7. ปัญหาการวางแผนบุคลากรท่ีไม่สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การจะท าให้
องค์การเกิดการสูญเปล่าในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
องคก์ารไม่ตรงกบัความตอ้งการหรือไม่สอดคลอ้งกบัแผนขององคก์ารในอนาคต 
  8. ปัญหาดา้นการท างานเป็นทีมของบุคลากร เน่ืองจากไม่สามารถท างานร่วมกบั
คนอ่ืนไดอ้นัเน่ืองจากทศันคติในการท างานรูปแบบเดิมกบัรูปแบบใหม่ไม่ตรงกนั 
  9. ปัญหาการขาดวิสัยทศัน์ในการบริหารงานของผูบ้ริหาร และการขาดวิสัยทศัน์
ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงเป็นผลท าให้ทั้ งผูบ้ริหารและบุคลากรขาดความ
สนใจในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  10. ปัญหาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจเจกบุคคล การพฒันาอาชีพและ
การพฒันาองค์การท่ีไม่เป็นระบบ รวมทั้ งบุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการพฒันา ไม่เข้าใจการ
พฒันาจากการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพราะไม่สามารถยอมรับการพฒันาและการเปล่ียนแปลงได ้
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  11. ปัญหาการใช้เวลาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งใชเ้วลา ซ่ึงโดยทัว่ไปจะเป็นอุปสรรคกบัการท างานเพราะองค์การอาจไม่มีเวลาพอท่ีจะปล่อย
ใหบุ้คลากรใชเ้วลาปฏิบติังานไปกบัการพฒันาได ้
  12. ปัญหาค่าใช้จ่ายในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บางองค์การอาจขาดแคลน
งบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะท าให้องค์การไม่สามารถพฒันาบุคลากรของ
องคก์ารไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  13. ความล่าชา้ในการจ่ายค่าใช้จ่ายในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือไม่จ่ายตรง
ตามก าหนด 
  14. ปัญหาการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคล การพฒันาบุคลากรอาจท าให้ตอ้งมีการ
เปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลบางประการของบุคลากร ซ่ึงในบางกรณีอาจกระท าไดย้ากเพราะเจา้ตวั 
ไม่ประสงคท่ี์จะเปิดเผย หากน ามาเปิดเผยโดยพละการอาจเป็นการกระท าท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย 
  15. ยากต่อการประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยทัว่ไปเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะ
ประเมินไดว้า่การพฒันาบุคลากรแต่ละราย หรือแต่ละคร้ังบรรลุไดต้ามความตอ้งการขององค์การ
ในระดับใด การประเมินจะได้ผลอย่างจริงจังก็ ต่อเม่ือบุคลากรรายนั้ นๆ สามารถความรู้
ความสามารถท่ีได้รับจากการพฒันามาใช้ในการปฏิบติังานจริง ซ่ึงโอกาสในการท่ีจะใช้ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานจริงมีนอ้ย และมีสถานการณ์ให้ไดใ้ชค้วามรู้ความสมารถมากนอ้ย
แตกต่างกนัตามภาวการณ์ 
  16. ปัญหาผูไ้ด้รับการพฒันาไม่สามารถน าทกัษะท่ีได้รับมาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังานได ้เน่ืองจากยงัตอ้งปฏิบติังานดว้ยวิธีเดิม และยงัไม่มีเทคโนโลยีใหม่ ๆ
เขา้มารองรับ 
  17. ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัไม่สอดคลอ้งกนั 
ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถน าส่ิงท่ีไดรั้บการเรียนรู้มาใชก้บัการปฏิบติังานจริงได ้
  18. ปัญหาการขาดแคลนปัจจยัเสริมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ครบวงจร เช่น
ปัจจยัดา้นการเงิน ดา้นวทิยากร ดา้นบุคลากร ดา้นกายภาพ ดา้นเทคโนโลย ีและอ่ืนๆ 
  19. ปัญหาวิทยากรด้อยคุณภาพและขาดการเรียนรู้ ซ่ึงในบางกรณีองค์การ  
อาจจดัวิทยากรหรือผูรั้บผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีด้อยประสิทธิภาพ ไม่สนใจ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ขาดประสบการณ์ในนวตักรรมใหม่ ๆ ทั้ งด้านเทคโนโลยีและกรณีศึกษาท่ี
เก่ียวขอ้ง 
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  ปัญหาทุกปัญหาไม่ว่าจะเป็นปัญหาเก่ียวกบัการจดัการบุคลากร ปัญหาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์หรือปัญหาอ่ืนใดท่ีเกิดข้ึน ยอ่มตอ้งมีแนวทางในการแกปั้ญหาส าหรับการแกปั้ญหา
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคล  3 ฝ่าย  คือ เจขององคก์รหรือผูถื้อหุ้น ผูบ้ริหาร
องคก์ารทุกระดบั และบุคลากรในองคก์าร โดยมีแนวทางแกปั้ญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ดงัน้ี 
  1. ผูบ้ริหารองค์การต้องให้ความสนใจปัญหาอย่างจริงจงั และต้องเข้าใจความ
ตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารวา่มีความตอ้งการอะไร 
  2. ผูบ้ริหารองค์การควรตอ้งวิเคราะห์องค์การของตนอยา่งจริงจงั และสร้างระบบ
การวางแผนบุคลากรกบัการวางแผนองคก์ารใหส้อดคลอ้งกนั 
  3. ผูบ้ริหารองค์การและบุคลากรควรให้ความส าคญักับการท างานเป็นทีม และ 
การสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วมในการจดัการ 
  4. ผู ้บริหารองค์การควรผลักดันตนเองให้ เป็นผู ้บริหารแบบประชาธิปไตย  
และเป็นผูใ้หค้  าปรึกษามากกวา่เป็นผูค้วบคุม จดัการองคก์ารในลกัษณะของการเป็นหุน้ส่วน 
  5. บุคลากรขององคก์ารควรเปิดรับการพฒันาตนเองอยา่งจริงจงั โดยปลูกจิตส านึก
ของตนเองในการแกปั้ญหา ปรับปรุงตนเองตามท่ีองค์การตอ้งการเพื่อสร้างศกัยภาพของตนและ
ขององคก์ารโดยรวม 
  6. องค์การควรพฒันาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ร่วมกนั มีการเรียนรู้ ตั้งแต่
ระดบัผูบ้ริหารจนถึงระดบัปฏิบติัการ 
  7. องค์การควรถ่ายทอดนโยบายท่ีไดก้ าหนดไวใ้ห้บุคลากรขององค์การทุกระดบั
ไดรั้บรู้ และเขา้ใจถึงจุดมุ่งหมายท่ีจะด าเนินการอยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา  
  จากปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการแก้ปัญหาการพฒันาบุคลากรดังกล่าว 
อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีทั้ งคุณประโยชน์และปัญหาอุปสรรค 
แต่ปัญหาอุปสรรคใดๆ ท่ีอาจเกิดยอ่มมีทางแก ้หากผูบ้ริหารไดมี้การวิเคราะห์พิจารณาปัญหาและ
อุปสรรคท่ีอาจเกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะท าให้ผูบ้ริหารสามารถก าหนดแนวทางและ
เตรียมการในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดงักล่าวเอาไวล่้วงหน้า ปัญหาบางปัญหาอาจแกไ้ดใ้นระยะยาว
และปัญหาบางปัญหาสามารถแกไ้ขไดใ้นระยะสั้น อยา่งไรก็ตาม หากไดมี้การพิจารณาปัญหาอยา่ง
ถ่องแท ้และไดมี้การเตรียมการ ในการแกปั้ญหาทุกอยา่งทุกมุมท่ีสามารถมองเห็นก็จะท าให้ปัญหา
ท่ีอาจเกิดกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์นอ้ย หรืออาจไม่มีเลยในท่ีสุด 
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2. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาข้าราชการพลเรือน 
 
 จากการท่ีบริบทของภาคราชการมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาส่งผลต่อการท่ีราชการ
จ าเป็นตอ้งมีความคล่องตวัและประสิทธิภาพในการก าหนดและบริหารนโยบาย ระบบการพฒันา
ขา้ราชการจึงเป็นกลไกท่ีส าคญัท่ีจะสนับสนุนให้ส่วนราชการมีบุคลากรคุณภาพสูงมีความพร้อม 
ในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ราชการท่ามกลางการเปล่ียนแปลงดงักล่าว  
 ด้วยเหตุน้ี ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) จึงเห็น
ความส าคญัท่ีจะตอ้งจดัใหมี้ยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือนข้ึน โดยเร่ิมจดัท าเป็นนโยบาย
พฒันาขา้ราชการ พลเรือนและไดรั้บความเห็นชอบจากคณะ รัฐมนตรี มาโดยล าดบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2532 และไดมี้การปรับปรุงคร้ังท่ีสอง ในปี พ.ศ. 2539 
 ต่อมาเม่ือมีการปฏิรูประบบราชการในปี พ.ศ.2545 ซ่ึงได้มุ่ง เน้นการปรับเปล่ียน
กระบวนทศัน์ วฒันธรรมองค์กร และเสริมสร้างศกัยภาพขา้ราชการในการปฏิบติังาน ส านักงาน 
ก.พ. จึงไดจ้ดัท ายุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือนข้ึนในปี พ.ศ.2547 เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
แนวการปฏิรูประบบราชการ และได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 27 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2547 ให้ส่วนราชการถือเป็นแนวทางปฏิบติัในการพฒันาขา้ราชการ ซ่ึงมีความก้าวหน้ามา 
โดยล าดบัพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซ่ึงมีผลใช้บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 26 
มกราคม พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ส าคญัท่ีจะเปล่ียนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารขา้ราชการ จาก
เดิมท่ีเนน้พฒันาขา้ราชการ ใหมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น มาเป็นการใหข้า้ราชการเป็นผูรู้้รอบ รู้ลึก 
และเป็นแรงผลักดันต่อความส าเร็จขององค์การ รวมทั้ งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นท่ี
ประชาชนและสัมฤทธิผล นอกจาก น้ี ขา้ราชการตอ้งปรับเปล่ียนบทบาท วธีิคิด และวธีิปฏิบติังาน 
 ส านักงาน ก.พ. จึงเห็นความจ าเป็นท่ีจะต้องเตรียมก าลังคนภาครัฐให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งตามเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัดงักล่าว 
 ดังนั้ น ส านักงาน ก.พ.จึงได้ด าเนินการปรับปรุงยุทธศาสตร์ฯฉบับเดิมและจดัท า
ยุทธศาสตร์การพัฒนา ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 ข้ึนใหม่ โดยท่ีประชุม ก.พ.มีมติ
เห็นชอบในการประชุมคร้ังท่ี 4/2552 เม่ือวนัท่ี 27 เมษายน พ.ศ. 2552 และคณะรัฐมนตรีมีมติ 
เห็นชอบกบัยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 ในการประชุมเม่ือวนัท่ี 30 
มิถุนายน พ.ศ. 2552 
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 ยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรือน 
 กรอบแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือนตามท่ีส านกังาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.)โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน  
ไดมี้ทิศทางและยทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน ดงัน้ี 
 หลกัการ 
 เสริมสร้างให้ขา้ราชการพลเรือนมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตมีขวญั
ก าลงัใจ ในการปฏิบติัราชการเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐและ ประโยชน์สุขประชาชน 
 วสัิยทศัน์ 
 ในปี พ.ศ.2556 ข้าราชการพลเรือนต้องมีสมรรถนะ ในการปฏิบติัราชการอย่างมือ
อาชีพ เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธา ของประชาชน 
 พนัธกจิ 
 เสริมสร้างพฒันาผูน้ าและขา้ราชการพลเรือนทุกระดบัตามสมรรถนะ และใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดโดยยดึประชาชนเป็นศูนยก์ลาง 
 เป้าประสงค์ 
 เพื่อพัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของข้าราชการทุกระดับให้
ปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธ์ิ คุม้ค่า เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาของประชาชน 
 มติคณะรัฐมนตรี 
 1. ให้ความเห็นชอบกับยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 
ตามท่ีเสนอ และให้ส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งถือปฏิบติัและด าเนินการตามยุทธศาสตร์การพฒันา
ขา้ราชการพลเรือนดงักล่าว 
 2. เห็นชอบให้ส่วนราชการจดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันาขา้ราชการไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 3 ของหมวดเงินเดือนและค่าจา้งประจ า โดยแยกเป็นรายการค่าใช้จ่ายส าหรับการพฒันา
ขา้ราชการ โดยเฉพาะอยา่งชดัเจนในเอกสารงบประมาณ 
 ยุทธศาสตร์การพฒันาข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2552-2556 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพข้าราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของ
สมรรถนะ 
 เป้าหมาย : ข้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ ได้รับการพฒันาให้มีคุณภาพในการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ า กลุ่มงานตามความจ าเป็นและคุม้ค่า 
 กลยทุธ์ท่ี 1 : พฒันาสมรรถนะขา้ราชการ 
 กลยทุธ์ท่ี 2 : พฒันาทางกา้วหนา้ในอาชีพ 
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 เงื่อนไขความส าเร็จ : 
 บทบาทส่วนราชการ 
 1. ส่วนราชการมีการบริหารผลการ ปฏิบัติงาน โดยผูบ้งัคบับัญชา และข้าราชการ
ร่วมกนัก าหนดเป้าหมาย ระดบัความส าเร็จ ของงานและตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
 2. ส่วนราชการมีแผนทางกา้วหนา้ในอาชีพ และแผนการสืบทอดต าแหน่ง 
 3. มีการประเมินผลอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม และมีระบบการส่ือสารภายในส่วน
ราชการ ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 บทบาทส านักงาน ก.พ. 
 1. เป็นท่ีปรึกษา ให้ความรู้ และแนะน าส่งเสริมการจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนา
ขา้ราชการ และการด าเนินการพฒันาขา้ราชการ 
 2. จดัท าหลกัสูตรกลางท่ีเป็นมาตรฐานเพื่อการพฒันาขา้ราชการ ไดแ้ก่ 
  * หลกัสูตรพฒันาสมรรถนะหลกัและสมรรถนะเฉพาะดา้น 
  * หลกัสูตรพฒันาผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูง 
  * หลกัสูตรพฒันานกัทรัพยากรบุคคลใหเ้ป็นมืออาชีพ 
  * หลกัสูตรพฒันาขา้ราชการเฉพาะกลุ่มพิเศษ เช่น ขา้ราชการท่ีตอ้งไปปฏิบติัหนา้ท่ี
ชายแดน หรือ ต่างประเทศ เป็นตน้ทั้งน้ี การจดัท าหลกัสูตรกลางของส านกังาน ก.พ. หรือหลกัสูตร
ของส่วนราชการตอ้งมีลกัษณะท่ีให้ขา้ราชการไดเ้รียนรู้ระบบ แนวปฏิบติั และวฒันธรรม ของภาค
อ่ืน นอกจากภาคราชการดว้ย 
 3. วางระบบการพฒันาสมรรถนะโดยจดัท าเคร่ืองมือ วิธีการ หลกัสูตรการวิเคราะห์ 
หาสมรรถนะ การประเมินและการก าหนดตวัช้ีวดัสมรรถนะ 
 4. ติดตามผลการบริหารงานบุคคลของส่วนราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ และ
ประเมินผล ความพร้อมของส่วนราชการในการพฒันาขา้ราชการ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาข้าราชการให้เป็นคนดี มีความซ่ือสัตย์สุจริต มีคุณธรรม
จริยธรรม มีวินัย และเข้าถึงประชาชน 
 เป้าหมาย : ข้าราชการในส่วนราชการต่างๆ ได้รับการพฒันาให้เป็นคนดี มีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรมจริยธรรม มีวนิยัและเขา้ถึงประชาชน 
 กลยุทธ์ที่ 1 : สรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถ และ คุณสมบติัของการเป็น
คนดี มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรม จริยธรรม ตามระบบคุณธรรมเขา้รับราชการ 
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 กลยุทธ์ที ่2 : ก าหนดหลกั เกณฑ์และกรอบมาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม ขอ้บงัคบั
จรรยาและการประเมินทั้ง ดา้นคุณลกัษณะภายในของบุคคลและวิธีปฏิบติังานรวมทั้งมีการบงัคบั
ใชอ้ยา่ง เป็นรูปธรรม 
 กลยุทธ์ที่ 3 : เสริมสร้างจิตส านึกการเป็นข้าราชการท่ีดีอย่างต่อเน่ือง และพัฒนา
ผูบ้งัคบับญัชา ทุกระดบั ให้เป็นแบบอย่างท่ีดี สามารถจูงใจและพฒันาคุณธรรม จริยธรรมผูใ้ต้
บงัคบั บญัชา และสนบัสนุนการปฏิบติัตามมาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม และจรรยา 
 เงื่อนไขความส าเร็จ : 
 บทบาทส่วนราชการ 
 1. ก าหนดเกณฑ์ ท่ีมีตวัช้ีวดั และมีการประเมินท่ีโปร่งใสทั้งด้านคุณลกัษณะภายใน
ของบุคคล และวธีิปฏิบติังาน 
 บทบาทส านักงาน ก.พ. 
 1. มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลท่ีมีการเช่ือมโยงกับการพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรม และขอ้บงัคบัจรรยาขา้ราชการ 
 2. จดัท ายุทธศาสตร์การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในภาครัฐ เพื่อเป็นแนวทางให้กบั
ส่วนราชการ 
 3. ก าหนดมิติและจดัล าดบัความส าคญัของคุณธรรม จริยธรรม รวมทั้งก าหนดเกณฑ์
การประเมิน ดา้นจริยธรรมขา้ราชการทุกระดบั 
 4. สร้างเวทีเครือข่าย / จดังานรณรงคส่์งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
 5. จดัท าหลกัสูตรกลางด้านคุณธรรม จริยธรรม ท่ีเป็นมาตรฐาน เช่น หลักสูตรการ
พฒันาจิตบริการของขา้ราชการ 
 6. ปลูกฝังอุดมการณ์และปรัชญาการเป็นขา้ราชการท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 
 7. ส่งเสริมภาพพจน์ของขา้ราชการในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัท่ีประชาชนเช่ือถือ
และศรัทธา 
 8. สร้างวฒันธรรมการไวว้างใจในองคก์าร 
 9. ปกป้องและสร้างความปลอดภยัใหก้บัขา้ราชการจากอิทธิพลภายนอก 
 10. ผลักดันเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมและข้อบังคับจรรยาของข้าราชการพลเรือน  
ใหเ้ป็นมติของคณะรัฐมนตรี 
 11. สร้างเครือข่ายกบัส่ือเพื่อเผยแพร่ช่ือเสียงของขา้ราชการท่ีดีมีคุณธรรม จริยธรรม 
มีวนิยั และเขา้ถึงประชาชน 
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 12. จัดให้ มีระบบกรองคนท่ีไม่ประพฤติตามข้อ ก าหนดหลักเกณฑ์และกรอบ
มาตรฐาน ทางคุณธรรม จริยธรรม ขอ้บงัคบัจรรยาและวนิยัขา้ราชการ ออกจากราชการ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาผู้น าการเปล่ียนแปลงทุกระดับในองค์การโดยผ่านกระบวนการ
เรียนรู้ ท่ีหลากหลาย ให้สามารถเป็นผู้น าตนเอง ผู้น าทีม ผู้น าองค์การ และผู้น าเครือข่าย 
 เป้าหมาย : ผูน้  าทุกระดบัของทุกส่วนราชการได้รับการพฒันา อย่างต่อเน่ืองให้เป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถผลกัดนัองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 กลยุทธ์ที่ 1 : สร้างระบบการพฒันาให้ขา้ราชการทุกระดบั รู้จกัการน าตนเอง น าทีม  
น าองคก์าร และน าเครือข่าย 
 กลยุทธ์ที่ 2 : พฒันาให้มีความรู้เร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อเตรียมความพร้อม
ท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลง 
 เงื่อนไขความส าเร็จ : 
 บทบาทส่วนราชการ 
 1. น าเร่ืองผู ้น าการเปล่ียนแปลงและการบริหารการเปล่ียนแปลง ก าหนดเป็น
ยทุธศาสตร์ของ ส่วนราชการ และมีการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ฯอยา่งต่อเน่ือง 
 2. ก าหนดแผนพฒันาองค์การและทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยง
กบัยทุธศาสตร์และเป้าหมายขององคก์าร 
 3. ก าหนดสมรรถนะของภาวะผูน้ า ระบบการพฒันาผูน้ า และหลกัสูตรการพฒันาผูน้ า 
 บทบาทส านักงาน ก.พ. 
 1. รักษาและพฒันาระบบการพฒันาท่ีมีอยูแ่ลว้ ไดแ้ก่ ระบบพฒันาขา้ราชการบรรจุใหม่ 
จนถึง การพฒันานกับริหารระดบัตน้ 
 2. มีระบบการพฒันาท่ีเช่ือมโยงกบัระบบการพฒันาของส านักงาน ก.พ. (เป็นระบบ
กลาง) ซ่ึงเป็นการรองรับความกา้วหนา้ในลกัษณะระบบเปิด 
 3. สร้างเครือข่ายด้านทรัพยากรบุคคลกบันานาประเทศโดยเฉพาะ ประเทศอาเซียน 
และภาคเอกชน 
 4. ก าหนดมาตรฐานหลกัสูตรการพฒันาเร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลง ตลอดจน
ตวัช้ีวดั ความส าเร็จ 
 5. ประเมินประสิทธิภาพในการขบัเคล่ือนการบริหารการเปล่ียนแปลงและให้การ
สนบัสนุน ตามความจ าเป็น 
 6. สนบัสนุนดา้นองคค์วามรู้ เร่ืองการบริหารการเปล่ียนแปลง 
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 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการทุกคน ทุกระดับ  
ให้มีพลังกายท่ีเข้มแขง็และพลังใจท่ีพร้อมอุทิศ เพ่ือผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 เป้าหมาย : ราชการเกิดความตระหนัก มีแนวทางปรับปรุง พฒันาคุณภาพชีวิตของ
ตนเอง และมีจิตส านึก มี ส่วนร่วมในการแกไ้ขส่ิงแวดลอ้มการท างานให้ดีข้ึน สามารถปฏิบติัตน 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองคก์าร 
 กลยุทธ์ที่ 1 : พฒันาเสริมสร้างความรู้เร่ืองการพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสม และ
จ าเป็น ใหก้บั ขา้ราชการ 
 กลยุทธ์ที ่2 : พฒันาระบบเสริมเพื่อใหข้า้ราชการมีคุณภาพชีวติท่ีดี 
 เงื่อนไขความส าเร็จ : 
 บทบาทส่วนราชการ 

1. มีระบบก ากบัดูแล และติดตามผลเร่ืองการพฒันาคุณภาพชีวติของขา้ราชการ 
 บทบาทส านักงาน ก.พ. 
 1. พฒันาระบบบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 2. จดัท าหลกัสูตรกลางดา้นการพฒันาคุณภาพชีวติท่ีเป็นมาตรฐาน 
 3. สร้างระบบการปกป้อง คุม้กนัภยัใหข้า้ราชการจากอิทธิพลภายนอก 
 ท้ังนี้ รายละเอียดตัวชี้วัดและเง่ือนไขความส าเร็จในการขับเคล่ือนแต่ละยุทธศาสตร์ 
รวมท้ังแนวทางด าเนินการ ส านักงาน ก.พ. จะน าเสนอในเอกสารคู่มือแนวทางปฏิบัติตาม
ยทุธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 ท่ีส านักงาน ก.พ. จะชี้แจงและแจ้งเวียน
ให้ส่วนราชการถือปฏิบัติ 
 ยุทธศาสตร์ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดจ้ดัท ายุทธศาสตร์ในระยะเวลา 
20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ข้ึน ไดแ้ก่ 
 “การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพฒันาให้ ภาค
ราชการของประเทศมีคุณธรรมปลอดทุจริต เป็นราชการท่ีสร้างและส่งเสริมนวตักรรมและมี
ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนและเป็นท่ีเช่ือถือของนานาชาติ 
โดยการปรับเปล่ียนระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน 
หลักเกณฑ์เพื่อให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไวซ่ึ้งคนดีคนเก่งท่ีมีจิตสาธารณะอย่าง
เหมาะสม” 
 ทั้ งน้ี โดยก าหนดให้มีกลยุทธ์การเปล่ียนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาค
ราชการในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
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 1. กลยุทธ์การปรับปรุงระบบการสรรหาเพื่อให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรก
ของคนดีคนเก่ง (First Choice Civil Service) 
 2. กลยุทธ์การกระจายอ านาจและเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ (Department focused HR Platform)  
 3. กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพขา้ราชการ (Civil Service of Integrity & 
Passion) 
 4. กลยทุธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการพฒันานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR 
Policy) 
 

3. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ในราชการพลเรือนมีเป้าหมายสูงสุด
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานตอ้งมีศกัยภาพ และมีประสิทธิภาพ เกิดผลสันฤทธ์ิต่อภารกิจ
ของรัฐและต้องสนองความต้องการของประชาชนตามนัยของพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2545 พระราชบญัญติัระเบียบราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พระราชกฤษฎีกาวา่
ด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 กฎหมาย นโยบายและทิศทาง
แนวโน้มใหม่ในการพฒันาประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแม่บท
ภายใตยุ้ทธศาสตร์ชาติ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2560 - 2564 และ
ยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งนั้ นการสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ มาตรการบริหารจัดการเชิง
ยุทธศาสตร์ตามมาตรการบริหารและพฒันาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561) ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มีเป้าหมายให้ก าลังคนภาครัฐมีความพร้อมทั้ งด้านความรู้
ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้งมีทศันคติท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานท่ามกลางการเปล่ียนแปลง และ
ให้ส่วนราชการมีก าลงัคนคุณภาพท่ีเพียงพอ ส าหรับการเป็นผูน้ าขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงใน
ภาครัฐ มีความพร้อมรองรับการสูญเสียอตัราก าลังจากแนวโมการเกษียณอายุ เพื่อสร้างความ
ต่อเน่ืองในการบริหารราชการ 
 ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการได้เล็งเห็นความส าคญัในการพฒันาทรัพยากร
บุคคลภายใตก้ารปฏิบติังานท่ามกลางการเปล่ียนแปลง เพื่อขบัเคล่ือนและประสานงานนโยบายดา้น
การศึกษาให้ส าเร็จตามเป้าหมาย "คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมี
คุณภาพ ด ารงชีวิตอยา่งเป็นสุข สอดคลอ้งกบัหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเปล่ียนแปลง
ของโลกศตวรรษท่ี 21" ดังนั้น เพื่อให้การพฒันาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
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ศึกษาธิการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการจึง
ได้ก าหนดจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
(พ.ศ. 2562 - 2565) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานในสังกัด
ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และแปลงยุทธศาสตร์ฯ สู่การปฏิบติัให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ซ่ึงส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการมุ่งพฒันาให้ "ขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ มีสมรรถนะ เรียนรู้ตลอดชีวิต กา้วทนัการเปล่ียนแปลง" โดยพฒันาระบบการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล ส่งเสริมคุณภาพในการพฒันาบุคลากรเพื่อบุคลากรมีสมรรถนะ พร้อมรับการ
เปล่ียนแปลง ตลอดจนพฒันาค่านิยม วฒันธรรมกรเรียนรู้ และเช่ือมโยงกบัการพฒันาคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 
 วตัถุประสงค์ 
 เพื่อก าหนดเป้าหมาย และทิศทางการพฒันาขา้ราชการพลเรือนสามญั และขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค. (2) ของ
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ให้มีความสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ตา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐของส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 - 2579) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ยุทธศาสตร์ท่ี 6 
ดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ) และตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของ
องคก์รท่ีมีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกนั 
 หลกัเกณฑ์การพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดต้ระหนกัถึงการพฒันาบุคลากรเป็นล าดบัแรก
เน่ืองดว้ยบุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในองค์กร ซ่ึงจะช่วยให้ภารกิจขององค์กรบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการขบัเคล่ือนไปข้างหน้าอย่างมัน่คง ดังนั้ น ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดงัน้ี 

