
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวสุวดี  กจิเดช   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2562 



Human Resource Development of the Office of the Vocational Education Commission 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Suwadee  Kitdech 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2019 





ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ผู้ศึกษา  นางสาวสุวดี  กิจเดช  รหัสนักศึกษา 2603002581 ปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
อาจารย์ทีป่รึกษา  รองศาสตราจารย ์ดร.เสน่ห์  จุย้โต  ปีการศึกษา  2562  
 
 

บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2) เปรียบเทียบระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เสนอแนะแนวทาง
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ บุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวนทั้งส้ิน 595 คน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 240 คน โดยใช้สูตร  
ทาโร่ ยามาเน่ ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) บุคลากรของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีระดบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่น
ระดับปานกลางทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการบริหารความรู้ และด้านการศึกษา 
ตามล าดับ (2) บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ท่ีมี อายุ ระยะเวลาปฏิบัติ
ราชการ ต าแหน่งบุคลากร ต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา มี 3 ประการ ได้แก่ ส่งเสริมสนับสนุนโอกาสทางการศึกษาและ 
จดัให้มีการชิงทุนศึกษา จดัให้มีการอบรมฝึกทกัษะท่ีสามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน และ 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อโดยใชเ้วลาราชการบางส่วน 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were to: (1) study the level of human resource 

development of the Office of Vocational Education Commission (2) compare the 

level of human resource development of the Office of Vocational Education 

Commission ,classified by personal factors and (3) proposed the guidelines for human 

resource development of the Office of Vocational Education Commission. 
 This study was a quantitative research. The population of this study 

consisted of 595 officials under the Office of Vocational Education Commission.  

The sample size was 240 people determined by using Taro Yamane formula. 

Sampling group was selected by applying accidental random sampling method. The 

tool for data collection was a questionnaire. Data were statistically analyzed in term of 

frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, f-test, and One-way ANOVA. 

 The results of the study revealed that: (1) the personnel of the Office of 

Vocational Education Commission have the overall level of human resource 

development at a moderate level. When considering each aspects, the study revealed 

that development all 3 sides which are training, knowledge management and 

education level are at a medium level respectively. (2) age, operating time, 

position,  organization of officials of the Office of Vocational Education Commission 

had the different opinions toward the level of human resource development with 

statistical significance at the level of 0.05, and (3) three guidelines for human resource 

development of the Office of Vocational Education Commission were proposed as 

follows;  the Office should support educational opportunities and provide 

scholarships, should provide skill training that can be actually applied to work, and 

finally should encourage personnel to continue their studies by using some 

government time.  
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 การศึกษาค้นคว้าอิสระ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
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การอาชีวศึกษา  ผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม  ในคร้ังน้ี ขอขอบพระคุณส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา ท่ีเป็นแหล่งความรู้ทางการศึกษาหาขอ้มูลให้ความช่วยเหลืออนุเคราะห์ในการอนุญาต
ให้ค้นหาข้อมูลของหน่วยงานได้เพื่ อเป็นประโยชน์ ต่อการวิจัยในฉบับน้ี  และขอขอบคุณ 
เพื่อนนกัศึกษาปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตร์ มสธ. รุ่น 14  ท่ีให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการ
แจง้ข่าวสาร ใหค้  าปรึกษาและเป็นก าลงัใจตลอดระยะเวลาของการจดัท าการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี  
 ขออุทิศกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีเป็นร่มโพธ์ิร่มไทรให้ลูกมีความอุตสาหะ 
บากบัน่จนส าเร็จการศึกษา  นายวิทยา บวัภารังษี และบุคคลในครอบครัว ท่ีให้ความช่วยเหลืออ านวย
ความสะดวกในการศึกษาโดยตลอดมา เป็นก าลังใจและช่วยแก้ปัญหาต่ าง ๆ  ท่ี เกิ ด ข้ึน 
การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี จะเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่อไป ผลดีในงานวิจยัฉบบัน้ีขออุทิศ
ให้แด่คุณงามความดีของผูท้รงคุณวุฒิทั้ งท่ีเป็นผูเ้ขียนต ารา หนังสือ หรือบทความท่ีน ามาใช้อา้งอิง 
และผูมี้ส่วนในการช่วยให้การศึกษา ส าเร็จลุล่วง ส่วนขอ้ผิดพลาดและขอ้บกพร่องในงานการศึกษา
คน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอน้อมรับผิดชอบในความผิดพลาดน้ี และขอน้อมรับขอ้ผิดพลาดแต่เพียง 
ผูเ้ดียว จึงขออภยัมา ณ ท่ีน้ี 
 
 
 
  สุวดี  กิจเดช 
  กุมภาพนัธ์ 2563 



ช 

สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบญัตาราง   ฌ 
สารบญัภาพ   ฎ 
บทท่ี 1 บทน า   1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  1 
 วตัถุประสงคก์ารศึกษา  4 
 กรอบแนวคิดการศึกษา  5 
 สมมติฐานการศึกษา  5 
 ขอบเขตการศึกษา  5 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ  6 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ  7 
บทท่ี 2 การทบทวนวรรณกรรม  8 
 ตอนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  8 
 ตอนท่ี 2 ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่  22 
 ตอนท่ี 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  41 
 ตอนท่ี 4 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  46 
บทท่ี 3 วธีิด าเนินการศึกษา  56 
 รูปแบบการศึกษา  56 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  56 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  57 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  59 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล  59 
 ระยะเวลาในการศึกษา  60 

 
 

 



ซ 

สารบัญ  (ต่อ) 
 

หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  61 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
  คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดว้ยการค านวณหาค่าเฉล่ีย (X )  
  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  62 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
  โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  72 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน 
  คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากค าถามปลายเปิด  
  เสนอผลการวิเคราะห์ โดยการแจกแจงความถ่ี  85 
บทท่ี 5 สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  87 
 สรุปผลการศึกษา  88 
 อภิปรายผลการศึกษา  88 
 ขอ้เสนอแนะการศึกษา  91 
บรรณานุกรม    93 
ภาคผนวก    97 
 ก หนงัสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั  98 
 ข หนงัสือขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาทดลองเคร่ืองมือวิจยั  102 
 ค หนงัสือขออนุญาตให้นกัศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั  104 
 ง แบบสอบถาม  106 
 จ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  115 
ประวติัผูศึ้กษา    125 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.1 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
 ในภาพรวมและรายดา้น  62 
ตารางท่ี 4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
 ดา้นการศึกษา และรายขอ้  63 
ตารางท่ี 4.3 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 ดา้นการฝึกอบรม และรายขอ้  65 
ตารางท่ี 4.4 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 ดา้นการบริหารความรู้ และรายขอ้  66 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าจ านวน และค่าร้อยละ ของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 ผูต้อบแบบสอบถาม  72 
ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 จ  าแนกตามสถานภาพ ดา้นเพศชายและเพศหญิง  74 
ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามสถานภาพดา้นอายุ  75 
ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอายุ  76 
ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการศึกษา จ าแนกตามอายุ  76 
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่  ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามอาย ุ  77 
ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการบริหารความรู้ 
 จ  าแนกตามอาย ุ  78 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามระดบัการศึกษา  78 
ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน  80 
ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน  81 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน  
 ดา้นการศึกษา  81 
ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน  
 ดา้นการบริหารความรู้  82 
ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามต าแหน่งบุคลากร  83 
ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งบุคลากร  84 
ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งบุคลากร 
 ดา้นการบริหารความรู้   84 
ตารางท่ี 4.20 จ านวนและร้อยละผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  85 
ตารางท่ี 4.21 ค่าความถ่ีแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา   86 
 
 
 
 



ฎ 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา  5 
ภาพท่ี 2.1 วตัถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อความเป็นคนโดยสมบูรณ์  23 
ภาพท่ี 2.2 แสดงการบูรณาการมนุษยก์บัการศึกษา  24 
ภาพท่ี 2.3 แสดงระบบองคส์ามของการศึกษาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  27 
ภาพท่ี 2.4 วธีิการฝึกอบรมแบบดาว 5 แฉก  30 
ภาพท่ี 2.5 ปิรามิดล าดบัชั้นของความรู้  35 
ภาพท่ี 2.6 ความหมายของการบริหารความรู้  37 
ภาพท่ี 2.7 กระบวนการบริหารความรู้  38 
ภาพท่ี 2.8 กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง  39 
ภาพท่ี 2.9 โครงสร้างองคก์ร  44 
ภาพท่ี 2.10 การรวบรวมขอ้มูล  59 

 
 
 
 
 



 

บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัโลกไดมี้การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วต่อเน่ือง ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงใน
การบริหารในดา้นต่างๆ เช่น ดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม และเทคโนโลยี ซ่ึงส่งผล
กระทบต่อการบริหารทั้งทางตรงและทางออ้ม ในระบบราชการไทยก็ได้น ารูปแบบการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) มาใช้ในหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ พระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ
บริหารกิจบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546, แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ พ.ศ.2546 - 2550  
การประเมินผลการปฏิบติัราชการตามค ารับรองการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ: KPI (Key 
Performance Indicators) การบริหารราชการแบบบูรณาการ (CEO) การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
ตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2556 - พ.ศ.2561) ซ่ึงแต่ละรูปแบบนั้นเป็น
การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการภาครัฐโดยน าหลกัการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและ 
การแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศโดยการน าเอาแนวทางหรือ
วิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใช้กบัการบริหารงานภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบ
มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิการบริหารงานแบบมืออาชีพ การค านึงถึงหลกัความคุม้ค่า การจดัการโครงสร้าง
ท่ีกะทดัรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชนเขา้มาแข่งขนัการให้บริการสาธารณะการให้
ความส าคญัต่อค่านิยมจรรยาบรรณวชิาชีพคุณธรรมและจริยธรรมตลอดทั้งการมุ่งเนน้การใหบ้ริการ
แก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคญั 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การด าเนินการท่ีเป็นกระบวนการมีล าดบัขั้นตอน
ของกิจกรรมต่างๆ ตั้งแต่การสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมใหป้ฏิบติังาน
ในองค์การ พร้อมทั้งการพฒันา ธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ี
ท าให้สมาชิกในองคก์าร ท่ีตอ้งพน้จากการท างานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดใน
งาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขส่วนทุนมนุษย ์หมายถึง ความสามารถ
หลายๆ อยา่งท่ีอยูใ่นตวัคนทั้งท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละ

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99_(%E0%B8%89%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_5)_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8.2545&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B8%99_(%E0%B8%89%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_5)_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8.2545&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8.2546&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B9%8C%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%94%E0%B8%B5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8.2546&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8.2546_-_2550&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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บุคคลท่ีเกิดมาจะมียีนส์เฉพาะแต่ละบุคคล ซ่ึงจะเป็นตวับ่งช้ีความสามารถ คุณลกัษณะเหล่าน้ีเป็น
คุณลกัษณะท่ีมีคุณค่า ซ่ึงคุณค่าน้ีจะเพิ่มข้ึนเม่ือมีการลงทุนท่ีเหมาะสม“การบริหารทุนมนุษย์”หรือ
“การบริหารทรัพยากรมนุษย์” มีความหมายใกลเ้คียงกนัเน่ืองจากมองคนเป็น “ตน้ทุน” หรือเป็น 
“ทรัพยากร” ท่ีส าคัญขององค์กรหากต้นทุนมีน้อย ก็ต้องเติมให้เต็มหรือท าให้มีมากเพียงพอ  
หากตน้ทุนมีจุดบกพร่อง ก็ตอ้งพฒันา แกไ้ข หรือเพิ่มคุณค่าเพื่อให้เป็นพลงัขบัเคล่ือนอยา่งแทจ้ริง 
หากตน้ทุนมีลกัษณะท่ีเขา้ข่ายท่ีเรียกว่า “เส่ือม” หรือพฒันาไม่ข้ึนไม่ว่าจะด้วยวิธีการใด ก็ตอ้ง
หาทางปรับเปล่ียน โยกยา้ย หรือแมก้ระทัง่ตอ้งด าเนินการผ่องถ่ายออกไปการบริหารทรัพยากร
มนุษยภ์าครัฐแนวใหม่ มีหลกัการ คือ หลกัคุณธรรม (Merit based) หลกักระจายอ านาจและความ
รับผิดชอบ (HR Decentralization) หลักผลงาน (Performance Based) หลักคุณภาพชีวิตกับการ
ท างาน (Quality of Work Life or HRM Flexibility) หลักสมรรถนะ (Competency Based) ส่วน
หลกัการในการบริหารทุนมนุษยร์ะดบับุคคลประกอบดว้ย 4 ประการไดแ้ก่ 1) ความสัมพนัธ์แบบ
สมคัรใจ (Volunteer Model) บุคคลตอ้งมีอิสระและมีความกล้าผลกัดนัและพฒันาตนเองให้เต็ม
ศกัยภาพหรือเต็มสมรรถนะท่ีตนมีอยู่ เช่น เคร่ืองมือประเมินแบบ 360 องศา 2) บุคคลตอ้งขา้มให้
พน้จากความคิดท่ีว่าตนเป็นเพียงสินทรัพย ์(Assets) ขององค์การโดยตอ้งมองว่าตน คือ นกัลงทุน 
(Investor) ในการสะสมความรู้และพฒันาตนเองอย่างมีการวางแผน 3) บุคคลตอ้งพยายามเปิดใจ
รับรู้และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ต้องอาศัยกระบวนการในการเรียนรู้ 3 ประการ คือ การประยุกต์ 
(Application) การเรียนรู้แบบ Induction (การสรุปจากการสังเกต) และการเรียนรู้แบบสะทอ้นกลบั 
(Refection) 4) ความรู้ท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั มกัเกิดจากการบูรณาการองคค์วามรู้
จากหลากหลายสาขาวิชา น าไปสู่ความรู้ขา้มพรมแดน ทุนมนุษยด์า้นสังคม ทุนทางอารมณ์ และ
สะสมความรู้ด้าน Tacit Knowledge การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมีไม่เพียงมีบทบาทส าคญัต่อ
ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารเท่านั้น แต่ยงัส่งผลดีทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมของประเทศชาติ
โดยส่วนรวม (ผศ.จนัทร์เพ็ญ มีนคร.กลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย.์สืบคน้เม่ือ 20 สิงหาคม 
2562 จาก www.npru.ac.th) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิ่มความรู้ ทกัษะ ความสามารถโดยวิธีการต่างๆ 
ได้แก่ การศึกษา เช่นการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย,  
การฝึกอบรม เช่น การเรียนรู้อย่างมีความสุข การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การเรียนรู้เพื่อพฒันา
กระบวนการคิด การเรียนรู้เพื่อพฒันาสุนทรียภาพและลักษณะ(ศิลปะดนตรี  กีฬา การฝึกฝน  
กาย วาจา ใจ) และการบริหารความรู้ จะเห็นได้ว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การจึงเป็น
กระบวนการท่ีส าคญัจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาทกัษะของผูป้ฏิบติังาน การใชเ้ทคโนโลยใีหม่อยา่งมี
ประสิทธิผล พฒันาโครงสร้างองค์การใหม่ สร้างวฒันธรรมให้เกิดการเรียนรู้และนวตักรรม 
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นอกจากน้ียงัมีส่ิงทา้ทายต่อองคก์ารอีก 5 ประการ ท่ีส่งผลต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงดา้น
ก าลังคน (Changing Workforce Demographics) 2) การแข่งขันในเศรษฐกิจแบบโลกาภิว ัตน์ 
(Competing in a Global Economy) 3) ขจดัช่องว่างทางทกัษะ (Eliminating the Skill Gap) 4) ความ
ตอ้งการการเรียนรู้ในระยะยาว (The Needfor Lifelong Learning) 5) ช่วยให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ (Facilitating Organizational Learning) ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจะตอ้งมีการเคารพสิทธิของแต่ละบุคคลเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี 
การมุ่งแกไ้ขปัญหาใหก้บัองคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดในกระแสแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วทั้ง
ในปัจจุบันและอนาคต การมุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมในองค์การให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน 
การจดัการ การก าหนดเน้ือหา การร่วมมือในเทคนิค การฝึกอบรมต่างๆ และเป็นกระบวนการท่ีมี
ระบบบุคคลท่ีมีทศันคติท่ีแตกต่างกนัสามารถประสานให้เกิดการผสมกลมกลืนไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
ต่อเน่ือง และเกิดผลส าเร็จขององคก์าร 
 ยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) เป็นยทุธศาสตร์ฉบบัแรกของประเทศไทยตาม
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย ซ่ึงไดใ้ห้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยแ์ละบรรลุวิสัยทศัน์ 
“ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ และย ัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแล้ว ด้วยการพฒันาตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อความสุขของคนไทยทุกคน เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยใ์นทุกมิติ
และในทุกช่วงวยัสามารถไดรั้บการพฒันาและยกระดบัไดเ้ต็มศกัยภาพและเหมาะสม ยุทธศาสตร์
ชาติดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษยจึ์งไดก้ าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีเนน้
การแกไ้ขปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัและการเสริมสร้างและยกระดบัการพฒันาท่ี
ใหค้วามส าคญัท่ีครอบคลุมทั้งในส่วนการพฒันาทุนมนุษย ์และปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ
สร้างระบบนิเทศท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อย่างครอบคลุม ประกอบด้วย การพฒันา
ศกัยภาพคนตลอดช่วงชีวิต ควบคู่กบัการปฏิรูปท่ีส าคญัทั้งในส่วนของการปรับเปล่ียนค่านิยมและ
วฒันธรรม เพื่อใหค้นมีความดีอยูใ่น “วถีิ” การด าเนินชีวติและมีจิตส านึกร่วมในการสร้างสังคมท่ีน่า
อยู ่และมีการปฏิรูปการเรียนรู้แบบพลิกโฉม ในทุกระดบัตั้งแต่ปฐมวยัจนถึงการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
โดยการพฒันาการเรียนรู้ท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 เพื่อใหค้นไทยมีศกัยภาพ
ในการจดัการสุขภาวะท่ีดีไดด้ว้ยตนเอง พร้อมกบัการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและ
เสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์(สืบคน้เม่ือวนัท่ี 20 สิงหาคม 2562  
จาก www.ratchakitcha.soc.go.th) 
 ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เป็นหน่วยงานท่ีมีพนัธกิจ 
1) จดัและส่งเสริมและพฒันาการอาชีวศึกษาและการอบรมวิชาชีพให้มีคุณภาพและไดม้าตรฐาน  
2) ยกระดบัคุณภาพและมาตรฐานก าลงัคนสายอาชีพสู่สากล 3) ขยายโอกาสทางการศึกษาสายอาชีพ 

http://www.ratchakitcha.soc.go.th)/
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ให้ทัว่ถึง ต่อเน่ือง เสมอภาค และเป็นธรรม 4) เป็นแกนกลางในการจดัการอาชีวศึกษาและอบรม
วิชาชีพ ระดบัฝีมือ เทคนิค และเทคโนโลยีของประเทศ 5) สร้างเครือข่ายความร่วมมือให้ทุกภาค
ส่วนมีส่วนร่วมในการพฒันาการจัดการอาชีวศึกษา และการฝึกอบรมวิชาชีพ 6) วิจัย สร้าง
นวตักรรม จดัการองคค์วามรู้เพื่อการพฒันาอาชีพ และคุณภาพชีวิตของประชาชน และ 7) ส่งเสริม/
พฒันา ครูและบุคลากรอาชีวศึกษาเพื่อความเป็นเลิศ มัน่คง และกา้วหนา้ในวชิาชีพ (สืบคน้เม่ือวนัท่ี 
20 สิงหาคม 2562 จาก www.vec.go.th) จะเห็นไดว้่าพนัธกิจของหน่วยงานช้ีให้ว่าหน่วยงานเป็น
การส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม และการบริหารความรู้ ประกอบกบับทความวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการเรียนรู้ขององค์กรระดับบุคคลในหน่วยงานสังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ขององค์กรระดบับุคคลของหน่วยงาน พบว่า ทั้ง 3 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ขององคก์รไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และแรงจูงใจ ปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีจะเป็นแรงขบัให้บุคคลสนในท่ีจะเรียนรู้ส่วนสภาพแวดลอ้ม
ในงานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัของส่ิงแวดลอ้มโดยรอบของแต่ละบุคคลในท่ี
ท างานท่ีจะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ (นายยิ่งศกัด์ิ ไกรพินิจ.และประสพชยั พสุนนท์, 
2558, น.386-395). 
 จากสาเหตุดงักล่าวขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะท าวิจยัในเร่ือง “การพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา “เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานของคณะกรรมการการอาชีวศึกษา” ในแต่ละดา้นมีการพฒันามากนอ้ยเพียงใดซ่ึงจะ
เป็นขอ้มูลใหก้บัผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งน าไปใชใ้นการก าหนดนโยบายและการวางแผนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 
 