1. วเิคราะห์ประเด็นในการพฒันาบุคลากร จากยทุธศาสตร์ชาติ ยทุธศาสตร์ส านกังาน 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายผู ้บริหาร นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ค าบรรยาย
ลักษณะงาน (Job Description) สมรรถนะของบุคลากร (Competency) ข้อมูลการสรุปผลการ
ประเมินการฝึกอบรมหลกัสูตรหรือโครงการ หรือทุน รวมถึงแนวโน้ม (Trend) ในปัจจุบนั ท่ีมี
ความส าคัญในการสร้างโอกาสในการปฏิบัติงานเชิงรุกและสร้างโอกาสในทางก้าวหน้าของ
ต าแหน่งได ้
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 2. วางแผนการพฒันาบุคลากร เม่ือไดป้ระเด็นในการพฒันาบุคลากรแลว้ ให้จดัล าดบั
ความส าคญัประเด็นในการพฒันาบุคลากร มาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดหลกัสูตร รูปแบบ 
วิธีการท่ีจะพฒันาบุคลากรเพื่อใช้จดัท าสรุปแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี จดัท าโครงการและ 
ขออนุมติัโครงการ 
 3. การด าเนินการพฒันาบุคลากร โดยเป็นไปตามแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี 
 4. การติดตามประเมินผลการพฒันาบุคลากร กรณีเป็นหลกัสูตร หรือโครงการ หรือทุน
ให้ผูเ้ข้ารับการพฒันาจดัท ารายงานจากการเข้าร่วมหลกัสูตร หรือโครงการ หรือทุน ได้รับการ
พฒันา ส่งให้กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เพื่อใช้
แบ่งปันความรู้ไดรั้บมาโดยประชาสัมพนัธ์ใหท้ราบภายในองคก์ร 
 ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการมีเป้าหมายและทิศทางการพฒันาขา้ราชการของ
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการท่ีสอดคลอ้งกบักบัยุทธศาสตร์ตน้การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐของส านกังาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 - 2579) และยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ยทุธศาสตร์ท่ี 6 ดา้นการ
ปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ และตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ขององคก์ร 
 

4. ข้อมูลทัว่ไปของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 
 ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เป็นองคก์รหน่ึง ท่ีส าคญัในการ
ปฏิรูปและพฒันาระบบการบริหารจดัการของกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีภารกิจหนา้ท่ีเก่ียวกบังาน
ช่วยอ านวยการและงานเลขานุการของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้งการจดัระบบการ
อ านวยการและการประสานราชการของผูบ้ริหารระดบัสูง  ด าเนินการดา้นพฒันาระบบงาน การ
บริหารงานบุคคล การพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร การบริหารงานการคลงัและ
สินทรัพย์ การประชาสัมพันธ์และเผยแพร่การปฏิบัติราชการของกระทรวง  และส านักงาน
ปลดักระทรวง  รวมถึงการประสานงานกบัหน่วยงาน  ทั้งภายในและภายนอกกระทรวงศึกษาธิการ        
ท่ีเก่ียวกบัการศึกษาชาติ 
 ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย กลุ่มบริหารงาน
ทั่วไป  ก ลุ่มช่วยอ านวยการและประสานราชการ ก ลุ่มบ ริหารงานกลาง ก ลุ่มสารนิ เทศ 
กลุ่มบริหารงานบุคคล  กลุ่มบริหารงานคลงัและสินทรัพย ์ และศูนยบ์ริการประชาชน 
 วสัิยทศัน์ 
 สนบัสนุนการปฏิบติัราชการดว้ยไมตรีท่ีมีธรรมาภิบาล 
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 พนัธกจิ  
 1. การจดัระบบการอ านวยการและประสานราชการของกระทรวงและส านักงาน
ปลดักระทรวง 
 2. การพัฒนาระบบงานการบริหารงานบุคคลของกระทรวงและส านักงาน
ปลดักระทรวง 
 3. การพัฒนาระบบงานและการบริหารงานคลังและสินทรัพย์ของกระทรวงและ
ส านกังานปลดักระทรวง 
 4. การประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่การปฏิบติัราชการของกระทรวงและส านักงาน
ปลดักระทรวง 
 ยุทธศาสตร์ 
 1. พฒันาระบบอ านวยการและการประสานราชการของกระทรวงและส านักงาน
ปลดักระทรวง ใหมี้ประสิทธิภาพ 
 2. พฒันาระบบงานการบริหารงานบุคคลของกระทรวงและส านกังานปลดักระทรวง 
ตามหลกัธรรมาภิบาล 
 3. พฒันาระบบงานและการบริหารงานคลงัและสินทรัพยข์องกระทรวงและส านกังาน
ปลดักระทรวง ตามหลกัธรรมาภิบาล 
 4. พัฒนาการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่การปฏิบัติราชการของกระทรวงและ
ส านกังานปลดักระทรวง ใหมี้ประสิทธิภาพ 
 ภารกจิของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 1. ด า เนินการเก่ียวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการของส านักงาน
ปลดักระทรวง รวมทั้งการจดัระบบการอ านวยการและการประสานราชการของผูบ้ริหารระดบัสูง
ในสังกดักระทรวง 
 2. ด าเนินการเก่ียวกบัพฒันาระบบงาน การบริหารงานบุคคล การพฒันาประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์กร การบริหารงานการคลงัและสินทรัพยข์องกระทรวง และส านักงาน
ปลดักระทรวง 
 3. ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่การปฏิบัติราชการของกระทรวง และส านักงาน
ปลดักระทรวง 
 4. ประสานงานกับหน่วยงานทั้ งภายในและภายนอกกระทรวง ในงานท่ีเก่ียวกับ
การศึกษาแห่งชาติ หรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นงานท่ีมิไดอ้ยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีของส่วนราชการใด
ในสังกดักระทรวง 
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 5. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีดรั้บมอบหมาย 
 โครงสร้างแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มงาน 1 ศูนย์  ได้แก่ 
 1. กลุ่มช่วยอ านวยการและประสานราชการ 
 2. กลุ่มสารนิเทศ 
 3. กลุ่มบริหารงานกลาง 
 4. กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 5. กลุ่มบริหารงานคลงัและสินทรัพย ์
 6. ศูนยบ์ริการประชาชน 
 กลุ่มช่วยอ านวยการและประสานราชการ  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
 1. ด าเนินการเก่ียวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการของปลัดกระทรวง  
รองปลดักระทรวงและผูช่้วยปลดักระทรวง 
 2. ศึกษา วิเคราะห์ กลั่นกรอง ให้ความเห็นในการเสนอเร่ืองแก่ปลัดกระทรวง  
รองปลดักระทรวง และผูช่้วยปลดักระทรวง 
 3. ประสานราชการกับส่วนราชการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารราชการของ
ปลดักระทรวง รองปลดักระทรวง และผูช่้วยปลดักระทรวง 
 4. ติ ด ต าม ก ารด า เนิ น งาน ขอ ง ส่ วน ราช ก าร ต่ างๆ  ต าม ท่ี ป ลัด ก ระท รว ง  
รองปลดักระทรวง และผูช่้วยปลดักระทรวงสั่งการ 
 5. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 กลุ่มสารนิเทศ  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
 1. ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัท ามาตรการและยุทธศาสตร์การพฒันาระบบสารนิเทศ 
และส่ือเพื่อการประชาสัมพนัธ์ของกระทรวงศึกษาธิการ และของส านักงานปลัดกระทรวงให้
สอดคลอ้งกบันโยบายการประชาสัมพนัธ์แห่งชาติ 
 2. เป็นหน่วยงานกลาง จดัท าแผนกลยุทธ์ดา้นสารนิเทศ เพื่อสร้างความเขา้ใจในกรอบ
นโยบายและทิศทางภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการ และส านกังานปลดักระทรวง ตลอดจนการ
ก าหนดกรอบแนวทางการก ากบั ติดตาม ผลการเผยแพร่ ต่อสาธารณชนเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนั
ดีระหวา่งรัฐบาลหน่วยงานของรัฐบาล ประชาชน 
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 3. เป็นหน่วยงานกลางรับฟังความคิดเห็น วิเคราะห์และน าเสนอ เพื่อประโยชน์ในการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารระดับสูงสร้างกลไกเพื่อให้บรรลุผลในการปฏิบัติด้านการผ่านเครือข่าย 
การประชาสัมพนัธ์ ทั้งในและต่างประเทศใหเ้กิดผลในเชิงปฏิบติัต่อไป 
 กลุ่มบริหารงานกลาง  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
 1. ด าเนินการเก่ียวกับงานสารบรรณกลางของกระทรวงศึกษาธิการ และส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 2. ด าเนินการเก่ียวกับงานบริหารทั่วไป และประสานงานทั่วไป รวมทั้ งการเสนอ
ความเห็นเก่ียวกบัการบริหารของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และส่วนราชการในสังกดั
กระทรวงศึกษาธิการ 
 3. ด าเนินการเก่ียวกับการงานเลขานุการ การจัดประชุมผู ้บริหาร ระดับสูงของ
กระทรวงศึกษาธิการ และการประชุมหัวหน้าส่วนราชการกลางในส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ และการประชุมอ่ืนท่ีไดรั้บ มอบหมายหรือสั่งการ 
 4. ด าเนินการเก่ียวกบังานราชพิธี รัฐพิธี และงานพิธี รวมทั้งกิจกรรมในภาพรวมของ
กระทรวง ศึกษาธิการและส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 5. ด าเนินการตอบค าถาม ใหค้  าปรึกษา และรับฟังขอ้เสนอแนะดา้นการศึกษา 
 6. ปฏิบติังานร่วมกบัและหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 กลุ่มบริหารงานบุคคล  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
 1. เป็นเลขานุการ อ.ก.พ. กระทรวงศึกษาธิการ  และส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 
 2. ด าเนินการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการใช้ก าลังคน รวมทั้ง ศึกษาวิเคราะห์
เสนอแนะ ด าเนินการเปล่ียนแปลงอตัราก าลงัของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการและพฒันา
จดัท าระบบฐานข้อมูลก าลังคนส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และผูบ้ริหารระดบัสูงของ
กระทรวง และการรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 3. ศึกษา วิเคราะห์ ก าหนดหลักเกณฑ์  แนวปฏิบัติ  และด าเนินการเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลของส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  รวมทั้งระบบทะเบียนประวติัขอ้มูล 
ส่วนบุคคล 
 4. ศึกษา วเิคราะห์ ด าเนินการพฒันาบุคลากร 
 5. วิเคราะห์ วางแผน วิจยั ด าเนินการสนบัสนุนดา้นสวสัดิการ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์
และการบริหารค่าตอบแทน 
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 6. ปฏิบัติงานร่วมกับ และหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 กลุ่มบริหารงานคลงัและสินทรัพย์  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
 1. ด าเนินการตามนโยบายการบริหารงานคลังและสินทรัพย์ ของส า นักงาน
ปลดักระทรวง 
 2. ควบคุมการใชจ่้ายเงินใหเ้ป็นไปตามแผนงบประมาณ 
 3. จดัระบบงานและบริหารงานเงินนอกงบประมาณ 
 4. จัดระบบงานและบริหารงานการจัดหาของส านักงานปลัดกระทรวง  การใช้
ประโยชน์จากทรัพยสิ์นของส านกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 
 5. จดัท าบญัชี และรายงานฐานะทางการเงินและบญัชี 
 6. ปฏิบติังานร่วมกบัและหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 ศูนย์บริการประชาชน  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั 
 1. ด าเนินการเก่ียวกบังานศูนยข์อ้มูลข่าวสารตาม พ.ร.บ.ขอ้มูลข่าวสารของราชการ 
พ.ศ. 2540 และบริการขอ้มูลข่าวสารทัว่ไป 
 2. ด าเนินการเก่ียวกบัการปฏิบติัตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการรับฟัง
ความคิดเห็นของประชาชน พ.ศ. 2548 
 3. ด าเนินการเก่ียวกบัการร้องทุกข์ ร้องเรียน ขอความเป็นธรรม  ขอความช่วยเหลือ 
และรับแจ้งเบาะแสเก่ียวกับภารกิจของ ศธ. และพฤติกรรมอันไม่เหมาะสม ไม่ชอบธรรมของ
ผูบ้ริหาร ขา้ราชการ บุคลากรทางการศึกษา นกัเรียน นกัศึกษาและสถานศึกษา 
 4. ด าเนินการประสานและติดตามผลความคืบหน้าในการด าเนินการแกไ้ขปัญหาตาม
ขอ้ร้องเรียนของประชาชน 
 5. ด าเนินการตอบค าถาม ใหค้  าปรึกษาและรับฟังขอ้เสนอแนะดา้นการศึกษา 
 6. ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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 อตัราก าลงัตามโครงสร้าง 
 

ที่ กลุ่ม/ศูนย์ 

ประเภท 

รวม ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง  
ประจ า จ านวน ว่าง 

1 ผูอ้  านวยการ 1 - - - 1 

2 
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- 1 - - 1 

3 กลุ่มบริหารทัว่ไป 4 - - - 4 

4 
กลุ่มช่วยอ านวยการและประสาน
ราชการ 

12 2 - - 14 

5 กลุ่มสารนิเทศ 14 - 1 - 15 

6 กลุ่มบริหารงานกลาง 13 3 1 - 17 
7 กลุ่มบริหารงานบุคคล 35 11 1 - 47 
8 กลุ่มบริหารงานคลงัและสินทรัพย ์ 35 13 6 48 102 

9 ศูนยบ์ริการประชาชน 6 - - - 6 

รวม 120 30 9 48 207 
*** ขอ้มูล อตัราขา้ราชการพลเรือน  ณ  ปี พ.ศ.2563 มีจ านวนทั้งหมด 120 คน 

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 เพิ่ม ภกัดีการ  (2552) ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง "การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร" การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็น
ของพนักงานส่วนต าบลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดั
ก าแพงเพชร 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวดัก าแพงเพชร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัองค์กร 
3) เพื่อศึกษาปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร
ผลการวิจยัพบวา่ (1) ความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบล เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร โดยภาพรวมมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง
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(2) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
จงัหวดัก าแพงเพชร ตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติราชการต่างกัน
พนักงานส่วนต าบลมีความเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน
และปัจจยัองค์กร คือขนาด อบต. ท่ีสังกดัต่างกนั พนักงานส่วนต าบลมีความเห็นเก่ียวกบัระดับ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน (3) ปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร ท่ีส าคญัมี 3 ประการ เรียงล าดบัจากมาก 
ไปหาน้อย ดงัน้ีปัญหาการไม่วางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาการไม่สนบัสนุนงบประมาณ
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และปัญหานโยบายของผูบ้ริหารไม่สนบัสนุนการพฒันาทรัพยากร
มนุษยต์ามล าดบั 
 สาคร ธระที (2555) ได้ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิยาลยัจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลยั เพื่อศึกษาหลกัการ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละขอ้เสนอแนะหรือแนว
ทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวยิาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั  ผลการศึกษาของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิยาลยัจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั พบว่า (1) ลกัษณะการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยด าเนินไปตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยซ่ึงก าหนดไวทุ้ก 5 ปี ลักษณะ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยการบริหารตามระเบียบกฎขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเป็น
ทางการ และการบริหารอยา่งไม่เป็นทางการ ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการบริหาจดัการ เป้าหมาย
ของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยคือการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
ของบุคลากรอยา่งเป็นระบบและชดัเจน (2) กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั 
ปรากฏออกมาในรูปของการพฒันาตามธรรมชาติและการพฒันาแบบถูกควบคุมซ่ึงมีผลออกมาเป็น
การก าหนดยุทธศาสตร์ และมาตรการในการส่งเสริมความกา้วหน้าของบุคลากร ขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร การ สร้างสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากร ส่งเสริมกิจกรรมอนัเป็นการสร้าง
ความรักและความสามคัคีและการแกปั้ญหาอุปสรรคต่างๆในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกระดบั 
(3) ขอ้เสนอแนะหรือแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสร้างมาตรการและ 
การหาแนวทางสนองตอบความตอ้งการของบุคลากรและความตอ้งการของมหาวิทยาลยัแต่ละดา้น
ดงัต่อไปน้ีอยา่งเหมาะสมคือมาตรการส่งเสริมการศึกษา มาตรการส่งเสริมดา้นสวสัดิการ มาตรการ
ส่งเสริมการสร้างภาวะความเป็นผูน้ า มาตรการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  และ
มาตรการส่งเสริมความจงรักภกัดีต่อมหาวทิยาลยั 
 วิละดา ชาวช่ืนสุข (2550) ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ส านักงานคณะกรรมการราชการพลเรือน มีวตัถุประสงค์  2  ประการคือ เพื่อศึกษาความคิดเห็น 
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ของขา้ราชการต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือนด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนา และด้านการศึกษา จ าแนกตาม ปัจจัยส่วนบุคคลและ 
เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษา จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จ านวน 435 คน สถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มใช้การทดสอบค่า 1 ผล
การศึกษาพบวา่ (1) ความคิดเห็นของขา้ราชการต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นส านกังาน 
ก.พ. ด้านการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ีขอยู่ในระดับปานกลาง (2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ขา้ราชการท่ีมีเพศและสถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ขา้ราชการท่ีมีระดบัการท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมและ
การพฒันาต่างกนั ขา้ราชการท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการศึกษาต่างกนั ขา้ราชการท่ีมีอายุ
การท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมต่างกนั 
 กฤษณสรรค์ สุขสาร (2555) ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากร มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาการด าเนินงานการพฒันา
ทรัพยากร มนุษยข์องกรมสรรพากร (2) ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของกรมสรรพากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาแนวทางการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากร ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรของกรมสรรพากร ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการตาม พ.ร.บ.ข้าราชาการพลเรือน พ.ศ.2551 และเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องกรมสรรพากร จ านวน 20,050 คน กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 392 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่ง
แบบง่ายเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และวิเคราะห์ความแปรปรวนผลการวิจยัพบว่า  
(1) การด าเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากรโดยภาพรวมมีอยู่ในระดบัน้อย 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ คา้นกาฝึกอบรมมีอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการจดัการความรู้และ 
ดา้นการศึกษามีอยูใ่นระดบันอ้ย (2) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่บุคลากรมีระดบัต าแหน่งและระยะเวลา
ปฏิบติัราชการในกรมสรรพากรต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทุกด้านแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (3) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมสรรพากรมี 3 ประการ ไดแ้ก่ ควรจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัระบบการปฏิบติังานต่างๆ
ขององคก์ารอยา่งทัว่ถึงในทุกหน่วยงาน 
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 พระเอกราช กิตติธโร (2556) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐ
จงัหวดัศรีสะเกษ ท าการศึกษาและเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ดา้น
เพศ อาชีพ รายไดต่้อปีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนดา้น
อาย ุระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ตกต่างกนั 
 จนิสา ช่วยสมบูรณ์ (2556) ได้ท าการศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากร กรณีศึกษา
องคก์ารของรัฐในจงัหวดัสตูล ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพใช้วิธีการวิจยัสนามโดยอาศยัขอ้มูลจาก
การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง มีการสรุปผลเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรวา่การพฒันาบุคลากรมี
ความส าคัญในองค์การ ถือว่าเป็นการพฒันาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การจัด
กิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ บุคลากรเกิดทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี
เพราะเหตุผลน้ีเองบุคลากร จึงเป็นตวัขบัเคล่ือนการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จ ดงันั้นการพฒันา
บุคลากรจึงข้ึนอยู่กบัการตดัสินใจ ของผูบ้ริหารว่าจะให้เขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ข้ึนอยูก่บัความ
เหมาะสมและงบประมาณท่ีตั้งข้ึนไว ้ในแผนพฒันาบุคลากรแต่ละปีต่อไป 
 จินต์จุฑา  จนัทร์ประสิทธิ (2559) ได้ท าการศึกษา การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยใชก้ารวิจยัชิงปริมาณและมีการรวบรวมขอ้มูล
โดยใช้แบบสอบถาม จากบุคลากรทางการศึกษาในสังกดัสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์และวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและใช้สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเตียว ส่วนการ
วิจัยเชิงคุณภาพ เก็บ รวบรวมข้อมูลโดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก รองอธิการบดี ผูอ้  านวยการ
กองกลางและหัวหน้าฝ่าย บริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์แล้วท าการ
วิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจยัพบวา่ สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพฒันาตนอง บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ   สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร  มนุษยแ์ละปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนั
บณัฑิตพฒันศิลป์ไม่แตกต่างกนั และแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒัน
ศิลป์ ได้แก่ ดา้นการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการ
ฝึกอบรม ทบทวนแผน ด้านการศึกษาต่อ ควร มีการช้ีแจงหลกัเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ ข้อบงัคบั 
เก่ียวกบัการศึกษาต่อและดา้นการพฒันาตนเองควรมี การสร้างแรงจูงใจกระตุน้ให้บุคลากรสนใจท่ี
จะพฒันาตนเอง  



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 

 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก 
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  เพื่อเปรียบเทียบความต้องการของบุคลากรของส านัก 
อ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ท่ีมีต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และเสนอแนว ทางการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ โดย ท าการศึกษาจาก
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต่าง  ๆคือ เพศ  อายุ  คุณวุฒิการศึกษา  ระยะเวลาเวลาท่ีปฏิบติังาน  ต าแหน่งงาน และ
รายได ้ท่ีส่งผลต่อวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์7 ดา้น คือ  1. การปฐมนิเทศ 2. การศึกษา  3. การฝึกอบรม  4. 
การสัมมนา  5. การสอนงาน   6. การเป็นพี่เล้ียง   7. การศึกษาดูงาน 8. การศึกษาดว้ยตนเอง และผลการศึกษา
จะน าไปสู่แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ข้าราชการในสังกัดส านักอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ โดยเฉพาะขา้ราชการพลเรือน ของส านกัอ านวยการ ส านกังาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปีงบประมาณ พ .ศ.2563 จ านวน 120 คน ซ่ึงผู ้ศึกษาได้
ท าการศึกษาจากจ านวนประชากรทั้งหมด 
 

ตารางท่ี 3.1 อตัราขา้ราชการพลเรือน  ณ  ปี พ.ศ.2563 
 

ที ่ กลุ่ม/ศูนย์ ข้ำรำชกำร  (คน) ร้อยละ 

1 ผูอ้  านวยการ 1 0.83 

2 กลุ่มบริหารทัว่ไป 4 3.33 

3 กลุ่มช่วยอ านวยการและประสานราชการ 12 10.00 

4 กลุ่มสารนิเทศ 14 11.66 

5 กลุ่มบริหารงานกลาง 13 10.83 

6 กลุ่มบริหารงานบุคคล 35 29.16 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 
ที ่ กลุ่ม/ศูนย์ ข้ำรำชกำร  (คน) ร้อยละ 

7 กลุ่มบริหารงานคลงัและสินทรัพย ์ 35 29.16 

8 ศูนยบ์ริการประชาชน 6 5.0 

รวม 120 100.00 

  

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจัดเก็บข้อมูล ผู ้ศึกษาได้ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด 
และปลายเปิด แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ คุณวุฒิการศึกษา  
ระยะเวลาเวลาท่ีปฏิบติังาน  ต าแหน่งงาน และรายได ้โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ 
 ตอนที ่2 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการในดา้นต่างๆ ทั้ง 8 ดา้น โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ 
 ตอนที ่3 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยผูว้ิจยัได้ก าหนดข้อค าถามเป็นแบบเลือกตอบ ก าหนดการวดัผล  
ความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ตามวธีิการวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) ดงัน้ี 
    ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ให ้ 5 คะแนน 
    ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยมาก ให้  4 คะแนน 
    ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยปานกลาง ให้ 3 คะแนน 
    ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยนอ้ย ให้  2 คะแนน 
    ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ให ้ 1 คะแนน 
    และผู ้ศึกษาได้ก าหนดเกณฑ์การแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ดงัน้ี 
 

    คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด    =    5 - 1   =   0.80  
          จ  านวนชั้น              5 



 65 

    คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
    คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
    คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
    คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
    คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอ้ค าถามแบบปลายเปิด ให้ผูต้อบแบบสอบถาม
ไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในดา้นต่างๆ 7 ดา้น คือ ขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์1. การปฐมนิเทศ 2. การศึกษา 3. การฝึกอบรม 4. การสัมมนา  5. การสอนงาน 6. การเป็นพี่เล้ียง 
7. การศึกษาดูงาน  และ 8.การศึกษาดว้ยตนเอง  
 ส าหรับแบบสัมภาษณ์ แบบออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนที ่1 ขอ้มูลเก่ียวกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ตอนที ่2 ข้อเสนอแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในด้านต่างๆ ทั้ ง 8 ด้าน คือ 1. การปฐมนิเทศ 2. การศึกษา   
3. การฝึกอบรม 4. การสัมมนา  5. การสอนงาน 6. การเป็นพี่ เล้ียง 7. การศึกษาดูงาน และ  
8. การศึกษาดว้ยตนเอง 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เพื่ อตรวจสอบความเท่ี ยง ความเช่ือมั่นและ 
ความถูกต้อง ของเน้ือหา ภาษาและโครงสร้าง ได้น าผลการพิจารณาของผูท้รงคุณวุฒิ ไปค านวณ 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item Objective Congruence) ได้ค่ าดัชนีความสอดคล้อง 
0.50 ข้ึนไป แสดงว่าข้อค าถามตรงตามเน้ือหาแล้ว น าข้อเสนอแนะเพิ่มเติมมาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมชดัเจนยิง่ข้ึน 
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3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 จากกลุ่มเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจยั เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากภาคสนาม ผูศึ้กษา 
ได้สร้าง แบบสอบถามข้ึนมาทั้ งหมด 120 ชุด  และแบบสัมภาษณ์ จ านวน 10 ชุด ด าเนินการเป็น 2 
ขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) 
  การศึกษาค้นควา้อิสระวิจัยในคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้ท าการเก็บข้อมูล โดยการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามจาก  ข้าราชการพลเรือนท่ีปฏิบัติงานในส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 120 ชุด เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้จากการรวบรวมมาวิเคราะห์ แปลผล  
และสรุปรายงานผลการศึกษาต่อไป 
 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) 
  ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ เช่น หนงัสือ ต ารา เอกสาร  
ระเบียบเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
งานวิจยั ข้อมูลจากรายงาน ส่ือส่ิงพิมพ์ต่างๆ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจยั รวมถึง
บทความท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าผลการมาตอบมาวิเคราะห์ขอ้มูล          
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้สถิตเชิงพรรณนา 
ความถ่ี และค่าร้อยละ 
 ตอนที ่2 การรายงานผล โดยมีวธีิการวจิยัดงัน้ี 
    1. ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    2. การทดสอบสมมติฐานการศึกษา จะใช้สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหวา่งตวัแปร 2 ตวั (Independent – Samples  F test) 
    การทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 ตอนที ่3 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ วเิคราะห์เน้ือหา โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา เพื่อหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
 ส าหรับแบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์โดยสถิติเชิงพรรณนา ความถ่ี ร้อยละ และการวิเคราะห์
เน้ือหา  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาค้นควา้วิจยัเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการพลเรือน ผูป้ฎิบติัหน้าท่ีใน
ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 120 คน ไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 N  แทน จ านวนประชากร 
 µ  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Sig.  แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกค่านยัส าคญัทางสถิติ 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงออกมาดงัตารางท่ีเสนอ และผลการศึกษาจากการอ่าน
ขอ้มูลไดด้งัต่อไปน้ี  
 