 

http://www.vec.go.th/


5 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1 บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีระดับการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นระดบัมาก 
 4.2 บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบติังาน ต าแหน่งบุคลากร ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 การวิจยั “การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา”
เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการบริหารความรู้ 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

 เพศ  
 อาย ุ 
 ระดบัการศึกษา  
 ระยะเวลาการปฏิบติัราชการ 
 ต าแหน่งบุคลากร  

ข้อมูลส่วนบุคคล 

 

 ดา้นการศึกษา 
 ดา้นการฝึกอบรม 
 ดา้นการบริหารความรู้ 

 

กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ของ

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอำชีวศึกษำ 
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 5.2 ขอบเขตดา้นพื้นท่ีพื้นท่ีการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัก าหนดเลือกส านกังานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา ถนนราชด าเนินนอก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 5.3 ขอบเขตดา้นประชากรผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัในคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมา
บริการ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 595 คนโดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งของ  
ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane. 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 โดยมีขนาดกลุ่มตวัอยา่งคือ 240 คน 
 5.4 ขอบเขตดา้นเวลาระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงาน ตั้งแต่เดือนเมษายน 2562 ถึง 
เดือนมกราคม 2563 รวมระยะเวลา 10 เดือน 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 การก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะของแต่ละค านั้ น ผูศึ้กษาได้น ามาจากค าส าคัญของ 
ช่ือหัวขอ้การศึกษาคน้ควา้อิสระ วตัถุประสงค์การศึกษา และกรอบแนวคิดการศึกษา นิยามศพัท์
เฉพาะท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี มีดงัน้ี 
 บุคลำกรของส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรอำชีวศึกษำ  หมายถึง ข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง ถนนราชด าเนิน
นอก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
 กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพฒันาด้านการศึกษา ด้านการ
ฝึกอบรม และดา้นการบริหารความรู้  
 ด้ำนกำรศึกษำ หมายถึง การเรียนรู้ไม่เฉพาะเจาะจง เป็นการพฒันามุ่งเน้นทั้ง 4 ดา้น 
พฒันาทางกาย พฒันาการทางดา้นสังคม พฒันาการทางอารมณ์ และพฒันาการทางสติปัญญา โดยมี
รูปแบบการศึกษา 3 รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั 
 ด้ำนกำรฝึกอบรม หมายถึง การฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นศูนยก์ลาง
แห่งการเรียนรู้ การใชเ้ทคนิคการฝึกอบรมท่ีหลากหลาย การใชส่ื้อประสม การเสริมสร้างบรรยากาศ
แห่งการเรียนรู้ และการมุ่งเนน้การสร้างทีมงานของวทิยากร โดยมีกระบวนการเรียนรู้ 5 ทฤษฎี คือ 
การเรียนรู้อย่างมีความสุข การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การเรียนรู้เพื่อพัฒนากระบวนการคิด 
การเรียนรู้เพื่อพฒันาสุนทรียภาพและลกัษณะนิสัย (ศิลปะ ดนตรี กีฬา) และการเรียนรู้เพื่อพฒันา
สุนทรียภาพและลกัษณะนิสัย (การฝึกฝน กาย วาจา ใจ) 
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 ด้ำนกำรบริหำรควำมรู้ หมายถึง การแบ่งปันความรู้ การเขา้ถึงความรู้ การซึมซบัความรู้ 
และการประยุกต์ใช้ความรู้ โดยมีกระบวนการบริหารความรู้ 7 ขั้นตอน ได้แก่ การบ่งช้ีความรู้ 
การสร้างและแสวงหาความรู้ การจดัความรู้ให้เป็นระบบ การประมวลและการกลัน่กรองความรู้ 
การเขา้ถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และการเรียนรู้ 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 ทราบระดับการพัฒนาท รัพยากรมนุษย์ของส านักง านคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา และเป็นข้อมูลน าไปใช้ในการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาต่อไป 
 7.2 ทราบระดับความคิดเห็นบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 
 7.3 เป็นแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถน าไปพฒันา ปรับปรุง แกไ้ข 
องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพต่อหน่วยงาน 

 



บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 การศึกษาวิจัย เ ร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา คร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ตอนท่ี 2 ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ 
  2.1 ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ดา้นการศึกษา 
  2.2 ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ดา้นการฝึกอบรม 
  2.3 ตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ดา้นการบริหารความรู้ 
 ตอนท่ี 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 ตอนท่ี 4 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4.1 ผลงานวจิยัในประเทศ 
  4.2 ผลงานวจิยัในต่างประเทศ 
 

ตอนที ่1 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

1.1 ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2553, น. 4-6) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกลวธีิ
ท่ีท าให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพและสามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพการณ์ในอนาคต 
ถ้าบุคลากรมีคุณภาพและมีขวญัก าลงัใจท่ีดีแล้ว ย่อมส่งผลต่อผลงานทั้งในระดบับุคคล กลุ่ม และ
องคก์ารไดใ้นท่ีสุด  
  จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556, น. 40) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ
กระบวนการเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนของมนุษยโ์ดยร่วม
กิจกรรมทางการบริหารและเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ ทั้งแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็น
ทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ในคน จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในองคก์าร 
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  ธีร์รัฐ ทิพย์นพนนท์ (2560, น. 51) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการท่ีผู ้บริหารมุ่งเน้นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยใชว้ธีิกลยทุธ์และทกัษะ เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ือง เพื่อจดัการให้มีการพฒันาขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และ มีประสิทธิภาพ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม จดักิจกรรมท่ีจะเสริมสร้าง
และ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย ์ให้เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และประสบการณ์ในการปฏิบติังานไดย้ิ่งข้ึน รวมถึงการมีทศันคติท่ีดีต่ออ านาจหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความ
รับผดิชอบ อนัจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนในปัจจุบนัและในอนาคต 
  ส านกังานปลดักระทรวงยุติธรรม (2562) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
กรอบ และกระบวนการในการพฒันาส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รมีความรู้ความสามารถไปจนถึง
มีทกัษะในการปฎิบติังานไดมี้คุณภาพมากข้ึน อีกทั้งพนกังานยงัเกิดการพฒันาศกัยภาพ การพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองค์กรสามารถท าไดห้ลากหลายวิธีและกระบวนการ โดยเร่ิมตั้งแต่การ
ฝึกอบรม การศึกษาผ่านการเรียนการสอนท่ีจริงจัง การออกไปดูงาน ไปจนถึงการถ่ายทอด
ประสบการณ์ระหวา่งกนั ซ่ึงเม่ือพนกังานไดรั้บการพฒันาก็จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ส่งผล
ใหอ้งคก์รพฒันาและประสบความส าเร็จตามไปดว้ยได ้
  จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปได้
ว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กรอบ กระบวนการกิจกรรมเพิ่มความรอบรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ เช่น การฝึกอบรม การศึกษา การบริหารความรู้ เพื่อปรับปรุง
ความสามารถใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

1.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ศินารถ ศิริจนัทพนัธ์ุ (2556, น. 45) กล่าววา่ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากร  
ท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรทั้งมวลในองคก์ารซ่ึงสามารถสรุปความส าคญัไว ้ดงัน้ี 
  1. พนักงานในองค์กรได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองให้ 
มีความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี มีความสุขและพึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่ส่งผลให้เกิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีและมีประสิทธิภาพ 
  2. พฒันาองค์กร พนักงานทีมคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตาม
แนวทางท่ีผูน้ าระดบัสูงวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล ท าให้ความเป็นเลิศทางดา้นบริการ และการผลิต
สินคา้องคก์ารยอ่มมีความเจริญกา้วหนา้ มีความมัน่คงและขยายงานออกไปไดด้ว้ยดี 
  3. เสริมสร้างความมัน่คงต่อสังคมและประเทศชาติ เม่ือองค์กรซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคมมีความเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดี ก็ยอ่มจะส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมดว้ย  
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  4. การพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นงาน
ท่ีประสานความร่วมมือกบัหน่วยงานต่างๆ เพื่อหาแนวทางให้บุคคลากรท่ีมีความเหมาะสมเขา้มา
ปฏิบติังานในองคก์รซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์รเกิดความเติบโต 
  5. กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด า เนินไปอย่างเป็นระบบและ 
มีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั เพื่อป้องกนัการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่างๆ และสอดคลอ้ง
กบัการวางแผน 
  ศิริพร เชาวลิต (2559, น. 95-96) ปัจจุบนัการแข่งขนัระหวา่งองคก์ารมีมากข้ึน องคก์าร
ต่างตอ้งการให้พนกังานเสนอกลยุทธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์การในท่ามกลางตลาดของ
การแข่งขนั จึงตอ้งมีแนวทางในการปฏิบติังานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะช่วยให้พนกังานมี
ผลผลิตท่ีสูงข้ึน ส าหรับผูบ้ริหารการเปล่ียนแปลงน้ี หมายถึง การท่ีจะตอ้งให้ความสนใจในเร่ืองความรู้
ของพนกังาน (Knowledge workers) และทุนมนุษย ์(human capital) หมายถึง ความรู้ การศึกษา ฝึกอบรม 
ทกัษะ ความเช่ียวชาญของพนักงานขององค์การ เหตุน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัและการอยูร่อดขององคก์าร  
  จากความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ 
ความการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท าให้พนกังานไดค้น้พบศกัยภาพของตวัเอง พฒันาองค์กรให้มี
ความอยูร่อด ผลผลิตของหน่วยงานสูงข้ึน และเสริมสร้างความมัน่คงต่อสังคมและประเทศชาติ 

1.3 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557, น. 198-199) กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์มีทั้งส้ิน 4 ขอ้ คือ 
  1. พฒันาความรู้ หมายถึง ความรู้เป็นปัจจยัส าคญัในการท างาน การพฒันาความรู้มี
หลากหลายวิธี เช่น การศึกษา การฝึกอบรมภายในองค์กร การฝึกอบรมภายนอก การสอนงาน 
การโยกยา้ยหน่วยงาน  
  2. พฒันาทกัษะ หมายถึง เป็นการพฒันาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานแลว้จึงเกิดความ
ช านาญเช่น การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ การแสดงบทบาทสมมติ 
  3. พฒันาความสามารถ หมายถึง กระบวนการให้บุคลากรได้มีโอกาสท างานท่ี
แตกต่างจากเดิมท่ีมีความทา้ทายมากข้ึน การโยกยา้ยเขตความรับผิดชอบของบุคลากรให้กวา้งข้ึน 
เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนไดท้  างานท่ียากและส าคญักวา่เดิม 
  4. พฒันาทศันคติ หมายถึง การพฒันาความคิด มุมมอง วธีิคิด ในการท างาน ดงันั้น 
การพฒันาทศันคติจึงเป็นภาระงานท่ีมีความส าคญัมากของผูบ้ริหารท่ีตอ้งดูแลเอาใจใส่ และจดัให้มี
การพฒันาบุคลากรใหมี้ทศันคติเชิงบวกซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อหวัหนา้งานและองคก์ร 
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  เอกสิทธ์ิ สนามทอง (2562, น. 67) กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์
  1. ทรัพยากรมนุษยมี์คุณค่าตอ้งพฒันาใหท้นัโลกแห่งการเปล่ียนแปลง  
  2. ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รมีศกัยภาพสามารถพฒันา ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และ
เจตคติถา้หากมีแรงจูงใจท่ีบุคลากรตอ้งการ 
  3. การพฒันาศกัยภาพมนุษย์ควรมีขั้นตอนการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง ตั้ งแต่
ขั้นตอนการรับบุคลากรเขา้มาท างาน คือ การสรรหา ตลอดจนถึงการท่ีบุคลากรออกจากงาน  
  4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์หลากหลายวธีิ ตอ้งเลือกให้เหมาะสมกบัหน่วยงาน
และบุคลากรแต่ละคน 
  5. การประเมินพัฒนาความสามารถของบุคลากร เพื่อ ช่วยแก้ไขให้บุคลากร 
บางกลุ่ม ไดมี้การพฒันาความสามารถ และสนบัสนุนให้ผูมี้ขีดความสามารถสูงไดก้า้วหน้าไปสู่
ต าแหน่งใหม่ท่ี ตอ้งใชค้วามสามารถสูงข้ึน 
  6. จดัระบบขอ้มูลบุคลากรใหเ้ป็นปัจจุบนัท่ีสามารถตรวจสอบไดเ้ป็นรายบุคคล  
  7. ช่วยท าให้ระบบและวิ ธีปฏิบัติงานมีสมรรถนะท่ีดียิ่ ง ข้ึน  มีการติดต่อ
ประสานงานดียิง่ข้ึน  
  8. ช่วยท าใหป้ระหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  
  9. ลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง  
  10. แบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้าหน่วยงานในการตอบ
ค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  
  11. ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
  12. ช่วยท าใหบุ้คคลนั้นๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ๆ เป็นคนทนัสมยัต่อ
ความเจริญกา้วหนา้ทาง เทคโนโลยใีหม่ๆ 
  จากวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปได้
ว่า เพื่อช่วยให้บุคลากรใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถปฎิบติังานไดไ้ดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงใน
ปัจจุบนั ช่วยองค์การด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ยกระดบัความสามารถ และ
สร้างความพึงพอใจในการปฎิบติังาน พฒันา และธ ารงรักษาบุคลากร 
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1.4 แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, น. 23-31) กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 
7 ประเภท 
  1. การพฒันาโดยการปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน าบุคลากรท่ีเข้ามา
ปฏิบติังานใหม่ใหรู้้จกัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน โครงสร้างและลกัษณะงาน เพื่อช่วยใหบุ้คลากร
ท่ีเขา้รับปฏิบติังานใหม่สามารถปรับตวัในองค์กรได้ โดยให้รู้ขอ้มูลท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
มีทศันคติ ค่านิยม และรูปแบบพฤติกรรมตามความคาดหวงัขององคก์าร 
  2. การพฒันาโดยการศึกษา (Education) เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นการ
ลงทุนอาจไม่ไดผ้ลตอบแทนใหอ้งคก์ร แต่อาจจะเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่าก็ได ้
  3. การพฒันาโดยการฝึกอบรม (Training) เป็นวิธีท่ีใช้ได้กบัการพฒันาบุคลากร
ทัว่ไป เพื่อให้บุคลากรท่ีเข้ามาใหม่ได้รับความรู้ ความสามารถ ทดลองปฏิบติังาน (Probation)  
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดัท าข้ึนอย่างมีระบบ เพื่อให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ
ทศันคติของบุคลากร ให้สามารถปฏิบติังานให้ดีข้ึนน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต และก่อให้เกิดผลส าเร็จ 
บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร การฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีเสริมสร้างทกัษะความช านาญในการ
ปฏิบติังาน เพิ่มประสิทธิภาพในการแกปั้ญหา ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพให้สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
  4. การพัฒนาโดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล ( Individual Development) เป็นการ
พฒันาท่ีมุ่งใหป้ระสบการณ์การเรียนรู้ แก่ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเป็นรายบุคคลท าใหท้รัพยากร
มนุษยแ์ต่ละรายมีความสามารถไปในทิศทางตามการเปล่ียนแปลงขององคก์รได ้การพฒันาปัจเจก
บุคคลเป็นการพฒันาเพื่อเตรียมความพร้อมให้กบัองค์การ การพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นการลงทุน
ระยะยาวท่ีมีความเส่ียงสูงกวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา และการฝึกอบรม เพราะการ
พฒันาการเรียนรู้จะเน้นท่ีบุคคลซ่ึงเป็นการยากท่ีจะเห็นไดว้า่บุคคลท่ีไดรั้บการพฒันาจะเรียนรู้ได ้
บางรายอาจไม่สามารถเรียนรู้ไดท้  าให้องค์การตอ้งเสียเวลา เสียทรัพยากร และเสียโอกาสในการ
พฒันาบุคลากร 
  5. การพัฒนาโดยการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้การเตรียมความพร้อม และสร้างโอกาสใหก้บับุคลากร  
  6. การพฒันาโดยการพฒันาองคก์าร (Organization Development) ปัจจุบนัองคก์าร
มีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา เช่น การจดัขนาดองค์การใหม่ การจดัคุณภาพทัว่ทั้ง
องคก์าร การแตกสายงาน การปรับร้ือระบบ และการลดขนาดองคก์าร การพฒันาองคก์ารมีหลกัการ
พื้นฐานท่ีส าคญั คือ การช่วยให้ทรัพยากรมนุษยมี์ความสามารถปรับตวัตามการเปล่ียนแปลงได ้
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การพัฒนาองค์การเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อเน่ืองมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา 
การฝึกอบรม การพฒันาปัจเจกบุคคล และการพฒันาสายอาชีพ การพฒันาองค์การจึงมุ่งเน้น 
ท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารทั้งหมดอยา่งเป็นระบบ 
  7. การพฒันาโดยการพฒันาตนเอง (Self Development) ทรัพยากรมนุษย์แต่ละ
บุคคลในองคก์รสามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ือง การพฒันาบุคลกรโดยองคก์รยงัไม่เพียงพอ 
เพราะองคก์รมีขีดจ ากดัในดา้นทรัพยากรและเวลา ความเป็นมนุษยใ์นปัจจุบนัตอ้งพฒันาตนเองให้
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้ม เพื่อใหด้ ารงชีวติอยูใ่นปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีความสุข  
  ศิริพร เชาวลิต (2559, น. 88-91) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) ประกอบดว้ยแนวทาง 4 แนวทาง ไดแ้ก่  
  1. การฝึกอบรม (Training) หมายถึงความพยายามท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ใน 4 ด้าน ด้วยกันคือ การเปล่ียนแปลงความรู้ การเปล่ียนแปลงทักษะ การเปล่ียนทัศนคติ  
การเปล่ียนแปลง พฤติกรรม เม่ือเราจดัโครงการฝึกอบรมแลว้ มิไดห้มายความว่าจะก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 4 ประการ แต่เป็นเพียงแต่การแสดงถึงความพยายามท่ีจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ใน 4 ดา้นเท่านั้น การท่ีจะรู้ว่าเม่ือฝึกอบรมไปแล้วคนจะเกิดการเปล่ียนแปลงหรือไม่ มิใช่ข้ึนกบั 
ผูศึ้กษาหรือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเท่านั้น แต่ข้ึนอยูก่บัผูจ้ดัและวิทยากรผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หากจะ
ท าให้การฝึกอบรมเกิดผลดีตอ้งสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการไปฝึกอบรมมาใช้ในหน่วยงาน 
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในวิธีการท างานได ้และโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นเห็นดว้ย และยินยอมปฏิบติัใน
องคก์ารอยา่งเตม็ใจในท่ีสุด 
  2. การศึกษา (Education) เป็นการให้ความรู้อย่างกวา้งๆ ในสาขาทัว่ไป เพื่อให้
ผูเ้รียนมีความรู้ในสภาพแวดลอ้ม สามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้และเป็นแนวทางท่ีจะเลือก
ประกอบอาชีพตามความรู้ และความตอ้งการของตนเอง 
  3. การพัฒนา (Development) เป็นการกระท า ท่ี เป็นเหตุให้บางส่ิงบางอย่าง
เจริญเติบโตหรือขยายออกให้ดีข้ึนกว่าเดิม ส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็น 
การเปล่ียนแปลงให้พฤติกรรมดีข้ึนในดา้นความสามารถ ความมีอิสระ หากการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์มุ่งไปในองค์การท่ีมีจุดเน้นของการพัฒนาเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงความต้องการ 
ขององคก์ารท่ีตอ้งการเจริญเติบโต และมีการเปล่ียนแปลงไม่หยดุน่ิง การพฒันาจึงมีความเก่ียวขอ้ง
กับการจดักิจกรรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ การพฒันา 
กิจกรรมการพฒันา ประกอบดว้ย 
   3.1 การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นรายบุคคล (Individual Training 
and Development) เป็นกิจกรรมท่ีช่วยใหแ้ต่ละบุคคลทราบจุดเด่นและจุดดอ้ยของตนเอง 
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   3.2 การพัฒนาสายงานอาชีพ (Career Development) เป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเน้น 
การความสัมพนัธ์ระหว่างเป้าหมายของบุคคล ในเร่ืองงานกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อแสดงให้
บุคคลทราบถึงบทบาทหน้าท่ี ต าแหน่งงาน และความก้าวหน้าทางอาชีพของตน ซ่ึงส่งผลต่อ
ความส าเร็จของหน่วยงาน 
   3.3 การพฒันาองคก์าร (Organization Development) เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
โครงสร้างและหนา้ท่ีขององคก์ารตลอดจนเก่ียวขอ้งกบักระบวนการของการเปล่ียนแปลงองค์การ 
ซ่ึงจะช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิผลภายในหน่วยงานและระหวา่งหน่วยงาน 
   3.4 การเรียนรู้ (Learning) คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งถาวรซ่ึงเป็นผล
มาจากประสบการณ์ จ าแนกการเรียนรู้ออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่  
    3.4.1 การเรียนรู้ระดับบุคคล ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงทศันคติ ความรู้และ
ค่านิยมประกอบดว้ยวธีิการต่างๆ ไดแ้ก่  
     1) การหาความรู้เก่ียวกบัตนเองเป็นการพฒันาศกัยภาพในการเรียนรู้
ของตนเอง 
     2) การเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้เป็นวิธีท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับการพัฒนา
ศกัยภาพในการเรียนรู้ ซ่ึง ตอ้งอาศยัเทคนิคของการศึกษาตนเองในการคน้หาจุดแขง็จุดอ่อน  
     3) การเรียนรู้โดยใชปั้ญหาเป็นหลกัเป็นการเรียนรู้จากการแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนปัญหาเป็นตวัก าหนดวา่เราตอ้งเรียนรู้อะไรบา้งจึงจะแกปั้ญหาได ้ 
     4) การใช้วิธีการเรียนรู้แบบรูปธรรมเป็นวิธีการท่ีองค์การอาจจะ
ส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา หรือใหเ้ขา้หลกัสูตรการศึกษา 
    3.4.2 การเ รียน รู้ระดับกลุ่ ม  เ ป็นการเพิ่มพูนความ รู้  ทักษะและขีด
ความสามารถ ประกอบดว้ยวธีิการเรียนรู้โดยการปฏิบติั ไดแ้ก่  
     1) การปฏิบติัโดยการวิจยัคน้ควา้ในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ
จะตอ้งมีการรวบรวม ขอ้มูล และวเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั  
     2) การปฏิบติัจากผลการเรียนรู้เป็นการให้คนเรียนรู้จากการท างาน  
การแกปั้ญหาร่วมกบัผูอ่ื้น มีการประชุมปรึกษาหารือและสัมมนา  
     3) การปฏิบติัตามหลกัวทิยาศาสตร์เป็นเทคนิคท่ีรวบรวมเอาขอ้มูลท่ีได้
จากการปฏิบติัโดยการคน้ควา้ และการปฏิบติัจากผลการเรียนรู้มาสร้างองค์ความรู้เก่ียวกบัการ
ท างาน 
     4) วิธีการเรียนรู้ร่วมกนั เนน้การเรียนรู้เป็นทีม โดยให้ความเป็นอิสระ
ในการร่วมกิจกรรม ประชุมปรึกษาของทีม 
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    3.4.3 การเรียนรู้ระดับองค์การ เป็นการเพิ่มพูนความรู้และประสิทธิภาพ 
กิจกรรมท่ีควรน ามาใช้ในองค์การเพื่อให้บุคคลองค์การมีการเรียนรู้ตลอดเวลา และเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อส่งเสริมการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
    จากแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวสรุปได้ว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์ามารถด าเนินการพฒันาไดห้ลากหลายแนวทาง เช่น การฝึกอบรม การปฐมนิเทศ 
การฝึกอาชีพ การศึกษา การพฒันา การเรียนรู้ การพฒันาตนเอง การพฒันาตามปัจเจกบุคคล 