1. ข้อมูลทัว่ไป 
 

1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ชาย 
2. หญิง 

28 
92 

23.3 
76.7 

รวม 120 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
76.7 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 23.3 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ไม่เกิน 30 ปี 
2. อาย ุ31-40 ปี 
3. อาย ุ41-50 ปี 
4. อาย ุ51-60 ปี 

19 
54 
26 
21 

15.8 
45.0 
21.7 
17.5 

รวม 120 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 - 40 ปี จ  านวน 54 
คน คิดเป็นร้อยละ 45.0  รองลงมาคือมีอายุ 41-50 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7   อายุ 51-60 ปี 
จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5  และอายไุม่เกิน 30 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 

 
ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด 

 
วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี  
3. ปริญญาโท 
4. ปริญญาเอก 

3 
51 
66 
- 

2.5 
42.5 
55.0 

- 
รวม 120 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒการศึกษาสูงสุด คือ 
ปริญญาโท จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 รองลงมา คือ ปริญญาตรี จ านวน 51 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 42.5 และต ่ากวา่ปริญญาตรี 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ 
 ในการท างานในส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 
ประสบการณ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  1-10 ปี 
2.  11-20 ปี 
3.  21-30 ปี 
4.  31 ปีข้ึนไป 

74 
11 
16 
19 

61.7 
9.2 

13.3 
15.8 

รวม 120 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน
ในส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 1-10 ปี จ  านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 61.7  
รองลงมา มีประสบการณ์ในการท างานในส านักอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
31 ปี ข้ึนไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8  มีประสบการณ์ในการท างานในส านกัอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 21 -30 ปี  จ  านวน 16 คน คิดเป็น ร้อยละ 13.3 และ 
มีประสบการณ์ในการท างานในส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 11-20 ปี จ  านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน  
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
- ประเภทต าแหน่ง (วชิาการ)     
1. นกัวชิาการศึกษา       
2. นกัทรัพยากรบุคคล      
3. นกัจดัการงานทัว่ไป   
4. นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน  
5. นกัประชาสัมพนัธ์ 
6. นกัวชิาการเงินและบญัชี    
7. นกัวชิาการพสัดุ 
8. อ่ืนๆ   
- ประเภทต าแหน่ง (ทัว่ไป)     
9. เจา้พนกังานธุรการ  
10. เจา้พนกังานการเงินและบญัชี  
11. เจา้พนกังานพสัดุ   
12. เจา้พนกังานโสตทศันศึกษา 
13. อ่ืนๆ 

 
28 
24 
12 
5 
9 
16 
7 
- 
 

6 
10 
1 
2 
- 

 
23.3 
20.0 
10.0 
4.2 
7.5 

13.3 
5.8 
- 
 

5.0 
8.3 
0.8 
1.7 
- 

รวม 120 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่ีมีต าแหน่งประเภทวิชาการ 
เป็นต าแหน่งนักวิชาการศึกษา จ านวน 28 คน คิดเป็น ร้อยละ 23.3 รองลงมา เป็นต าแหน่ง 
นกัทรัพยากรบุคคล จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 ต าแหน่งนกัวิชาการเงินและบญัชี จ  านวน 
16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 ต าแหน่งนักจดัการทั่วไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 ต าแหน่ง 
นกัประชาสัมพนัธ์ จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ต าแหน่งนกัวชิาการพสัดุ จ  านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.8  และต าแหน่งนกัวเิคราะห์นโยบายและแผน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2  
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  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่ีมีต าแหน่งประเภททั่วไป เป็นต าแหน่งเจ้า
พนักงานการเงินและบญัชี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 รองลงมาเป็นต าแหน่งเจา้พนักงาน
ธุรการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0  ต าแหน่งเจ้าพนักงานโสตทศันศึกษา จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.7 และเจ้าพนักงานพสัดุ จ านวน 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.8 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ระดับต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
- ระดบัต าแหน่ง (วชิาการ) 
1. ปฏิบติัการ 
2. ช านาญการ    
3. ช านาญการพิเศษ   
4. เช่ียวชาญ 
5. อ่ืนๆ 
- ระดบัต าแหน่ง (ทัว่ไป) 
6. ปฏิบติังาน 
7. ช านาญงาน    
8. อาวโุส 
9. อ่ืนๆ 

 
50 
40 
12 
- 
- 
 

8 
9 
1 
- 

 
41.7 
33.3 
10.0 

- 
- 
 

6.7 
7.5 
0.8 
- 

รวม 120 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัต าแหน่งทางวิชาการ 
เป็นระดบัปฏิบติัการ มีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7 รองลงมาเป็นระดบัช านาญการ มีจ านวน 
40 คน และเป็นระดบัช านาญการพิเศษ  มีจ านวน 12 คน  คิดเป็นร้อยละ 10.0 
  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่ีมีระดับต าแหน่งทั่วไป  เป็นระดับช านาญงาน  
มีจ านวน  9 คน คิดเป็นร้อยละ  7.5  รองลงมาเป็นระดบัปฏิบติังาน มีจ านวน  8  คน  คิดเป็นร้อยละ 6.7 
และเป็นระดบัอาวโุส มีจ านวน  1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  
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ตารางท่ี 4.7  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได ้
 

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ไม่เกิน 15,000 บาท       
2. 15,001 - 25,000 บาท    
3. 25,001 - 30,000 บาท 
4. 30,001 - 35,000 บาท    
5. 35,001 - 40,000 บาท    
6. มากกวา่ 40,000 บาท 

8 
60 
18 
7 
7 

20 

6.7 
50.0 
15.0 
5.8 
5.8 

16.7 
รวม 120 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได ้ 15,001 - 25,000 
บาท จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมามีรายได ้ มากกว่า 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
16.7 มีรายได้  25,001 - 30,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0  มีรายได้ ไม่เกิน 15,000 
บาท จ านวน 8 คน  คิดเป็นร้อยละ 6.7 มีรายได ้ 30,001 - 35,000 บาท จ านวน 7 คน  คิดเป็นร้อยละ 
5.8 และ มีรายได ้ 35,001 - 40,000 บาท  จ านวน 7 คน  คิดเป็นร้อยละ 5.8 
 
 1.2 ข้อมูลเกีย่วกบัผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวนและร้อยละของผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามต าแหน่ง ของส านกัอ านวยการ 
 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
 1 ผูอ้  านวยการกลุ่ม ส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 1 0.83 
2 นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการ 2 0.83 
3 นกัวชิาการศึกษาช านาญการ 1 0.83 
4 นกัวชิาการศึกษาปฏิบติัการ 1 0.83 
5 นกัประชาสมัพนัธ์ช านาญการ 1 1.6 
6 นกัประชาสมัพนัธ์ปฏิบติัการ 1 0.83 
7 นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการ 1 0.83 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
8 นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ 1 0.83 
9 เจา้พนกังานการเงินและบญัชีอาวโุส 1 0.83 

รวม 10 8.3 

 
  จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ต าแหน่ง คือ นักประชาสัมพันธ์
ช านาญการ รองลงมาคือ ผูอ้  านวยการกลุ่ม ส านกัอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ นักวิชาการศึกษาช านาญการ นักวิชาการศึกษาปฏิบัติการ  
นักประชาสัมพนัธ์ปฏิบติัการ นักจดัการงานทัว่ไปช านาญการ นักจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ  
เจา้พนักงานการเงินและบญัชีอาวุโส ต าแหน่งละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.83 รวมผูใ้ห้สัมภาษณ์
ทั้งส้ิน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวนและร้อยละของผูใ้หส้ัมภาษณ์ จ าแนกตามกลุ่มงาน ส านกัอ านวยการ  
 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 

กลุ่มงาน จ านวน ร้อยละ 
 1 กลุ่มบริหารงานบุคคล 1 0.83 
 2 กลุ่มช่วยอ านวยการและประสานงานราชการ 2 1.6 
 3 กลุ่มบริหารงานกลาง 2 1.6 
 4 กลุ่มสารนิเทศ 4 3.33 
 5 กลุ่มบริหารงานคลงัและสินทรัพย ์ 1 0.83 

 รวม 10 8.3 

 
  จากตารางท่ี  4.9  พบว่า ผู ้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานในกลุ่มสารนิเทศ  
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 รองลงมาคือ กลุ่มช่วยอ านวยการและประสานงานราชการ  
กลุ่มบริหารงานกลาง กลุ่มละ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 และกลุ่มบริหารงานบุคคล  กลุ่มบริหารงานคลงั
และสินทรัพย ์กลุ่มละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.83 รวมผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้งส้ิน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 
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2. การวเิคราะห์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ  
 ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 
 2.1 ด้านการปฐมนิเทศ 

  2.1.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการปฐมนิเทศ 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการปฐมนิเทศ 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. ความรู้หรือส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดรั้บมากท่ีสุดจากการเขา้รับการปฐมนิเทศ  
    1. การปฏิบติัตวัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแต่งกาย  
    2. ตอ้งการท าความรู้จกัคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร  
    3. หนงัสือคู่มือการปฏิบติังาน วธีิการท างาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย   
    4. ความรู้เก่ียวกบัสิทธิ สวสัดิการต่างๆ   
    5. อ่ืนๆ  เช่น ความรู้ดา้นระเบียบ กฎหมาย 

 
35 
30 
47 
6 
2 

 
29.2 
25.0 
39.2 
5.0 
1.7 

รวม 120 100.0 

2. ระยะเวลาการปฐมนิเทศท่ีเหมาะสม  
     1. 1 วนั    
     2.  2 - 3 วนั       
    3.  4 - 5 วนั  
    4.  อ่ืนๆ เช่น 1 สัปดาห์ 

 
25 
82 
11 
2 

 
20.8 
68.3 
9.2 
1.7 

รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

3. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปปฐมนิเทศมากท่ีสุด 
    1. ภายในเขตจงัหวดั     
    2. จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก  
    3. กรุงเทพมหานครและปริมณฑล    
    4. จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่  
    5. จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว 
   6. อ่ืนๆ  เช่น ท่ีหน่วยงาน 

 
11 
39 
46 
3 

19 
2 

 
9.2 

32.5 
38.3 
2.5 

15.8 
1.7 

รวม 120 100.0 

 
   จากตารางท่ี 4.10  ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการปฐมนิเทศ  ด้านการปฐมนิเทศ พบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีล าดบัความตอ้งการ ตามประเด็นดงัน้ี 
   ความรู้หรือส่ิงที่ต้องการได้รับมากที่สุดจากการเข้ารับการปฐมนิเทศ คือ 
หนงัสือคู่มือการปฏิบติังาน วิธีการท างาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย  คิดเป็นร้อยละ 39.2  รองลงมา 
คือ การปฏิบติัตวัในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การแต่งกาย  คิดเป็นร้อยละ 29.2 ตอ้งการท าความ
รู้จกัคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ผูบ้ริหาร คิดเป็นร้อยละ 25.0  ความรู้เก่ียวกบัสิทธิ สวสัดิการ
ต่าง  ๆ คิดเป็นร้อยละ 5.0 และอ่ืน  ๆ เช่น ความรู้ดา้นระเบียบ กฎหมาย  คิดเป็นร้อยละ 1.7 
   ระยะเวลาการปฐมนิเทศที่เหมาะสม  คือ  2 - 3 วนั คิดเป็นร้อยละ 68.3  
รองลงมา คือ 1 วนั คิดเป็นร้อยละ 20.8  รองลงมาอีก คือ  4 - 5 วนั คิดเป็นร้อยละ 9.2 และอ่ืนๆ เช่น 
1 สัปดาห์  คิดเป็นร้อยละ 1.7 
   สถานที่ที่ต้องการไปปฐมนิเทศมากที่สุด  คือ กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
คิดเป็นร้อยละ 38.3  รองลงมา คือ จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก  คิดเป็นร้อยละ 32.5  จงัหวดัท่ีมี
สถานท่ีท่องเท่ียว คิดเป็นร้อยละ 15.8  ภายในเขตจงัหวดั  คิดเป็นร้อยละ 9.2  จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ คิดเป็น
ร้อยละ  2.5  และอ่ืน  ๆ เช่น ท่ีหน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 1.7 
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  1.1.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นทีม่ีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการปฐมนิเทศ 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

การปฐมนิเทศ 
1 หน่วยงานควรจดัปฐมนิเทศบุคลากรเอง 4.10 0.82 เห็นดว้ยมาก 
2 หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการปฐมนิเทศท่ีจดัโดย

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
3.85 0.88 เห็นดว้ยมาก 

3 หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการปฐมนิเทศกบั
หน่วยงานอ่ืนๆ 

3.61 0.94 
เห็นดว้ยมาก 

4 การปฐมนิเทศควรจะด าเนินการให้แล้วเสร็จภายใน
ช่วงทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

4.44 0.69 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

5 ควรมีการทดสอบความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้รับการ
ปฐมนิเทศ 

4.15 0.75 เห็นดว้ยมาก 

6 การปฐมนิเทศควรมีกิจกรรมสันทนาการประกอบการ
บรรยาย 

4.16 0.77 เห็นดว้ยมาก 

7 การปฐมนิเทศควรเนน้ท่ีกิจกรรมมากกวา่เนน้ทฤษฎี 3.82 1.08 เห็นดว้ยมาก 
 รวม 4.02 0.52 เห็นด้วยมาก 

 
   จากตารางท่ี  4.10 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ดา้นการปฐมนิเทศโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า การปฐมนิเทศควรจะด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในช่วงทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
มีค่าเฉล่ียมาเป็นอนัดบัแรก (µ= 4.44) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ รองลงมาคือ การปฐมนิเทศควร
มีกิจกรรมสันทนาการประกอบการบรรยาย (µ=4.16) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ควรมีการทดสอบ
ความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศ (µ=4.15) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  หน่วยงานควรจดั
ปฐมนิเทศบุคลากรเอง (µ=4.10) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการ
ปฐมนิเทศท่ีจดัโดยส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (µ=3.85) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  
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การปฐมนิเทศควรเน้น ท่ี กิจกรรมมากกว่าเน้นทฤษฎี (µ=3.81) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

และหน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการปฐมนิเทศกบัหน่วยงานอ่ืนๆ (µ=3.61) อยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยมาก 
 

  1.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ  
ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการปฐมนิเทศ 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 ควรจดัการปฐมนิเทศในระยะเวลาท่ีเหมาะสม ในระยะ  3-4 วนั 1 1.6 
2 พิจารณาบุคลาการท่ีโอน-ยา้ย เขา้ร่วมการปฐมนิเทศดว้ย 1 1.6 
3 ควรจดัการปฐมนิเทศตั้งแต่ก่อนปฏิบติังาน 1 0.83 
4 ควรส่งบุคลากรเขา้รับการปฐมนิเทศ ร่วมกบัส่วนราชการอ่ืน เช่น ระดบักรม ส านกั 2 1.6 
5 มุ่งเนน้ความคุน้เคยกบัเพ่ือนและสถานท่ีปฏิบติังาน รวมทั้งวสิยัทศัน์ท่ีดีต่อองคก์ร 1 0.83 
6 ควรจดักลุ่มวดัผลมากกวา่รายบุคคล 1 0.83 
7 การทบทวนปรับปรุงหลกัสูตรการปฐมนิเทศทุกๆ 3-5 ปี  1 0.83 
8 เพ่ิมเติมหลกัสูตรใหม้ากข้ึน 1 0.83 
9 หน่วยงานตน้สงักดัควรจดัการปฐมนิเทศเอง 1 0.83 
10 พิจารณาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั 1 0.83 

 
   จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะ
ว่า ควรส่งบุคลากรเขา้รับการปฐมนิเทศ ร่วมกบัส่วนราชการอ่ืน เช่น ระดับกรม ส านัก คิดเป็น 
ร้อยละ 1.6 และผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 1 คน ให้ข้อเสนอแนะว่า  ควรจัดการปฐมนิเทศ 
ในระยะเวลาท่ีเหมาะสมในระยะ  3-4 วนั  พิจารณาบุคลาการท่ีโอน-ยา้ย เขา้ร่วมการปฐมนิเทศดว้ย 
ควรจดัการปฐมนิเทศตั้งแต่ก่อนปฏิบติังาน  มุ่งเน้นความคุน้เคยกบัเพื่อนและสถานท่ีปฏิบติังาน 
รวมทั้งวิสัยทศัน์ท่ีดีต่อองค์กร ควรจดักลุ่มวดัผลมากกว่ารายบุคคล  การทบทวนปรับปรุงหลกัสูตร 
การปฐมนิเทศทุกๆ 3-5 ปี เพิ่มเติมหลกัสูตรให้มากข้ึน หน่วยงานตน้สังกดัควรจดัการปฐมนิเทศเอง 
พิจารณาหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั คิดเป็น ร้อยละ 0.83 
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  1.2.4 ผลการตอบแบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก

อ านวยการส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   ควรมีการบูรณาการ ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทาง 
ของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) โดยเน้นการสร้างความคุน้เคย
กับบุคลากรใหม่ ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในหน่วยงาน โดยการด าเนินการจัด
ปฐมนิเทศในภาพรวม บูรณาการร่วมกัน หมายถึง การจัดปฐมนิเทศร่วมกันทั้ งระดับกรม  
ส านกั ส่วนราชการภายใตส้ังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
   หลักสูตร การปฐมนิเทศเน้นสร้างความเข้าใจเก่ียวกับองค์กร โครงสร้าง 
ภารกิจ อ านาจหน้าท่ี วิสัยทศัน์ และกฎเกณฑ์ ระเบียบต่างๆท่ีควรรู้ เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ในการ
ปฏิบติังาน รวมถึงการส่งเสริมทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงานท่ีปฏิบติั  รวมถึงเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วม
ปฐมนิเทศไดแ้สดงความคิดเห็นขอ้คิดต่างๆ และวิทยากรตอบขอ้ซักถามไดอ้ย่างดว้ยความจริงใจ
และตรงประเด็น 
   ระยะเวลา ขยายระยะเวลาการปฐมนิเทศให้เหมาะสม เพื่อให้บุคลากรได้มี
โอกาสสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน และเพิ่มเติมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ 
การท างาน การสร้างเครือข่ายท่ีดีในประสานงานร่วมกนัภายในองคก์รต่อไปได ้
   ผูบ้ริหารควรเล็งเห็นความส าคญัของการปฐมนิเทศ เน่ืองจากเป็นจุดเร่ิมตน้
ในการพัฒนาบุคลากร สร้างความเช่ือมันและทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร เพื่อให้บุคลากรได้เห็น
ความส าคญัต่องานท่ีปฏิบติั และท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมีประสิทธิภาพ 
   สถานท่ี ควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนสถานท่ีในการจดัปฐมนิเทศ ภายใน
ภูมิภาค และจงัหวดั เพื่อใหไ้ดก้ารเรียนรู้ท่ีหลากหลากหลายมากข้ึน 
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 2.2 ด้านการศึกษา 

  2.2.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา 
 

ตารางท่ี 4.13 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการศึกษา 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

4. ท่านตอ้งการศึกษาต่อหรือไม่ 
    1.  ตอ้งการ       
    2.  ไม่ตอ้งการ 

 
88 
32 

 
73.3 
26.7 

รวม 120 100.0 
5. ท่านตอ้งการศึกษาต่อในระดบัใด  
     1. ปริญญาตรี    
     2. ปริญญาโท   
     3. ปริญญาเอก   
     4. อ่ืนๆ  เช่น หลกัสูตรวชิาชีพหรือเฉพาะทางในระยะสั้น 

 
2 

51 
38 
9 

 
1.7 

42.5 
31.7 
7.4 

รวม 100 83.3 

ไม่ตอบขอ้มูล 20 16.7 
รวม 120 100.0 

6. ท่านมีความตอ้งการศึกษาต่อในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด  
    1. ตอนเยน็หลงัเลิกงาน   
    2. ลาศึกษาต่อเตม็เวลา 
    3. วนัหยดุเสาร์ – อาทิตย ์  
    4. ศึกษาผา่นระบบการศึกษาทางไกล   
    5. อ่ืนๆ เช่น ออกไปศึกษาต่อต่างประเทศ 

 
8 

18 
65 
7 
5 

 
6.7 

15.0 
54.2 
5.8 
4.2 

รวม 103 85.8 

ไม่ตอบขอ้มูล 17 14.2 
รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

7. ส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากท่ีสุดจากการไดรั้บการศึกษาต่อ 
    1. วฒิุการศึกษาเพิ่มข้ึน      
    2. พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ    
    3. ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  
    4. พฒันาตนเองใหมี้ความรู้เพิ่มข้ึน    
    5. น าความรู้ไปพฒันาชุมชนและองคก์ร    
    6. อ่ืนๆ เช่น น าไปใชป้ระกอบวชิาชีพเสริม 

 
13 
10 
45 
31 
6 
1 

 
10.8 
8.3 

37.5 
25.8 
5.0 
0.8 

รวม 106 88.3 

ไม่ตอบขอ้มูล 14 11.7 
รวม 120 100.0 

8. สาขาวชิาท่ีท่านตอ้งการศึกษาต่อมากท่ีสุด    
    1. คอมพิวเตอร์/เทคโนโลยสีารสนเทศ/เทคโนโลยดิีจิทลั /AI / Data 
Analytics      
    2. กฎหมายเฉพะดา้น 
    3. การเมือง/การปกครอง/บริหารภาครัฐ   
    4. การบริหาร/การจดัการ/การตลาด       
    5. การบริหารการศึกษา    
    6. เศรษฐกิจ/การเงิน/การคลงั   
    7. อ่ืนๆ เช่น หลกัสูตรการจดัการเรียนการสอน /นิเทศศาสตร์ /
ส่ือสารมวลชน 

 
14 

 
9 

21 
19 
27 
13 
4 

 
11.7 

 
7.5 

17.5 
15.8 
22.5 
10.8 
3.3 

รวม 107 89.2 

ไม่ตอบขอ้มูล 13 10.8 
รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

9. ถา้ท่านตอ้งการศึกษาต่อ ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานของท่านสนบัสนุน
ทุนการศึกษาอยา่งไร   
    1. สนบัสนุนทุนการศึกษาทั้งหมดตลอดหลกัสูตร     
    2. สนบัสนุนทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและใหผู้ศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวั 
          อีกส่วนหน่ึง   

 
51 
61 

 
42.5 
50.8 

รวม 112 93.3 

ไม่ตอบขอ้มูล 8 6.7 
รวม 120 100.0 

10. ถา้ท่านตอ้งใชทุ้นตนเองในการศึกษาต่อทั้งหมด ท่านจะศึกษาต่อ
หรือไม่  
      1. ศึกษาต่อ 
      2. ไม่ศึกษาต่อ    

 
 

84 
29 

 
 

70.0 
24.2 

รวม 113 94.2 

ไม่ตอบขอ้มูล 7 5.8 
รวม 120 100.0 

11. ถา้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาส่วนหน่ึง และใหผู้ศึ้กษาสมทบทุน
ส่วนตวัอีกส่วนหน่ึง ท่านจะศึกษาต่อหรือไม่  
      1. ศึกษาต่อ     

        2. ไม่ศึกษาต่อ    

 
 

100 
11 

 
 

83.3 
9.1 

รวม 111 92.5 

ไม่ตอบขอ้มูล 9 7.5 
รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

12. จากขอ้ 11 ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสมทบทุนการศึกษาในอตัราส่วน
เท่าไหร่ ระหวา่งหน่วยงานกบัผูศึ้กษาต่อ    
      1. อตัราส่วน 50 : 50      
      2. อตัราส่วน 60 : 40    
      3. อตัราส่วน 70 : 30     
      4. อตัราส่วน 80 : 20     
      5. อ่ืนๆ  เช่น อตัราส่วน 90 : 10  

 
 

47 
16 
24 
16 
4 

 
 