1.5 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ศิรภสัสร วงศ์ทองดี (2556, น.161) ไดก้ล่าวถึงส่ิงท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นภาคปฏิบติัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าเป็นตอ้งค านึงถึง  
  1. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External Environments of the Organization) 
ปัจจัยต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อองค์การโดยอ้อม ได้แก่ การเมือง เศรษฐกิจ สังคมวฒันธรรม 
เทคโนโลย ีลูกคา้ ทรัพยากรธรรมชาติ 
  2. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (internal Environments Within the Organization) 
ปัจจยัต่างๆ ท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององค์การ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ โครงสร้างงบประมาณ บุคลากร 
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ นโยบาย เป็นตน้ 
  3. ตวับุคลากรหรือผูเ้รียน (Human Resources or Learners) เป็นการวิเคราะห์ตวับุคคล
หรือการหาความต้องการของผู ้เรียน กล่าวคือ ระดับความรู้ท่ีมีมาก่อนและในปัจจุบันแรงจูงใจ 
ความสามารถในการเรียนรู้ เป็นตน้ 
  4. ตัวแบบหรื อกรอบแนว คิ ด /ทฤษฎี เ ร่ื องการพัฒนาท รัพยากรม นุ ษย์
(Model/Conceptual Framework/theory of HRD) การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์เน้ือหาบทบาท ภาระหนา้ท่ี 
และวิธีปฏิบติัท่ีครอบคลุมทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล งานหรือระบบผลงานการพฒันาอาชีพ และการ
พฒันาองคก์าร 
  5. กลยุทธ์หรือวิธีการสร้างการเรียนรู้ (Learning Strategies/Methods forCreating 
Learning) เป็นเร่ืองของกลยุทธ์การเรียนรู้มีความส าคญัต่อขั้นตอนของการนาเอาแผนงานโครงการ
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติั ดีลาฮาเย (2002 ; 2005) จ าแนกกลยุทธ์การเรียนรู้ไว ้3 
ประเภท คือ 
   5.1 กลยทุธ์การเรียนรู้แบบมีโครงสร้าง (Structured Learning Strategies)  
ประกอบด้วย กลยุทธ์การฝึกทักษะ (Skill Session) มี 4 ขั้นตอน ได้แก่ การแสดงหรือสาธิตให้ดู  
การแสดงหรือสาธิตให้ดู ตามดว้ยการอธิบาย การตรวจสอบความเขา้ใจ ให้ทดลองท า และกลยุทธ์การ
ให้ความรู้ภาคทฤษฎี (Theory Session) การน าเข้าสู่เน้ือหา อธิบาย ท ากิจกรรม แล้วสรุปนอกจากน้ี  



16 

กลยทุธ์การเรียนรู้แบบมีโครงสร้างท่ีมีการน ามาใชก้นัมากท่ีสุดคือ การบรรยาย (Lecture) เพราะเป็น
วธีิการท่ีกระท าไดผู้ฟั้งคราวละมากๆ ไม่เสียค่าใชจ่้ายสูงนกัไม่ยุง่ยากซบัซอ้น 
   5.2 กลยทุธ์การเรียนรู้แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi - Structured Learning Strategies) 
ไดแ้ก่ การอภิปรายแลกเปล่ียน กรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมติ และการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 
   5.3 การเรียนรู้แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Learning Strategies) ได้แก่  
การเรียนรู้จากปัญหา การเรียนรู้ตามสัญญา การเรียนรู้จากประสบการณ์หรือการปฏิบติั  การเรียนรู้ 
จากพี่เล้ียง การเรียนรู้ผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
  6. สมรรถนะ ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และกรอบการคิด/กรอบในการอา้งอิง
ของนักพัฒนาท รัพย ากรม นุษย์  ( Competency, Knowledge, Skills, Experiences, Frames of 
References of HRD Professionals) หมายถึง ระดบัสมรรถนะ ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ความ
เช่ียวชาญ ตลอดจนกรอบการมองหรือกรอบการอา้งอิงท่ีบรรดานักทรัพยากรมนุษยมี์อยู่จะเป็น
ตวัก าหนดท่ีส าคญัต่อการปฏิบติัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  7. การบริหารจดัการเพื่อความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพื่อก่อให้เกิดการ
พัฒนาอย่า งย ั่ง ยืน  (Management for Efficiency, Effectiveness, and Sustainable Development) 
เป็นเร่ืองของศาสตร์และศิลป์ของการบริหารและการพฒันาอย่างย ัง่ยืนมาปรับใช้การพฒันานกั
บริหาร การพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถ การสร้างการเรียนรู้ตลอดชีวติและการประเมินผล 
  R. Wayne Mondy, Robert M. Noe and Shane R. Premeaux อ้างใน สุกัญยา แก้วขาว 
(2561, น.114) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Factors influencing training 
and development) ดงัน้ี 
  1. การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง หมายถึง ผูบ้ริหารสนับสนุนและจดัสรร
ทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ  าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องอยู่ในรูปแบบท่ีเห็นได้ชัดเป็น
รูปธรรม ไม่ใช่เป็นเพียงแต่การพูดด้วยวาจา ต้องมีการส่ือสารให้ทราบทัว่ทั้ งองค์กรและหาก
ผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในการฝึกอบรมก็จะดียิง่ข้ึน 
  2. ความตั้งใจและความมุ่งมัน่การท างาน หมายถึง ความตั้งใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย หน่วยงานจะตอ้งมีวิธีในการด าเนินการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรให้เห็นถึงความส าคญัของการพฒันา หากประสบความส าเร็จ
ก็ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
  3. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี หมายถึง การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในดา้น
เทคโนโลยี จะส่งผลให้ระบบการท างาน มีการพฒันาอยา่งไม่หยุดน่ิง องคก์รจะมีการพฒันาทกัษะ
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ในการท างานและมีการปรับทศันคติของพนกังานใหย้อมรับและทนัต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพ และแข่งขนัในตลาดได ้
  4. ความซับซ้อนขององค์กร หมายถึง การท่ีองค์กรหลายแห่งขยายขอบเขต 
การท างานส่งผลให้องค์กรมีขนาดใหญ่ ไม่ว่าจะเป็นจ านวนบุคลากร จ านวนของผลิตภัณฑ์  
การขยายกิจการท าให้โครงสร้างความซับซ้อนมากข้ึน ความตอ้งการบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะทางมากข้ึน บุคลากรมีการติอต่อประสานงานมากข้ึน ส่งผลให้ความตอ้งการในด้านการ
ฝึกอบรมและการพฒันาเพิ่มมากข้ึน 
  5. การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ หมายถึง ในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา ทฤษฎี 
และความรู้ใหม่ไดเ้กิดข้ึนมากมาย อนัเป็นผลมาจากการทดลองความรู้และการวิจยัคน้ควา้ส่ิงใหม่ท่ี
เพิ่มข้ึน บางส่วนจะมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารสมยัใหม่จึงตอ้งให้
ความส าคญักบัเร่ืองดงักล่าว การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รจะตอ้งทนัสมยั เกิดความรู้ใหม่ๆ 
ท่ีพฒันาเพิ่มข้ึน 
  6. เทคนิควิธีการการถ่ายทอดความรู้ หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์นอกจากจะเป็นผูรู้้เร่ืองท่ีจะฝึกอบรมตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองทฤษฎี กระบวนการ
เรียนรู้ซ่ึงช่วยให้การถ่ายทอดความรู้และสอนทกัษะต่างๆ แก่ผูเ้ข้ารับการอบรมเป็นไปตามท่ี
ตอ้งการ ทุกทฤษฎีล้วนมีประโยชน์ต่อการฝึกอบรม และสะทอ้นให้เห็นประสิทธิภาพของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวม 
  7. ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร หมายถึง การบริหารทรัพยากร
มนุษยส่์งผลกระทบโดยตรงต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร เช่น การสรรหา การคดัเลือก 
การจ่ายเงินเดือน ค่าตอบแทน และแรงงานสัมพนัธ์  
  จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร  
การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีขนาดขององคก์าร เทคนิควธีิการ
ถ่ายทอดความรู้ ตวัแบบ/กรอบแนวคิด รวมถึงบุคลากรตวัผูเ้รียนเองแลว้แต่เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งส้ิน 

1.6 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  Delahaye (อา้งใน เอกสิทธ์ิ สนามทอง: 73) ได้เสนอแนวทางกระบวนการไว ้4 
ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. การวเิคราะห์หาความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา  
  2. การออกแบบวธีิการและการเลือกเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันา  
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  3. การด าเนินการพฒันา  
  4. การประเมินผลการพฒันา  
  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4 ขั้นตอน นักพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะใช้
เป็นกิจกรรมในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองค์การเพื่อเพิ่มเติมสมรรถนะท่ีจ าเป็นและ
เหมาะสมของบุคลากรให้มีความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ (Understanding) เกิดทกัษะ (Skill)  
มีทศันคติท่ีดี (Attitude) และสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีดีได้ นั้น นอกจากจะ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบตามขั้นตอนดังกล่าว การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร นักทรัพยากร
มนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันา ตามความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์ง
ก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนจนเป็นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถพฒันาอยา่งเป็น
องคร์วมไดต้ั้งแต่การพฒันา รายบุคคล การพฒันาอาชีพและและการพฒันาองคก์ารต่อไป 
  สกล บุญสิน (2560, น. 84-85) กระบวนการในการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์กระบวนการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมตน้จากการส ารวจหาความจ าเป็นใน
การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นขั้นตอนแรกในกระบวนการฝึกอบรมและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงองค์การจะต้องท าการวิเคราะห์องค์การว่ากลยุทธ์แผนงานต่างๆ มีความ
สอดคลอ้งกนัหรือไม่และตอ้งมีการวิเคราะห์งาน และการวิเคราะห์ความตอ้งการของพนกังานใน
การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการต่อมาคือการก าหนดวตัถุประสงค์ในการ
ฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ส่ิงท่ีก าหนดไวใ้นโครงการฝึกอบรมวา่จะใหผู้เ้ขา้รับ
การฝึกอบรมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเป็นไปในลกัษณะใดและระดบัใดจึงสามารถแกปั้ญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในองค์การได้ ถ้ามีการก าหนดวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและ
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัก็จะช่วยใหส้ามารถก าหนดวชิาและเน้ือหาสาระของการฝึกอบรม ซ่ึงจะช่วย
ให้วิทยากรหรือผูด้  าเนินงานการฝึกอบรมสามารถเลือกส่ือและเทคนิควิธีการในการฝึกอบรมได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ การเลือกวธีิการในการฝึกอบรม วธีิการหรือเทคนิคท่ีใชใ้นการฝึกอบรมจะตอ้ง
สอดคลอ้งกบัหลกัสูตรเน้ือหาและวยัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม การใชเ้ทคนิควิธีท่ีเหมาะสม จะช่วย
ใหผู้รั้บการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุด วธีิการฝึกอบรมมีหลายวธีิไดแ้ก่  
  1. การฝึกอบรมท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะไดรั้บค าแนะน าจากผูส้อน (instructor-led)  
  2. การฝึกอบรมโดยใช ้E-Learning  
  3. การฝึกอบรมโดยใชก้รณีศึกษา (case study)  
  4. การฝึกอบรมโดยใชต้วัแบบพฤติกรรม (behavior modeling)  
  5. การฝึกอบรมโดยใชก้ารแสดงบทบาทสมมติ (role playing)  
  6. ใชเ้กมส์ในการฝึกอบรม (training games)  
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  7. การปฏิบติังานในเวลาจ ากดั (in basket technique) 
  8. การฝึกอบรมโดยการปฏิบติังานจริง (on-the-job training) 
  9. ก า ร ฝึ ก อบ รม โด ย ก า ร ฝึ ก หั ด ง า น  ( apprenticeship training) (Mondy & 
Martocchio,2016; Dessler, 2011; Noe et al., 2003; Jackson et al., 2009) การน าโปรแกรมการ
ฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบติักิจกรรมการฝึกอบรมอาจเกิดความล้มเหลวถ้า 
การบริหารจดัการไม่สามารถท าให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมแน่ใจในระบบคุณธรรมของกิจกรรม 
การฝึกอบรม ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งเกิดความ เช่ือมัน่วา่กิจกรรมน้ีมีคุณค่าซ่ึงจะช่วยให้พนกังาน
เหล่าน้ีประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการประเมินผล การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  Goldstein (1993) กล่าวว่าการประเมินผลการฝึกอบรม หมายถึง การเก็บรวบรวม
รายละเอียดของข้อมูลอย่างเป็นระบบ และมีการตดัสินใจเก่ียวกับข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบัการคดัเลือกการน ามาใชก้ารตีคุณค่าและการประยุกตใ์ชก้บักิจกรรมท่ีหลากหลายซ่ึง
ในการประเมินผลการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถประเมินไดจ้ากเร่ืองต่อไปน้ี 
  1. ความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  
  2. ขอบเขตการเรียนรู้ 
  3. พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป  
  4. ความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
  5. ผลตอบแทนจากการลงทุน  
  6. การวดัในเชิงเปรียบเทียบ 
  จากกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงักล่าวสรุปไดว้า่ ขั้นตอนแรกคือ ส ารวจ
หาความต้องการ ความจ าเป็นในการฝึกอบรม ขั้นตอนท่ีสองวิเคราะห์กลยุทธ์แผนงานมีความ
สอดคลอ้งกนัหรือไม่ ขั้นตอนท่ีสามก าหนดวตัถุประสงค ์ออกแบบวิธีการและการเลือกเคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการฝึกอบรม ขั้นตอนท่ีส่ีด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมการ
เรียนรู้ และขั้นตอนสุดทา้ยขั้นตอนท่ีห้าประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถประเมินได้
จากเร่ืองต่างๆ เช่น ความคิดเห็นของผูรั้บการอบรม ขอบเขตการเรียนรู้ 
 1.7 ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
  จิตติมา อคัรธิติพงศ์ (2556, น. 31-35) ไดก้ล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคการพฒันา
ทรัพยากร มนุษยใ์นองคก์ารไดด้งัน้ี 
  1. การรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า มีประสิทธิภาพไวใ้นองค์กรให้นานท่ีสุด 
ในทางปฏิบติัท าไดย้าก เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยท่ี์มกัจะคน้หาในส่ิงท่ีทา้ทายมากยิ่งข้ึน และบางคร้ัง
เม่ือไดรั้บการพฒันาแลว้มกัมองวา่งานท่ีตนรับผิดชอบไม่เหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง 
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  2. ความขดัแยง้ฝ่ายบริหาร ฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่เขา้ใจกนั รวมถึงปัญหาความ
ขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรรุ่นเก่า และบุคลากรรุ่นใหม่ ฝ่ายบริหารมกัไม่ให้ความส าคญักบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ท่าท่ีควร เพราะการพฒันาบุคลากรกวา่จะเห็นผลตอ้งใชเ้วลา เป็นการลงทุนระยะ
ยาว ความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรรุ่นเก่าและใหม่ เกิดจากบุคลากรรุ่นเก่าไม่สามารถตามบุคลากร
รุ่นใหม่ได ้
  3. การไม่พึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติและขาดประสิทธิภาพในการท างาน การมี
ความสามารถสูงเกินไปท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานเป็นเหตุหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความเบ่ือหน่าย
และไม่พอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4. การจดัองคก์รไม่เหมาะสม การขาดบรรยากาศในการท างาน โครงสร้างท่ีมีสาย
บงัคบับญัชาท่ีซับซ้อน ขาดความคล่องตวัในการท างานท าให้การท างานเป็นไปดว้ยความล าบาก
และชา้ เป็นเหตุผลหน่ึงท่ีท าให้ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาแลว้ไม่สามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็
ตามศกัยภาพของตนเอง 
  5. การขยายตวัทางธุรกิจอย่างรวดเร็วท าให้บุคลากรในองค์กรไม่สามารถปรับตวั
ได้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง แมห้น่วยงานจะมีการพฒันาบุคคลขององค์กรในรูปแบบต่างๆ อย่าง
ต่อเน่ือง 
  6. การบริหารค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไม่เป็นธรรม หากหน่วยงานไม่สามารถ
บริหารไดก้็จะไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาไวไ้ด ้
  7. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรท าให้
องคก์รเกิดการเกิดการสูญเสียทรัพยากรอยา่งสูญเปล่าในการพฒันา เพราะการพฒันาบุคลากรของ
องคก์รไม่ตรงกนักบัความตอ้งการ ไม่สอดคลอ้งกบัแผนขององคก์ารในอนาคต 
  8. การท างานของบุคลากรท่ีไม่สามารถท างานร่วมกันกับคนอ่ืนได้เน่ืองจาก
ทศันคติไม่ตรงกนั 
  9. การขาดวิสัยทศัน์ในการบริหารงานของผู ้บริหาร และการพฒันาตนเองของ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ท าให้ผุบ้ริหารและทรัพยากรมนุษย์ขาดความสนในในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์
  10. การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจเจกบุคคลการพฒันาอาชีพแลพฒันาองคก์ร
ท่ีไม่เป็นระบบ รวมถึงบุคลากรไม่ใหค้วามร่วมมือในการพฒันา และไม่เขา้ใจการพฒันาเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ เพราะไม่สามารถยอมรับการพฒันาและการเปล่ียนแปลงได ้
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  11. การใช้เวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้เวลา โดยทั่ยไปจะเป็น
อุปสรรคกบัการท างานเพราะองค์กรอาจไม่มีเวลาพอท่ีให้ทรัพยากรมนุษยใ์ช้เวลาปฏิบติังานไป
พร้อมกบัการพฒันาได ้
  12. การขาดแคลนงบประมาณท่ีใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท าให้องค์กร 
ไม่สามารถพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รไดต้รงตามเป้าหมาย 
  13. ความล่าใช้ในการจ่ายค่าใช้จ่ายในการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือจ่ายไม่ตรง
ตามท่ีก าหนด 
  14. การเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคล ในบางกรณีกระท าไดย้ากเพราะเจา้ตวัไม่ประสงค์
ท่ีจะเปิดเผย หากน ามาเปิดเผยโดยพละการอาจเป็นการกระท าท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย 
  15. ยากต่อการประเมินการพฒันาบุคลากรแต่ละรายหรือแต่ละคร้ังบรรลุได้ตาม
ความตอ้งการขององคก์รในระดบัใด การประเมินจะไดผ้ลต่อเม่ือทรัพยากรมนุษยร์ายนั้นๆ สามารถ
น าความรู้ท่ีได้รับจากการพฒันามาใช้ในการท างาน ซ่ึงโอกาสท่ีใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท างานจริงมีไม่มากและสถานการณ์ให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับ
สภาวะการณ์ 
  16. ผูไ้ดรั้บการพฒันาไม่สามารถน าทกัษะท่ีไดรั้บมาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานได ้เน่ืองจากตอ้งปฏิบติังานดว้ยวิธีเดิม และยงัไม่มีการน าเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มา
รองรับการใชง้าน 
  17. การพฒันาบุคลากรภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัไม่สอดคลอ้งกนัท าให้บุคลากร
ไม่สามารถน าส่ิงท่ีไดรั้บการเรียนรู้มาใชก้บัการปฏิบติังานจริงได ้
  18. การขาดแคลนปัจจยัในการพฒันาบุคลากรท่ีครบวงจร เช่น ปัจจยัดา้นการเงิน 
ดา้นบุคลากร ดา้นวทิยากร ดา้นเทคโนโลย ีดา้นกายภาพ 
  19. วิทยากรด้อยคุณภาพ ขาดการเรียนรู้ บางกรณีองค์กรต้องจัดวิทยากรหรือ
ผูรั้บผิดชอบในการพฒันาบุคลากรท่ีดอ้ยประสิทธิภาพ ขาดประสบการณ์ในนวตักรรม ไม่สนใจ
เทคโนโลยใีหม่ๆ 
  จากปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท าให้ผูบ้ริหารตอ้งมีความ
เขา้ใจ และหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีตามมา เช่น ปัญหาการจ่ายค่าตอบแทนไม่ยติุธรรม 
ปัญหาบุคลากรขาดการเรียนรู้ ปัญหาผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมไม่น าความรู้ไปใชใ้นการท างาน ปัญหา
การขาดแคลนงบประมาณ หากผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งไม่ท าความเขา้ใจ และหาแนวทางแกไ้ขจะ
ท าใหเ้กิดปัญหาท่ีอาจคาดไม่ถึงได ้
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ตอนที ่2 ตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่  
 
 เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 175-199) ผูศึ้กษาไดเ้ลือกตวัแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่
มาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 2.1 ตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ด้านการศึกษา 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาเป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้งานในอนาคตของ
ผู ้เ รียน ( learning focused on a future job for the learner) เป็นการเรียนรู้แบบกว้างๆ ทั่วๆ ไป  
ไม่เฉพาะเจาะจง การศึกษาคือ การพฒันามนุษยใ์นองคร์วมสองส่วนท่ีส าคญัคือกายกบัใจ การศึกษา
ในระยะตน้จึงมุ่งสู่การสร้างความเป็นมนุษยใ์ห้สมบูรณ์ทั้งกายใจ ในระยะต่อมาแนวคิดการจดั
การศึกษาไดแ้ก่ พฒันาการทางกาย พฒันาการดา้นสังคม พฒันาการทางอารมณ์ และพฒันาการทาง
ปัญญา (เปร่ือง กุมุท 2549, น. 155-159) 
  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  การจดัการศึกษาเดิมในอดีต มุ่งเน้นครูเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ เรียนแบบ
ท่องจ าและเรียนอย่างเฉ่ือยชาไม่สามารถท าให้ผูเ้รียนมีลกัษณะท่ีเหมาะสมท่ีจะอยู่ในสังคมได้ 
จ  าเป็นท่ีตอ้งปรับเปล่ียนแนวคิด วิธีการจดัการเรียนรู้อยา่งมีความสุขจากแหล่งความรู้ต่างๆ เพี่อให้
เกิดคุณลักษณะท่ีเหมาะสม สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข สร้างสรรค์สังคมให้
เจริญกา้วหน้าและอยู่ร่วมกนัอย่างสันติวิธี การให้การศึกษาในปัจจุบนัจึงมุ่งไปสู่ผูเ้รียนเป้าหมาย
ของการศึกษาจึงอยูท่ี่การพฒันา คุณสมบติัของผูเ้รียนใหค้รบถว้นและมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีควร
จะเป็น เป้าหมายดังกล่าวได้แก่ ด้านวิชาการ วิชาชีพ คุณธรรม หรือศีลธรรมจรรยา ดังแนว
พระราชด าริถึงการศึกษา การให้การศึกษาเพื่อพฒันาคุณภาพของคนไทยในฐานะทรัพยากรของ
ชาติว่า “การให้การศึกษาท่ีครบถ้วนทางด้านศีลธรรมจรรยา วิชาสามญัและวิชาชีพเป็นการปู
พื้นฐานอยา่งส าคญัในการพฒันาคนให้เป็นคนดี มีความสามารถ ซ่ึงจะเป็นก าลงัในการสร้างเสริม
ความเจริญมัน่คงของบา้นเมืองต่อไปในวนัขา้งหน้า....” (ประยุทธ์ ปยุตโต) ในแนวคิดเดียวกนัน้ี
พระราชวรมุนี ได้กล่าวถึงการมองคุณภาพของการศึกษาว่ามองได้ 2 ด้าน ดงัน้ี “ด้านท่ีหน่ึงคือ
วิชาการ และวิชาชีพ มีเสียงพูดกนัมาก...วา่เด็กสมยัน้ีเรียนไปแลว้วิชาอ่อนไม่รู้จริงบา้ง รู้แลว้ท าไม
ไม่ไดจ้ริงบา้ง...เอาไปประกอบอาชีพไม่ไดจ้ริง...ท่ีน้ีมองต่อไปในดา้นความประพฤติซ่ึงเป็นอีกดา้น
หน่ึงของการศึกษา...วา่เด็กนกัเรียนไม่มีวนิยัส าเร็จแลว้ก็เป็นผูมี้ความประพฤติไม่ดี...” 
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ภาพท่ี 2.1  วตัถุประสงคข์องการศึกษาเพื่อความเป็นคนโดยสมบูรณ์ 

 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น.191). 

 
  รูปแบบของการศึกษา การศึกษาในปัจจุบนัมี 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 
  1. การศึกษาในระบบ (Formal Education) หมายถึง การศึกษาท่ีก าหนดจุดมุ่งหมาย 
วิธีการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดั และการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการส าเร็จ
การศึกษาท่ีแน่นอน เช่น การศึกษาในระบบชั้นเรียนในโรงเรียนและสถาบนัการศึกษาทั่วไป  
ควรจดัสภาพแวดลอ้มเพื่อให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้มากข้ึน ดงันั้น ทฤษฎีการจดัการศึกษาใน
ปัจจุบนัมุ่งผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ โดยมีจุดมุ่งหมายอยูท่ี่เก่ง ดี มีสุข 
  2. การศึกษานอกระบบ (Nonformal Education) หมายถึง การศึกษาผู ้ใหญ่ท่ี
สามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง การศึกษานอกระบบ ได้แก่ การศึกษานอกระบบและการศึกษา
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  3. การศึกษาตามอธัยาศยั (Informal Education) หมายถึง การศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนได้
เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล 
ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดลอ้ม ส่ือ หรือแหล่งความรู้อ่ืนๆ เช่น สนใจเร่ืองการเมือง ก็ศึกษา
เรียนรู้เร่ืองการเมือง การศึกษาตามอธัยาศยับางกรณีเรียกว่า การศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง เป็นการ
เรียนรู้ไม่เนน้ท่ีงาน (not job focused) มุ่งให้มนุษยอ์ยูร่อดและสามารถด ารงตนอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่ง
ไม่มีประสิทธิภาพตามสภาพแวดลอ้มของสังคม เป็นการพฒันาตนเองใหเ้ป็นไปตามธรรมชาติ หรือ
ตามปกติวิสัย จากการเลียนแบบ การลองผิดลองถูก และการศึกษาดว้ยตนเองจากแหล่งความรู้ท่ี
สามารถจะหาได ้
 

คุณธรรม 

วิชาการ

และวิชาชีพ 
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  ตัวแบบการพฒันาทรัพยากรด้านการศึกษาเล่าเรียน 
  เปร่ือง กุมุท (2536, น.61-64) ได้น าเสนอตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ดา้นการศึกษาเล่าเรียนโดยครอบคลุม 4 ประเด็น คือ 
  1. บูรณาการของมนุษยก์บัการศึกษา 
   แนวความคิดเก่ียวกับบูรณาการของมนุษย์เป็นส่ิงส าคญัส่ิงแรกท่ีเราจะต้อง
เขา้ใจก่อนท่ีจะพูดถึงการศึกษา โดยธรรมชาติมนุษยเ์ป็นบูรณาการท่ีมีพฒันาการอยูด่ว้ย องคร์วมท่ี
เรียกวา่มนุษยห์รือคน เกิดจากองค์รวมสองส่วนท่ีส าคญั และส าคญัยิ่งต่อการพฒันาดว้ยการศึกษา
เล่าเรียน นัน่คือ กายกบัใจ และเม่ือแบ่งย่อยกายกบัใจออกไป ก็จะพบว่ามีส่วนประกอบมากมาย 
ซ่ึงเขา้มาบูรณาการประสานซ่ึงกนัและกนั การบูรณาการน้ีมีทั้งระหวา่งกายและใจดว้ยกนัเอง และ
ส่วนประกอบของฝ่ายกายกับใจและในขณะท่ีแต่ละส่วนประกอบเหล่านั้นบูรณาการซ่ึงกนัอยู่
นัน่เอง ต่างเจริญเติบโตหรือพฒันาอยูต่ลอดเวลา 
   ส่ิงส าคญัของแนวคิดน้ี ซ่ึงมีผลต่อการจดัการวางแผนการเรียนการสอนและ
เท่าท่ีเป็นมาในวงการศึกษาคือ เรามกัมองขา้มเร่ืองของ “บูรณาการ” ของพฒันาการทั้งส่ีด้านไป 
หรือมิไดน้ าเอามาเนน้ความสัมพนัธ์ให้ปรากฏเหมือนในแนวคิดของพระพุทธศาสนาวา่ พฒันาการ
ทั้งส่ีดา้นมีบูรณาการ มีการประสานงาน เช่ือมโยง อาศยั และเสริมซ่ึงกนัและกนั ถา้ท าไดก้ารพฒันา
มนุษยท่ี์สมบูรณ์ก็เป็นอนัหวงัได ้
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 2.2  แสดงการบูรณาการมนุษยก์บัการศึกษา 

 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น.196). 