39.2 
13.3 
20.0 
13.3 
3.3 

รวม 107 89.2 

ไม่ตอบขอ้มูล 13 10.8 
รวม 120 100.0 

 
   จากตารางท่ี 4.13 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีความตอ้งการศึกษาต่อคิดเป็นร้อยละ 73.3  และไม่ตอ้งการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 26.7  
   โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการศึกษาต่อในระดบัปริญญา
โทมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 42.5 รองลงมา คือ ตอ้งการศึกษาต่อระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 
31.7  ตอ้งการศึกษาต่อระดบัอ่ืนๆ เช่น หลกัสูตรวิชาชีพหรือเฉพาะทางในระยะสั้น คิดเป็นร้อยละ 
7.4  และตอ้งการศึกษาต่อระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 1.7  ซ่ึงมีผูไ้ม่ตอบขอ้มูลในประเด็นน้ี 
คิดเป็นร้อยละ 16.7 
   ช่วงเวลาทีผู้่ตอบแบบสอบถามต้องการศึกษาต่อมากทีสุ่ด คือ วนัหยดุเสาร์ – 
อาทิตย์ คิดเป็นร้อยละ 54.2  รองลงมา คือ ต้องการลาศึกษาต่อเต็มเวลา คิดเป็นร้อยละ 15.0  
รองลงมาอีก คือ ตอ้งการศึกษาต่อตอนเยน็หลงัเลิกงาน คิดเป็นร้อยละ 6.7 ตอ้งการศึกษาต่อศึกษา
ผ่านระบบการศึกษาทางไกล คิดเป็นร้อยละ 5.8 และอ่ืนๆ เช่น ออกไปศึกษาต่อต่างประเทศ   
คิดเป็นร้อยละ 4.2 ซ่ึงมีผูไ้ม่ตอบขอ้มูลในประเด็นน้ี คิดเป็นร้อยละ 14.2 
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   ส่ิงที่ ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการมากที่สุดจากการได้รับการศึกษาต่อ 
คือ ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน คิดเป็นร้อยละ 37.5 รองลงมา คือ พฒันาตนเองให้มีความรู้
เพิ่มข้ึน คิดเป็นร้อยละ 25.8 รองลงมาอีก คือ วุฒิการศึกษาเพิ่มข้ึน คิดเป็นร้อยละ 10.8 พฒันางาน
ให้มีประสิทธิภาพ คิดเป็นร้อยละ  8.3 น าความรู้ไปพฒันาชุมชนและองค์กร คิดเป็นร้อยละ 5.0  
และส่ิงท่ีตอ้งการอ่ืนๆ เช่น น าไปใชป้ระกอบวิชาชีพเสริม คิดเป็นร้อยละ 0.8 ซ่ึงมีผูไ้ม่ตอบขอ้มูล
ในประเด็นน้ี คิดเป็นร้อยละ 11.7 
   สาขาวิชาที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการศึกษาต่อมากที่สุด คือ สาขาการ
บริหารการศึกษา คิดเป็นร้อยละ  22.5 รองลงมา คือ สาขาการเมือง/การปกครอง/บริหารภาครัฐ  
คิดเป็นร้อยละ 17.5 รองลงมาอีก คือ สาขาการบริหาร/การจดัการ/การตลาด คิดเป็นร้อยละ 15.8  
สาขาคอมพิวเตอร์/เทคโนโลยีสารสนเทศ/เทคโนโลยีดิจิทลั /AI / Data Analytics คิดเป็นร้อยละ  
11.7 สาขาเศรษฐกิจ/การเงิน/การคลงั  คิดเป็นร้อยละ 10.8 สาขากฎหมายเฉพะดา้น คิดเป็นร้อยละ 
7.5 และสาขาอ่ืนๆ เช่น หลกัสูตรการจดัการเรียนการสอน /นิเทศศาสตร์ /ส่ือสารมวลชน คิดเป็น
ร้อยละ 3.3 ซ่ึงมีผูไ้ม่ตอบขอ้มูลในประเด็นน้ี คิดเป็นร้อยละ 10.8  
   กรณีผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่ต้องการศึกษาต่อ ตอ้งการให้หน่วยงาน
สนบัสนุนทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและให้ผูศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวัอีกส่วนหน่ึง คิดเป็นร้อยละ 50.8 
และตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาตลอดหลกัสูตร คิดเป็นร้อยละ 42.5 ซ่ึงมีผูไ้ม่ตอบ
ขอ้มูลประเด็นน้ี คิดเป็นร้อยละ 6.7 
   กรณีถ้าต้องใช้ทุนตนเองในการศึกษาต่อทั้ งหมด  ผู ้ตอบแบบสอบถาม
ตอ้งการศึกษาต่อคิดเป็นร้อยละ 70.0 และไม่ตอ้งการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 24.2 ซ่ึงมีผูไ้ม่ตอบ
ขอ้มูลประเด็นน้ี คิดเป็นร้อยละ 5.8 
   กรณีถ้าหน่วยงานสมทบทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและให้ผู้ศึกษาสมทบทุน
ส่วนตัวอีกส่วนหน่ึง ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 83.3 และไม่ตอ้งการ
ศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 9.1  ซ่ึงไม่ตอบขอ้มูลในประเด็นน้ี คิดเป็นร้อยละ 7.5 
   กรณีที่ให้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาในอัตราส่วนระหว่างหน่วยงานกับ 
ผู้ศึกษาต่อ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอ้งการให้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาในอตัราส่วน
ระหว่างหน่วยงานกับผูศึ้กษาต่อ 50 : 50  คิดเป็นร้อยละ 39.2  รองลงมาคือ อตัราส่วน 70 : 30  
คิดเป็นร้อยละ 20.0 รองลงมาอีก คือ อตัราส่วน 60 : 40  คิดเป็นร้อยละ 13.3 อตัราส่วน 80 : 20  คิด
เป็นร้อยละ 13.3 และอตัราส่วนอ่ืนๆ เช่น อตัราส่วน 90 : 10  คิดเป็นร้อยละ 3.3  ซ่ึงมีผูไ้ม่ตอบ
ขอ้มูลประเด็นน้ี คิดเป็นร้อยละ 10.8 
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  2.2.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการศึกษา 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคดิเห็น 

การศึกษา 
8 การศึกษาต่อควรใชเ้งินทุนตวัเองทั้งหมด 2.77 1.22 เห็นดว้ยปานกลาง 
9 หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อทั้งหมด 3.46 1.18 เห็นดว้ยมาก 
10 หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อเพียง

ส่วนหน่ึงและใหผู้ต้อ้งการศึกษาต่อใชเ้งินทุนส่วนตวั
อีกส่วนหน่ึง 

3.57 1.04 
 
เห็นดว้ยมาก 

11 การให้ทุนการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีมีอายุงาน
มากกวา่เป็นล าดบัแรก 

2.85 1.10 เห็นดว้ยปานกลาง 

12 การให้ทุนการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีมีต าแหน่งสูง
กวา่เป็นล าดบัแรก 

2.56 1.07 เห็นดว้ยนอ้ย 

13 การพิจารณาให้ทุนการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีจบ
การศึกษาต ่ากวา่ก่อน 

2.94 1.11 เห็นดว้ยปานกลาง 

14 ควรให้ทุนการศึกษาเฉพาะผูท่ี้ศึกษาต่อสาขาวิชาท่ี
ตรงตามสายงานต าแหน่งของตนเองเท่านั้น 

3.12 1.12 เห็นดว้ยปานกลาง 

15 เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้ หลงัจบการศึกษาจะตอ้ง
กลบัมาท างานชดใชทุ้นดว้ย 

3.85 0.98 เห็นดว้ยมาก 

 รวม 3.14 0.69 เห็นด้วยปานกลาง 

 
    จากตารางท่ี  4.14  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ดา้นการศึกษาโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้ หลงัจบการศึกษาจะตอ้งกลบัมาท างานชดใช้ทุนดว้ย มีค่าเฉล่ียมา
เป็นอนัดบัแรก (µ== 3.85) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก รองลงมาคือ หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนใน
การศึกษาต่อเพี ยงส่ วนหน่ึ งและให้ ผู ้ต้องการศึกษาต่อใช้ เงิน ทุน ส่ วนตัวอีกส่ วนหน่ึ ง 
(µ=3.57) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อทั้งหมด (µ=3.46) 
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อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ควรให้ทุนการศึกษาเฉพาะผูท่ี้ศึกษาต่อสาขาวิชาท่ีตรงตามสายงานต าแหน่ง
ของตนเองเท่านั้น (µ=3.12) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  การพิจารณาให้ทุนการศึกษา ควรพิจารณา
คนท่ีจบการศึกษาต ่ ากว่าก่อน (µ=2.94) อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง การให้ทุนการศึกษา 
ควรพิจารณาคนท่ีมีอายุงานมากกว่าเป็นล าดบัแรก (µ=2.85) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง การศึกษา
ต่อควรใช้เงินทุนตวัเองทั้งหมด (µ=2.77) อยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง  และการให้ทุนการศึกษา  
ควรพิจารณาคนท่ีมีต าแหน่งสูงกวา่เป็นล าดบัแรก (µ=2.56) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
 
  2.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษา 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 ควรจดัสรรทุนการศึกษาไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70  หรือหมุนเวยีนในลกัษณะใหกู้ย้มื

โดยไม่คิดดอกเบ้ีย 
15 12.5 

 
   จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 15 คน ให้ขอ้เสนอแนะวา่ 
ควรจดัสรรทุนการศึกษาไม่น้อยกว่าร้อยละ 70  หรือหมุนเวียนในลกัษณะให้กูย้ืมโดยไม่คิดดอกเบ้ีย 
คิดเป็นร้อยละ 12.5 
  2.2.4 ผลการตอบแบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 

ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา 
   การจัดสรรงบประมาณ เพื่ อพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษา ควรส ารวจ
สาขาวิชาท่ีขาดแคลนท่ีมีความจ าเป็นต่อองค์กร  และจดัสรรทุนการศึกษาให้สอดคลอ้งกบับริบท
ขององค์กรโดยการคดัเลือกผูรั้บทุนด้วยการวางหลักเกณฑ์มาตรฐานอย่างเป็นระบบ เพื่อการ
น าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร โดยการจดัสรรทุนการศึกษาอยา่งนอ้ย 5 ทุน
ต่อปีงบประมาณ 
   มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ สนบัสนุนผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิท่ีดี สร้างประโยชน์
ให้องค์กร ได้มีโอกาสรับการศึกษาเพิ่มเติม รวมถึงเม่ือจบการศึกษาแลว้ เน้นการน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
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   จดัท าความร่วมมือกบัสถานศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อจดัท า
หลกัสูตรท่ีเหมาะสม คุม้ค่า มีประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน เพื่อใหข้า้ราชการไดศึ้กษาโดยเฉพาะ 
   ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นล าดบัแรก เพื่อให้
บุคลากรไดมี้โอกาสศึกษาและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ตั้งแต่เร่ิมแรกของการท างานไปจนถึงการพฒันา
ตนเองและองคก์รใหป้ระสบผลส าเร็จ 
 2.3 ด้านการฝึกอบรม 
  2.3.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการฝึกอบรม 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

13. หลกัสูตรท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมมากท่ีสุด   
      1. หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั    
      2. หลกัสูตรท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั   
      3. หลกัสูตรเก่ียวกบัเทคนิคการบริหารงานสมยัใหม่   
      4. หลกัสูตรอบรมดา้นคุณธรรมจริยธรรม   
      5. หลกัสูตรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และการใชค้อมพิวเตอร์  

 
46 
15 
40 
1 

18 

 
38.3 
12.5 
33.3 
0.8 

15.0 

รวม 120 100.0 

14. ระยะเวลาหลกัสูตรท่ีสามารถเขา้รับการฝึกอบรมได ้ 
       1.  1 - 2 วนั    
       2.  3 - 4 วนั       
       3.  5 - 6 วนั  
       4.  1 สัปดาห์    
       5.  มากกวา่ 1 สัปดาห์ 

 
44 
64 
2 
5 
5 

 
36.7 
53.3 
1.7 
4.2 
4.2 

รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

15. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
      1.  มีประสบการณ์ท างานในดา้นท่ีบรรยายสูง  
      2.  ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ 
      3.  สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ 
      4.  มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั 
      5.  บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การท า work shop 
      6.  มีผลงานวชิาการ 

 
31 
58 
3 

23 
2 
3 

 
25.8 
48.3 
2.5 

19.2 
1.7 
2.5 

รวม 120 100.0 

16.  ท่านมีความตอ้งการฝึกอบรมในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด  
       1. ตอนเยน็หลงัเลิกงาน   
       2. เตม็เวลาในวนัท าการ  
       3. วนัหยดุเสาร์ – อาทิตย ์    
       4. ฝึกอบรมผา่นระบบออนไลน์ 

 
5 

86 
19 
10 

 
4.2 

71.7 
15.8 
8.3 

รวม 120 100.0 

17. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปฝึกอบรมมากท่ีสุด  
      1. ภายในเขตจงัหวดั      
      2. จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก   
      3. กรุงเทพมหานครและปริมณฑล    
      4. จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่   
      5. จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว   
      6. อ่ืนๆ เช่น ท่ีหน่วยงาน 

 
8 
41 
48 
3 
19 
1 

 
6.7 
34.2 
40.0 
2.5 
15.8 
0.8 

รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

18. จ  านวนคร้ังท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมต่อปี  
       1.  อยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อปี     
       2.  2 – 3 คร้ังต่อปี              
       3.  4 – 5 คร้ังต่อปี       
       4.  มากกวา่ 5 คร้ังต่อปี    

 
40 
66 
7 
7 

 
33.3 
55.0 
5.8 
5.8 

รวม 120 100.0 

19. ถา้ท่านตอ้งจ่ายค่าใชจ่้ายในการเดินทางเขา้รับการฝึกอบรมเอง ท่าน
จะเขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่   
       1.  เขา้ร่วมฝึกอบรม      
       2. ไม่เขา้ร่วมฝึกอบรม      

 
47 
73 

 
39.2 
60.8 

รวม 120 100.0 

20. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรในรูปแบบใดมาก
ท่ีสุด    
       1. จดัฝึกอบรมเอง       
       2. จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน     
       3. ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ 

 
 
17 
31 
72 

 
 

14.2 
25.8 
60.0 

รวม 120 100.0 

21. ส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากท่ีสุดจากการเขา้รับการฝึกอบรม  
       1. ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  
       2. พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ  
       3. การปฏิบติังานไม่ผดิระเบียบ กฎหมาย 
       4. พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 

 
18 
63 
5 
34 

 
15.0 
52.5 
4.2 
28.3 

รวม 120 100.0 
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   จากตารางท่ี 4.16  ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการ
ตามล าดบัประเด็นดงัน้ี 
   หลกัสูตรทีต้่องการเข้ารับการฝึกอบรมมากทีสุ่ด  คือ หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานในหน้าท่ีปัจจุบนั คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมา คือ หลกัสูตรเก่ียวกบัเทคนิคการบริหารงาน
สมยัใหม่ คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาอีก คือ หลกัสูตรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการใช้
คอมพิวเตอร์ คิดเป็นร้อยละ 15.0  หลกัสูตรท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีปัจจุบนั คิดเป็นร้อยละ 
12.5  และหลกัสูตรอบรมดา้นคุณธรรมจริยธรรม  คิดเป็นร้อยละ 0.8 ตามล าดบั 
   ระยะเวลาหลักสูตรที่สามารถเข้ารับการฝึกอบรมได้มากที่สุด คือ ระยะเวลา
หลกัสูตร 3 - 4 วนั คิดเป็นร้อยละ53.3 รองลงมา คือ ระยะเวลาหลกัสูตร 1 - 2 วนั  คิดเป็นร้อยละ 
36.7  รองลงมาอีก คือ ระยะเวลาหลักสูตร 1 สัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 4.2 มากกว่า 1 สัปดาห์ 
คิดเป็นร้อยละ 4.2 และระยะเวลาหลกัสูตร 5 - 6 วนั คิดเป็นร้อยละ 1.7  ตามล าดบั 
   คุณสมบัติของวิทยากรที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุด คือ  
ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ  คิดเป็นร้อยละ 48.3  รองลงมา คือ มีประสบการณ์ท างาน
ในดา้นท่ีบรรยายสูง คิดเป็นร้อยละ 25.8  รองลงอีก คือ มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั  คิดเป็นร้อยละ 19.2  
สามารถบรรยายได้อย่างสนุก ไม่น่าเบ่ือ คิดเป็นร้อยละ 2.5 มีผลงานวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 2.5  
และบรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การท า work shop คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามล าดบั 
   ช่วงเวลาที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการฝึกอบรมมากที่สุด คือ เต็มเวลาในวนั
ท าการ คิดเป็นร้อยละ 71.7 รองลงมา คือ วนัหยุดเสาร์ – อาทิตย ์ คิดเป็นร้อยละ 15.8 รองลงมาอีก 
คือ ฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์ คิดเป็นร้อยละ 8.3 และตอนเยน็หลงัเลิกงาน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
ตามล าดบั 
   สถานที่ ที่ ผู้ ต อบแบบสอบถาม ต้องการไป ฝึกอบรมม ากที่ สุ ด  คื อ 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล คิดเป็นร้อยละ 40.0 รองลงมา คือ จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทาง
สะดวก คิดเป็นร้อยละ 34.2 รองลงมาอีก คือ จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว คิดเป็นร้อยละ 15.8   
ภายในเขตจงัหวดั  คิดเป็นร้อยละ  6.7 จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 2.5 และ อ่ืนๆ เช่น  
ท่ีหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ  0.8  ตามล าดบั 
   จ านวนคร้ังที่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมต่อปีมากที่สุด คือ จ านวน  2 – 3 
คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ  55.0  รองลงมา  คือ จ านวนอย่างน้อย 1 คร้ังต่อปี  คิดเป็นร้อยละ 33.3  
รองลงมาอีก คือ จ านวน 4 – 5 คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ 5.8 และมากกวา่ 5 คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ 
5.8  ตามล าดบั 
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   กรณี ต้องจ่ายค่าใช้ จ่ายในการเดินทางเข้ารับการฝึกอบรมเอง  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 60.8 และตอ้งการเขา้รับการ
ฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 39.2  
   กรณีรูปแบบที่ต้องการให้หน่วยงานฝึกอบรมให้แก่บุคลากรมากที่สุด คือ 
ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมา 
คือ จดัฝึกอบรมร่วมกับ หน่วยงานอ่ืน คิดเป็นร้อยละ 25.8  และให้หน่วยงานจดัฝึกอบรมเอง   
คิดเป็นร้อยละ 14.2 ตามล าดบั 
   ส่ิงที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการมากที่สุดจากการเข้ารับการฝึกอบรม คือ 
พฒันางานให้มี ประสิทธิภาพ  คิดเป็นร้อยละ 52.5  รองลงมา คือ พฒันาตนเองให้มีความรู้ท่ีสูงข้ึน 
คิดเป็นร้อยละ 28.3  รองลงมาอีก คือ ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน คิดเป็นร้อยละ 15.0  และ
ความตอ้งการปฏิบติังานไม่ผดิระเบียบ กฎหมาย  คิดเป็นร้อยละ 4.2 
  2.3.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการฝึกอบรม 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

การฝึกอบรม 
16 การฝึกอบรมควรใหไ้ปเฉพาะหลกัสูตรท่ีส านกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนจดัเท่านั้น 
2.74 1.15 เห็นดว้ยปานกลาง 

17 หลกัสูตรฝึกอบรมท่ีจดัโดยหน่วยงานอ่ืน หากมี
ประโยชนค์วรส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมดว้ย 

4.17 0.70 เห็นดว้ยมาก 

18 หน่วยงานควรมีการประเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 
ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

4.15 0.72 เห็นดว้ยมาก 

19 บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมทุกคน อยา่งนอ้ยคนละ 
1 หลกัสูตร/ปี 

4.26 0.77 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

20 ควรกระตุน้ใหบุ้คลากรใหค้วามส าคญักบัการ
ฝึกอบรม โดยก าหนดเป็นตวัช้ีวดัในการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

3.80 1.04 เห็นดว้ยมาก 

21 หน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรมบุคลากรในสงักดัเอง 4.07 0.75 เห็นดว้ยมาก 
22 หน่วยงานจะเป็นผูพิ้จารณาวา่ควรจะใหใ้ครไปอบรม

หลกัสูตรอะไร 
3.67 0.91 เห็นดว้ยมาก 

23 ควรจดัส่งบุคลากรในสงักดัไปอบรมตามแผนพฒันา
บุคลากร โดยไม่ตอ้งสนใจความสมคัรใจของ
บุคลากรวา่อยากไปหรือไม่ 

2.72 1.35 เห็นดว้ยปานกลาง 

รวม 3.70 0.55 เห็นด้วยมาก 

 
   จากตารางท่ี 4.17 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแนว
ทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการ
ฝึกอบรมโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมทุกคน อย่างนอ้ยคนละ 1 หลกัสูตร/ปี มีค่าเฉล่ียมาเป็นอนัดบัแรก 
(µ=4.26) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ รองลงมาคือ หลกัสูตรฝึกอบรมท่ีจดัโดยหน่วยงานอ่ืน หากมี
ประโยชน์ควรส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมดว้ย (µ=4.17)  อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก หน่วยงาน
ควรมีการประเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (µ=4.15) อยู่ในระดบัเห็นดว้ย
มาก หน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดเอง (µ=4.07) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  
ควรกระตุน้ให้บุคลากรให้ความส าคญักบัการฝึกอบรม โดยก าหนดเป็นตวัช้ีวดัในการประเมินผล
การปฏิบติังาน (µ=3.80)  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  หน่วยงานจะเป็นผูพ้ิจารณาวา่ควรจะให้ใครไป
อบรมหลกัสูตรอะไร (µ=3.67)  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก การฝึกอบรมควรให้ไปเฉพาะหลกัสูตรท่ี
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนจดัเท่านั้น (µ=2.74 )  อยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
และควรจดัส่งบุคลากรในสังกดัไปอบรมตามแผนพฒันาบุคลากร โดยไม่ตอ้งสนใจความสมคัรใจ
ของบุคลากรวา่อยากไปหรือไม่ (µ=2.72 )  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
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  2.3.3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ  

ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการฝึกอบรม 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 ควรไดรั้บการฝึกฝนหลงัการฝึกอบรม 1 0.83 
2 ควรมีการติดตามประเมินผลผูเ้ขา้รับการอบรม หลงัการฝึกอบรม  1 0.83 
3 ไม่ควรน าการประเมินความพึงพอใจมาใชเ้ป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จในการจดัอบรม 1 0.83 
4 จดัการอบรมหลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบังานและต าแหน่ง เนน้การน าไปใช ้ 2 1.6 
5 เนน้ฝึกอบรมหลกัสูตรดิจิทลั 1 0.83 
6 ควรเพ่ิมหลกัสูตรดา้นระเบียบ กฎหมาย 1 0.83 

 
   จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะ
ว่า จดัการอบรมหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับงานและต าแหน่ง เน้นการน าไปใช้ คิดเป็นร้อยละ 1.6 และ 
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 1 คน ให้ข้อเสนอแนะว่า ควรได้รับการฝึกฝนหลังการฝึกอบรม  
ควรมีการติดตามประเมินผลผู ้เข้ารับการอบรม หลังการฝึกอบรม ไม่ควรน าการประเมิน 
ความพึ งพอใจมาใช้ เป็นตัวช้ีว ัดความส าเร็จในการจัดอบรม เน้นฝึกอบรมหลักสูตรดิจิทัล  
ควรเพิ่มหลกัสูตรดา้นระเบียบ กฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 0.83 
  2.3.4 ผลการตอบแบบ สัมภ าษ ณ์ แนวทางการพัฒ น าท รัพ ยากรม นุษ ย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
   การจดัสรรงบประมาณ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการฝึกอบรม 
ควรมีการจดัสรรงบประมาณให้แก่หน่วยงานในหน่วยงานอ่ืนท่ีไม่ใช่หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
บริหารงานบุคคลเท่านั้น และควรจดัสรรงบประมาณเพิ่มเติมให้แก่ส่วนงานอ่ืนๆท่ีจ าเป็นและ 
ในส่วนภูมิภาคดว้ย เพื่อเป็นการขยายกรอบการพฒันาบุคลากรอยา่งทัว่ถึง 
   การพฒันาหลกัสูตรท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ ในการฝึกอมรบควรศึกษาหลกัสูตร 
กิจกรรมความตอ้งการ ความคุม้ค่า กลุ่มเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน โดยมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ
ภายหลงัการไดรั้บฝึกอบรมแลว้มีการขยายผล ต่อยอด ติดตามและประเมินอยา่ต่อเน่ือง เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ น าไปใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อการพฒันาองคก์รอยา่งแทจ้ริง 
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 2.4 ด้านการสัมมนา 

  2.4.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการสัมมนา 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

22. ส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากท่ีสุดจากการเขา้ร่วมสัมมนา 
      1. ไดรั้บแนวความคิดใหม่ๆ ในการท างาน  
      2. พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 
      3. การปฏิบติังานไม่ผดิระเบียบ กฎหมาย 
      4. พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 

 
80 
26 
8 
6 

 
66.7 
21.7 
6.7 
5.0 

รวม 120 100.0 

23. ท่านมีความตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนาในเร่ืองใดมากท่ีสุด 
      1.  เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ 
      2.  ความรู้ในเร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจ ท่ีน ามาใชใ้นการพฒันางานได ้

 
42 
78 

 
35.0 
65.0 

รวม 120 100.0 

24. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานจดัสัมมนาใหแ้ก่บุคลากรในรูปแบบใด 
มากท่ีสุด 
          1. จดัใหมี้การประชุมสัมมนาระหวา่งส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
          2. จดัสัมมนาทางวชิาการร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 
          3. จดัประชุมเชิงปฏิบติัการระหวา่งส่วนราชการต่างๆ 
          4. ส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน 
          5. อ่ืนๆ เช่น ท่ีหน่วยงาน 

 
 
62 
25 
19 
13 
1 

 
 

51.7 
20.8 
15.8 
10.8 
0.8 

รวม 120 100.0 
 
 
 



 95 

ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

25. ระยะเวลาท่ีเหมาะสมส าหรับการจดัสัมมนา 
      1.  1 - 2 วนั    
      2.  3 - 4 วนั       
      3.  5 - 6 วนั 
      4.  1 สัปดาห์    
     5. มากกวา่ 1 สัปดาห์ 

 
56 
58 
3 
1 
2 

 
46.7 
48.3 
2.5 
0.8 
1.7 

รวม 120 100.0 

26. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด   
      1.  มีประสบการณ์ท างานในดา้นท่ีบรรยายสูง    
      2. ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ   
      3. สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ   
     4. มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั   
     5. บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การท า work shop   
     6. มีผลงานวชิาการ   
     7. อ่ืนๆ เช่น มีวสิัยทศัน์และจิตวทิยาท่ีดี 

 
38 
1 
54 
3 
21 
1 
2 

 
31.7 
0.8 
45.0 
2.5 
17.5 
0.8 
1.7 

รวม 120 100.0 

27. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปสัมมนามากท่ีสุด  
      1.  ภายในเขตจงัหวดั      
      2.  จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก   
      3.  กรุงเทพมหานครและปริมณฑล    
      4.  จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่   
      5.  จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว   
      6. อ่ืนๆ  เช่น ท่ีหน่วยงาน 

 
10 
40 
46 
4 

19 
1 

 
8.3 

33.3 
38.3 
3.3 

15.8 
0.8 

รวม 120 100.0 
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   จากตารางท่ี 4.19 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการ
ตามล าดบัประเด็นดงัน้ี 
   ส่ิงที่ ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการมากที่สุดจากการเข้าร่วมสัมมนา คือ  
ได้รับแนวความคิดใหม่ๆ ในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงมา คือ พัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพ คิดเป็นร้อยละ 21.7 รองลงมาอีก คือ การปฏิบติังานไม่ผิดระเบียบ กฎหมาย คิดเป็น
ร้อยละ 21.7 และ. พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน คิดเป็นร้อยละ 5.0 ตามล าดบั 
   เร่ืองที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต้องการเข้าร่วมสัมมนา คือ ความรู้ใน
เร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจ ท่ีน ามาใช้ในการพฒันางานได้  คิดเป็นร้อยละ 65.0  และเร่ืองท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามต้องการเข้าร่วมสัมมนารองลงมา คือ เก่ียวกับการปฏิบัติงานในสายงานท่ีตน
ปฏิบติังานอยู ่คิดเป็นร้อยละ 35.0 
   รูปแบบที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการให้หน่วยงานจัดสัมมนาให้แก่บุคลากร
มากที่สุด คือ จดัให้มีการประชุมสัมมนาระหว่างส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง คิดเป็นร้อยละ 51.7  
รองลงมา คือ จดัสัมมนาทางวิชาการร่วมกบัหน่วยงานภายนอก คิดเป็นร้อยละ 20.8  รองลงมาอีก คือ 
จดัประชุมเชิงปฏิบติัการระหว่างส่วนราชการต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 15.8  ส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนา
กบัหน่วยงานอ่ืน คิดเป็นร้อยละ 10.8  และอ่ืนๆ เช่น จดัสัมมนาท่ีหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
   ระยะเวลาที่ ผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่าเหมาะสมส าหรับการจัดสัมมนา 
มากที่สุด คือ 3 - 4 วนั คิดเป็นร้อยละ 48.3  รองลงมา คือ 1 - 2 วนั  คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมาอีก คือ 5 - 
6 วนั คิดเป็นร้อยละ 2.5 ระยะเวลามากกวา่ 1 สัปดาห์  คิดเป็นร้อยละ 1.7  และระยะเวลา 1 สัปดาห์ 
คิดเป็นร้อยละ 0.8 ตามล าดบั 
   กรณีคุณสมบัติของวิทยากรที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุด 
คือ มีความสามารถบรรยายได้อย่างสนุก ไม่ น่ าเบ่ือ  คิดเป็นร้อยละ 45.0  รองลงมา คือ  
มีประสบการณ์ท างานในดา้นท่ีบรรยายสูง คิดเป็นร้อยละ 31.7  รองลงมาอีก คือ บรรยายโดยเน้น
การมีกิจกรรม เนน้การท า work shop  คิดเป็นร้อยละ 17.5  การมีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั คิดเป็นร้อยละ 
2.5  คุณสมบติัอ่ืนๆ เช่น มีวิสัยทศัน์และจิตวิทยาท่ีดี คิดเป็นร้อยละ 1.7  ส าเร็จการศึกษาระดบัสูง
จากต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ0.8 และ มีผลงานวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 0.8  ตามล าดบั 
   สถ านที่ ที่ ผู้ ต อบ แบบสอบถาม ต้ อ งก ารไป สัมมน าม ากที่ สุ ด  คื อ 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมา คือ จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทาง
สะดวก  คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาอีก คือ จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว คิดเป็นร้อยละ 15.8  