การศึกษา 

เชิงบูรณาการในการพัฒนา 

กาย 

ใจ ปัญญา มนุษย์ 

สังคม 
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  2. หลกัสูตรกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   การศึกษาเล่าเรียนในระบบการศึกษาโดยปกติจะด าเนินไปตามแนวทางของ
หลกัสูตรท่ีก าหนดไว ้ส่ิงส าคญัส่ิงหน่ึงหลายๆ ส่ิงท่ีหลกัสูตรประกอบกนัข้ึนมา คือ การก าหนด
รูปแบบของหลกัสูตร (Designg) หลกัสูตรโดยเฉพาะหลกัสูตรระดบัประถมศึกษาของไทยและ
แม้แต่ระดับมัธยมศึกษาได้เคยเปล่ียนรูปแบบมาหลายคร้ังด้วยเหตุผลนานาประการ สภาพ 
การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี เห็นได้จากการศึกษาเล่าเรียนระดบัประถมและมธัยมศึกษา แต่ในทาง
ตรงกนัขา้ม หลกัสูตรระดบัสูงดงัเช่นในสถาบนัอุดมศึกษา วิชาการแตกแยกออกเป็นเฉพาะด้าน 
มากข้ึน แต่ละสาขาพฒันาตรงไปอย่างไม่มีท่ีส้ินสุดคิดค้นไปพฒันาไปตลอดเวลา ไม่มีการน า
วิชาการในระดบัท่ีย่อมลงไปมาบูรณาการ เพราะมุ่งแต่จะหาความเช่ียวชาญ เพื่อเอาวิชานั้นๆ ไป
ประกอบอาชีพเฉพาะดา้น ลืมมองในดา้นของการพฒันาคน หรือพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  3. การเรียนการสอนท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มี 4 ประการคือ 
   3.1 การเนน้วธีิการท่ีจะเรียนรู้ เป็นวธีิการของการพฒันาคนใหแ้สวงหาความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ๆ ไดต้ลอดเวลาท่ีเขาตอ้งการ การเนน้เน้ือหาสาระมีขอ้จ ากดัหลายอยา่ง เช่น ส่ิงท่ี
เรียนไปอาจสูญเปล่าไม่ไดใ้ชเ้รียนมากแต่ไดป้ระโยชน์นอ้ย 
   3.2 การสร้างศรัทธาหรือฉนัทะ เพื่อความสมบูรณ์แห่งตน ท าให้คนพฒันาตนเอง
ดว้ยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยไม่หยดุย ั้ง 
   3.3 ความมีวินยัโดยเฉพาะในตนเอง เป็นยอดปรารถนาของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์ยูแ่ลว้ 
   3.4 การสร้างวิธีหาความรู้ร่วมกันเป็นกลุ่ม จุดอ่อนของการศึกษาอย่างหน่ึงท่ี
ส าคญั คือ การสร้างคนให้ท างานเป็นทีมไม่ค่อยเป็นผลส าเร็จ ถา้สามารถสอนให้นกัเรียนนกัศึกษา
รู้จกัท างานร่วมกนั ร่วมมือกนัในการเล่าเรียนจนเป็นนิสัย รู้จกัยอมรับฟังความคิดเห็นของกนัและ
กนัใช้สติปัญญาในการตดัสินใจร่วมกนั สังคมแห่งการงานและความเป็นอยู่ร่วมกนัย่อมจะเจริญ
และสงบสันติไปดว้ย 
  นอกจากองค์ประกอบทั้งส่ีประการท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน้ี์แล้วยงัมี
แนวคิดตามแนวพุทธศึกษา อีกทศันะหน่ึงของการศึกษาเล่าเรียนท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เป็นความคิดตามแนวพุทธศาสนา ท่ีเรียกว่าหลกัการศึกษาสามประการ หรือกระบวนการ
ศึกษาสามขั้นตอนมีแหล่งท่ีมาเบ้ืองตน้หรือปัจจยัสองประการ และจากปัจจยักระบวนการเหล่านั้น
จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ ซ่ึงเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีพึงประสงค ์
  1. ปัจจยัน าเขา้ของการศึกษาเล่าเรียน หรือแหล่งท่ีมาเบ้ืองตน้ของการศึกษาเล่าเรียน
มีสองอยา่ง คือ (1) ปัจจยัภายนอกท่ีเรียกวา่ “เสียงส่ือเสียงบอกจากผูอ่ื้น” อนัไดแ้ก่ การรับถ่ายทอด
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จากครู อาจารย ์วิทยากร เพื่อน หนงัสือ ส่ือ โสตทศัน์ ส่ือมวลชน ส่ือบุคคล ซ่ึงให้ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง
ดีงาม และ (2) ปัจจยัภายในท่ีเป็นสมรรถภาพในตวั โดยเฉพาะทางใจของบุคคลท่ีสามารถคิดถูกวธีิ 
รู้จกัคิด หรือคิดเป็น 
  2. กระบวนการของการฝึกอบรมหรือการศึกษาเล่าเรียน ท่ีเกิดข้ึนจะมีสามขั้นตอน
ใหญ่ๆ คือ (1) การฝึกฝนอบรมในดา้นความประพฤติ ระเบียบ วินยั ความสุจริตทางกาย ทางวาจา 
และการประกอบอาชีพ (2) การฝึกฝนอบรมทางจิตใจ การปลูกฝังคุณธรรม สร้างเสริมคุณภาพ 
สมรรถภาพ และสุขภาพของจิต และ (3) การฝึกฝนอบรมทางปัญญา รู้เขา้ใจความจริง รู้เหตุผล รู้เท่า
ทนัโลกและชีวติ 
  3. ผลลพัธ์ของหลกัการศึกษา สามประการ คือ “ชีวติประเสริฐ” ซ่ึงไดแ้ก่ (1) ผลลพัธ์
ท่ีได้จากการพฒันาระเบียบวินัย คือ การด ารงตนอยู่ดี มีชีวิตท่ีเก้ือกูลซ่ึงกันและกันท่ามกลาง
ส่ิงแวดลอ้มท่ีตนมีส่วนช่วยสร้างสรรค ์ช่วยรักษาให้อ านวยแก่การมีชีวิตซ่ึงมีคุณภาพร่วมกนั ดว้ย
การแสดงออกทางการกระท าท่ีดีงาม ทางวาจาท่ีสุจริตและการประกอบอาชีพท่ีสุจริต (2) ผลลพัธ์ท่ี
ไดจ้ากการพฒันาจิตใจ คือ การมีคุณธรรม คุณภาพ สุขภาพ และสมรรถภาพทางจิต ซ่ึงเอ้ือต่อการมี
ชีวิตท่ีดีงามและพร้อมท่ีจะใช้งานในทางเจริญปัญญาได้อย่างดี และ (3) ผลลพัธ์ทางการพฒันา
ปัญญา ท าให้สามารถคิดและเขา้ใจส่ิงทั้งหลายชดัเจน หรือรู้เท่าทนั มีความเป็นอยูแ่ละท าการต่างๆ 
ดว้ยปัญญา ปฏิบติัตนต่อโลกและชีวติไดถู้กตอ้งและเหมาะสม 
  สาระหลกัของการศึกษาสามประการดงักล่าว มิไดมี้ผลต่อการพฒันาเฉพาะตวับุคคล
ตาม “ระบบองคส์ามของการศึกษา” การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แสดงไวโ้ดยสังเขปในภาพท่ี 2.4  
ในการพฒันาดงักล่าว ยงัส่งผลต่อภารกิจท่ีบุคคลซ่ึงพฒันาแลว้เหล่านั้นจะตอ้งปฏิบติัต่อไปในแนว
เดียวกนัในระดบัชุมชนและสังคมดว้ย 
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ภาพท่ี 2.3  แสดงระบบองคส์ามของการศึกษาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น.198). 
 

 2.2 ตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นงานปัจจุบนั
ของผูเ้รียน (Learning focused on the present job of the learner) เป็นการแกปั้ญหาโรคขององคก์รท่ี
เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์รมี 3 ประการ ดว้ยกนัคือ  
  1. โรคความรู้บกพร่อง  
  2. โรคทกัษะบกพร่อง  
  3. โรคทศันคติบกพร่อง 
  การวิเคราะห์องคก์ารเพื่อหาสาเหตุของโรค เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งด าเนินการอยา่ง
เป็นระบบ บางอย่างแก้ไขได้ด้วยการปรับปรุงโครงสร้าง ระบบงาน และวิทยาการสมยัใหม ่
แต่บางอยา่งเกิดจากพฤติกรรมของคน 
  วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมและการฝึกอบรมของบุคคล 
  1. เสริมสร้างขวญัก าลังใจ ทศันคติ ความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ใหดี้ยิง่ข้ึน 
  2. เสนอแนะวิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่บุคลากร ซ่ึงช่วยท าให้
ลดการควบคุมและเป็นการประหยดัค่าใชจ่้าย 
  3. บุคลากรมีการพฒันาในการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รไดรั้บผลผลิตท่ีสูงสุด 

ปัจจัย

• ภายนอก : ช่องทางการ
สื่อสารสภาพแวดล้อมที่ดี

• ภายใน :ความสามารถใน
การคิด

กระบวนการ

• พัฒนา
ระเบียบวินัย

• พัฒนาจิตใจ

• พัฒนาปัญญา

ผลลัพธ์

• ความประพฤติ วินัย กาย 
วาจา อาชีพ สุจริต

• คุณธรรม คุณภาพ สุขภาพ

• สมรรถภาพของจิตดี ทัศนะ 
ความเชื่อ ค่านิยม ความคิด 
ความด าริชอบ

ข้อมูลย้อนกลับและการปรับปรุง 
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  4. ประหยดังบประมาณ และป้องกนัอุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานน เช่น 
การปฏิบติังานท่ีเกิดจากการควบคุมเคร่ืองจกัรกลต่างๆ 
  5. มีระบบและมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
  6. รู้ระบบ วิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง เพื่อพฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 
  7. การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของทุกฝ่าย 
  8. เพื่อเตรียมบุคลากรไวส้ าหรับการขยายหรือเพิ่มองค์การ หน่วยงานใหม่ใน
อนาคต 
  9. จดัหาสินคา้หรือบริการท่ีดีแก่ลูกคา้หรือประชาชนผูรั้บบริการ 
  10. ช่วยแก้ไขหรือลดปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ปัญหาอนัเกิดจากความไม่รู้ไม่เขา้ใจในวธีิการบริหารงาน 
  วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมของบุคคล 
  1. เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เม่ือบุคคลไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ 
ย่อมสามารถน าเอาความรู้ความเขา้ใจท่ีได้รับไปใช้ปฏิบติัในหน้าท่ีของตนได ้ท าให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพสูงยิง่ข้ึน 
  2. เพื่อพฒันาทศันคติและบุคลิกภาพใหถู้กตอ้งและเหมาะสมยิง่ข้ึน 
  3. เพื่อพฒันาทกัษะหรือฝีมือในการท างานใหดี้ข้ึน 
  4. เพื่อพฒันาความสามารถในการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจใหดี้ยิง่ข้ึน 
  5. เพื่อเรียนรู้ ลดการเส่ียงอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 
  6. เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนใหเ้หมาะสม 
  7. เพื่อให้เขา้ใจนโยบายและเป้าหมายขององค์กรของตนสามารถปฏิบติัตนและ
ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  8. เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
  ตัวแบบของการฝึกอบรมเชิงระบบด้วยทฤษฎกีารเรียนรู้แนวใหม่ 
  ทฤษฎีการเรียนรู้ตามแนวคิดใหม่ เพื่อการฝึกอบรมเชิงระบบมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1. ทฤษฎีการเรียนรู้อยา่งมีความสุข 
   การฝึกอบรมอยา่งมีความสุขสามารถกระท าไดโ้ดยมุ่งพยายามท่ีจะท าใหผู้เ้ขา้รับ
การอบรมมีความสุขในการเรียนรู้มากกวา่มีความทุกข ์วิทยากรจึงจ าเป็นท่ีตอ้งมีการโนม้นา้วชกัจูง
ให้เห็นคุณค่าในส่ิงท่ีจะเรียนรู้ กล่าวคือ ส่ิงท่ีจะเรียนรู้นั้นมีประโยชน์ต่อผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่ง
แท้จริง เช่น การอบรมเร่ืองการฝึกอาชีพ (coaching) วิทยากรควรจะช้ีให้เห็นว่าการฝึกอาชีพมี
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ประโยชน์และคุณค่าต่อบุคลากรอยา่งไร ใครก็ตามท่ีฝึกอาชีพไม่เป็น ก็ยากท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ
ในการท างานได ้ทฤษฎีการเรียนรู้อยา่งมีความสุขเพื่อการฝึกอบรมเชิงระบบประมวลได ้7 ประการ 
ดงัน้ี 

1) ผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละคนเป็นคนท่ีมีความรู้และประสบการณ์ 
2) ผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละคนไวต่อความรู้สึกและมีสมอง 
3) วทิยากรตอ้งมีความสุภาพ อ่อนโยน จริงใจและเป็นกลัยาณมิตร 
4) ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดความรัก และภาคภูมิใจในตวัเอง 
5) สร้างบทเรียนสนุก แปลกใหม่ จูงใจและเร้าใจตลอดเวลา 
6) ส่ิงเรียนรู้จากการฝึกอบรมสามารถน าไปใชใ้นการท างานได ้
7) วทิยากรท่ีจะไปฝึกอบรมตอ้งรักศรัทธาและสุขในการท่ีจะฝึกอบรมดว้ย 

  2. ทฤษฎีการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม 
   ความส าเร็จของการฝึกอบรมเชิงระบบนอกจากสร้างความสุขในการเรียนรู้แลว้
อีกประการหน่ึงท่ีจะตอ้งเนน้คือ การมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรม ยิ่งมีการปะทะสังสรรค์ทาง
ความคิดกนัมากเท่าใดก็ยงัจะท าให้ความรู้แตกฉานมากข้ึนเท่านั้น ในแนวคิดของการเรียนรู้แบบมี
ส่วนร่วมมี ดงัน้ี คือ  
   ประการแรก จิตใจเขา้ร่วมจึงเรียนรู้  หลกัของการเรียนรู้ท่ีส าคญั คือ ตอ้งใหผู้เ้ขา้
รับการอบรมมีส่วนร่วมและท่ีวา่ความมีความมีส่วนร่วมก็คือ จิตใจของเราเขา้ร่วม มิฉะนั้นจะไม่เกิด
การเรียนรู้ได ้
   ประการท่ีสอง การมีส่วนร่วมส่งเสริมเป้าหมายเก่งดีมีสุข นั่นหมายความว่า
ตอ้งการพฒันาให้ผูเ้ขา้รับการอบรมนั้นมีความเก่งเกิดข้ึนตามศกัยภาพของแต่ละคน มีความดีตาม
คุณสมบติัท่ีพึงประสงคแ์ละมีความสุขทั้งกายและใจ 
   ประการท่ีสาม การมีส่วนร่วมตอ้งให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละ
เน้ือหาในเร่ืองนั้นๆ เป็นส าคญั วิธีการเสริมการมีส่วนร่วมในการฝึกอบรมไดดี้น่าจะเป็นวิธีการ
ฝึกอบรมแบบดาว 5 แฉก มีดงัน้ี 1) การฝึกอบรมเป็นกลุ่ม 2) การใชค้  าถามเป็นส่ือให้คิด 3) การให้
เข้ารับการอบรมท ากิจกรรมและสร้างผลงาน 4) การเสริมจินตนาการของผูเ้ข้ารับการอบรม  
5) การเช่ือมโยงกบัชีวติจริง 
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ภาพท่ี 2.4  วธีิการฝึกอบรมแบบดาว 5 แฉก 
 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น.183). 
 
  ทฤษฎีการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมเพื่อการฝึกอบรมเชิงระบบมี 3 วิธีการท่ีส าคญั 
ดงัน้ี 
  1. กระบวนการกลุ่ม ในการฝึกอบรมจะใชก้นัเสมอบางคร้ังเรียกว่า กระบวนการ
กลุ่ม (Group Process) กลุ่มกิจกรรม (Group Activity) หรือกลุ่มสัมพนัธ์ (Group Dynamics) ซ่ึงกลุ่ม
สัมพันธ์โดยทั่วไปเรามักจะหมายถึงการท่ีคนตั้ งแต่สองคนข้ึนไปมีความคิดมีการกระท ามี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั มีแรงจูงใจร่วมกนัในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง โดยท่ีแต่ละคนในกลุ่มมีอิทธิพลและ
ได้รับอิทธิพลต่อกันและกัน การใช้กลุ่มสัมพนัธ์ในการฝึกอบรมเป็นการพฒันาทกัษะ ความรู้
ความสามารถและปรับเปล่ียนทศันคติของผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้ป็นอยา่งดี ร่วมทั้งส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค ์การรู้จกัการแกไ้ขปัญหา รู้จกัและแสดงความคิดเห็นการตดัสินใจ การปลูกฝังความเป็น
ประชาธิปไตย ส่งเสริมบุคลิกภาพและคุณธรรมจริยธรรม ค่านิยม การเป็นผูน้ า ผูต้าม รู้จกัการ
วางแผนและมีความรับผิดชอบ กลุ่มสัมพนัธ์เป็นการศึกษาจากประสบการณ์จริงโดยท่ีผูเ้ขา้รับการ
อบรมไดเ้รียนรู้โดยการปฏิบติัจริงตลอดจนมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกบัคนอ่ืนท าใหก้ารเรียนรู้ต่างๆ เตม็ไป
ดว้ยความสนุกสนานมีชีวิตชีวา เป็นผลให้ซาบซ้ึงและจดจ าไดน้านตลอดจนสามารถเขา้สังคมและ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้วิทยากรจึงตอ้งรู้จกัน าเอากระบวนการกลุ่ม เกม บทบาทสมมติกรณีตวัอยา่ง 
การอภิปรายกลุ่ม 
 