 97 

ภายในเขตจงัหวดั คิดเป็นร้อยละ 8.3 จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 3.3 และอ่ืนๆ เช่น 
ตอ้งการสัมมนาท่ีหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
  2.4.2 ผลการวิ เคราะห์ความคิดเห็นที่มี ต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 ดา้นการสัมมนา 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคดิเห็น 

การสัมมนา 
24 หน่วยงานควรมีการจดัประชุมสัมมนาระหวา่งส่วน

ราชการท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอ 
3.92 0.73 

เห็นดว้ยมาก 

25 หน่วยงานควรส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงาน
อ่ืนๆ โดยท่ีไม่ตอ้งจดัสมัมนาเอง 

3.41 0.94 เห็นดว้ยมาก 

26 บุคลากรขององคก์รจะตอ้งเขา้ร่วมสมัมนาอยา่ง
สม ่าเสมอ 

3.72 0.81 
เห็นดว้ยมาก 

27 ควรมีการจดัประชุมประจ าเดือนเพ่ือช้ีแจงใหท้ราบ
นโยบาย ความรู้ความเขา้ใจ ในการปฏิบติังาน      
ตลอดจนการติดตามผลงานตามนโยบาย             
ตวัช้ีวดั อยา่งสม ่าเสมอ อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 

3.58 1.02 

เห็นดว้ยมาก 

28 การจดัสมัมนาควรจดัแบบระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือไม่ให้
กระทบเวลาท างาน 

3.87 0.86 
เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.70 0.65 เห็นด้วยมาก 

 
   จากตารางท่ี  4.20  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ดา้นการสัมมนาโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า หน่วยงานควรมีการจดัประชุมสัมมนาระหว่างส่วนราชการท่ีเก่ียวข้องอย่างสม ่าเสมอ 
มีค่าเฉล่ียมาเป็นอนัดบัแรก (µ=3.92) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก รองลงมาคือ การจดัสัมมนาควรจดั
แบบระยะเวลาสั้ นๆ เพื่อไม่ให้กระทบเวลาท างาน (µ=3.87)  อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก บุคลากร 
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ขององคก์รจะตอ้งเขา้ร่วมสัมมนาอย่างสม ่าเสมอ ท างาน (µ=3.72) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ควรมี
การจัดประชุมประจ าเดือนเพื่อช้ีแจงให้ทราบนโยบาย ความรู้ความเข้าใจ ในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนการติดตามผลงานตามนโยบาย  ตัวช้ีวดั อย่างสม ่ าเสมอ อย่างน้อยเดือนละ 1 คร้ัง 
(µ=3.58) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก  และหน่วยงานควรส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน  ๆ
โดยท่ีไม่ตอ้งจดัสัมมนาเอง (µ=3.41) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
  2.4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการสัมมนา 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 ควรใหมี้การจดัสมัมนาร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอ 2 1.6 

 
   จากตารางท่ี 4.21  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะ
วา่ ควรใหมี้การจดัสัมมนาร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอคิดเป็นร้อยละ 1.6 
  2.4.4 ผลการตอบแบบ สัมภ าษ ณ์ แนวทางการพัฒ น าท รัพ ยากรม นุษ ย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา 
   จัดให้ มีการสัมมนาอย่างความสม ่ าเสมอ เพื่ อการแลกเป ล่ียนเรียน รู้ 
ประสบการณ์ วิเคราะห์ สังเคราะห์ปัญหาต่างๆในการท างานร่วมกัน น าไปสู่การแก้ไขและพฒันา
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
   ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการจดัสัมมนา สนบัสนุนให้บุคลากรสัมมนา
ร่วมกนัเพื่อน าไปสู่แนวทางพฒันา และทิศทางการด าเนินงานในอนาคตได ้
   การแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกับหน่วยงานภายนอกในส่วนท่ี เก่ียวข้อง 
เพื่อน ามาปรับปรุงการท างาน และเป็นการท างานแบบการบูรณาการ รวมถึงเป็นการสร้างเครือข่าย
ท่ีดีเพื่อการประสานงานร่วมกนัต่อไป 
   รับฟังความคิดเห็น เปิดโอกาสให้ บุคลากรทั้ งหน่วยงานภายในและ
หน่วยงานภายนอกในส่วนท่ีเก่ียวข้องได้แสดงความคิดเห็น ทศันคติ เพื่อยกระดบัความเช่ือมัน่ 
ในการปฏิบติังาน ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา และการประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาองคก์ร 
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   การจัดท าหลักสูตร ควรมีการจัดท าหลักสูตรและหัวข้อการสัมมนาให้
สอดคลอ้งกบับริบทและความตอ้งการของหน่วยงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ และความจ าเป็นท่ีมี
ผลต่อบุคลากรและองคก์ร โดยส่งเสริมให้บุคลากรสับเปล่ียนหมุนเวียนไดเ้ขา้ร่วมการสัมมนา เน้น
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานจริงเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ โดยจดัท าเป็นหลกัสูตร
ระยะสั้น ไม่กระทบต่อเวลาท างาน 
 2.5 ด้านการสอนงาน 
  2.5.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสอนงาน 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการสอนงาน 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

28. ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานผูท้  าหนา้ท่ีสอนงานมีลกัษณะแบบใด 
       มากท่ีสุด  
      1. มีความรู้ ความเขา้ใจ ถึงจุดหมายในการท างาน และตอบค าถาม 
          ผูฝึ้กงานได ้  
      2. มีความเตม็ใจท่ีจะใหค้วามรู้แก่ผูฝึ้กงาน  
      3. เป็นผูมี้ความเสียสละเวลางานบางส่วนเพื่อการสอนงาน   
      4. เป็นผูมี้ความเช่ือใจผูฝึ้กงาน และมัน่ใจในแนวทางการสอนงาน   

 
 

92 
 

19 
4 
5 

 
 

76.7 
 

15.8 
3.3 
4.2 

รวม 120 100.0 

29. ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานสอนงานในลกัษณะใด    
      1. สอนแบบตวัต่อตวั    
        2.  สอนแบบกลุ่ม    
      3.  อ่ืนๆ เช่น หวัหนา้งานและผูช้  านาญงานร่วมสอนดว้ยกนั 

 
74 
44 
2 

 
61.7 
36.7 
1.7 

รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

30. ท่านตอ้งการใหมี้การสอนงานในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด  
       1.  ก่อนการปฏิบติังาน     
       2.  ระหวา่งการปฏิบติังาน    
       3.  หลงัการปฏิบติังาน     
       4.  ทุกระยะอยา่งสม ่าเสมอ   

 
23 
34 
6 
57 

 
19.2 
28.3 
5.0 

47.5 

รวม 120 100.0 

 
   จากตารางท่ี 4.22  ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการสอนงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการ
ตามล าดบัประเด็นดงัน้ี 
   กรณีที่ต้องการให้หัวหน้างานผู้ท าหน้าที่สอนงานมีลักษณะแบบใดมากที่สุด 
คือ มีความรู้ ความเขา้ใจ ถึงจุดหมายในการท างาน และตอบค าถามผูฝึ้กงานได ้ คิดเป็นร้อยละ 76.7  
รองลงมา คือ มีความเต็มใจท่ีจะให้ความรู้แก่ผู ้ฝึกงาน คิดเป็นร้อยละ 15.8 รองลงมาอีก คือ  
เป็นผูมี้ความเช่ือใจผูฝึ้กงาน และมั่นใจในแนวทางการสอนงาน คิดเป็นร้อยละ 4.2  และเป็น 
ผูมี้ความเสียสละเวลางานบางส่วนเพื่อการสอนงาน  คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามล าดบั 
   กรณีลักษณะการสอนงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ตอ้งการให้สอน
แบบตวัต่อตวั คิดเป็นร้อยละ  61.7 รองลงมาคือ การสอนแบบกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ  36.7  และอ่ืนๆ 
เช่น หวัหนา้งานและผูช้  านาญงานร่วมสอนดว้ยกนั  คิดเป็นร้อยละ 1.7 
   ช่วงเวลาที่ ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการให้มีการสอนงานมากที่สุด คือ  
ทุกระยะอยา่งสม ่าเสมอ คิดเป็นร้อยละ 47.5  รองลงมา คือ ระหวา่งการปฏิบติังาน  คิดเป็นร้อยละ  28.3  
รองลงมาอีก คือก่อนการปฏิบติังาน  คิดเป็นร้อยละ 19.2  และหลงัการปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 5.0  
ตามล าดบั 
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  2.5.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสอนงาน 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการสอนงาน 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คดิเห็น 

การสอนงาน 
29 ควรมีการสอนงาน โดยใหห้วัหนา้งานเป็นผูส้อนงาน 4.05 0.76 เห็นดว้ยมาก 
30 ควรมีการสอนงานโดยผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางเป็น

ผูส้อนงาน 
4.00 0.78 

เห็นดว้ยมาก 

31 ผูท้  าหนา้ท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ใน
การท างานสูง 

4.13 0.70 
เห็นดว้ยมาก 

32 ผูท้  าหนา้ท่ีสอนงาน ไม่จ าเป็นตอ้งมีประสบการณ์สูง 
แต่ตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการถ่ายทอดสูง 

3.83 0.95 
เห็นดว้ยมาก 

33 ควรมีการสอนงานแบบผูส้อนงาน 1 คน ต่อผูถู้กสอน 1 คน 3.85 0.91 เห็นดว้ยมาก 
34 ควรมีการสอนงานแบบกลุ่ม 3.50 0.87 เห็นดว้ยมาก 

 รวม 3.89 0.50 เห็นด้วยมาก 

 
   จากตารางท่ี  4.23  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
แนวทางการพฒันา ทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
ดา้นการสอนงานโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ผูท้  าหน้าท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานสูง มีค่าเฉล่ียมาเป็นอนัดบัแรก  
(µ=4.13) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก รองลงมาคือ ควรมีการสอนงาน โดยให้หวัหน้างานเป็นผูส้อนงาน 
(µ=4.05) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ควรมีการสอนงานโดยผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางเป็นผูส้อนงาน  
(µ=4.00) อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก  ควรมีการสอนงานแบบผูส้อนงาน 1 คน ต่อผูถู้กสอน 1 คน  
(µ=3.85) อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ผูท้  าหน้าท่ีสอนงาน ไม่จ  าเป็นตอ้งมีประสบการณ์สูง แต่ตอ้งมี
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการถ่ายทอดสูง  (µ=3.83) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และควรมีการสอนงาน
แบบกลุ่ม (µ=3.50) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
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  2.5.3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก

อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสอนงาน 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการสอนงาน 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 ผูส้อนงานควรมีประสบการณ์ท างานดา้นนั้นๆอยา่งเช่ียวชาญ 3 2.5 
2 ผูส้อนงานควรมีความเตม็ใจท่ีจะสอนงาน 1 0.83 
3 ควรมีการติดตามผลในการสอนงาน 1 0.83 

 
   จากตารางท่ี 4.24  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 3 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า 
ผู ้สอนงานควรมีประสบการณ์ท างานด้านนั้ นๆอย่างเช่ียวชาญ คิดเป็นร้อยละ 2.5 และผู ้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 1 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า ผูส้อนงานควรมีความเต็มใจท่ีจะสอนงาน ควรมีการ
ติดตามผลในการสอนงาน คิดเป็นร้อยละ 0.83 
  2.5.4 ผลการตอบแบบ สัมภ าษ ณ์ แนวทางการพัฒ น าท รัพ ยากรม นุษ ย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสอนงาน 
   ส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการสอนงานอย่างจริงจงั โดยมีการ
ก าหนดระยะเวลาการสอนงานต่อบุคลากรใหม่อยา่งชดัเจน ซ่ึงสามารถน ามาใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิของผูส้อนงานได ้
   บุคลากรผูส้อนงาน ควรเป็นผูมี้ประสบการณ์เช่ียวชาญ  มีความรู้ความเขา้ใจใน
เร่ืองนั้นๆอย่างแท้จริง มีมนุษยส์ัมพนัธ์และมีทศันคติท่ีดี พร้อมท่ีจะเสียสละเวลาให้ค  าปรึกษาหรือ
แนะน าต่อบุคลากรใหม่ไดต้ลอดระยะเวลาท่ีสอนงาน 
   ระยะเวลาการสอนงาน ควรก าหนดระยะเวลาการสอนงานท่ีชดัเจน โดยให้มีการ
สอนงานในช่วงระยะเวลาทดลองปฏิบติังานของบุคลากรใหม่ หรือ ภายใน 3 - 6  เดือน 
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 2.6 ด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง 

  2.6.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

31. ท่านตอ้งการใหพ้ี่เล้ียงสอนงานในลกัษณะใด   
       1. พี่เล้ียง 1 คน ต่อบุคลากรใหม่ 1 คน    
       2. พี่เล้ียง 1 คน ต่อบุคลากรใหม่ 2 – 3 คน    
       3. อ่ืนๆ เช่น พี่เล้ียง 2 คน ต่อบุคลากรใหม่ 1 คน 

 
61 
58 
1 

 
50.8 
48.3 
0.8 

รวม 120 100.0 

32. ระยะเวลาของการเป็นพี่เล้ียงบุคลากรใหม่ทีท่านคิดวา่เหมาะสมมากท่ีสุด    
      1.  3 เดือน    
      2.  4 เดือน         
      3.  5 เดือน    
      4.  ตามระยะเวลาการทดลองงาน       
      5. อ่ืนๆ เช่น  6 -12 เดือน 

 
69 
8 
2 
40 
1 

 
57.5 
6.7 
1.7 
33.3 
0.8 

รวม 120 100.0 

33. ท่านตอ้งการบุคคลลกัษณะใดมาท าหนา้ท่ีพี่เล้ียงมากท่ีสุด    
       1. คนท่ีมีทกัษะ วสิัยทศัน์ท่ีดีในหน่วยงาน    
       2. คนท่ีผา่นการฝึกอบรมการเป็นพี่เล้ียง    
       3. คนท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี   
       4. คนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานสูง   
       5. อ่ืนๆ  เช่น มีคุณธรรม จริยธรรม 

 
47 
3 
25 
42 
3 

 
39.2 
2.5 

20.8 
35.0 
2.5 

รวม 120 100.0 
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   จากตารางท่ี 4.25 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการเป็นพี่เล้ียง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการ
ตามล าดบัประเด็นดงัน้ี 
   ลักษณะที่ต้องการให้พี่เลี้ยงสอนงานมากที่สุด คือ  พี่เล้ียง 1 คน ต่อบุคลากร
ใหม่ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 รองลงมา คือ พี่เล้ียง 1 คน ต่อบุคลากรใหม่ 2 – 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.3 และลกัษณะอ่ืนๆ เช่น พี่เล้ียง 2 คน ต่อบุคลากรใหม่ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  
   ระยะเวลาของการเป็นพี่ เลี้ยงบุคลากรใหม่ทีผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า
เหมาะสมมากที่สุด คือ 3 เดือน  คิดเป็นร้อยละ 57.5  รองลงมา คือ ตามระยะเวลาการทดลองงาน  
คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาอีก คือ 4 เดือน  คิดเป็นร้อยละ 6.7 ระยะเวลา 5 เดือน คิดเป็นร้อยละ 
1.7 และระยะเวลาอ่ืนๆ เช่น  6 -12 เดือน คิดเป็นร้อยละ  0.8 
   บุคคลลักษณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการให้มาท าหน้าที่พี่เลีย้งมากที่สุด   
คือ คนท่ีมีทกัษะ วิสัยทศัน์ท่ีดีในหน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 39.2  รองลงมา คือ คนท่ีมีประสบการณ์
ในการท างานสูง คิดเป็นร้อยละ 35.0  รองลงมาอีก คือ คนท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี คิดเป็นร้อยละ 20.8
คนท่ีผ่านการฝึกอบรมการเป็นพี่ เล้ียง  คิดเป็นร้อยละ 2.5 และลักษณะอ่ืนๆ เช่น มีคุณธรรม 
จริยธรรม คิดเป็นร้อยละ 2.5  
  2.6.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพี่เลี้ยง 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
  ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 
35 ระบบพ่ีเล้ียงควรน ามาใชก้บัเฉพาะบุคลากรใหม่เท่านั้น 3.32 0.94 เห็นดว้ยปานกลาง 
36 ระบบพ่ีเล้ียงควรน ามาใชก้บับุคลากรส าหรับกรณีท่ี

ตอ้งการบุคลากรเรียนรู้งานใหม่ๆ 
3.76 0.87 

เห็นดว้ยมาก 

37 ควรใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานดว้ยกนัท าหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 3.72 0.86 เห็นดว้ยมาก 
38 ควรใหผู้ท่ี้มีประสบการณ์สูงท าหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 3.96 0.74 เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

39 ควรใหผู้ท่ี้มีวสิยัทศัน์ท่ีดี มีทกัษะ ความสามารถในการ
ถ่ายทอดความรู้ ท าหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 
 

4.10 0.73 
เห็นดว้ยมาก 

40 ควรมีการฝึกอบรมกลุ่มพ่ีเล้ียง ก่อนท่ีมาท าหนา้ท่ีเป็น
พ่ีเล้ียง 

4.05 0.73 
เห็นดว้ยมาก 

41 ควรมีการสอนงานแบบพ่ีเล้ียง 1 คน ต่อผูฝึ้กงาน 1 คน 3.75 0.89 เห็นดว้ยมาก 
42 ควรใหบุ้คลากรใหม่ท่ีไดรั้บการสอนงาน มีการประเมิน

การท าหนา้ท่ีของพ่ีเล้ียงดว้ย  
3.80 0.84 

เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.81 0.53 เห็นด้วยมาก 

  
   จากตารางท่ี  4.26  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
แนวทางการพฒันาทรัพยากร มนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
ดา้นการเป็นพี่เล้ียงโดยรวม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ควรให้ผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีทกัษะ ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ ท าหน้าท่ีพี่เล้ียง  
มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก (µ=4.10)  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  รองลงมาคือ ควรมีการฝึกอบรมกลุ่ม
พี่ เล้ียง ก่อนท่ีมาท าหน้าท่ี เป็นพี่ เล้ียง  แรก (µ=4.05) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ควรให้ผู ้ท่ี มี
ประสบการณ์สูงท าหน้าท่ีพี่เล้ียง (µ=3.96) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก  ควรให้บุคลากรใหม่ท่ีไดรั้บ
การสอนงาน มีการประเมินการท าหน้าท่ีของพี่ เล้ียงดว้ย (µ=3.80) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ระบบ 
พี่เล้ียงควรน ามาใช้กบับุคลากรส าหรับกรณีท่ีตอ้งการบุคลากรเรียนรู้งานใหม่ๆ (µ=3.76) อยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก ควรมีการสอนงานแบบพี่เล้ียง 1 คน ต่อผูฝึ้กงาน 1 คน (µ=3.75) อยู่ในระดบั
เห็นดว้ยมาก ควรให้ผูท่ี้ปฏิบติังานดว้ยกนัท าหน้าท่ีพี่เล้ียง (µ=3.72) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก และ
ระบบพี่เล้ียงควรน ามาใชก้บัเฉพาะบุคลากรใหม่เท่านั้น (µ=3.32) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
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  2.6.3 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 

ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการเป็นพี่เล้ียง 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 ควรมีระบบพ่ีเล้ียงในทุกองคก์ร  2 1.6 
2 ควรหลกัสูตรการเป็นพ่ีเล้ียง 1 0.83 

 
   จากตารางท่ี 4.27  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า 
ควรมีระบบพี่เล้ียงในทุกองคก์ร คิดเป็นร้อยละ และผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะ
วา่ควรหลกัสูตรการเป็นพี่เล้ียง คิดเป็นร้อยละ 0.83 

  2.6.4 ผลการตอบแบบ สัมภ าษ ณ์ แนวทางการพัฒ น าท รัพ ยากรม นุษ ย์ 
ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง 
   จดัระบบการเป็นพี่เล้ียงและมอบหมายหนา้ท่ีชดัเจน โดยให้หน่วยงานมีการ
จดัระบบพี่เล้ียงและมอบหมายหน้าท่ีอย่างชัดเจน และสามารถน ามาเป็นตวัช้ีวดัประเมินผลการ
ปฏิบติังานของผูเ้ป็นพี่เล้ียงได ้โดยมีการหมุนเวียนสับเปล่ียนการเป็นพี่เล้ียง เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ี
หลากหลาย บุคลากรใหม่จะไดซึ้มซบัวิธีคิด วเิคราะห์  สังเคราะห์ แกปั้ญหา และน าไปสู่การพฒันา 
ต่อยอดการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   คุณสมบัติและความสามารถของบุคลากรท่ีเป็นพี่เล้ียง ผูท่ี้ท  าหน้าท่ีเป็น 
พี่ เล้ียงควรเป็นผู ้ท่ี มีประสบการณ์  เช่ียวชาญ มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ได้ดี  
รวมถึงมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี และ ทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 
   จัดหลัก สูตรการเป็นพี่ เล้ียง องค์กรควรจัดหลัก สูตรการเป็นพี่ เล้ียง 
เพื่อการถ่ายทอด ความรู้อย่างถูกตอ้งเหมาะสม มีระบบการเป็นพี่เล้ียงท่ีมีคุณภาพ และจดัท าการ
ประเมิน เพื่อใหเ้ป็นไป ในมาตรฐานเดียวกนั 
   ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัระบบพี่เล้ียง เน่ืองจากเป็นการพฒันาฝึกฝน 
ให้ความรู้ พฒันาบุคลากรใหม่อย่างใกลชิ้ด รวมถึงเป็นการสร้างคุณภาพบุคคลน าไปสู่การด าเนินงานให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
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 2.7 ด้านการศึกษาดูงาน 

  2.7.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงาน 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการศึกษาดูงาน 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

34. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานดา้นใดมากท่ีสุด  
      1. งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี   
      2. งานท่ีนอกเหนือจากงานในต าแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี  
      3. อ่ืนๆ เช่น ตวัอยา่งงานท่ีมีววิฒันาการใหม่ๆ 

 
94 
24 
2 

 
78.3 
20.0 
1.7 

รวม 120 100.0 

35. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานหน่วยงานประเภทใด    
      1. หน่วยงานราชการท่ีประสบความส าเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น      
      2. หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีประสบความส าเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น    
      3. หน่วยงานใดๆ ก็ไดท่ี้มีการด าเนินงานดีเด่นในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา    

 
29 
26 
65 

 
24.2 
21.7 
54.2 

รวม 120 100.0 

36. ท่านมีความตอ้งการไปศึกษาดูงานในระยะเวลาก่ีวนั    
      1.  ไป – กลบั 1 วนั   
      2.  2 - 3 วนั          
      3.  4 – 5 วนั    
      4.  มากกวา่ 5 วนั   

 
23 
83 
11 
3 

 
19.2 
69.2 
9.2 
2.5 

รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

37. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด  
      1. ภายในจงัหวดัเดียวกนั    
      2. จงัหวดัใกลเ้คียง  
      3. ภายในภูมิภาคเดียวกนั     
      4. ภูมิภาคอ่ืนๆ   
      5. อ่ืนๆ  เช่น หน่วยงานในต่างประเทศ 

 
21 
36 
14 
43 
6 

 
17.5 
30.0 
11.7 
35.8 
5.0 

รวม 120 100.0 

 
   จากตารางท่ี 4.28  ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษาดูงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการ
ตามล าดบัประเด็นดงัน้ี 
   ด้านที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต้องการไปศึกษาดูงานมากที่สุด คือ 
งานท่ี เก่ียวข้องกับต าแหน่งหรืองานในหน้าท่ี   คิดเป็นร้อยละ 78.3  รองลงมา คือ งานท่ี
นอกเหนือจากงานในต าแหน่งหรืองานในหน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ 20.0 และอ่ืนๆ เช่น ตวัอย่างงานท่ีมี
ววิฒันาการใหม่ๆ คิดเป็นร้อยละ1.7 
   ประเภทงานที่ ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการไปศึกษาดูงานมากที่สุด  คือ 
หน่วยงานใดๆ ก็ไดท่ี้มีการด าเนินงานดีเด่นในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา  คิดเป็นร้อยละ 54.2  รองลงมา 
คือ หน่วยงานราชการท่ีประสบความส าเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น  คิดเป็นร้อยละ 24.2  และหน่วยงาน
ภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีประสบความส าเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 21.7 
   ระยะเวลาที่ ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการไปศึกษาดูงานมากที่สุด คือ  2 - 3 วนั  
คิดเป็นร้อยละ 69.2 รองลงมา คือ ไป – กลบั 1 วนั  คิดเป็นร้อยละ 19.2  รองลงมาอีก คือ  4 – 5 วนั คิดเป็น 
ร้อยละ 9.2 และ ระยะเวลามากกวา่ 5 วนั คิดเป็นร้อยละ 2.5 
   สถานที่ที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการไปศึกษาดูงานมากที่สุด คือ ภูมิภาค
อ่ืนๆ  คิดเป็นร้อยละ 35.8  รองลงมา คือ จงัหวดัใกลเ้คียง คิดเป็นร้อยละ 30.0 รองลงมาอีก คือ ภายใน
จงัหวดัเดียวกนั  คิดเป็นร้อยละ 17.5  ภายในภูมิภาคเดียวกนั คิดเป็นร้อยละ 11.7 และอ่ืนๆ  เช่น 
หน่วยงานในต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 5.0 
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  2.7.2 ผลการวิ เคราะห์ความคิดเห็นที่มี ต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงาน 
 
ตารางท่ี 4.29 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการศึกษาดูงาน 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

การศึกษาดูงาน 
43 การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานภายในเขตจงัหวดั

เพื่อประหยดังบประมาณ 
3.58 0.91 

เห็นดว้ยมาก 

44 การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานในจงัหวดัใกลเ้คียง 3.73 0.79 เห็นดว้ยมาก 
45 การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานยงัภูมิภาคอ่ืนๆ  

เพ่ือแลกเปล่ียนประสบการณ์ ก่อใหเ้กิดวสิยัทศันใ์หม่  ๆ
3.93 0.73 

เห็นดว้ยมาก 

46 ควรมีการจดัฝึกอบรมภาควชิาการร่วมกบัการศึกษาดู
งานดว้ย 

4.01 0.66 
เห็นดว้ยมาก 

47 การไปศึกษาดูงานควรใหไ้ปเฉพาะผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาดูงานเท่านั้น 

3.60 0.83 
เห็นดว้ยมาก 

48 การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงานในบริเวณท่ีมีสถานท่ี
ท่องเท่ียวดว้ย เพ่ือผอ่นคลายจากการศึกษาดูงาน 

3.65 0.99 
เห็นดว้ยมาก 

49 การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงานเฉพาะองคก์ร
ภาครัฐท่ีประสบความส าเร็จเท่านั้น 

3.25 1.04 
เห็นดว้ยปานกลาง 

50 การศึกษาดูงาน ไม่จ าเป็นตอ้งไปศึกษาดูงานเฉพาะ
องครั์ฐเท่านั้น สามารถไปศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ 
ท่ีเป็นเอกชนท่ีประสบความส าเร็จในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา 

4.20 0.81 
 
เห็นดว้ยมาก 

51 การศึกษาดูงานเป็นการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ร 
ควรไปเฉพาะบุคลากรภายในองคก์รเท่านั้น ไม่ควรน า
บุคคลภายนอกไปดว้ย 

3.96 0.97 
 
เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.77 0.49 เห็นด้วยมาก 
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   จากตารางท่ี  4.28 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ดา้นการศึกษาดูงานโดยรวมค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
การศึกษาดูงาน ไม่จ  าเป็นตอ้ง ไปศึกษาดูงานเฉพาะองค์รัฐเท่านั้น สามารถไปศึกษาดูงานหน่วยงาน
อ่ืนๆ ท่ีเป็นเอกชนท่ีประสบความส าเร็จในด้านท่ีต้องการศึกษา มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก (µ=4.20)  
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  รองลงมาคือ ควรมีการจดัฝึกอบรมภาควชิาการร่วมกบัการศึกษาดูงานดว้ย 
(µ=4.01) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก การศึกษาดูงานเป็นการพฒันาบุคลากรภายในองค์กร ควรไป
เฉพาะบุคลากรภายในองคก์รเท่านั้น ไม่ควรน าบุคคลภายนอกไปดว้ย (µ=3.96) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
มาก การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานยงัภูมิภาคอ่ืนๆ  เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์ ก่อให้เกิด
วสิัยทศัน์ใหม่ๆ (µ=3.93) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานในจงัหวดัใกลเ้คียง 
(µ=3.73) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานในบริเวณท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียวดว้ย 
เพื่อผ่อนคลายจากการศึกษาดูงาน (µ=3.65) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก การไปศึกษาดูงานควรให้ไป
เฉพาะผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาดูงานเท่านั้น (µ=3.60) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก การศึกษาดู
งานควรไปศึกษาดูงานภายในเขตจงัหวดัเพื่อประหยดังบประมาณ (µ=3.58) อยู่ในระดบัเห็นดว้ย
มาก และการศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงานเฉพาะองค์กรภาครัฐท่ีประสบความส าเร็จเท่านั้ น  
(µ=3.25) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
  2.7.3 ผลการวิ เคราะห์ ข้อ เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพัฒนาท รัพยากรมนุษ ย์ 
ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงาน 
 

ตารางท่ี 4.30 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษาดูงาน 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 ควรมีการศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 2-3 คร้ัง 2 1.6 
2 ในการศึกษาดูงานควรเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรและองคก์ร 1 0.83 
3 ในการศึกษาดูงานควรศึกษาดูงานหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จ 1 0.83 

 

   จากตารางท่ี 4.30  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะ
วา่ ควรมีการศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 2-3 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 1.6  และผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 
1 คนให้ข้อเสนอแนะว่า ในการศึกษาดูงานควรเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากรและองค์กร 
ควรศึกษาดูงานหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จ คิดเป็นร้อยละ 0.83 
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  2.7.4 ผลการตอบแบบ สัมภ าษ ณ์ แนวทางการพัฒ น าท รัพ ยากรม นุษ ย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงาน 
   มุ่งเน้นการศึกษาดูงานองค์กรท่ีประสบความส าเร็จและทันสมัย จะเป็น
หน่วยงานใดก็ได ้ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ หรือภาคเอกชน เพื่อสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ 
พฒันา ประสิทธิภาพบุคลากร และองคก์รต่อไปไดอ้ยา่งคุม้ค่า  
   ควรมีการประเมินผลและเผยแพร่ประชาสัมพันธ์การศึกษาดูงาน เน้นการ 
ขยายผลและ ต่อยอดการศึกษาดูงานนั้นให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยบุคลากรท่ีไปศึกษาดูงานต้อง 
มีการสรุป  วิเคราะห์ สังเคราะห์ ผลการศึกษาดูงานท าไปเผยแพร่เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ
บุคลากรต่อไป 
   เพิ่มประสิทธิภาพองค์กร หลงัการศึกษาดูงานควรมีการปรับปรุงพฒันาองค์กร 
และมีการช้ีวดัประเมินผลการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีประสิทธิภาพเทียบเท่ากับองค์กร
ตน้แบบ 
 2.8 ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 

  2.8.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.31 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

38. ในการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนหรือ
อ านวยความสะดวกดา้นใดมากท่ีสุด  
       1. จดัใหมี้เอกสาร หนงัสือคู่มือ ส่ิงพิมพ ์วารสารทางวิชาการ  
           ใหแ้ก่บุคลากร      
       2. พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหมี้ความทนัสมยั    
       3. ติดตั้งระบบ Internet ความเร็วสูง ใหบุ้คลากรสามารถใชง้านได ้ 
       4. จดัใหมี้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีทนัสมยั  

 
 
18 

 
51 
29 
22 

 
 

15.0 
 

42.5 
24.2 
18.3 

รวม 120 100.0 
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ตารางท่ี 4.31 (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมูล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

39. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานด าเนินการอยา่งท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ดว้ย
ตนเองมากท่ีสุด  
      1. ด าเนินจดัองคค์วามรู้ในองคก์าร เพื่อสร้างองคก์รเป็นองคก์รแห่ง 
           การเรียนรู้      
      2. ปรับโครงสร้างและบรรยากาศในการท างานใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้    
      3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองคก์ร สร้างความรักความผกูพนั 
          ในองคก์ร  
     4. จดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหมี้ความปลอดภยั สะอาดสวยงาม  
     5. อ่ืนๆ เช่น การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

 
 

52 
 

36 
22 

 
9 
1 

 
 

43.3 
 

30.0 
18.3 

 
7.5 
0.8 

รวม 120 100.0 

40. ท่านตอ้งการศึกษาดว้ยตนเองดว้ยวธีิการใดมากท่ีสุด   
      1. ระบบการศึกษาทางไกล     
      2. ชุดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง   
      3. ระบบ Internet       
      4.  สมาร์ทโฟน , Tablet  
      5. อ่ืนๆ  เช่น การศึกษาจากเอกสารหลกัฐานในแหล่งเรียนรู้ต่างๆ 

 
6 

23 
72 
18 
1 

 
5.0 

19.2 
60.0 
15.0 
0.8 

รวม 120 100.0 

 
   จากตารางท่ี  4.31 ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง พบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความตอ้งการตามล าดบัประเด็นดงัน้ี 
   กรณีการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการให้
หน่วยงานสนับสนุนหรืออ านวยความสะดวกมากทีสุ่ด คือ พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มี
ความทนัสมยั คิดเป็นร้อยละ 42.5  รองลงมา คือ ติดตั้งระบบ Internet ความเร็วสูง ให้บุคลากร
สามารถใชง้านได ้คิดเป็นร้อยละ 24.2  รองลงมาอีก คือ จดัให้มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน
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ท่ีทนัสมยั คิดเป็นร้อยละ18.3  และจดัให้มีเอกสาร หนงัสือคู่มือ ส่ิงพิมพ ์วารสารทางวชิาการ ใหแ้ก่
บุคลากร คิดเป็นร้อยละ 15.0 ตามล าดบั 
   กรณีที่ ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการให้หน่วยงานด าเนินการอย่างที่
เอือ้อ านวยต่อการเรียนรู้ด้วยตนเองมากที่สุด คือ ด าเนินจดัองคค์วามรู้ในองคก์าร เพื่อสร้างองคก์ร
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 43.3  รองลงมา คือ ปรับโครงสร้างและบรรยากาศในการ
ท างานให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 30.0  รองลงมาอีก คือ ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมใน
องค์กร สร้างความรักความผูกพนัในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 18.3  การจดัสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรให้มีความปลอดภยั สะอาดสวยงาม  คิดเป็นร้อยละ 7.5  และอ่ืนๆ เช่น การสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  คิดเป็นร้อยละ 0.8 
   กรณีวิธีการศึกษาด้วยตนเอง ที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการมากที่สุด คือ 
การศึกษาดว้ยระบบ Internet  คิดเป็นร้อยละ 60.0  รองลงมา คือ ชุดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง คิดเป็น
ร้อยละ 19.2 รองลงมาอีก คือ  การศึกษาดว้ย สมาร์ทโฟน , Tablet  คิดเป็นร้อยละ 15.0 การศึกษา
ดว้ยระบบการศึกษาทางไกล คิดเป็นร้อยละ 5.0 และอ่ืนๆ  เช่น การศึกษาจากเอกสารหลกัฐานในแหล่ง
เรียนรู้ต่าง  ๆคิดเป็นร้อยละ  0.8 
  2.8.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มี ต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทาง 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

การศึกษาด้วยตนเอง 
52 การท่ีหน่วยงานของมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั  

จะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 
4.41 0.66 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

53 ควรมีการน าระบบ E-Learning มาใชใ้นการเรียนรู้
ดว้ยตนเอง 

4.28 0.67 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

54 ควรมีการมอบหมายงานใหม่ๆ ใหบุ้คลากรของ
องคก์รปฏิบติัเพื่อพฒันาตนเอง 

4.14 0.70 
เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.32 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีย่ 
  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความคดิเห็น 

55 ควรมีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ี หมุนเวยีนงาน เพ่ือใหเ้กิด
การเรียนรู้งานดา้นอ่ืนๆ และท างานทดแทนกนัได ้

4.23 0.76 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

56 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน มีผลต่อการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 4.35 0.65 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
57 การเรียนรู้ดว้ยตนเองจะไม่เกิดข้ึน ถา้หากหน่วยงาน

ไม่ใหก้ารสนบัสนุน 
4.26 0.71 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

58 การศึกษาทางไกล ช่วยท าใหก้ารศึกษาดว้ยตนเอง
ไดรั้บความสะดวกมากข้ึน  

4.02 0.73 
เห็นดว้ยมาก 

59 ควรมีการทดสอบความรู้ก่อนการเรียนรู้ดว้ยตนเอง
ของบุคลากร  

4.11 0.68 
เห็นดว้ยมาก 

60 ควรมีการทดสอบความรู้ภายหลงัการเรียนรู้ดว้ยตนเอง
ของบุคลากร และน าผลการทดสอบมาเป็นเกณฑใ์น
การประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย 

4.02 0.86 
เห็นดว้ยมาก 

 รวม 4.20 0.51 เห็นดว้ยมาก 

 
    จากตารางท่ี  4.32 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ดา้นการศึกษาดว้ยตนเองโดยรวมค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า การท่ีหน่วยงานของมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั  จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
มากข้ึน มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก (µ=4.41) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้ม
ในท่ีท างาน มีผลต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง (µ=4.35) อยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง ควรมีการน าระบบ  
E-Learning มาใชใ้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (µ=4.28) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง การเรียนรู้ดว้ยตนเอง
จะไม่เกิดข้ึน ถ้าหากหน่วยงานไม่ให้การสนับสนุน (µ=4.26) อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง  
ควรมีการสับเปล่ียนหน้าท่ี หมุนเวียนงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้งานดา้นอ่ืนๆ และท างานทดแทน
กนัได ้(µ=4.23) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  ควรมีการมอบหมายงานใหม่ๆ ให้บุคลากรขององคก์ร
ปฏิบติัเพื่อพฒันาตนเอง (µ=4.14) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ควรมีการทดสอบความรู้ก่อนการเรียนรู้
ดว้ยตนเองของบุคลากร (µ=4.11) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  การศึกษาทางไกล ช่วยท าให้การศึกษา
ด้วยตนเองได้รับความสะดวกมากข้ึน  ควรมีการทดสอบความรู้ภายหลังการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
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ของบุคลากร และน าผลการทดสอบมาเป็นเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย มีค่าเฉล่ียท่ี
เท่ากนั (µ=4.02) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
  2.8.3 ผลการวิ เคราะห์ ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์ 

ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงจ านวน และร้อยละของขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง  
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ จ านวน ร้อยละ 
1 หน่วยงานควรสนบัสนุนเคร่ืองมือในการศึกษาดว้ยตนเอง เช่น ระบบ Internet ความเร็วสูง 3 2.5 
2 หน่วยงานควรกระตุน้ใหบุ้คากรมีการศึกษาดว้ยตนเอง 1 0.83 
3 ควรมีหลกัสูตรใหผู้ป้ฏิบติังานศึกษาดว้ยตนเองดว้ยระบบ E-learning 2 1.6 

 
   จากตารางท่ี 4.33  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 3 คน ให้ขอ้เสนอแนะ
ว่า หน่วยงานควรสนับสนุนเคร่ืองมือในการศึกษาด้วยตนเอง เช่น ระบบ Internet ความเร็วสูง  
คิดเป็นร้อยละ 2.5 ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ข้อเสนอแนะว่า ควรมีหลักสูตรให้
ผูป้ฏิบติังานศึกษาด้วยตนเองด้วยระบบ E-learning คิดเป็นร้อยละ 1.6 และผูต้อบแบบสอบถาม
จ านวน 1 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า หน่วยงานควรกระตุน้ให้บุคากรมีการศึกษาดว้ยตนเอง คิดเป็น
ร้อยละ 0.83 
  2.8.4 ผลการตอบแบบ สัมภ าษ ณ์ แนวทางการพัฒ น าท รัพ ยากรม นุษ ย์ 
ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
   ส่งเสริมและกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง  โดยให้บุคลากรได้เลือก
เรียนหลกัสูตรออนไลน์ E-learning และมีการติดตามประเมินผลอยา่งสม ่าเสมอ ท ามาเป็นตวัช้ีวดั
ในการพิจารณาการปฏิบติังานได้ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร และเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
องคก์รได ้
   สนับสนุนเค ร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีจ าเป็น ต่อการเรียน รู้ด้วยตนเอง เช่น  
คู่มือ ระบบ Internet อุปกรณ์การเรียนรู้ เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั  รวมถึงการสร้างบรรยากาศให้เกิด
การเรียนรู้ 
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   สับเปล่ียนหมุนเวียน ต าแหน่ง หน้าท่ีการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความรู้  
การเรียนรู้ใหม่ๆ การแกปั้ญหา วเิคราะห์ปัญหาไดอ้ยา่งรอบดา้น เพิ่มประสิทธิของบุคลากร รวมถึง
ส่งเสริมความก้าวหน้าให้แก่บุคลากรท่ีมีการพฒันาการศึกษาด้วยตนเองอย่างสม ่าเสมอ และน า
ความรู้นั้ นมาใช้ประโยชน์ต่อองค์กร  เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรได้เห็นความส าคัญของ
การศึกษาดว้ยตนเอและมีการเรียนรู้พฒันาอยา่งสม ่าเสมอ 
 

3. การวเิคราะห์สมมติฐาน เพือ่ศึกษาเปรียบเทยีบความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามปัจจัย 
 ส่วนบุคคล จึงได้ทดสอบสมมติฐานการวจิัย ในประเดน็ท่ีน่าสนใจดงัต่อไปน้ี 
 
 สมมติฐานที่ 4.1 จะใช้สถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่า 
ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ  มีผลต่อความต้องการทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษา หรือไม่ 

 
ตารางท่ี 4.34 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายตุ่อความตอ้งการ 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการศึกษาแบบสถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test)  
 

ความต้องการ แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ความตอ้งการโดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 0.617 0.206 0.425 0.736 

ภายในกลุ่ม 116 56.144 0.484 
 รวม 119 56.760  

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา  
จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ พบวา่ กลุ่มอายตุ่างๆมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที่  4.2 จะใช้สถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่า  
ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษา มีผลต่อความต้องการทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการฝึกอบรม หรือไม่ 

 
ตารางท่ี 4.35 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลดา้นวฒิุการศึกษาต่อ 
 ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
 ดา้นการฝึกอบรมแบบสถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test)  
 

ความต้องการ แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ความตอ้งการโดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2 0.168 0.84 0.273 0.761 

ภายในกลุ่ม 117 35.935 0.307 
 รวม 119 36.103  
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษา พบว่า กลุ่มวุฒิการศึกษาต่างๆมีความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 สมมติฐานที่ 4.3 จะใช้สถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่า  
ความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ท างาน มีผลต่อความตอ้งการทรัพยากร
มนุษย ์ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการสัมมนา หรือไม่ 
 
ตารางท่ี 4.36 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ท างาน 
 ต่อความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวง 
 ศึกษาธิการ ดา้นการสัมมนาแบบสถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test)  
 

ความต้องการ แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ความตอ้งการโดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 1.042 0.347 0.816 0.487 

ภายในกลุ่ม 116 49.355 0.425 
 รวม 119 50.397  

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา  
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ท างาน พบวา่ กลุ่มประสบการณ์ท างานต่างๆ มีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสัมมนาไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 สมมติฐานที่  4.4 จะใช้สถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) เพื่อศึกษาว่า  
ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ มีผลต่อความต้องการทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
อ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษาดว้ยตนเอง หรือไม่ 
 
ตารางท่ี 4.37 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ท างาน 
 ต่อความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวง 
 ศึกษาธิการ ดา้นการสัมมนาแบบสถิติทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าเอฟ (F-test)  
 

ความต้องการ แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ความตอ้งการโดยภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 5 0.806 0.161 0.601 0.699 

ภายในกลุ่ม 114 30.551 0.268 
 รวม 119 31.356  

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการ ศึกษาด้วย
ตนเอง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายได ้พบวา่ กลุ่มรายไดต่้างๆมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการศึกษาดว้ยตนเองไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 



 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 การศึกษาคน้ควา้วจิยั เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการโดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาวิเคราะห์ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการ 
ของบุคลากรของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อเสนอแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือและ
เอกสารต่างๆ ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และศึกษาขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นการรวบรวมขอ้มูลจาก
ขา้ราชการพลเรือน ของส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2563 จ านวน 120 คน โดยท าการศึกษาจากจ านวนประชากรทั้ งหมด เคร่ืองมือท่ีใช้คือ 
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ ซ่ึงการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ย ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   
ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการในด้านต่างๆ ทั้ ง 8 ด้าน ได้แก่ 1. การปฐมนิเทศ 2. การศึกษา  3. การฝึกอบรม 
4. การสัมมนา  5. การสอนงาน 6. การเป็นพี่ เล้ียง 7. การศึกษาดูงาน 8. การศึกษาด้วยตนเอง  
โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ  แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกั
อ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อย ละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 จากผลการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ จึงขอสรุปประเด็นส าคญัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
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 1.1 สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
  1.1.1 ด้านการปฐมนิเทศ 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการปฐมนิเทศ 
   ขา้ราชการส่วนใหญ่ เห็นวา่ ความรู้หรือส่ิงท่ีตอ้งการไดรั้บมากท่ีสุดจากการเขา้รับ
การปฐมนิเทศ คือ หนงัสือคู่มือการปฏิบติังาน วธีิการท างาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย (ร้อยละ 39.2) ระยะเวลา
การปฐมนิเทศท่ีเหมาะสม คือ 2 - 3 วนั (ร้อยละ 68.3) สถานท่ีท่ีต้องการไปปฐมนิเทศมากท่ีสุด คือ 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (ร้อยละ 38.3)  
  1.1.2 ด้านการศึกษา 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา 
   ข้าราชการส่วนใหญ่ มีความต้องการศึกษาต่อ (ร้อยละ 73.3) โดยระดับท่ี
ต้องการศึกษา คือ ปริญญาโท (42.5) ช่วงเวลาท่ีต้องการศึกษาต่อมากท่ีสุด คือ วนัหยุดเสาร์ – 
อาทิตย ์(ร้อยละ 54.2) ส่ิงท่ีตอ้งการมากท่ีสุดจากการไดรั้บการศึกษาต่อ คือ ความกา้วหนา้ในอาชีพ
การงาน (ร้อยละ 37.5) สาขาวิชาท่ีต้องการศึกษาต่อมากท่ีสุด คือ สาขาการบริหารการศึกษา 
(ร้อยละ  22.5) กรณีท่ีตอ้งการศึกษาต่อ ตอ้งการให้หน่วยงานสนบัสนุนทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและ
ให้ผูศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวัอีกส่วนหน่ึง (ร้อยละ 50.8) กรณีถ้าต้องใช้ทุนตนเองในการศึกษา 
ต่อทั้งหมด ยงัตอ้งการศึกษาต่อ (ร้อยละ 70.0) กรณีถา้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและ
ให้ผู ้ศึกษาสมทบทุนส่วนตัวอีกส่วนหน่ึง ยงัต้องการศึกษาต่อ (ร้อยละ 83.3) และกรณีท่ีให้
หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาในอตัราส่วนระหวา่งหน่วยงานกบัผูศึ้กษาต่อ ตอ้งการให้หน่วยงาน
สมทบทุนการศึกษาในอตัราส่วนระหวา่งหน่วยงานกบัผูศึ้กษาต่อ  50 : 50  (ร้อยละ 39.2) 
  1.1.3 ด้านการฝึกอบรม 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
   ขา้ราชการส่วนใหญ่ ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมมากท่ีสุด คือ หลกัสูตรท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั (ร้อยละ 38.3) ระยะเวลาหลกัสูตรท่ีสามารถเขา้รับการฝึกอบรม
ไดม้ากท่ีสุด คือ ระยะเวลาหลกัสูตร 3 - 4 วนั (ร้อยละ53.3) คุณสมบติัของวิทยากรท่ีใหค้วามส าคญั
มากท่ีสุด คือ ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ (ร้อยละ 48.3) ช่วงเวลาท่ีตอ้งการฝึกอบรม
มากท่ีสุด คือ เต็มเวลาในวนัท าการ (ร้อยละ 71.7) สถานท่ีท่ีต้องการไปฝึกอบรมมากท่ีสุด  
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คือ กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (ร้อยละ 40.0) จ  านวนคร้ังท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมต่อปี
มากท่ีสุด คือ จ านวน  2 – 3 คร้ังต่อปี (ร้อยละ  55.0) กรณีตอ้งจ่ายค่าใชจ่้ายในการเดินทางเขา้รับการ
ฝึกอบรมเอง ส่วนใหญ่ไม่ต้องการเข้ารับการฝึกอบรม (ร้อยละ 60.8) รูปแบบท่ีต้องการให้
หน่วยงานฝึกอบรมให้แก่บุคลากรมากท่ีสุด คือ ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมี
ความเช่ียวชาญ (ร้อยละ 60.0) และส่ิงท่ีตอ้งการมากท่ีสุดจากการเขา้รับการฝึกอบรม คือ พฒันางาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ (ร้อยละ 52.5) 
  1.1.4 ด้านการสัมมนา 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา 
   ส่ิงท่ีข้าราชการส่วนใหญ่ต้องการมากท่ีสุดจากการเข้าร่วมสัมมนา คือ   
ไดรั้บแนวความคิดใหม่ๆ ในการท างาน (ร้อยละ 66.7) เร่ืองท่ีตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนา คือ ความรู้ใน 
เร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจ ท่ีน ามาใชใ้นการพฒันางานได ้(ร้อยละ 65.0) รูปแบบท่ีตอ้งการใหห้น่วยงาน 
จดัสัมมนาให้แก่บุคลากรมากท่ีสุด คือ จดัให้มีการประชุมสัมมนาระหว่างส่วนราชการต่างๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง (ร้อยละ 51.7) ระยะเวลาท่ีผูต้อบแบบสอบถามคิดว่าเหมาะสมส าหรับการจดัสัมมนา
มากท่ีสุด คือ 3 - 4 วนั (ร้อยละ 48.3) คุณสมบัติของวิทยากรท่ีให้ความส าคัญมากท่ีสุด คือ 
มีความสามารถบรรยายได้อย่างสนุก ไม่น่าเบ่ือ (ร้อยละ 45.0) และสถานท่ีท่ีตอ้งการไปสัมมนา 
มากท่ีสุด คือ กรุงเทพมหานครและ ปริมณฑล (ร้อยละ 38.3) 
  1.1.5 ด้านการสอนงาน 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสอนงาน 
   ข้าราชการส่วนใหญ่มีความต้องการให้หัวหน้างานผูท้  าหน้าท่ีสอนงาน 
มีลักษณะ คือ มีความรู้ ความเข้าใจ ถึงจุดหมายในการท างาน และตอบค าถามผู ้ฝึกงานได้ 
(ร้อยละ 76.7) ลักษณะการสอนงาน ท่ีต้องการ คือ ให้สอนแบบตัวต่อตัว  (ร้อยละ 61.7)  
และช่วงเวลาท่ีผูต้อบตอ้งการใหมี้การสอนงานมากท่ีสุด คือ ทุกระยะอยา่งสม ่าเสมอ (ร้อยละ 47.5) 
  1.1.6 ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง 
   ขา้ราชการส่วนใหญ่มีความตอ้งการใหมี้พี่เล้ียงแบบ พี่เล้ียง 1 คน ต่อบุคลากร
ใหม่ 1 คน (ร้อยละ 50.8) ระยะเวลาของการเป็นพี่เล้ียงบุคลากรใหม่ท่ีคิดวา่เหมาะสมมากท่ีสุด คือ  
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3 เดือน (ร้อยละ 57.5) และบุคคลลกัษณะท่ีตอ้งการให้มาท าหนา้ท่ีพี่เล้ียงมากท่ีสุด คือ คนท่ีมีทกัษะ 
วสิัยทศัน์ท่ีดีในหน่วยงาน (ร้อยละ 39.2) 
  1.1.7 ด้านการศึกษาดูงาน 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงาน 
   ขา้ราชการส่วนใหญ่ตอ้งการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด คือ งานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ต าแหน่งหรืองานในหน้าท่ี (ร้อยละ 78.3) ประเภทงานท่ีต้องการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด คือ 
หน่วยงานใดๆ ก็ได้ท่ีมีการด าเนินงานดีเด่นในด้านท่ีต้องการศึกษา (ร้อยละ 54.2) ระยะเวลาท่ี
ตอ้งการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด คือ 2 - 3 วนั (ร้อยละ 69.2) และสถานท่ีท่ีผูต้อบแบบสอบถาม
ตอ้งการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด คือ ภูมิภาคอ่ืนๆ (ร้อยละ 35.8) 
  1.1.8 ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
   สรุปความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
   ส่ิงท่ีข้าราชการส่วนใหญ่ต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนหรืออ านวย 
ความสะดวกในการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองมากท่ีสุด คือ พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มี
ความทนัสมยั (ร้อยละ 42.5) ตอ้งการให้หน่วยงานด าเนินการอย่างท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ดว้ย
ตนเองมากท่ีสุด คือ ด าเนินจดัองค์ความรู้ในองค์การ เพื่อสร้างองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
(ร้อยละ 43.3) และวิธีการศึกษาด้วยตนเองท่ีต้องการมากท่ีสุด คือ การศึกษาด้วยระบบ Internet  
(ร้อยละ 60.0) 
 1.2 สรุปการเปรียบเทียบความต้องการของบุคลากรของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ เกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  เม่ือศึกษาเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ 
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล จึงไดท้ดสอบสมมติฐานการวิจยั
ในประเดน็ ท่ีน่าสนใจดงัต่อไปน้ี 