ใช้ค าถาม ท ากิจกรรม 

เสริมจินตนาการ  เชื่อมโยง

ฝึกกลุ่ม 
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  2. การเ รียนรู้แบบสร้างสรรค์ความรู้  การเ รียนรู้แบบสร้างสรรค์ความ รู้  
(Constructivism) เป็นแนวทางของความคิดเก่ียวกบัความรู้ และมนุษยซ่ี์งมีความเช่ือเก่ียวกบัความรู้ 
ใน 3 ประการ คือ 
   ประการแรก ความรู้เป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนดว้ยตนเอง 
   ประการท่ีสอง ความรู้เป็นส่ิงท่ีนึกเห็นและอาจผดิพลาดได ้
   ประการท่ีสาม ความรู้เป็นส่ิงท่ีเจริญงอกงามและเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา 
  3. การเรียนรู้แบบร่วมแรงร่วมใจ การเรียนรู้แบบร่วมแรงร่วมใจ (Cooperative 
Learning) เป็นวิธีการท่ีเน้นการจดัสภาพแวดลอ้มการฝึกอบรมให้ได้เรียนรู้ เป็นกลุ่มเล็กๆ แต่ละ
กลุ่มประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความรู้ความสามารถต่างกนัแต่ละคนจะตอ้งมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริงใน
การเรียนรู้และในความส าเร็จของกลุ่ม ทั้งโดยการแลกเปล่ียนความคิดเห็นการแบ่งปันทรัพยากร
เรียนรู้ รวมทั้งการเป็นก าลังใจแก่กนัและกนั การเรียนรู้แบบร่วมแรงร่วมใจช่วยให้เสริมสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ท่ีดีมีการพฒันาความคิดสร้างสรรคไ์ดม้ากข้ึน เสริมสร้างทกัษะในการบริหาร
จดัการ การเป็นผูน้ า การแกปั้ญหาและตดัสินใจ มนุษยสัมพนัธ์และการส่ือความหมาย 
  ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อพฒันากระบวนการคิด 
  การฝึกอบรมในปัจจุบนัและอนาคตจะมุ่งไปสู่การฝึกให้คนคิดเป็นท าเป็น และ
แก้ปัญหาเป็น ดงันั้นการคิดเป็นจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการฝึกอบรมจะเห็นว่าค าต่างๆ ท่ีเกิด
เก่ียวกบัการคิด (Thinking) มีจ  านวนมากมายซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มต่างๆ ได ้3 กลุ่ม คือ 
  กลุ่มท่ี 1 เป็นค าท่ีแสดงออกถึงการกระท า หรือพฤติกรรมซ่ึงตอ้งใชค้วามคิด เช่น 
การสังเกต การเปรียบเทียบ หรือเรียกวา่ ทกัษะการคิด 
  กลุ่มท่ี 2 เป็นค าท่ีแสดงลกัษณะทางการคิดซ่ึงใชใ้นลกัษณะเป็นค าวิเศษณ์ เช่น คิด
กวา้ง คิดถูก คิดคล่อง หรือเรียกวา่ลกัษณะการคิด 
  กลุ่มท่ี 3 เป็นค าท่ีครอบคลุมพฤติกรรมหรือการกระท าหลายประการท่ีสัมพนัธ์กนั
เป็นล าดบัขั้นตอน มีลกัษณะซับซ้อนกว่าลกัษณะการคิด เรียกว่ากระบวนการคิด ซ่ึงมีมิติการคิด 
6 ดา้น ไดแ้ก่ มิติดา้นขอ้มูลหรือเน้ือหาท่ีใชใ้นการคิด มิติดา้นคุณสมบติัท่ีเอ้ืออ านวยต่อการคิด มิติ
ด้านทกัษะการคิด มิติด้านลกัษณะการคิด มิติด้านกระบวนการคิด และมิติด้านการควบคุมและ
ประเมินการคิดของคน 
  ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อพฒันาสุนทรียภาพและลกัษณะนิสัย (ศิลปะ ดนตรี กีฬา) 
  การพฒันาให้บุคลากรทุกคนมีสุขภาพสมบูรณ์พฒันาทางร่างกาย พฒันาทางดา้น
จิตใจ อารมณ์ มีจิตใจร่าเริง แจ่มใส ทุกคนตอ้งพฒันดา้นสติปัญญา มีทกัษะทางดา้นศิลปะ ทกัษะใน
การเล่นดนตรี และกีฬาเป็น 
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  ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อพฒันาสุนทรียภาพและลกัษณะนิสัย (การฝึกฝน กาย วาจา ใจ)  
  อ าไพ สุจริตกุล ไดอ้ธิบายว่า การฝึกฝน กาย วาจา ใจ มีความส าคญัยิ่งท่ีจะท าให้
เป็นบุคคลมีคุณธรรมในจิตใจมีความรู้แต่เพียงอย่างเดียวแต่ขาดซ่ึงคุณธรรมยากท่ีจะเป็นคนท่ีพึง
ปรารถนาในสังคม การฝึกกายในทีน้ีหมายถึงการพฒันาบุคลิกภาพท่ีดีท่ีพึงประสงค์ของสังคม  
การฝึกความมีสติภาวนา เจริญสติเพื่อพฒันาปัญญาจึงน าไปสู่คุณธรรมบุคคลซ่ึงท าให้มีบุคลิกภาพ 
ท่ีดีต่อไป 
  เสน่ห์ จุย้โต (2558, น. 22-25) องคป์ระกอบดา้นจุดเนน้ท่ีส าคญัมี 5 ประการ คือ 
  1. มุ่งเน้นผูเ้ข้าอบรมเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้หมายความว่าไม่ควรเน้น
วิทยากรเป็นผูรู้้แต่ให้ความส าคญักบัผูเ้ขา้รับการอบรมโดยมีความเช่ือวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความรู้
ความสามารถประสบการณ์ยิ่งมีการอบรมผูใ้หญ่แลว้จะตอ้งให้เกียรติให้ความส าคญัจึงจะเกิดการ
ยอมรับและการศรัทธาต่อการฝึกอบรมในทรรศนะของการเรียนรู้แนวใหม่จะมุ่งเน้นผูเ้รียนเป็น
ศูนยก์ลางซ่ึงสอดคลอ้งกบัการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นศูนยก์ลาง 
  2. มุ่งเน้นการใช้เทคนิคการฝึกอบรมท่ีหลากหลายหมายความว่าวิทยากร 
ไม่จ  าเป็นต้องบรรยาย(lecture)เพียงอย่างเดียวแต่วิทยากรต้องปรับเปล่ียนรูปแบบการน าเสนอ 
โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมหลายๆอย่างเช่นการฝึกปฏิบติัจริงการใช้กรณีตวัอย่างบทบาทสมมติ 
การสาธิตการสร้างสถานการณ์จ าลองเกมและกิจกรรมกลุ่ม 
  3. มุ่งเน้นการใช้ส่ือประสมในกรณีท่ีเป็นการจัดหลักสูตรหลายวันควรให้
ความส าคญัและสนใจเป็นพิเศษวิทยากรส่วนใหญ่ใชP้owerPointน าเสนอท าให้เกิดความเบ่ือหน่าย
ควรจะใช้ส่ือวีดิทศัน์เทปเสียงสไลด์หรือคอมพิวเตอร์มาใช้ในการฝึกอบรมให้มากข้ึนและใช้ใน
ลกัษณะท่ีไม่ซ ้ ากนัจนเกิดความเบ่ือหน่าย 
  4. มุ่งเน้นเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้คือการเรียนรู้ของผูใ้หญ่จะสนใจ
เรียนไม่เกิน30นาทีดงันั้นควรจะเน้นกิจกรรมแทรกหรือใช้เกมเขา้แทรกเพื่อให้เกิดความเร้าใจ
น่าสนใจบางแห่งใช้ค  าถามเป็นตวัเร้าใจนอกจากน้ีในทฤษฎีบรรยากาศของการฝึกอบรมจะตอ้ง
กระตุน้ดว้ยบรรยากาศทางกายภาพหมายถึงห้องประชุมโต๊ะอุณหภูมิและอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้ง 
การสร้างบรรยากาศทางจิตใจใหเ้กิดความอบอุ่นเป็นกนัเองเช่ือมัน่ศรัทธารักท่ีจะเรียนรู้และสนุกใน
การท่ีจะเรียนรู้ต่อไป 
  5. มุ่งเนน้การสร้างทีมงานของคณะวิทยากรคือในการอบรมแต่ละหลกัสูตรถา้จดั
วทิยากรเป็นทีมเดียวกนัเน้ือหาจะไม่ซ ้ าซอ้นกนัและสามารถเช่ือมโยงต่อกนัได ้
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  กระบวนการฝึกอบรมเชิงระบบก าหนดไดเ้ป็น 4 ขั้นตอนคือ 
  1. การส ารวจความตอ้งการดา้นการฝึกอบรมจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีการส ารวจ
เพื่อคน้หาขอ้เทจ็จริงวา่ควรมีความจ าเป็นตอ้งอบรมมากนอ้ยเพียงใดความตอ้งการดา้นการฝึกอบรม
เกิดจากความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนักบัสภาพท่ีควรจะเป็นมีมากข้ึนช่องว่าง 
(gap) ระหวา่งส่ิงท่ีพึงประสงคก์บัส่ิงท่ีเกิดข้ึนมีมากข้ึนและรุนแรงทุกขณะดงันั้นจึงจ าเป็นท่ีตอ้งมี
การฝึกอบรม 
  2. การวางแผนและเตรียมการด้านการฝึกอบรมจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการ
ก าหนดรายละเอียดเพื่อการตดัสินใจล่วงหนา้วา่มีการฝึกอบรมเร่ืองอะไร (what) ท าไมตอ้งฝึกอบรม
(why) อบรมท่ีไหน (where) อบรมโดยใครเพื่อใคร (who) อบรมเม่ือไร (when) และจะท าอยา่งไรให้
การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพ 
  3. การด าเนินการด้านการฝึกอบรมจ าเป็นต้องมีการจัดให้เกิดความเรียบร้อย
เป็นไปตามแผนท่ีไดก้ าหนดไวร้วมทั้งเกิดความรู้สึกพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรมการด าเนินการ
ดา้นการฝึกอบรมจึงเก่ียวขอ้งกบัการบริการการประสานงานและการแกไ้ขปัญหาเป็นส าคญั 
  4. การติดตามประเมินผลดา้นการฝึกอบรมจ าเป็นตอ้งมีการติดตามอยู่ตลอดเวลา
เม่ือมีปัญหาในช่วงการฝึกอบรมก็จะได้มีการปรับปรุงแก้ไขได้ทนัที และเม่ือมีการด าเนินการ
โครงการฝึกอบรมเสร็จส้ินแล้วก็ให้มีการประเมินผลเพื่อท่ีจะดูว่าการฝึกอบรมนั้นส าเร็จตาม
วตัถุประสงคไ์วม้ากนอ้ยเพียงใด 
  กระบวนการฝึกอบรมประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนใหม่ คือ 
  1. ขั้นส ารวจความต้องการการฝึกอบรมตามหลักสมรรถนะ เป็นการส ารวจความ
ต้องการโดยยึดกลยุทธ์องค์การ (corporatestrategy) คือกลยุทธ์องค์การมุ่งเน้นสมรรถนะหลัก 
(corecompetency) กลยุทธ์การฝึกอบรมต้องก าหนดให้สอดคล้องกบัสมรรถนะหลกัองค์การกลยุทธ์ 
การฝึกอบรมจะมุ่งเน้นพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนกังาน (functionalcompetency) ซ่ึง
ประกอบดว้ยสมรรถนะทัว่ไป (commoncompetency) และสมรรถนะเฉพาะ (specificcompetency) 
  2. ขั้นออกแบบหลกัสูตรการฝึกอบรมให้สอดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะ ออกแบบ
หลกัสูตรโดยใช้หลกั (ISDModel) ตั้งแต่ความมีเหตุผล (Rationale) เรียนรู้ไปสามารถใช้ท างานได้
วตัถุประสงค์ (Objectives) หลังจากฝึกอบรมไปแล้วท าอะไรได้บ้างกิจกรรม (Activity) สร้าง
กิจกรรมให้น่าสนใจไม่น่าเบ่ือประเมินผล (Evaluation) ตรวจสอบผูเ้รียนรู้วา่มากน้อยเพียงใดโอเค
หรือไม่ (OK) ตรวจสอบผลประเมินว่าใช่หรือไม่ถ้าใช่แสดงว่าการอบรมสัมฤทธิผลถ้าไม่ใช่ก็
ปรับแกใ้หดี้ยิง่ข้ึนในรอบต่อไป 
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  3. ขั้นวางแผนเตรียมการฝึกอบรมให้พร้อมสรรพ เป็นการวางแผนเตรียมการใน
ทุกๆ เร่ืองไม่วา่จะเป็นการเตรียมความพร้อมดา้นสถานท่ีอาหารอุปกรณ์บรรยากาศและส่ิงท่ีใช้ใน
การฝึกอบรมการเตรียมพร้อมไม่ใช่เพียงแต่ส่ิงเหล่าน้ีเท่านั้นยงัตอ้งเตรียมการจูงใจเร้าใหใ้ห้ผูเ้ขา้รับ
การอบรมเห็นคุณค่าและพร้อมท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรม 
  4. ขั้นด าเนินการฝึกอบรมให้เกิดการเรียนรู้ เป็นการด าเนินการให้เกิดความพึง
พอใจแก่ผูเ้ขา้รับการอบรมและก่อให้เกิดความส าเร็จของการอบรมทั้งดา้นวิทยากรพิธีกรการสร้าง
บรรยากาศการจดัผงัท่ีนัง่อบรมส่ือและเทคนิควิธีการฝึกอบรมอย่าให้ซ ้ าซากมิฉะนั้นจะเกิดความ
เบ่ือหน่ายการด าเนินการฝึกอบรมผูจ้ดัการฝึกอบรมและเจ้าหน้าท่ีต้องมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและ
ใหบ้ริการอ านวยความสะดวกท่ีดีสร้างความประทบัใจ 
  5. ขั้ นประเมินผลการฝึกอบรมด้วย RLBRModel เป็นการประเมินโดยยึด
ประโยชน์ของการน าไปใช้ในแต่ละด้านเช่นการประเมินปฏิกิริยา (Reaction) การประเมินการ
เรียนรู้ (Learning) การประเมินผูเ้ขา้รับการอบรม (Behavior) และการประเมินผลลพัธ์ (Result) 
 2.3 ตัวแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ด้านการบริหารความรู้ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริหารความรู้เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นการน า
ความรู้มาประยุกตใ์ชใ้นการท างานอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยเช่ือวา่มนุษยท่ี์ท างาน
ประสบความส าเร็จต้องเป็นบุคคลท่ีต้องใช้ความรู้ในการท างานท่ีเรียกว่าพนักงานท่ีมีความรู้ 
(Knowledge Worker) การบริหารความรู้จึงเป็นเคร่ืองมือหรือกลไกการบริหารองคก์ารสู่ความเป็น
เลิศต่อไป 
  วตัถุประสงค์ของการบริหารความรู้ 
  ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ส่วนราชการมีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการเพื่อ่ให้มีลักษณะเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร และสามารถประมวลผลความรู้
ในดา้นต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ย่างถูกตอ้งรวดเร็ว และเหมาะสมต่อ
สถานการณ์ รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์และปรับเปล่ียน
ทศันคติของขา้ราชการในสังกดัใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกนั 
  จากพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์ และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พ.ศ. 2546 พบวา่ หน่วยงานภาครัฐตอ้งมีการปรับตวัสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และการบริหารความรู้ 
(Knowledge Management) เพื่อให้ขา้ราชการพนกังานของรัฐไดมี้การปฏิบติังานมาตรฐานสูงอยา่ง
มืออาชีพ (High Performance) 
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  ความหมายของความรู้ 
  ความรู้ คือ ส่ิงท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียนการค้นควา้หรือประสบการณ์
รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะ ความเขา้ใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ 
ส่ิงท่ีไดรั้บมาจากการไดย้ิน ไดฟั้ง การคิดหรือการปฏิบติั องคว์ิชาในแต่ละสาขาหรือสารสนเทศท่ี
ผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกับความรู้อ่ืน จนเกิดเป็นความเข้าใจและน าไปใช้
ประโยชน์ในการสรุป และตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่จ  ากดัช่วงเวลา 
  ความรู้ คือ บทสรุปของความเข้าใจ เน้ือหาเป็นความจริงผ่านการพิสูจน์และ
ทดสอบ สามารถตั้งเป็นกฎน าไปปฏิบติังานไดจ้ริงหรือสามารถน าไปประกอบการตดัสินใจ รวมทั้ง
สามารถพฒันาผลได ้ดงัภาพท่ี 2.5 
 

 
ภาพท่ี 2.5  ปิรามิดล าดบัชั้นของความรู้ 

 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น. 200). 
 
  จากภาพท่ี 2.5 อธิบายไดว้า่ ขอ้มูล (data) เป็นส่ิงส าคญัส าหรับการจดัท าสารสนเทศ 
(information) สารสนเทศน ามาซ่ึงความรู้ (knowledge) ความรู้น ามาซ่ึงปัญญา (wisdom) ปัญญาน ามา
ซ่ึงการน าความรู้ไปใชใ้นการบริหารจดัการองคก์ารสู่ความส าเร็จ เช่น 
  ขอ้มูล ส ารวจขอ้มูลของบุคลากรในองคก์าร เช่น เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา  
 
 

ปัญญา

ความรู้

สารสนเทศ

ข้อมูล
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  สารสนเทศ ประมวลขอ้มูลเป็นหมวด เช่น ร้อยละ 80 เป็นผูห้ญิง ร้อยละ 20  
    เป็นผูช้าย ร้อยละ 60 เป็นผูมี้วฒิุต ่าวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 30 
    เป็นผูมี้วฒิุปริญญาตรี ร้อยละ 10 สูงกวา่ปริญญาตรี 
  ความรู้  คนในองคก์ารมีผูห้ญิงมากกวา่ผูช้าย คนส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษา 
    ต ่าวา่ปริญญาตรี 
  ปัญญา  น าความรู้ไปใชโ้ดยปรับสัดส่วนผูห้ญิงและผูช้ายใหใ้กลเ้คียงกนั 
    เน่ืองจากองคก์ารท างานเชิงพื้นท่ีตอ้งการผูช้ายมากกวา่ ดงันั้น  
    จึงตอ้งปรับวธีิการสรรหาใหม่ใหเ้นน้ผูช้ายมากกวา่ผูห้ญิง  
    กรณีท่ีวฒิุการศึกษาส่วนใหญ่ต ่ากวา่ปริญญาตรีก็น าความรู้ไปใช ้
    โดยการพฒันาบุคลากรใหมี้การศึกษาเพิ่มข้ึน โดยการเรียนทางไกล 
    กบัมหาวทิยาลยั หรือการฝึกอบรมใหมี้ความรู้ในระดบัเทียบเท่า 
    ปริญญาตรี 
  ดงันั้น ความรู้ (Knowledge) จึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับขา้ราชการและพนกังานของ
รัฐในการปฏิบติังานผูท่ี้มีความรู้มากกว่าย่อมน าความรู้ไปใช้ให้เกิดการท างานท่ีดีกว่าท่ีเรียกว่า 
ท างานมาตรฐานสูง (High Performance) 
  ความหมายการบริหารความรู้ (อา้งใน เสน่ห์ จุย้โต , 2554, น. 201) 
  ก.พ.ร. ไดใ้หค้วามหมายการบริหารความรู้วา่ หมายถึง การรวบรวมองคค์วามรู้ท่ีมี
อยู่ในส่วนราชการซ่ึงกระจดักระจายอยูใ่นตวับุคคลหรือเอกสารมาพฒันาให้เป็นระบบเพื่อให้ทุก
คนในองค์การสามารถเข้าถึงความรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูรู้้รวมทั้ งปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  The World Bank ไดอ้ธิบายการบริหารความรู้ว่า หมายถึง การรวบรวมวิธีปฏิบติั
ขององค์การและกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง การน ามาใช้และเผยแพร่ความรู้และบริบท
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจ 
  European Foundation for Quality Management (EFOM) ได้อธิบายการบริหาร
ความรู้ว่า หมายถึง วิธีการจดัการความรู้เป็นกลยุทธ์และกระบวนการในการจ าแนก จดัหาและน า
ความรู้มาใชป้ระโยชน์ เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
  Ryoko Yoyama ไดอ้ธิบายการบริหารความรู้วา่ หมายถึง การจดัการเพื่อเอ้ือให้เกิด
ความรู้ใหม่ โดยใช้ความรู้ท่ีมีอยู่และประสบการณ์ของคนในองค์การอย่างเป็นระบบ เพื่อพฒันา
นวตักรรมท่ีจะท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบเทียบเหนือคู่แข่งขนัทางธุรกิจ 
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ภาพท่ี 2.6  ความหมายของการบริหารความรู้ 
 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น. 201). 

 
 
  จากภาพท่ี 2.6 เช่ือไดว้า่ การบริหารความรู้ คือ การแบ่งปันความรู้ (share) ระหวา่ง
กันการเข้าถึงความรู้ (access) โดยจัดหาความรู้ไว้ในห้องสมุด หรือศูนย์วิทยาพัฒนาบริหาร  
ทั้งส านกับรรณสาร การซึมซบัความรู้ (learn) ดว้ยการเสริมสร้างนิสัยการอ่าน และการน าความรู้ไป
ประยกุตใ์ช ้(apply) ในการท างานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพ 
  ประโยชน์ของการบริหารความรู้ 

1. สร้างนวตักรรมโดยการส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี 
  2. เพิ่มคุณภาพการบริการลูกคา้ดายการลดเวลาการตอบกลบั 
  3. ลดอตัราการลาออก โดยการให้ความส าคญักบัความรู้ของพนักงาน และให้
ค่าตอบแทนและรางวลัท่ีเหมาะสม 
  4. ลดเวลาการบริการและลดค่าใช้จ่ายโดยก าจดักระบวนการท่ีไม่สร้างคุณค่า
ใหก้บังาน 
  5. ปรับปรุงประสิทธิภาพใหก้บัทุกภาคส่วนขององคก์าร 
 
 
 
 
 

การแบ่งปันความรู้
(1)

เขา้ถึงความรู้
(2)

ซึมซบัความรู้
(3)

ประยกุตใ์ชค้วามรู้
(4)
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  กระบวนการบริหารความรู้ 
  กระบวนการบริหารความรู้ (Knowledge Management Process) มี 7 ขั้นตอนท่ีส าคญั  
ดงัภาพท่ี 2.7 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.7  กระบวนการบริหารความรู้  
 

ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น. 202). 
 