  1.2.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเป รียบ เที ยบระหว่างปั จจัยด้ านอาย ุ
กับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ด้านการศึกษา พบวา่ กลุ่มอายตุ่างๆมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั 
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  1.2.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยด้านวุฒิการศึกษา

กบัความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ด้านการฝึกอบรม  พบว่า กลุ่มวุฒิการศึกษาต่างๆมีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั 

  1.2.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์
ท างานกับความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา พบวา่ กลุ่มประสบการณ์ท างานต่างๆมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการสัมมนาไม่แตกต่างกนั 

  1.2.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยด้านรายได้กับ 

ความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ด้านการศึกษาด้วยตนเอง  พบว่า กลุ่มรายได้ต่างๆมีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการศึกษาดว้ยตนเองไม่แตกต่างกนั 

 1.3 สรุปการเสนอแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

  1.3.1 ด้านการปฐมนิเทศ 
   1) สรุปความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการปฐมนิเทศ 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันา ทรัพยากร
มนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการปฐมนิเทศในภาพรวม 
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (4.02) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมี 
ความคิดเห็นว่า การปฐมนิเทศควรจะด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในช่วงทดลองปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการ (4.44) เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการปฐมนิเทศ 
    ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของส านั กอ านวยการ ส านั กงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการปฐมนิเทศ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ข้อเสนอแนะว่า  
ควรส่งบุคลากรเขา้รับการปฐมนิเทศ ร่วมกบัส่วนราชการอ่ืน เช่น ระดบักรม ส านกั 
 
 



 125 

    ขอ้เสนอด้านการปฐมนิเทศ ควรด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม
แนวทางของ ส านกังาน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) หลกัสูตรเน้นการบูร
ณาการ กิจกรรมท่ีการสร้าง ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการสร้าง
ความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์ร โครงสร้าง ภารกิจ อ านาจหน้าท่ี วิสัยทศัน์ และกฎเกณฑ์ ระเบียบต่างๆ   
และเปิดโอกาสให้ผู ้เข้าร่วม ปฐมนิเทศได้แสดงความคิดเห็นข้อคิดต่างๆ โดยมีการพิจารณา
ระยะเวลา การปฐมนิเทศใหเ้หมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และ
เพิ่มเติมกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์การท างาน การสร้างเครือข่ายท่ีดีในประสานงาน
ร่วมกันภายในองค์กร นอกจากน้ี ควรมี การสับเปล่ียนหมุนเวียนสถานท่ีในการจดัปฐมนิเทศ 
ภายในภูมิภาค และจงัหวดั เพื่อใหไ้ดก้ารเรียนรู้ ท่ีหลากหลายข้ึน 
  1.3.2 ด้านการศึกษา 
   1) ส รุปความคิ ด เห็ นที่ มี ต่ อ แนวทางการพัฒ น าท รัพ ยากรม นุษ ย์ 
ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา ในภาพรวม  
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (3.14) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นว่า เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้ หลงัจบการศึกษาจะตอ้งกลบัมาท างานชดใชทุ้นดว้ย (3.85) 
เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษา 
    ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ดา้นการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 15 คน ให้ขอ้เสนอแนะวา่ควรจดัสรรทุนการศึกษา 
ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70  หรือหมุนเวยีนในลกัษณะใหกู้ย้มืโดยไม่คิดดอกเบ้ีย 
    ควรจดัสรรงบประมาณ เพื่อพฒันาบุคลากรด้านการศึกษา และส ารวจ 
สาขาวิชาท่ีขาดแคลนท่ีมีความจ าเป็นต่อองค์กร เพื่อจดัสรรทุนการศึกษาให้สอดคล้องกบับริบท
ของ องค์กรโดยการคัดเลือกผู ้รับทุนด้วยการวางหลักเกณฑ์มาตรฐานอย่างเป็นระบบ และ
สนบัสนุนผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิท่ีดี สร้างประโยชน์ให้องคก์รไดมี้โอกาสรับการศึกษาเพิ่มเติม 
หรือจัดท าความร่วมมือกับสถานศึกษาทั้ งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อจัดท าหลักสูตรท่ี
เหมาะสม คุม้ค่า มีประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน เพื่อใหข้า้ราชการไดศึ้กษาโดยเฉพาะ 
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  1.3.3 ด้านการฝึกอบรม 
   1) สรุปความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม ในภาพรวม  
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (3.70) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า 
บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมทุกคน อยา่งนอ้ยคนละ 1 หลกัสูตร/ปี (4.26) เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการฝึกอบรม 
    ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการฝึกอบรม ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า 
จดัการอบรมหลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบังานและต าแหน่ง เนน้การน าไปใช ้
    ควรมีการจัดสรรงบประมาณให้แก่หน่วยงาน อ่ืนได้จัดฝึกอบรม 
เพื่อพฒันาบุคลากรในสังกดั เพื่อเป็นการขยายกรอบการพฒันาบุคลากรอยา่งทัว่ถึง โดยหลกัสูตรท่ี
มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ศึกษาหลกัสูตร ความจ าเป็น  กิจกรรมความตอ้งการ ความคุม้ค่า กลุ่มเป้าหมาย 
และวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจน ภายหลงัการได้รับฝึกอบรมแลว้จะตอ้งมีการขยายผล ต่อยอด ติดตาม
และประเมินอยา่ต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ น าไปใชใ้นการปฏิบติังานพฒันาองคก์รอยา่งแทจ้ริง 
  1.3.4 ด้านการสัมมนา 
   1) สรุปความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก

อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  ด้านการสัมมนา ในภาพรวม  
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (3.70) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นว่า หน่วยงานควรมีการจดัประชุมสัมมนาระหว่างส่วนราชการท่ีเก่ียวข้องอย่าง
สม ่าเสมอ (3.92) เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสัมมนา 
    ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการสัมมนา  ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า  
ควรใหมี้การจดัสัมมนาร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอ 
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    ควรมีการจัดสรรงบประมาณให้แก่หน่วยงาน อ่ืนได้จัดฝึกอบรม 
เพื่อพฒันาบุคลากรในสังกดั เพื่อเป็นการขยายกรอบการพฒันาบุคลากรอยา่งทัว่ถึง โดยหลกัสูตรท่ี
มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ศึกษาหลกัสูตร ความจ าเป็น  กิจกรรมความตอ้งการ ความคุม้ค่า กลุ่มเป้าหมาย 
และวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจน ภายหลงัการได้รับฝึกอบรมแลว้จะตอ้งมีการขยายผล ต่อยอด ติดตาม
และประเมินอยา่ต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ น าไปใชใ้นการปฏิบติังานพฒันาองคก์รอยา่งแทจ้ริง 
  1.3.5 ด้านการสอนงาน 
   1) สรุปความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านัก

อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสอนงาน 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  ดา้นการสอนงาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก (3.89) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า  
ผูท้  าหนา้ท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานสูง (4.13) เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการสอนงาน 
    ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการสอนงาน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 3 คน ให้ขอ้เสนอแนะว่า 
ผูส้อนงานควรมีประสบการณ์ท างานดา้นนั้นๆอยา่งเช่ียวชาญ 
    ส่งเส ริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสอนงานอย่างจริงจัง  
มีการก าหนดระยะเวลาการสอนงานต่อบุคลากรใหม่อยา่งชดัเจน ซ่ึงสามารถน ามาใช้เป็นตวัช้ีวดั
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของผูส้อนงาน โดยบุคลากรผูส้อนงาน ควรเป็นผูมี้ประสบการณ์เช่ียวชาญ  
มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองนั้นๆอยา่งแทจ้ริง  มีมนุษยส์ัมพนัธ์และมีทศันคติท่ีดี พร้อมท่ีจะเสียสละ
เวลาให้ค  าปรึกษาหรือแนะน าต่อบุคลากรใหม่ได้ตลอดระยะเวลาท่ีสอนงาน ซ่ึงระยะเวลาท่ี
เหมาะสม คือ 3 - 6  เดือน ช่วงทดลองปฏิบติังาน 
  1.3.6 ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง 
   1) สรุปความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก

อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพี่ เล้ียงในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (3.81) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า 
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ควรให้ผู ้ท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีดี มีทักษะ ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ ท าหน้าท่ีพี่ เล้ียง (4.10)  
เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการเป็นพีเ่ลี้ยง 
    ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของส านั กอ านวยการ ส านั กงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการเป็นพี่เล้ียง ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ให้ขอ้เสนอแนะควรมี
ระบบพี่เล้ียงในทุกองคก์ร 
    ควรจดัระบบการเป็นพี่เล้ียงและมีการมอบหมายหน้าท่ีให้ชดัเจน น ามา
เป็นตวัช้ีวดัประเมินผลการปฏิบติังานของผูเ้ป็นพี่เล้ียงได ้และมีการหมุนเวียนสับเปล่ียนการเป็นพี่
เล้ียง เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย โดยคุณสมบติัและความสามารถของบุคลากรท่ีเป็นพี่เล้ียง 
ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ เช่ียวชาญ มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ได้ดี รวมถึงมนุษย์
สัมพนัธ์ท่ีดี และ ทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ทั้งน้ี ควรจดัท าหลกัสูตรการเป็นพี่เล้ียง เพื่อการถ่ายทอด
ความรู้อย่างถูกตอ้งเหมาะสม ให้มีคุณภาพ และจดัท าการประเมิน เพื่อการพฒันาบุคลากรอย่าง
ใกลชิ้ดและเป็นไปในมาตรฐานเดียวกนั 
  1.3.7 ด้านการศึกษาดูงาน 
   1) สรุปความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงาน 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงานในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (3.77) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
วา่ การศึกษาดูงาน ไม่จ  าเป็นตอ้งไปศึกษาดูงานเฉพาะองครั์ฐเท่านั้น สามารถไปศึกษาดูงานหน่วยงาน
อ่ืนๆ ท่ีเป็นเอกชนท่ีประสบความส าเร็จในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา (4.20) เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาดูงาน 
    ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษาดูงาน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คน ใหข้อ้เสนอแนะวา่ 
ควรมีการศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 2-3 คร้ัง 
    ควรมุ่งเน้นการศึกษาดูงานองค์กรท่ีประสบความส าเร็จและทันสมัย 
จะเป็นหน่วยงานใดก็ได้ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ หรือภาคเอกชน เพื่อสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในการ พฒันา ประสิทธิภาพบุคลากร และองค์กรต่อไปได้อย่างคุ้มค่า และควรมี 
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การประเมินผลและเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์การศึกษาดูงาน เนน้การขยายผลและต่อยอดการศึกษาดู
งานนั้น โดยบุคลากรท่ีไปศึกษาดูงานตอ้งมีการสรุป วิเคราะห์ สังเคราะห์ ผลการศึกษาดูงานท าไป
เผยแพร่เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์รและบุคลากร เพิ่มประสิทธิภาพองคก์ร หลงัการศึกษาดูงาน
ควรมีการปรับปรุงพฒันาองค์กร และมีการช้ีวดัประเมินผลการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้มี
ประสิทธิภาพเทียบเท่ากบัองคก์รตน้แบบ 
  1.3.8 ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
   1) สรุปความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก

อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
    ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดา้นการศึกษาดว้ยตนเองในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (4.20) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นว่า การท่ีหน่วยงานของมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง
มากข้ึน (4.41) เป็นอนัดบัแรก 
   2) สรุปข้อเสนอแนะอ่ืนๆ และแนวทางที่มีต่อแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
    ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง ผู ้ตอบแบบสอบถามจ านวน 3 คน  
ให้ขอ้เสนอแนะว่า หน่วยงานควรสนบัสนุนเคร่ืองมือในการศึกษาดว้ยตนเอง เช่น ระบบ Internet 
ความเร็วสูง 
    ส่งเสริมและกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างสม ่าเสมอ โดยให้
บุคลากรไดเ้ลือกเรียนหลกัสูตรออนไลน์ E-learning  และมีการติดตามประเมินผลอย่างสม ่าเสมอ 
ท ามาเป็นตวัช้ีวดัในการพิจารณาการปฏิบติังานได้ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร และเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รได ้โดยการสนบัสนุนเคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต่อการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง เช่น คู่ มือ ระบบ Internet อุปกรณ์การเรียนรู้ เทคโนโลยีท่ีทันสมัย  รวมถึงการสร้าง
บรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้พร้อมกับการสับเปล่ียนหมุนเวียน ต าแหน่ง หน้าท่ีการปฏิบติังาน 
เพื่อใหเ้กิดความรู้ การเรียนรู้ใหม่ๆ ฝึกฝนแกปั้ญหา วเิคราะห์ปัญหาไดอ้ยา่งรอบดา้น 
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2. อภิปรายผลการศึกษา 
 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ี มีประเด็นส าคญัท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการส านักงานปลดักระทรวง 
ศึกษาธิการ ข้าราชการส่วนใหญ่มีความต้องการได้รับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทุกด้าน  
มีประเด็นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 2.1 ด้านการปฐมนิเทศ ขา้ราชการส่วนใหญ่มีความสนใจท่ีจะเข้ารับการปฐมนิเทศ 
เพราะมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยเหตุผลส าคญัท่ีสุดคือ ข้อมูลขององค์กร โครงสร้าง 
ภารกิจ วสิัยทศัน์ คู่มือการปฏิบติังาน วธีิการท างาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย การปฏิบติัตวั วฒันธรรม
องค์กร และต้องการปฐมนิเทศในเขตพื้นท่ีกรุงเทพฯและปริมณฑล ในระยะเวลา 2-3 วนั ทั้ งน้ี  
ควรปฐมนิเทศใหเ้สร็จส้ินภายในช่วงการทดลองปฏิบติังาน 
 2.2 ด้านการศึกษา พบว่า ขา้ราชการส่วนใหญ่ตอ้งการศึกษาต่อในระดบัปริญญาโท 
สาขาวิชา การบริหารการศึกษา ในช่วงวนัหยุดเสาร์-อาทิตย ์ เหตุผลส าคญัท่ีตอ้งการจากการศึกษา
ต่อก็คือ ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และตอ้งการให้หน่วยงานจดัสรรทุนการศึกษาระหว่าง
หน่วยงานกบั ผูศึ้กษาต่อ อย่างน้อยอตัราส่วน 50 : 50 โดยมีหลกัเกณฑ์มาตรฐานในการคดัเลือก
บุคลากรท่ีได้รับทุนการศึกษาท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีสอดคล้องกับความจ าเป็นต่อองค์กร และ 
มีความเห็นวา่เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้ หลงัจบการศึกษาจะตอ้งกลบัมาท างานชดใชทุ้นดว้ย 
 2.3 ด้านการฝึกอบรม  ขา้ราชการส่วนใหญ่ตอ้งการฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั วิทยากรท่ีฝึกอบรมควรมีคุณสมบติัส าเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ 
และสถานท่ีท่ีตอ้งการฝึกอมรมคือ ภายในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในวนัท าการ 
เต็มเวลา 3 – 4 วนั ต่อหลกัสูตร และหน่วยงานเป็นผูอ้อกค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม ซ่ึงเหตุผลส าคญั
ท่ีตอ้งการฝึกอบรม คือ ตอ้งการพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ และควรส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม
ร่วมกับหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ อย่างน้อยคนละ 1 หลักสูตร ต่อปี ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ วนัชนะ ทวนวิเศษกุล (2554) ไดศึ้กษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลขนวน อ าเภอหนองนาค า จงัหวดัขอนแก่น พบว่า พนักงานต้องการให้จดัส่ง
บุคลากรไปอบรมเชิงปฏิบติัการ ในหลกัสูตรท่ีตอ้งการปีละ 1-2 คร้ังต่อคน 
 2.4 ด้านการสัมมนา ข้าราชการส่วนใหญ่ต้องการเข้าร่วมสัมมนา เพื่อต้องการรับ
แนวคิดใหม่ๆ ในการท างาน โดยเร่ืองท่ีตอ้งการเขา้สัมมนา คือ ความรู้ในเร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจ 
น ามาใช้พฒันางานได้ โดยให้จดัสัมมนาร่วมกับส่วนราชการต่างๆท่ีเก่ียวข้อง คุณสมบัติของ
วิทยากรท่ีให้ความส าคญัท่ีสุด คือ  มีความสามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ โดยระยะเวลา
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การจดัสัมมนาท่ีเหมาะสมท่ีสุด คือ 3-4 วนั และสถานท่ีท่ีต้องการให้จดัสัมมนามากท่ีสุดคือ 
กรุงเทพฯและปริมณฑล นอกจากน้ี ยงัมีความเห็นวา่หน่วยงานควรมีการจดัประชุมสัมมนาระหวา่ง
ส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอ 
 2.5 ด้านการสอนงาน  ขา้ราชการส่วนใหญ่มีความตอ้งการให้หัวหน้างานผูท้  าหน้าท่ี
สอนงาน และผูท้  าหน้าท่ีสอนงานตอ้งมีลกัษณะ เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความเช่ียวชาญ ความเขา้ใจถึง
จุดหมายในการท างานและตอบค าถามผูฝึ้กงานได ้ และตอ้งการสอนงานในรูปแบบตวัต่อตวั ในทุก
ระยะอยา่งสม ่าเสมอ นอกจากน้ี ผูท้  าหน้าท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานสูง 
ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ ภูมินนัท์ พลเศพย ์(2558) ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ด้านการสอนงาน พบว่า พนักงานตอ้งการ
หวัหนา้งานท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจถึงจุดหมายในการท างาน สามารถตอบค าถามผูฝึ้กงานได ้เป็นผูมี้
ประสบการณ์สูง มีความรู้ ทกัษะในการถ่ายทอดสูง มาท าหนา้ท่ีเป็นผูส้อนงาน 
 2.6 ด้านการเป็นพี่เลีย้ง  ขา้ราชการส่วนใหญ่ตอ้งการให้มีระบบพี่เล้ียงแบบ 1 คนต่อ
บุคลากรใหม่ 1 คน โดยผูท้  าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงควรมีลกัษณะ เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ท่ีดีต่อหน่วยงาน มี
ทกัษะ ความสามารถ ในการถ่ายทอดความรู้ และการท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงในระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
คือ 3 เดือน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ ภูมินันท์ พลเศพย ์(2558) ได้ศึกษาการพฒันาบุคลากร 
ขององคก์ารบิหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสนม จงัหวดัสุรินทร์ ดา้นการเป็นพี่เล้ียง พบวา่ พนกังาน
ส่วนใหญ่ต้องการให้มีระบบพี่เล้ียง โดยต้องการผูท่ี้ท  าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงเป็นบุคคลลักษณะท่ีมี
วสิัยทศัน์ท่ีดี ซ่ึงระยะท่ีเหมาะสมในการดูแลพนกังานใหม่คือ 3 เดือน เช่นกนั 
 2.7 ด้านการศึกษาดูงาน  ข้าราชการส่วนใหญ่ต้องการศึกษาดูงานท่ีเก่ียวข้องกับ
ต าแหน่งหรือ งานในหน้าท่ี  ซ่ึงการศึกษาดูงานท่ีตอ้งการ คือ หน่วยงานใดก็ไดท่ี้มีการด าเนินงาน
ดีเด่นในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา ช่วงระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการศึกษาดูงานมากท่ีสุด คือ  2-3 วนั และ
ตอ้งการไปศึกษาดูงานในภูมิภาคอ่ืนๆ โดยมีความเห็นเก่ียวกบัการพฒันา ด้านการศึกษาดูงานว่า  
ไม่จ  าเป็นต้องศึกษาดูงานเฉพาะองค์กรภาครัฐเท่านั้ น แต่สามารถศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ  
ท่ีเป็นเอกชนท่ีประสบความส าเร็จในด้านท่ีตอ้งการศึกษา ซ่ึงมีความสอดคล้องกบัการวิจยัของ  
วนัชนะ ทวนวิเศษกุล (2554) ไดศึ้กษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ขนวน อ าเภอหนองนาค า จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ พนกังานตอ้งการใหมี้การศึกษาดูงานหน่วยงานท่ี
ประสบความส าเร็จ แล้วน ามาด าเนินการในพื้ น ท่ี  เพื่ อเส ริมสร้างประสิทธิผล วิสั ยทัศน์ 
ในการปฏิบติังาน 
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 2.8 ด้านการศึกษาด้วยตนเอง  ขา้ราชการส่วนใหญ่ตอ้งการให้หน่วยงานสนับสนุน
หรืออ านวย ความสะดวกในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ดว้ยการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มี
ความทนัสมยั  ด าเนินการจดัองค์ความรู้ในองค์กร เพื่อสร้างเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และวิธีท่ี
ตอ้งการศึกษาดว้ย ตนเอง คือ ระบบ Internet โดยมีความเห็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการศึกษาด้วยตนเองว่า อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ทางเทคโนโลยี ควรมีความทันสมัย  
จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน ส าหรับเคร่ืองมือในการสนับสนุนให้มีการศึกษาดว้ย
ตนเองนั้นไดส้อดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ฟาฏีลา นิกาเส็ม (2554) ไดศึ้กษาความตอ้งการพฒันา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลบา้นควน อ าเภอเมือง จงัหวดัสตูล พบว่า ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ระดับความต้องการในเรืองการจัดให้มีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทันสมัยในท่ีท างาน  
มีค่าเฉล่ียมาเป็นอนัดับแรก  และผลงานวิจยัของ จินต์ จนัทร์ประสิทธิ (2559) ได้ท าการศึกษา  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ดา้นการศึกษาดว้ย
ตนเอง พบวา่ ควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุน้ใหบุ้คลากรสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง 
 จากผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ทั้ง 8 ด้าน ท่ีกล่าวมาทั้งหมด  อาจสรุปได้ว่า แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ส าคญั คือ การส่งเสริม สนบัสนุน จากผูบ้ริหาร หน่วยงาน องค์กร ควรพิจารณาให้ความส าคญัใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละดา้นอยา่งถ่ีถว้น  เพื่อให้กระตุน้ให้บุคลากรเกิดการพฒันาอยา่ง
มี คุณภาพ ทั้ งบุคลากรท่ีก าลังปฏิบัติงานอยู่  และบุคลากรใหม่ ท่ีก าลังทดลองปฏิบัติงาน 
ควรมีวิสัยทศัน์ท่ีดีต่อหน่วยงาน เขา้ใจถึงจุดหมายของการปฏิบติังาน และมีทกัษะความเช่ียวชาญ 
สามารถถ่ายทอดความรู้ต่อบุคลากรใหม่ได้ดี  รวมไปถึงการสร้างบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ 
พฒันาตนเอง การสนบัสนุนงบประมาณ เคร่ืองมือ สร้างแรงจูงใจต่างๆ เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
และประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงร่วมกนัแสดงความคิดเห็น สร้างความเขา้ใจ วเิคราะห์ปัญหา 
ปรับปรุงพฒันาองคก์รร่วมกนั และให้ความส าคญักบัการศึกษาดูงานจากองคก์รตน้แบบท่ีประสบ
ความส าเร็จ 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  1) ควรจดัให้มีการปฐมนิเทศแก่บุคลากรใหม่ทั้งหมด รวมถึงบุคลากรท่ีโอน-ยา้ย
มาจากส่วนราชการอ่ืนด้วย โดยให้ปฐมนิเทศร่วมกับหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เช่น ระดับ  
กรม ส านกั และจดัปฐมนิเทศใหเ้สร็จส้ินภายในช่วงทดลองปฏิบติังาน 
  2) หน่วยงาน ผูบ้ริหาร ควรให้การสนบัสนุนให้บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการศึกษาต่อ 
ในระดับท่ีสูงข้ึน โดยสร้างหลักเกณฑ์คัดเลือกเพื่อจัดสรรทุนการศึกษาในสาขาวิชาสายงาน 
ท่ี สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ตรงมาตรฐานของแต่ละต าแหน่งและบุคคล โดยวิธีการ
คดัเลือกผูรั้บทุนการศึกษาตอ้งมีความเป็นธรรมและเหมาะสม หรือจดัตั้งกองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษา 
โดยไม่คิดดอกเบ้ีย เพื่อสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร 
  3) การฝึกอบรมควรมุ่งเน้นหลักสูตรท่ีมีความจ าเป็น สอดคล้องและจ าเป็นต่อ
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติังานอยู่ เพื่อให้เกิดความคุ้มค่า และบุคลากรทุกคนควรได้รับการฝึกอบรม 
อย่างน้อย 1 หลักสูตร/ ปีทั้ งน้ี สามารถน าความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมไปต่อยอด ขยายผลได ้ 
ซ่ึงจะตอ้งมีการติดตามและประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 
  4) ควรจดัใหมี้การสัมมนาระหวา่งส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสม ่าเสมอ และควร
เปิดโอกาสให้ร่วมแสดงความคิดเห็น เพื่อการช้ีแจง ทราบถึงนโยบาย สร้างความเขา้ใจในปัญหา 
เพื่อปรับปรุงพฒันาองค์กร ตลอดจนการติดตามประเมินผลงาน โดยไม่ส่งผลกระทบต่อเวลาการ
ท างาน 
  5) ควรให้หวัหนา้งานท าหนา้ท่ีสอนงาน สามารถน ามาเป็นตวัช้ีวดัประเมินผลงานได ้
โดยเฉพาะในช่วง 3-6 เดือน หรือในช่วงการทดลองปฏิบติังาน 
  6) ผู ้บ ริหารและหน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการจัดให้ มี ระบบพี่ เล้ี ยง  
และมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนกนัท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง หรือจดัท าหลกัสูตรพี่เล้ียง โดยมีการประเมิน
วดัคุณภาพของพี่เล้ียงให้เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนั และใหบุ้คลากรใหม่ไดเ้ขา้สู่ระบบพี่เล้ียงทุกคน 
  7) ควรจดัให้มีการศึกษาดูงานอยา่งนอ้ยปีละ 2-3 คร้ัง มุ่งเนน้ศึกษาดูงาน องค์กรท่ี
ประสบความส าเร็จ สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาบุคลากร องคก์รใหเ้กิด ประสิทธิภาพได ้
และให้มีการขยายผลการศึกษาดูงาน โดยการศึกษาดูงานแต่ละคร้ัง ควรมีการสรุป วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และน าผลท่ีได้ไปเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์น าสู่การปฏิบติัในองค์กร เพื่อการปรับปรุง
พฒันา ใหเ้ทียบเท่ากบัองคก์รตน้แบบต่อไป 
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  8) หน่วยงานควรให้การสนับสนุนเคร่ืองมือในการศึกษาด้วยตนเอง เช่น ระบบ 
Internet ความเร็วสูง มีการกระตุน้ให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง หรือจดัให้มีหลกัสูตร
การเรียนออนไลน์ E-learning พร้อมกับการติดตามและประเมินผล รวมถึงการให้สับเปล่ียน
หมุนเวียนกันปฏิบติัหน้าท่ี เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ เพื่อเป็นการฝึกฝน เขา้ใจ เข้าถึง พฒันา 
แกปั้ญหา วเิคราะห์ปัญหาไดอ้ยา่งรอบดา้น 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  1) ในการศึกษาวิจยัประเด็นดา้นการศึกษาต่อ ควรมีการศึกษาวิจยัผูท่ี้ไม่ตอ้งการ
ศึกษาต่อดว้ย เน่ืองจากบางกรณีท่ีไม่ตอ้งการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน แต่ยงัมีความตอ้งการศึกษา
ต่อในสาขาวิชาเฉพาะดา้นท่ีเป็นหลกัสูตรระยะสั้ น เพื่อน ามาเป็นแนวทางในวางแผนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการศึกษาไดอี้กกรณีหน่ึง 
  2) ควรมีการศึกษาความคิดเห็นและความต้องการของผูบ้ริหารต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 
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แบบสอบถาม 
 เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 

-------------------------------------------- 
 

ค าช้ีแจง 
 
แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา ปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวชิา วทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี  

 1. เพื่อศึกษาวิเคราะห์ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ     
 2. เพื่ อ เป รียบ เทียบความต้องการของบุคลากรของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวง ศึกษาธิการ เก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ  าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล   
 3. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
       ทั้ งน้ี แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นการสอบถามเพื่อให้ได้ข้อมูลในการวิเคราะห์ความ
ตอ้งการ พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และ
เสนอแนวทางการ พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  
                 ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
        ตอนท่ี 2  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
                  ตอนท่ี  3   แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ    
                    ตอนท่ี  4  ข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 
         นางสาวสุกญัญา  จนัทรสมโภชน์ 
        นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
            สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  :  โปรดขีดเคร่ืองหมาย √  ในช่อง   ท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านมากท่ีสุด    

1. เพศ   

   ชาย   หญิง  
 
2. อาย ุ    

  ไม่เกิน 30 ปี     อาย ุ31 – 40 ปี   อาย ุ41 – 50 ปี    อาย ุ51-60 ปี
  
3. วฒิุการศึกษาสูงสุด      

 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี     ปริญญาตรี  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
  
4. ประสบการณ์ในการท างานในส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ    

 1-10 ปี       11-20 ปี   21-30 ปี   31 ปีข้ึนไป  

 

5.  ต าแหน่งงาน (วชิาการ/ทัว่ไป)      
     - ประเภทต าแหน่ง (วชิาการ)     
      นกัวชิาการศึกษา    นกัทรัพยากรบุคคล   นกัจดัการงานทัว่ไป   นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน    
      นกัประชาสัมพนัธ์  นกัวชิาการเงินและบญัชี    นกัวชิาการพสัดุ  อ่ืนๆ ....................  
 