  จากภาพท่ี 2.7 อธิบายไดด้งัน้ี 
  1. การบ่งช้ีความรู้ (Knowledge Indentification) เป็นการบ่งช้ีความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งมี 
เช่น วิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ เป้าหมาย เพื่อบรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นตอ้งรู้อะไร ขณะน้ีเรามี
ความรู้อะไรบา้ง ความรู้อยูใ่นรูปแบบใด ความรู้อยูท่ี่ใคร 
  2. การสร้างและแสวงหาความรู้ (KnowledgeCreation and Acquistion) โดย สร้าง
ความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษาความรู้เก่า ก าจกัความรู้ท่ีใชไ้ม่ไดแ้ลว้ 
  3. การจดัการความรู้ใหเ้ป็นระบบ (KnowledgeOrganization) วางโครงสร้างความรู้ 
เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับเก็บความรู้อยา่งเป็นระบบในอนาคต 
 

การบ่งช้ีความรู้ (1) 

 การสร้างและแสวงหาความรู้ (2) 

 การจดัการความรู้ให้เป็นระบบ (3) 

การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (4) 

การเขา้ถึงความรู้ (5) 

การแข่งขนัแลกเปล่ียนความรู้ (6) 

การเรียนรู้ (7) 
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  4. การประมวลและกลัน่กรองความรู้ (KnowledgeCodification and Refinement) 
โดยปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเ้ป็นมาตรฐาน ใชภ้าษาเดียวกนั ปรับปรุงเน้ือหาใหส้มบูรณ์ 
  5. การเขา้ถึงความรู้ (KnowledgeAccess) โดยหนังสือเวียน การฝึกอบรม บอร์ด 
(Board) เวบ็บอร์ด (Web Board) 
  6. การแข่งขันแลกเปล่ียนความรู้ (Knowledge Sharing) แบ่งออกเป็นความรู้
ภายนอกตวัคน (Explicit Knowledge) เช่น เอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และความรู้
ภายในตวัคน (Tacit Knowledge) เช่น ทีมขา้มสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวตักรรม ชุมชน
แห่งการเรียนรู้ 
  7. การเรียนรู้ (Learning) การเรียนรู้และประสบการณ์ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่
และประสบการณ์ใหม่ ซ่ึงจะส่งผลต่อการน าความรู้ไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารต่อไป 
การเรียนรู้เป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหมี้สมรรถนะในการท ามาตรฐานสูงนัน่เอง 
 
  กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) มี  6 
ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2.8 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.8  กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 
ท่ีมา : เสน่ห์ จุย้โต, (2554, น.204). 
 
  จากภาพท่ี 2.8 จะเห็นไดว้่ากระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลง เร่ิมด าเนินการ
ด้วยการตั้งเป้าหมายขององค์การให้กระจ่างชัด ภาพองค์การในอนาคตท่ีทุกคนมีส่วนร่วมแล้ว
ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 

การฝึกกิจกรรมและ 

การเรียนรู้ (4) 
การวดัผล (5) 

การยกยอ่งชมเชยและให้

รางวลั (6) 

กระบวนการและ

เคร่ืองมือ (3) 
การส่ือสาร (2) 

การเตรียมความพร้อมและ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม (1) 

เป้าหมาย 
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  1. การเตรียมความพร้อมและปรับเปล่ียนพฤติกรรม (Transition and Behavior 
Management) 

1.1 การเตรียมความพร้อม 
    - การมีส่วนร่วมและสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
    - โครงสร้างพื้นฐานองคก์าร 
    - ทีม/หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ 
    - มีกระบวนการติดตามและประเมินผล 
    - ก าหนดปัจจยัแห่งความส าเร็จชดัเจน 
   1.2 การปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
    - ท าใหค้นอยากเปล่ียนอยากคิดอยากท า 
    - ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
    - กฎระเบียบมีความยดืหยุน่ 
    - สร้างพฤติกรรมท่ีเปิดกวา้งใหโ้อกาสพนกังานแสดงความคิดเห็น 
    - ส่งเสริมการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 
  2. การส่ือสาร (Communication)  

2.1 ท าใหทุ้กคนเขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ 
2.2 สร้างประโยชน์ใหเ้กิดข้ึนกบัทุกคน 

   2.3 ให้แต่ละคนมีส่วนร่วมมากข้ึน โดยใช้ช่องทาง e-mail จดหมายเวียน เสียง
ตามสาย (intranet) 
  3. กระบวนการและเคร่ืองมือ (Process and Tools) การเลือกใช้กระบวนการและ
เคร่ืองมือใหเ้หมาะสมดีพอ 
   3.1 ชนิดของความรู้ 
   3.2 ลกัษณะขององคก์าร (ขนาดท่ีตั้ง) 

3.4 ลกัษณะการท างาน 
3.5 ลกัษณะขององคก์าร 

   3.6 ทรัพยากร 
  4. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) โดยเขา้ใจและตระหนกัถึง
ความส าคญัและหลกัการของการบริหารความรู้ โดย 

4.1 ก าหนดเน้ือหา 
    4.2 ลกัษณะกลุ่มเป้าหมาย 
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    4.3 ก าหนดวธีิการ 
    4.4 ก าหนดการประเมินผลและการปรับปรุง 
    5. การวดัผล (Reassessment) เป็นการวดัผลการด าเนินการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้
หรือไม่เพียงพอ เพื่อน าผลของการวดัมาใช้ในการปรับปรุงและการด าเนินการให้ดีข้ึน และน าผล
การวดัมาใชใ้นการส่ือสารกบับุคลากรในทุกระดบัใหเ้ห็นประโยชน์ของการเรียนรู้ 
    6. การยกยอ่งชมเชยและการให้รางวลั (Recognition and Rewards) โดยการสร้าง
แรงจูงใจใหเ้กิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดบั 
 

ตอนที ่3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
 
 ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (www.vec.go.th) เป็นหน่ึงในหน่วยงาน 
ท่ีสังกดักระทรวงศึกษาธิการ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบก ากบัดูแลการศึกษาดา้นอาชีวศึกษา ทั้งสถานศึกษา
ภาครัฐ จ านวน 429 แห่ง และภาคเอกชน จ านวน 482 แห่ง การจดัการศึกษาท่ีเปล่ียนแปลงตาม
หลกัสูตรจึงมีความจ าเป็นตอ้งมีการเตรียมความพร้อมดา้นการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ รวมถึง 
การพฒันาบุคลากรในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาให้มีความรู้ และพฒันาตนเอง 
จึงขอน าเสนอขอ้มูลเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
 วสัิยทศัน์ 
 ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เป็นองคก์รท่ีผลิตและพฒันาก าลงัคนอย่างมี
คุณภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการก าลงัคนของประเทศและภาคเอกชน 
 พนัธกจิ 
 1. จดัและส่งเสริมและพฒันาการอาชีวศึกษาและการอบรมวิชาชีพให้มีคุณภาพและได้
มาตรฐาน 
 2. ยกระดบัคุณภาพและมาตรฐานก าลงัคนสายอาชีพสู่สากล 
 3. ขยายโอกาสทางการศึกษาสายอาชีพใหท้ัว่ถึง ต่อเน่ือง เสมอภาค และเป็นธรรม 
 4. เป็นแกนกลางในการจัดอาชีวศึกษาและอบรมวิชาชีพ ระดับฝีมือ เทคนิค และ
เทคโนโลยขีองประเทศ 
 5. สร้างเครือข่ายความร่วมมือให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพฒันาการจัดการ
อาชีวศึกษา และการฝึกอบรมวชิาชีพ 
 6. วิจยั สร้างนวตักรรม จดัการองค์ความรู้เพื่อการพฒันาอาชีพ และคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน 

http://www.vec.go.th/
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 7. ส่งเสริม/พฒันา ครูและบุคลากรอาชีวศึกษาเพื่อความเป็นเลิศ มัน่คง และกา้วหนา้ใน
วชิาชีพ 
 อ านาจหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีภารกิจหลกัและภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
จดัการและส่งเสริมการศึกษา ตามท่ีกฎหมายก าหนด และมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
 1. ท าหน้าท่ีรับผิดชอบงานเลขานุการของคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (พ.ร.บ. 
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 35 และพ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ.2546 มาตรา 17) 
 2. มีภารกิจเก่ียวกับการจัดและส่งเสริมการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ  
โดยค านึงถึงคุณภาพและความเป็นเลิศทางวิชาชีพ โดยให้มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี (กฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาพ.ศ. 2546 ขอ้ 1) 
  2.1 จดัท าขอ้เสนอแนวนโยบายแผนพฒันา มาตรฐานและหลกัสูตรการอาชีวศึกษา
ทุกระดบั 
  2.2 ด าเนินการและประสานงานเก่ียวกบัมาตรฐานการอาชีวศึกษาและวชิาชีพ 
  2.3 ก าหนดหลกัเกณฑ ์และวธีิการจดังบประมาณและสนบัสนุนทรัพยากร 
  2.4 พฒันาครูและบุคลากรการอาชีวศึกษา 
  2.5 ส่งเสริมประสานงานการจดัการอาชีวศึกษาของรัฐและเอกชนรวมทั้งก าหนด
หลกัเกณฑแ์ละรูปแบบความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนและสถานประกอบการ 
  2.6 ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการจดัการอาชีวศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน 
  2.7 จดัระบบ ส่งเสริม และประสานงานเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ และการน า
เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารมาใชใ้นการอาชีวศึกษาและฝึกอบรมวชิาชีพ 
  2.8 ด าเนินงานเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและ
ด าเนินการตามท่ีคณะกรรมการการอาชีวศึกษามอบหมาย 
  2.9 ปฏิบติังานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 ยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 1. การจดัการอาชีวศึกษาเพื่อความมัน่คงของสังคมและประเทศชาติ 
 2. การผลิตและพฒันาก าลงัคนดา้นการอาชีวศึกษาเพื่อสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขนัของประเทศ 
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 3. การพฒันาศกัยภาพก าลงัคนดา้นการอาชีวศึกษาให้มีสมรรถนะสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการในการพฒันาประเทศ 
 4. การสร้างโอกาสความเสมอภาคและความเท่าเทียมในดา้นการอาชีวศึกษา 
 5. การจดัการอาชีวศึกษาเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวติเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
 6. การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจดัการอาชีวศึกษา 
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                  โครงสร้างองค์กร 
                 คณะรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 

 
 
 

ผู้บริหารส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

ผู้อ านวยการส านักฯ, ผู้อ านวยการศูนย์, ผู้อ านวยการหน่วย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.9  โครงสร้างองคก์ร 
 

รัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ 

รัฐมนตรีช่วยวา่การ
กระทรวงศึกษาธิการ 

รัฐมนตรีช่วยวา่การ
กระทรวงศึกษาธิการ 

เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

รองเลขาธิการคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา 

 ผูช่้วยเลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ท่ีปรึกษาส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ท่ีปรึกษาดา้นนโยบาย 

และแผน 
ท่ีปรึกษาดา้นมาตรฐาน

อาชีวศึกษาธุรกิจและบริการ 

ท่ีปรึกษาดา้นมาตรฐาน

อาชีวศึกษาช่าอุตสาหกรรม 
ท่ีปรึกษาดา้นมาตรฐานอาชีวศึกษา

เกษตรกรรมและประมง 

ผูอ้  านวยการส านกั

อ านวยการ 

ผูอ้  านวยการส านกัความ

ร่วมมือ 

ผูอ้  านวยการส านกัติดตาม

และประเมินผลการ

อาชีวศึกษา 

ผูอ้  านวยการส านกั

นโยบายและแผน

อาชีวศึกษา 

ผูอ้  านวยการส านกัพฒันา

สมรรถนะครูและบุคลากร

อาชีวศึกษา 

ผูอ้  านวยการส านกั

มาตรฐานอาชีวศึกษาและ

วชิาชีพ 

ผูอ้  านวยการส านกัวิจยัและ

พฒันาการอาชีวศึกษา 

ผูอ้  านวยการส านกับริหาร

การอาชีวศึกษาเอกชน 

ผูอ้  านวยการส านกั

บริหารงานบุคคล

และนิติการ 

ผูอ้  านวยการกลุ่มพฒันา

ระบบบริหาร 

ผูอ้  านวยการศูนย์

เทคโนโลยสีารสนเทศ

และก าลงัคน

อาชีวศึกษา 

ผูอ้  านวยการศูนยพ์ฒันา

ส่งเสริมประสานงานกิจการ

นกัศึกษาและกิจการพิเศษ 

ผูอ้  านวยการศูนยพ์ฒันา

การศึกษาเขตพฒันาพิเศษ

เฉพาะกิจจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้

ผูอ้  านวยการศูนย์

ประสานงานสถาบนัการ

อาชีวศึกษา 
ผูอ้  านวยการศูนย์

อาชีวศึกษาทวภิาคี 

ผูอ้  านวยการหน่วย

ตรวจสอบภายใน 

หัวหนา้หน่วย

ศึกษานิเทศก์ 

รองเลขาธิการคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา 

 

รองเลขาธิการคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา 
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาส าหรับ
ขา้ราชการใหม่จะไดรั้บการฝึกอบรมตามหลกัเกณฑ์ของส านกังานก.พ.เพื่อท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้
รับราชการต่อไปและในบุคลากรของแต่ละส านกัจะมีการจดัประชุมเพื่อพฒันาของบุคลากรของ 
แต่ละส านกัอีกดว้ย นอกจากน้ียงัมีกิจกรรมต่างๆ ดงัน้ี 
 - ผูบ้ริหารสอศ.ศึกษาดูงานการจดัการศึกษาระบบอาชีวศึกษาทวิภาคีท่ีโรงงานฮอนดา้
จงัหวดัปราจีนบุรีโดยมีเป้าหมายเพื่อผลกัดนัการศึกษาหลกัสูตรระบบทวิภาคีและพฒันาศกัยภาพ
นักเรียนเข้าสู่ตลาดแรงงานตลอดจนส่งเสริมฝึกฝนการท างานในระหว่างเรียนซ่ึงสาขาท่ี
บริษทัฮอนดา้เปิดโอกาสใหน้กัศึกษาเขา้ร่วมฝึกประสบการณ์วชิาชีพ 
 - โครงการฝึกอบรมการใชง้านระบบบริหารสถานศึกษา ศธ.02 ออนไลน์เพื่อให้ส่วน
ราชการหรือหน่วยงานของรัฐท่ีเช่ือมโยงขอ้มูลกบัฐานขอ้มูลทะเบียนประวติัราษฎรของกรมการ
ปกครองสามารถใช้ประโยชน์ข้อมูลจากระบบบูรณาการฐานข้อมูลประชาชนและการบริการ
ภาครัฐ (Linkage Center) ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 - จัดประชุมวิชาการและนวัตกรรมเทคโนโลยีบัณฑิต สถาบันการอาชีวศึกษา 
ระดับชาติ คร้ังท่ี 2 โดยวตัถุประสงค์ในการจัดงานในคร้ังน้ีเพื่อส่งเสริม สนับสนุนการสร้าง
ผลงานวิจัยนวตักรรมและแลกเปล่ียนความรู้ทางวิชาการของนักศึกษาระดับปริญญาตรีสาย
เทคโนโลยีหรือสายปฏิบติัการ ทั้งยงัเป็นการเผยแพร่ผลงานวิจยัสู่สาธารณชนอนัน าไปสู่การสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการและพฒันาต่อยอดงานวิจยัโดยผลงานนวตักรรมเทคโนโลยี
บณัฑิต แบ่งออกเป็น 7 ประเภท ไดแ้ก่  กลุ่มเกษตรอุตสาหกรรมและเทคโนโลยทีางการเกษตร กลุ่ม
อาหารและผลิตภณัฑ์เพื่อสุขภาพ กลุ่มสาธารณสุข สุขภาพและเทคโนโลยีทางการแพทย ์กลุ่ม
เคร่ืองมืออุปกรณ์อจัฉริยะระบบเคร่ืองกลท่ีใชอิ้เล็กทรอนิกส์ควบคุมปัญญาประดิษฐแ์ละเทคโนโลยี
สมองกลฝังตวักลุ่มสร้างนวตักรรม การศึกษาและสังคมท่ีมุ่งเน้นการพฒันาคุณภาพชีวิตกลุ่ม
เทคโนโลยีด้านความมัน่คง ส่ิงแวดล้อมและพลงังานทางเลือกและกลุ่มท่องเท่ียว โรงแรม และ
ธุรกิจบริการ 
 - ประชุมเชิงปฏิบติัการจดัท าแผนขบัเคล่ือนศูนย์ประสานงานการผลิตและพฒันา
ก าลงัคนอาชีวศึกษาให้เกิดความย ัง่ยืน (พ.ศ.2562-2565) ซ่ึงการประชุมในคร้ังน้ี มีผูเ้ขา้ร่วมประชุม 
250 คน ประกอบด้วยผูบ้ริหารจาก สอศ. ศึกษาธิการภาค ประธานอาชีวศึกษาจงัหวดัทุกจงัหวดั
ผูอ้  านวยการสถานศึกษาครูและเจา้หนา้ท่ีเพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัทิศทางการด าเนินงาน
ของศูนย์ประสานงานการผลิตและพฒันาก าลังคนอาชีวศึกษาให้กับผูบ้ริหาร ศึกษาธิการภาค 

http://www.vec.go.th/ข่าว/ข่าวประชาสัมพันธ์/รายละเอียดข่าวประชาสัมพันธ์/tabid/6276/ArticleId/24534/language/th-TH/24534.aspx
http://www.vec.go.th/ข่าว/ข่าวประชาสัมพันธ์/รายละเอียดข่าวประชาสัมพันธ์/tabid/6276/ArticleId/24534/language/th-TH/24534.aspx
http://www.vec.go.th/ข่าว/ข่าวประชาสัมพันธ์/รายละเอียดข่าวประชาสัมพันธ์/tabid/6276/ArticleId/23528/language/th-TH/23528.aspx
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ผูอ้  านวยการสถานศึกษาครูและเจา้หนา้ท่ีศูนยป์ระสานงานการผลิตและพฒันาก าลงัคนอาชีวศึกษา
ศูนยป์ระสานงานการผลิตและพฒันาก าลงัคนอาชีวศึกษา ทั้ง 18 ศูนย ์
 - จดัอบรมเชิงปฏิบติัการเสริมสร้างศกัยภาพบุคลากรอาชีวศึกษาดา้นการจดัซ้ือจดัจา้ง 
และการบริหารพสัดุภาครัฐดว้ยอิเล็กทรอนิกส์ 
 - จดัอบรมลูกเสือระดบัผูน้ าขั้นความรู้ชั้นสูง (A.T.C.) ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 - โครงการพฒันาคุณภาพการจดัการกระบวนการเรียนรู้อาชีวศึกษาภายใตก้ารวจิยัและ
พฒันาการจดัสถานท่ีเรียนรู้เทคโนโลยีเฉพาะทางอาชีวศึกษาตั้งแต่ปีการศึกษา 2552 - 2559 โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อจดัเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ได้ทุกระดบัโดยมีองค์ประกอบในการเรียนรู้
ครบถ้วนตามหลกัการเรียนรู้ซ่ึงสถานศึกษาถือว่าเป็นแหล่งเรียนรู้ของสังคมประชาชนนักเรียน
นกัศึกษาสามารถเขา้ถึงองคค์วามรู้และน าไปประยกุตใ์ชใ้นการประกอบอาชีพได้ 
 - การปฐมนิเทศผูเ้ขา้รับการพฒันา หลักสูตรการพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
 - อบรมหลกัสูตรการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ั้นสูง 
 - โครงการอบรม “การบูรณาการ ทกัษะ ฟัง พูด อ่าน เขียน ภาษาองักฤษดว้ยเทคนิค
สมยัใหม่" 
 