     - ประเภทต าแหน่ง (ทัว่ไป)     
     เจา้พนกังานธุรการ   เจา้พนกังานการเงินและบญัชี   เจา้พนกังานพสัดุ   
     เจา้พนกังานโสตทศันศึกษา   อ่ืนๆ ...........................  
 
      - ระดบัต าแหน่ง (วชิาการ)     
       ปฏิบติัการ    ช านาญการ    ช านาญการพิเศษ   เช่ียวชาญ    
     อ่ืนๆ ...........................   
      - ระดบัต าแหน่ง (ทัว่ไป)    
        ปฏิบติังาน    ช านาญงาน     อาวโุส                     
       อ่ืนๆ ...........................  
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6. รายได ้(บาท/เดือน)  
       ไม่เกิน 15,000 บาท         15,001 - 25,000 บาท     25,001 - 30,000 บาท 
       30,001 - 35,000 บาท      35,001 - 40,000 บาท     มากกวา่ 40,000 บาท 
 

ตอนที ่2 ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน

ปลดักระทรวงศึกษาธิการ   

 

ค าช้ีแจง       กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ในช่อง   ท่ีตรงกบัความตอ้งการของท่านมากท่ีสุด  
 
การปฐมนิเทศ   
1. ความรู้หรือส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดรั้บมากท่ีสุดจากการเขา้รับการปฐมนิเทศ  
      การปฏิบติัตวัในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแต่งกาย  
     ตอ้งการท าความรู้จกัคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร  
     หนงัสือคู่มือการปฏิบติังาน วธีิการท างาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย   
     ความรู้เก่ียวกบัสิทธิ สวสัดิการต่างๆ   
     อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................  
 
2. ระยะเวลาการปฐมนิเทศท่ีเหมาะสม  
     1 วนั    2 - 3 วนั       4 - 5 วนั  
     อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................  
 
3. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปปฐมนิเทศมากท่ีสุด 
     ภายในเขตจงัหวดั      จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก  
     กรุงเทพมหานครและปริมณฑล    จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่  
     จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว  
    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................... 
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การศึกษา  
4. ท่านตอ้งการศึกษาต่อหรือไม่ 
      ตอ้งการ         ไม่ตอ้งการ  
 
5. ท่านตอ้งการศึกษาต่อในระดบัใด  
     ปริญญาตรี     ปริญญาโท     ปริญญาเอก   อ่ืน  ๆ(โปรดระบุ)...........................................   
 
6. ท่านมีความตอ้งการศึกษาต่อในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด  
     ตอนเยน็หลงัเลิกงาน    ลาศึกษาต่อเตม็เวลา 
     วนัหยดุเสาร์ – อาทิตย ์   ศึกษาผา่นระบบการศึกษาทางไกล   
     อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................   
 
7. ส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากท่ีสุดจากการไดรั้บการศึกษาต่อ (โปรดระบุเพียงขอ้เดียว)    
     วฒิุการศึกษาเพิ่มข้ึน      พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ    
     ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน    พฒันาตนเองใหมี้ความรู้เพิ่มข้ึน    
     น าความรู้ไปพฒันาชุมชนและองคก์ร    
     อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................  
 
8. สาขาวชิาท่ีท่านตอ้งการศึกษาต่อมากท่ีสุด    
     คอมพิวเตอร์/เทคโนโลยสีารสนเทศ/เทคโนโลยดิีจิทลั /AI / Data Analytics    
     กฎหมายเฉพะดา้น 
     การเมือง/การปกครอง/บริหารภาครัฐ   
     การบริหาร/การจดัการ/การตลาด       
     การบริหารการศึกษา    
     เศรษฐกิจ/การเงิน/การคลงั   
    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................   
 
9. ถา้ท่านตอ้งการศึกษาต่อ ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานของท่านสนบัสนุนทุนการศึกษาอยา่งไร   
     สนบัสนุนทุนการศึกษาทั้งหมดตลอดหลกัสูตร     
     สนบัสนุนทุนการศึกษาส่วนหน่ึงและใหผู้ศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวัอีกส่วนหน่ึง   
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10. ถา้ท่านตอ้งใชทุ้นตนเองในการศึกษาต่อทั้งหมด ท่านจะศึกษาต่อหรือไม่  
       ศึกษาต่อ     ไม่ศึกษาต่อ    
 
11. ถา้หน่วยงานสมทบทุนการศึกษาส่วนหน่ึง และใหผู้ศึ้กษาสมทบทุนส่วนตวัอีกส่วนหน่ึง ท่าน
จะศึกษาต่อหรือไม่  
       ศึกษาต่อ     ไม่ศึกษาต่อ    
 
12. จากขอ้ 11 ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสมทบทุนการศึกษาในอตัราส่วนเท่าไหร่ ระหวา่งหน่วยงานกบัผู ้
ศึกษาต่อ    
       อตัราส่วน 50 : 50      อตัราส่วน 60 : 40    
       อตัราส่วน 70 : 30     อตัราส่วน 80 : 20     
      อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................... 
 
การฝึกอบรม   
13. หลกัสูตรท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมมากท่ีสุด   
       หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีปัจจุบนั    
       หลกัสูตรท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั   
      หลกัสูตรเก่ียวกบัเทคนิคการบริหารงานสมยัใหม่   
       หลกัสูตรอบรมดา้นคุณธรรมจริยธรรม   
       หลกัสูตรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และการใชค้อมพิวเตอร์   
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................   
 
14. ระยะเวลาหลกัสูตรท่ีสามารถเขา้รับการฝึกอบรมได ้ 
  1 - 2 วนั    3 - 4 วนั       5 - 6 วนั  
  1 สัปดาห์    มากกวา่ 1 สัปดาห์  
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15. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด 
       มีประสบการณ์ท างานในดา้นท่ีบรรยายสูง  
       ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ 
      สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ 
       มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั 
       บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การท า work shop 
       มีผลงานวชิาการ 
      อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................. 
 
16.  ท่านมีความตอ้งการฝึกอบรมในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด  
        ตอนเยน็หลงัเลิกงาน    เตม็เวลาในวนัท าการ  
        วนัหยดุเสาร์ – อาทิตย ์              ฝึกอบรมผา่นระบบออนไลน์ 
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................    
  
17. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปฝึกอบรมมากท่ีสุด  
        ภายในเขตจงัหวดั              จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก   
        กรุงเทพมหานครและปริมณฑล    จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่   
        จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว   
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................... 
 
18. จ  านวนคร้ังท่ีตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมต่อปี  
        อยา่งนอ้ย 1 คร้ังต่อปี                              2 – 3 คร้ังต่อปี        
        4 – 5 คร้ังต่อปี       มากกวา่ 5 คร้ังต่อปี    
 
19. ถา้ท่านตอ้งจ่ายค่าใชจ่้ายในการเดินทางเขา้รับการฝึกอบรมเอง ท่านจะเขา้รับการฝึกอบรม
หรือไม่   
       เขา้ร่วมฝึกอบรม      ไม่เขา้ร่วมฝึกอบรม      
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20. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรในรูปแบบใดมากท่ีสุด    
        จดัฝึกอบรมเอง       จดัฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน     
        ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความเช่ียวชาญ        
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................    
 

21. ส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากท่ีสุดจากการเขา้รับการฝึกอบรม  
        ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  
        พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ  
       การปฏิบติังานไม่ผดิระเบียบ กฎหมาย 
        พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................. 
 

การสัมมนา 
22. ส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากท่ีสุดจากการเขา้ร่วมสัมมนา 
       ไดรั้บแนวความคิดใหม่ๆ ในการท างาน  
       พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 
      การปฏิบติังานไม่ผดิระเบียบ กฎหมาย 
       พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ท่ีสูงข้ึน 
      อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................. 
 

23. ท่านมีความตอ้งการเขา้ร่วมสัมมนาในเร่ืองใดมากท่ีสุด 
        เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในสายงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ 
        ความรู้ในเร่ืองใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจ ท่ีน ามาใชใ้นการพฒันางานได ้
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................. 
 

24. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานจดัสัมมนาใหแ้ก่บุคลากรในรูปแบบใดมากท่ีสุด 
        จดัใหมี้การประชุมสัมมนาระหวา่งส่วนราชการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
        จดัสัมมนาทางวชิาการร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 
       จดัประชุมเชิงปฏิบติัการระหวา่งส่วนราชการต่างๆ 
        ส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน 
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................. 
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25. ระยะเวลาท่ีเหมาะสมส าหรับการจดัสัมมนา 
        1 - 2 วนั    3 - 4 วนั       5 - 6 วนั 
       1 สัปดาห์    มากกวา่ 1 สัปดาห์ 
  
26. คุณสมบติัของวทิยากรท่ีท่านใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด   
        มีประสบการณ์ท างานในดา้นท่ีบรรยายสูง    
        ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงจากต่างประเทศ   
       สามารถบรรยายไดอ้ยา่งสนุก ไม่น่าเบ่ือ   
        มีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกั   
        บรรยายโดยเนน้การมีกิจกรรม เนน้การท า work shop   
        มีผลงานวชิาการ   
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................  
 
27. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปสัมมนามากท่ีสุด  
       ภายในเขตจงัหวดั      จงัหวดัใกลเ้คียงท่ีการเดินทางสะดวก   
       กรุงเทพมหานครและปริมณฑล    จงัหวดัท่ีเป็นเมืองใหญ่   
       จงัหวดัท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียว   
      อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................   
 
การสอนงาน  
28. ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานผูท้  าหนา้ท่ีสอนงานมีลกัษณะแบบใดมากท่ีสุด  
        มีความรู้ ความเขา้ใจ ถึงจุดหมายในการท างาน และตอบค าถามผูฝึ้กงานได ้  
        มีความเตม็ใจท่ีจะให้ความรู้แก่ผูฝึ้กงาน  
       เป็นผูมี้ความเสียสละเวลางานบางส่วนเพื่อการสอนงาน   
        เป็นผูมี้ความเช่ือใจผูฝึ้กงาน และมัน่ใจในแนวทางการสอนงาน   
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................   
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29. ท่านตอ้งการใหห้วัหนา้งานสอนงานในลกัษณะใด    
        สอนแบบตวัต่อตวั    
        สอนแบบกลุ่ม    
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................   
 
30. ท่านตอ้งการใหมี้การสอนงานในช่วงเวลาใดมากท่ีสุด  
       ก่อนการปฏิบติังาน      ระหวา่งการปฏิบติังาน    
       หลงัการปฏิบติังาน      ทุกระยะอยา่งสม ่าเสมอ   
 
การเป็นพีเ่ลีย้ง 
31. ท่านตอ้งการใหพ้ี่เล้ียงสอนงานในลกัษณะใด   
        พี่เล้ียง 1 คน ต่อบุคลากรใหม่ 1 คน    
        พี่เล้ียง 1 คน ต่อบุคลากรใหม่ 2 – 3 คน    
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................   
 
32. ระยะเวลาของการเป็นพี่เล้ียงบุคลากรใหม่ทีท่านคิดวา่เหมาะสมมากท่ีสุด    
        3 เดือน    4 เดือน         
        5 เดือน    ตามระยะเวลาการทดลองงาน       
        อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................    
 
33. ท่านตอ้งการบุคคลลกัษณะใดมาท าหนา้ท่ีพี่เล้ียงมากท่ีสุด    
        คนท่ีมีทกัษะ วสิัยทศัน์ท่ีดีในหน่วยงาน    
        คนท่ีผา่นการฝึกอบรมการเป็นพี่เล้ียง    
       คนท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี   
        คนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานสูง   
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................................................. 
 
 
 
 



 150 

การศึกษาดูงาน  
34. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานดา้นใดมากท่ีสุด  
        งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี   
        งานท่ีนอกเหนือจากงานในต าแหน่งหรืองานในหนา้ท่ี  
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................................... 
 
35. ท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานหน่วยงานประเภทใด    
        หน่วยงานราชการท่ีประสบความส าเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น      
        หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีประสบความส าเร็จ หรือมีผลงานดีเด่น    
        หน่วยงานใดๆ ก็ไดท่ี้มีการด าเนินงานดีเด่นในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา    
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................   
 
36. ท่านมีความตอ้งการไปศึกษาดูงานในระยะเวลาก่ีวนั    
        ไป – กลบั 1 วนั   2 - 3 วนั          
       4 – 5 วนั   มากกวา่ 5 วนั   
  
37. สถานท่ีท่ีท่านตอ้งการไปศึกษาดูงานมากท่ีสุด  
        ภายในจงัหวดัเดียวกนั     จงัหวดัใกลเ้คียง  
        ภายในภูมิภาคเดียวกนั      ภูมิภาคอ่ืนๆ   
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................   
 
การศึกษาด้วยตนเอง   
38. ในการศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนหรืออ านวยความสะดวกดา้นใดมาก
ท่ีสุด  
       จดัใหมี้เอกสาร หนงัสือคู่มือ ส่ิงพิมพ ์วารสารทางวิชาการ ใหแ้ก่บุคลากร      
       พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศใหมี้ความทนัสมยั    
       ติดตั้งระบบ Internet ความเร็วสูง ใหบุ้คลากรสามารถใชง้านได ้ 
       จดัใหมี้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีทนัสมยั  
      อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................    
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39. ท่านตอ้งการใหห้น่วยงานด าเนินการอยา่งท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากท่ีสุด  
        ด าเนินจดัองคค์วามรู้ในองคก์าร เพื่อสร้างองคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้      
        ปรับโครงสร้างและบรรยากาศในการท างานใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้    
        ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองคก์ร สร้างความรักความผกูพนัในองคก์ร  
        จดัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รใหมี้ความปลอดภยั สะอาดสวยงาม  
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................................................    
 
40. ท่านตอ้งการศึกษาดว้ยตนเองดว้ยวธีิการใดมากท่ีสุด   
        ระบบการศึกษาทางไกล     ชุดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง   
        ระบบ Internet       สมาร์ทโฟน , Tablet  
       อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................   
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ตอนที ่3  แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
    
   ค าช้ีแจง    โปรดอ่านขอ้ค าถามแลว้กาเคร่ืองหมาย ลงในช่องหลงัขอ้ความ   
                  โดยใหท้่านท าเคร่ืองหมายลงในช่องระดบัการประเมิน ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
         ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยอยา่งยิง่   5 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยมาก    4 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยปานกลาง   3 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยนอ้ย    2 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็น  ไม่เห็นดว้ย    1 คะแนน 

 

ที่ 
 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ  
ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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5 4 3 2 1 

การปฐมนิเทศ 
1 หน่วยงานควรจดัปฐมนิเทศบุคลากรเอง      
2 หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเข้ารับการปฐมนิเทศท่ีจัดโดยส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
     

3 หน่วยงานควรส่งบุคลากรไปเขา้รับการปฐมนิเทศกบัหน่วยงานอ่ืนๆ      
4 การปฐมนิเทศควรจะด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จภายในช่วงทดลองปฏิบติั

หนา้ท่ีราชการ 
     

5 ควรมีการทดสอบความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศ      
6 การปฐมนิเทศควรมีกิจกรรมสนัทนาการประกอบการบรรยาย      
7 การปฐมนิเทศควรเนน้ท่ีกิจกรรมมากกวา่เนน้ทฤษฎี      

การศึกษา 
8 การศึกษาต่อควรใชเ้งินทุนตวัเองทั้งหมด      
9 หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อทั้งหมด      
10 หน่วยงานควรสนบัสนุนเงินทุนในการศึกษาต่อเพียงส่วนหน่ึงและ

ใหผู้ต้อ้งการศึกษาต่อใชเ้งินทุนส่วนตวัอีกส่วนหน่ึง 
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ที่ 
 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ  
ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ระดบัความคิดเห็น 
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5 4 3 2 1 
11 การให้ทุนการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีมีอายงุานมากกวา่เป็นล าดบั

แรก 
     

12 การให้ทุนการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีมีต าแหน่งสูงกว่าเป็นล าดบั
แรก 

     

13 การพิจารณาให้ทุนการศึกษา ควรพิจารณาคนท่ีจบการศึกษาต ่ากวา่
ก่อน 

     

14 ควรให้ทุนการศึกษาเฉพาะผูท่ี้ศึกษาต่อสาขาวิชาท่ีตรงตามสายงาน
ต าแหน่ง           ของตนเองเท่านั้น 

     

15 เม่ือไดรั้บทุนการศึกษาแลว้ หลงัจบการศึกษาจะตอ้งกลบัมาท างาน
ชดใชทุ้นดว้ย 

     

การฝึกอบรม 
16 การฝึกอบรมควรใหไ้ปเฉพาะหลกัสูตรท่ีส านกังานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือนจดัเท่านั้น 
     

17 หลกัสูตรฝึกอบรมท่ีจดัโดยหน่วยงานอ่ืน หากมีประโยชนค์วรส่ง
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมดว้ย 

     

18 หน่วยงานควรมีการประเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม 

     

19 บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมทุกคน อยา่งนอ้ยคนละ 1 หลกัสูตร/
ปี 

     

20 ควรกระตุน้ใหบุ้คลากรใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรม โดยก าหนด
เป็นตวัช้ีวดั      ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

     

21 หน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรมบุคลากรในสงักดัเอง      
22 หน่วยงานจะเป็นผูพิ้จารณาวา่ควรจะใหใ้ครไปอบรมหลกัสูตรอะไร      
23 ควรจดัส่งบุคลากรในสงักดัไปอบรมตามแผนพฒันาบุคลากร โดย

ไม่ตอ้งสนใจความสมคัรใจของบุคลากรวา่อยากไปหรือไม่ 
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ที่ 
 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ  
ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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การสัมมนา 
24 หน่วยงานควรมีการจดัประชุมสัมมนาระหวา่งส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง

อยา่งสม ่าเสมอ 
     

25 หน่วยงานควรส่งบุคลากรเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืนๆ โดยท่ีไม่
ตอ้งจดัสมัมนาเอง 

     

26 บุคลากรขององคก์รจะตอ้งเขา้ร่วมสมัมนาอยา่งสม ่าเสมอ      
27 ควรมีการจดัประชุมประจ าเดือนเพ่ือช้ีแจงใหท้ราบนโยบาย ความรู้

ความเขา้ใจ ในการปฏิบติังาน ตลอดจนการติดตามผลงานตาม
นโยบาย ตวัช้ีวดั อยา่งสม ่าเสมอ อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 

     

28 การจดัสมัมนาควรจดัแบบระยะเวลาสั้นๆ เพ่ือไม่ใหก้ระทบเวลา
ท างาน 

     

กาสอนงาน 
29 ควรมีการสอนงาน โดยใหห้วัหนา้งานเป็นผูส้อนงาน      
30 ควรมีการสอนงานโดยผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางเป็นผูส้อนงาน      
31 ผูท้  าหนา้ท่ีสอนงาน ควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานสูง      
32 ผูท้  าหนา้ท่ีสอนงาน ไม่จ าเป็นตอ้งมีประสบการณ์สูง แต่ตอ้งมี

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการถ่ายทอดสูง 
     

33 ควรมีการสอนงานแบบผูส้อนงาน 1 คน ต่อผูถู้กสอน 1 คน      
34 ควรมีการสอนงานแบบกลุ่ม      

 

การเป็นพีเ่ลีย้ง 
35 ระบบพ่ีเล้ียงควรน ามาใชก้บัเฉพาะบุคลากรใหม่เท่านั้น      
36 ระบบพ่ีเล้ียงควรน ามาใชก้บับุคลากรส าหรับกรณีท่ีตอ้งการบุคลากร

เรียนรู้งานใหม่ๆ 
     

37 ควรใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานดว้ยกนัท าหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง      
38 ควรใหผู้ท่ี้มีประสบการณ์สูงท าหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง      
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ที่ 
 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ  
ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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39 ควรใหผู้ท่ี้มีวสิยัทศัน์ท่ีดี มีทกัษะ ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 

ท าหนา้ท่ีพ่ีเล้ียง 
     

40 ควรมีการฝึกอบรมกลุ่มพ่ีเล้ียง ก่อนท่ีมาท าหนา้ท่ีเป็นพ่ีเล้ียง      
41 ควรมีการสอนงานแบบพ่ีเล้ียง 1 คน ต่อผูฝึ้กงาน 1 คน      
42 ควรใหบุ้คลากรใหม่ท่ีไดรั้บการสอนงาน มีการประเมินการท าหนา้ท่ี

ของพ่ีเล้ียงดว้ย  
     

การศึกษาดูงาน 
43 การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานภายในเขตจงัหวดัเพื่อประหยดั

งบประมาณ 
     

44 การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานในจงัหวดัใกลเ้คียง      
45 การศึกษาดูงานควรไปศึกษาดูงานยงัภูมิภาคอ่ืนๆ เพื่อแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ ก่อใหเ้กิดวสิยัทศันใ์หม่ๆ 
     

46 ควรมีการจดัฝึกอบรมภาควชิาการร่วมกบัการศึกษาดูงานดว้ย      
47 การไปศึกษาดูงานควรใหไ้ปเฉพาะผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ี

ศึกษาดูงานเท่านั้น 
     

48 การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงานในบริเวณท่ีมีสถานท่ีท่องเท่ียวดว้ย เพื่อ
ผอ่นคลายจากการศึกษาดูงาน 

     

49 การศึกษาดูงาน ควรไปศึกษาดูงานเฉพาะองคก์รภาครัฐท่ีประสบ
ความส าเร็จเท่านั้น 

     

50 การศึกษาดูงาน ไม่จ าเป็นตอ้งไปศึกษาดูงานเฉพาะองครั์ฐเท่านั้น 
สามารถไปศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเป็นเอกชนท่ีประสบ
ความส าเร็จในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา 

     

51 การศึกษาดูงานเป็นการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ร ควรไปเฉพาะ
บุคลากรภายในองคก์รเท่านั้น ไม่ควรน าบุคคลภายนอกไปดว้ย 
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ที่ 
 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ  
ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่
  

เห็
นด้

วย
มา
ก 

เห็
นด้

วย
ปา
นก

ลา
ง 

เห็
นด้

วย
น้อ

ย  
 

เห็
นด้

วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

  
 

5 4 3 2 1 

การศึกษาด้วยตนเอง 
52 การท่ีหน่วยงานของมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั จะช่วยใหเ้กิดการ

เรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 
     

53 ควรมีการน าระบบ E-Learning มาใชใ้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง      
54 ควรมีการมอบหมายงานใหม่ๆ ใหบุ้คลากรขององคก์รปฏิบติัเพ่ือ

พฒันาตนเอง 
     

55 ควรมีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ี หมุนเวยีนงาน เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู้งาน
ดา้นอ่ืนๆ และท างานทดแทนกนัได ้

     

56 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน มีผลตอ่การเรียนรู้ดว้ยตนเอง      
57 การเรียนรู้ดว้ยตนเองจะไม่เกิดข้ึน ถา้หากหน่วยงานไม่ใหก้าร

สนบัสนุน 
     

58 การศึกษาทางไกล ช่วยท าใหก้ารศึกษาดว้ยตนเองไดรั้บความ
สะดวกมากข้ึน  

     

59 ควรมีการทดสอบความรู้ก่อนการเรียนรู้ดว้ยตนเองของบุคลากร       
60 ควรมีการทดสอบความรู้ภายหลงัการเรียนรู้ดว้ยตนเองของบุคลากร 

และน าผลการทดสอบมาเป็นเกณฑใ์นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานดว้ย 
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ตอนที ่ 4    ข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงาน

ปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

                ท่านมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดงัต่อไปน้ี 
 
1. ข้อเสนอแนะด้านการปฐมนิเทศ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. ข้อเสนอแนะด้านการศึกษา 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3. ข้อเสนอแนะด้านการฝึกอบรม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................. 
 
4. ข้อเสนอแนะด้านการสัมมนา 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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5. ข้อเสนอแนะด้านการสอนงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
6. ข้อเสนอแนะด้านการเป็นพีเ่ลีย้ง 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
7. ข้อเสนอแนะด้านการศึกษาดูงาน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
8. ข้อเสนอแนะด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

ค าช้ีแจง   
          1. แบบสมัภาษณ์น้ีเป็นแบบสมัภาษณ์ส าหรับการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐ
ประศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
          2. ขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากค าตอบของท่านจะใชเ้ป็นขอ้มูลในการศึกษาในเชิงวชิาการเท่านั้น ไม่มีผลใดๆ    
ต่อผูใ้หส้มัภาษณ์ แต่เพ่ือประโยชน์ต่อการพฒันาในหน่วยงานท่ีท าการศึกษา จึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถาม  
อยา่งตรงไปตรงมา ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด   
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัผูใ้หส้มัภาษณ์   
 
          ช่ือ………………………………………………สกลุ............................................................ 
          ต  าแหน่ง……………………….................กลุ่มงาน...................................................... 
 
ตอนท่ี 2  แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
            ท่านมีขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ
อยา่งไร 
1. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการปฐมนิเทศ  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
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3. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
4. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการสมัมนา 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
5. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการสอนงาน 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
6. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการเป็นพ่ีเล้ียง 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
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7. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาดูงาน 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
8. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาดว้ยตนเอง 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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