ตอนที ่4 ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1 งานวจัิยในประเทศ 
  เกษม คชาสัมฤทธ์ิ (2555) ได้ศึกษาเร่ืองความต้องการในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากรด้านเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง กลุ่ม
ตวัอย่าง คือ ข้าราชการของกรมทางหลวงด้านเคร่ืองจกัรกล ท่ีปฏิบติังานเงินทุนหมุนเวียนค่า
เคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวงในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวน 153 คน โดยใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่ายโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) จากจ านวนประชากรทั้ งหมด
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวและค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ผล
การศึกษา พบว่า (1) ความคิดเห็นเก่ียวกับความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 
บุคลากรดา้นเคร่ืองจกัรกลเงินทุนหมุนเวียนค่าเคร่ืองจกัรกลของกรมทางหลวง มีความตอ้งการใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือดา้นการสอน
งาน รองลงมาคือ ดา้นสมรรถนะ ดา้นการทดลองเรียนงาน และดา้นการหมุนเวียน (2) เปรียบเทียบ
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ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรด้าน
เคร่ืองจกัรกลท่ีมี อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายุราชการ และสถานท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั 
มีความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั (3) ขอ้เสนอแนะในการพฒันาของ
บุคลากรได้แก่ ด้านการสอนงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรสนับสนุนให้มีการสอนงานแก่เจา้หน้าท่ีใน
หน่วยงาน ดา้นหมุนเวียนงาน ควรมีการส่งเจา้หน้าท่ีดา้นเคร่ืองจกัรกลในส่วนกลางหมุนเวียนไป
ปฏิบติังานในส่วนภูมิภาคบา้งเป็นคร้ังคราว ดา้นสมรรถนะ ควรจดัให้มีวิทยากรผูเ้ช่ียวชาญในงาน
มาให้ความรู้ทกัษะและทศันคติเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและดา้นทดลอง
เรียนงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ดลองเรียนงานเพื่อเป็นการพฒันา
ความรู้และประสบการณ์ในการท างาน 
  อภิญญา พิมพะ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกั
บริหารกรณีศึกษา : กรมบญัชีกลาง เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรคือ ข้าราชการผูด้  ารงต าแหน่ง
นักบริหารในสังกดักรมบญัชีกลางจ านวน 391 คน กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 276 คน ได้มาจากการ
ค านวณโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ โดยการ สุ่มตวัอย่างอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจง ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ผลการศึกษา พบวา่ (1) นกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลางมี
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความตอ้งการสูงสุดอนัดบั
หน่ึง คือ ดา้นการพฒันา รองลงมา อนัดบัสองดา้นการฝึกอบรม และ มีความตอ้งการดา้นการศึกษา
ในระดบัปานกลาง ตามลาดบั (2) นกับริหารท่ีมีเพศ อายุ และระดบัต าแหน่งต่างกนัมีความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนนกับริหารท่ีมีระดบั
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติราชการในกรมบัญชีกลางต่างกันมีความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน (3) ความคิดเห็นต่อปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กรมบญัชีกลางโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีปัญหาในระดบัมาก คือ ดา้นการพฒันา และ
ระดบัปานกลาง คือ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการศึกษา ตามล าดบั 
 ดาเรศ ชูยก (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวติการท างาน
ของขา้ราชการกรมการพฒันาชุมชนในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ประชากรการวิจยั จ  านวน 
273 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ (1) แบบสอบถาม (2) แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (3) การสนทนา
กลุ่ม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติ สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล (Canonical Correlation) และ การวิเคราะห์เส้นทาง 
(path analysis) ผลการศึกษาวิจยั พบว่า (1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมกบัขา้ราชการ
กรมการพฒันาชุมชนในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้คือ การพฒันาอาชีพ การพฒันาองค์การ 
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การบริหารผลการปฏิบติังาน และการพฒันารายบุคคล (2) คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
กรมการพฒันาชุมชนในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตอ้ยูใ่นระดบัมาก (3) การทดสอบสมมติฐาน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการกรมการ
พฒันาชุมชนในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบวา่ สมมติฐานท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานมิติสุขภาพอนามยั ในระดบัต ่า (r= .344) สมมติฐานท่ี 2 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานมิติสภาพแวดลอ้มการทางาน 
ในระดบัสูง (r= .750) สมมติฐานท่ี 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานมิติค่าตอบแทน ในระดับสูงมาก (r= .921) สมมติฐานท่ี 4 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานมิติครอบครัว ในระดบัต ่า (r= .387) สมมติฐานท่ี 5 การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตการท างานมิติมนุษยสัมพนัธ์ ในระดบัปาน
กลาง (r= .518) สมมติฐานท่ี 6 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างาน
มิติการยอมรับนับถือ ในระดับต ่ า ( r= .387) สมมติฐานท่ี 7 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานมิติการพัฒนาความรู้ ในระดับปานกลาง (r= .580)  
(4) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกรมการ
พฒันาชุมชนในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้องคก์ารควรมุ่งเนน้การพฒันาอาชีพโดยการวางแผน
อาชีพและการบริหารอาชีพซ่ึงต้องมีการวิเคราะห์ประเมินศกัยภาพความรู้ ความสามารถ และ
สนบัสนุนให้บุคลากรไดพ้ฒันาความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการการปฏิบติังานและความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานมิติค่าตอบแทน มิติสภาพแวดลอ้มการทางาน และมิติ
การพฒันาความรู้ ซ่ึงจะเป็นส่วนส าคญัท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการกรมการ
พฒันาชุมชนในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้
 ทิพชยั ทิพยุทธ์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการจดัการภยัพิบติั
แห่งชาติของกระทรวงกลาโหม วิธีการศึกษาวิจยัใช้ทั้งแนวทางการวิจยัเชิงปริมาณ และการวิจยั 
เชิงคุณภาพ โดยใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณเป็นหลกัและน าการวิจยัเชิงคุณภาพมาสนบัสนุนผลการวิจยั
เชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ขา้ราชการทหารท่ีสังกดัหน่วยท่ีได้รับมอบหมายให้
ปฏิบติังานดา้นการจดัการภยัพิบติั จานวน 76,485 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัจานวน 
1,095 ตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบ Stratified Random เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่  
1) แบบสอบถาม 2) แบบสัมภาษณ์เชิงลึก สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความสัมพนัธ์ด้วยสถิติ สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล (Canonical 
Correlation) และการวิเคราะห์เส้นทาง (path analysis) ผลการศึกษาวิจัย พบว่า (1) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในการจัดการภยัพิบัติแห่งชาติของกระทรวงกลาโหม คือ การพฒันาความรู้  
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การพฒันาทกัษะ และการพฒันาทศันคติ อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) การจดัการภยัพิบติัแห่งชาติของ
กระทรวงกลาโหมอยู่ในระดบัปานกลาง (3) การทดสอบสมมติฐาน ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการจดัการภยัพิบติัแห่งชาติของกระทรวงกลาโหม พบวา่ สมมติฐานท่ี 1 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการจดัการภยัพิบติัแห่งชาติของกระทรวงกลาโหมขั้น
การป้องกนัภยั ในระดบัสูง (r= .834) สมมติฐานท่ี 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบั
การจดัการภยัพิบติัแห่งชาติของกระทรวงกลาโหมขั้นการเตรียมความพร้อม ในระดบัสูง (r= .858) 
สมมติฐานท่ี 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์กับการจดัการภยัพิบติัแห่งชาติของ
กระทรวงกลาโหมขั้นการกูภ้ยั ในระดบัสูง (r= .776) สมมติฐานท่ี 4 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
ความสัมพนัธ์กบัการจดัการภยัพิบติัแห่งชาติของกระทรวงกลาโหมขั้นการฟ้ืนฟูบูรณะ ในระดบัสูง 
( r= .798 )  (4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการจัดการภัยพิบัติแ ห่งชา ติของ
กระทรวงกลาโหม ควรให้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในกองทพัในดา้นการจดัการภยัพิบติั 
โดยมุ่งเนน้ในการพฒันาทกัษะวิธีการจดัการภยัพิบติัเป็นหลกั มีการพฒันาความรู้ และการปลูกฝัง
ทศันคติในการปฏิบติังานช่วยเหลือประชาชนอย่างเป็นระบบจะเป็นส่วนส าคญัท่ีส่งเสริมการ
จดัการภยัพิบติัแห่งชาติของกระทรวงกลาโหมใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 สุริยนั จนัทรา (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีอ าเภออมก๋อย จงัหวดัเชียงใหม่ การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีปฏิบติังานใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภออมก๋อยจังหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 170 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามปลายเปิดและปลายปิดค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการวิจยัพบว่า (1) ความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตาบลในเขตอ าเภออมก๋อย จังหวดัเชียงใหม่ 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านจะเห็นว่า ระดบัความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการสอนงาน ดา้นการฝึกอบรมหรือสัมมนา ดา้นการพฒันาตนเอง 
มีระดบัความตอ้งการอยู่ในระดบั มาก และด้านการศึกษา เพียงด้านเดียว อยู่ในระดบัปานกลาง  
ท่ีค่าเฉล่ีย 3.47 (2) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
อมก๋อย จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีส าคญั คือ ควรจดัท าแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี โดยมาจากขอ้มูล
พื้นฐานความตอ้งการท่ีจะพฒันาทกัษะและความรู้ของแต่ละบุคคลอย่างแทจ้ริง โดยมีการแต่งตั้ง
กรรมการท่ีมาจากตวัแทนทุกภาคส่วนเขา้มามีส่วนร่วมขบัเคล่ือนแผนพฒันาบุคลากรเพื่อน าไปสู่
การติดตามและประเมินผล รวมถึงมีการเพิ่มกลยุทธ์ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ควรมีการจดั
กิจกรรมท่ีเป็นการส่งเสริมการท างานเป็นทีมและการสร้างความสามคัคีของบุคลากรในอบต.  
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โดยมีผูบ้ริหารเป็นผูน้ า/ตวัอยา่ง ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการทางานให้กบับุคลากรของทอ้งถ่ิน 
นอกเหนือจากท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัปกติ การประเมินผลการปฏิบติังาน/
การเล่ือนขั้นเงินเดือน ควรท าให้โปร่งใสและควรกาหนดตวัช้ีวดัตามหลกัขา้ราชการและเป็นท่ี
ยอมรับของบุคลากร 
 ศุภฤกษ ์งานดี (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย:์ ศึกษากรณีกองบงัคบั
การอ านวยการ กองบญัชาการต ารวจนครบาล การวจิยัคร้ังน้ีไดแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วนในการวเิคราะห์ 
ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม และน ามาวิเคราะห์หาผลรวม ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ผลการวิจยั พบวา่ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ระหว่าง 25-30 ปี มีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี มีรายไดอ้ยู่ระหว่าง 10,000-20,000 บาท ส่วนใหญ่ มีอายุการท างานต ่ากว่า 5 ปี มียศ
ต ารวจตั้งแต่สิบต ารวจตรี-สิบต ารวจเอก ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่อยู่กลุ่มปฏิบติัฝ่ายอ านวยการ 2 ข่าว 
การรับรู้สมรรถนะการเรียนรู้ของขา้ราชการต ารวจฯ โดยภาพรวมใหค้วามส าคญัระดบัความคิดเห็น
ในระดบัปานกลาง คือ เห็นวา่งานของฝ่ายอ านวยการเปรียบเสมือนสมองของหน่วยงาน ท าให้การ
บริหารงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล รองลงมา พบวา่ งานของฝ่ายปฏิบติัการมีความส าคญั
ท่ีสุดในส านกังานต ารวจเพราะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการให้บริการประชาชน สามารถเสียสละชีวิต
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของต ารวจท่ีดี เพื่อเกียรติภูมิของท่าน และครอบครัว ระดับการรับรู้
ความสามารถของตนเองของขา้ราชการต ารวจ โดยภาพรวมให้ความส าคญัระดบัความคิดเห็นใน
ระดบัมาก คือ ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งสุจริต ยุติธรรมตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และ
เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของต ารวจ รองลงมา คือ มีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการปฏิบติั
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยูเ่สมอ ปฏิบติัหนา้ท่ีตามภาระงานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เสร็จส้ิน
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด ปฏิบติัหน้าท่ีตามภารกิจหลกัของส านกังานต ารวจแห่งชาติไดเ้ป็นอยา่งดี 
ท างาน/ปฏิบติัหนา้ท่ีร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน จนงานนั้นๆ บรรลุผลส าเร็จเป็นอยา่งดี การพฒันา
สมรรถนะการเรียนรู้ของขา้ราชการต ารวจ โดยภาพรวมให้ความส าคญัระดบัความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง คือ มีความพร้อมในการพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน และใหค้วามส าคญัในระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ในการปฏิบติัภารกิจได้
มีการวางแผนการท างานล่วงหน้าเป็นล าดับขั้นตอนไวก่้อนเสมอ รองลงมา คือได้ทบทวนผล
ประเมินการปฏิบติังานท่ีผา่นมาเพื่อหาจุดบกพร่องน ามาปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานในคร้ังต่อไป
เสมอ ในการปฏิบติัภารกิจท่ีส าคญัและยุง่ยากมีการประสานงานไปยงัหน่วยงาน/ฝ่ายอ่ืนเพื่อร่วมกนั
ท างานเสมอ ในการปฏิบติัภารกิจหลกัของหน่วยงาน ทุกฝ่ายต่างร่วมกนัท างานเป็นเอกภาพไม่มี
ความขดัแยง้ทั้งระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัภารกิจส่วนใหญ่ 
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 เสน่ห์ จุย้โต (2558, น. 311-337) ได้วิจยัเร่ืองการพฒันาตวัแบบการบริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้อง ถ่ิน สู่องค์การสมรรถนะสูง  (Model Development for Local Government 
Organization Administration to High Competency Organization) ประชากรการวจิยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันายกเทศมนตรี และ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 7,853 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตาราง
ส าเร็จรูปของเครซ่ี และมอร์แกน จ านวน 400 คน ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัท่ีบริหารประสบความส าเร็จ 1 คน นายกเทศมนตรีท่ีบริหารประสบความส าเร็จ 1 คน และ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีบริหารประสบความส าเร็จ 1 คน เคร่ืองมือในการวิจยัได้แก่ 
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ การวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบนัการบริหารองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินดา้นการบริหารยุทธศาสตร์สู่ การพฒันาอย่างย ัง่ยืน ดา้นการบริหารองค์การ
สมยัใหม่ และดา้นการบริหารทุนมนุษย ์พบว่า องค์การบริหารส่วนจงัหวดัเทศบาล และองค์การ
บริหารส่วนต าบลมีการด าเนินการทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการบริหารยุทธศาสตร์สู่การพฒันา
อย่างย ัง่ยืน ด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่ และด้านการบริหารทุนมนุษย์อยู่ในระดับมาก  
2) ผลการถอดบทเรียนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีบริหารประสบความส าเร็จ พบว่า องค์การ
บริหารส่วน จงัหวดัท่ีบริหารประสบความส าเร็จได้แก่ องค์การบริหารส่วนจงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
จงัหวดัแม่ฮ่องสอน เทศบาลท่ีบริหารประสบความส าเร็จไดแ้ก่ เทศบาลต าบลนาออ้ จงัหวดัเลย และ
องค์การบริหารส่วนต าบลท่ีบริหารประสบความส าเร็จไดแ้ก่ องค์การบริหารส่วนต าบลบา้นหมอ้ 
จงัหวดัเพชรบุรี มีกระบวนการบริหารท่ีประสบความส าเร็จ 4 ขั้นตอน ประกอบดว้ย จุดประกาย 
ขายความคิด พิชิตการเปล่ียนแปลง และสร้างความต่อเน่ือง มีเทคนิคการบริหารท่ีประสบความส าเร็จ
โดยยดึหลกัการธรรมาภิบาล10 ประการ ประกอบดว้ย หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัมีส่วนร่วม 
หลกัโปร่งใส หลกัความรับผิดชอบ หลกัความคุม้ค่า หลกัองค์การแห่งการเรียนรู้ หลกัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ หลักการบริหารจดัการสมยัใหม่ หลักเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  
3) ผลการพฒันาตวัแบบการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่องค์การสมรรถนะสูง พบว่า 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมี 3 ปัจจัย 
ประกอบดว้ย กระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงเทคนิคการบริหารการเปล่ียนแปลง และปัจจยั
แห่งความส าเร็จการบริหารการเปล่ียนแปลง การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงขององคก์รปกครองส่วน
ท้องถ่ินคือ การเป็นองค์การทริปเป้ิลเอชท่ีประกอบด้วย 3 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะท่ี 1:  
การบริหารยุทธศาสตร์สู่การพฒันาอย่างย ัง่ยืน (สมองดีเยี่ยม) สมรรถนะท่ี 2: การบริหารองค์การ
สมยัใหม่ (เคร่ืองมือครบ) สมรรถนะท่ี 3: การบริหารทุนมนุษย ์(ใจเกินร้อย) 4) ผลการถ่ายทอดตวั
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แบบการบริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสู่องค์การสมรรถนะสูง พบว่า องค์การบริหารส่วน
จงัหวดัปทุมธานี เทศบาลต าบลธญับุรี และองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองส่ี ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมี
ความรู้หลังการฝึกอบรมถ่ายทอดตัวแบบการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่องค์การ
สมรรถนะสูงทั้ง 3 ตวัแบบ ไดแ้ก่ ตวัแบบการบริหารยทุธศาสตร์สู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ตวัแบบการ
บริหารองคก์ารสมยัใหม่ และตวัแบบการบริหารทุนมนุษย ์อยูใ่นระดบัมาก มีความพึงพอใจต่อการ
ฝึกอบรมมิติใหม่ทริปเป้ิลไฟฟ์ โมเดลอยูใ่นระดบัมาก 
 สุวลกัษณ์ นิจพรหม (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเพิ่มสมรรถ
นะของขา้ราชการกรมราชทณัฑ์ในเขตลาดยาวเป็นวิจยัเชิงส ารวจ ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรม
ราชทณัฑ์ในเขตลาดยาวทุกคน จ านวน 242 คน โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า (1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ใน
ระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นการ
จดัสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการพฒันา ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการศึกษา อยู่ในระดบันอ้ย 
ตามล าดบั (2) สมรรถนะของขา้ราชการในด้านจิตส านึกในความยุติธรรม การตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของกระบวนงาน ความน่าเช่ือถือศรัทธา การคิดวิเคราะห์ และการสืบเสาะหาขอ้มูล อยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น และ (3) ปัญหาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การมอบหมายหน้าท่ีไม่
ตรงตามสายงาน การขาดแคลนอตัรา ก าลงัขา้ราชการ หลกัสูตรการฝึกอบรมยงัไม่ครอบคลุมตาม
รายการสมรรถนะ และงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่เพียงพอ ขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ 
ส ารวจความต้องการของข้าราชการเพื่อน าไปปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม 
ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ก ากบัดูแลให้ขา้ราชการไดเ้ขา้รับการพฒันาอยา่งทัว่ถึง จดัสรรงบประมาณเพื่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเพียงพอและต่อเน่ือง ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ารท่ีดี สร้างทศันคติ 
จิตส านึก และความภาคภูมิใจในเกียรติยศศกัด์ิศรีของขา้ราชการ  
 อรนิตย ์ธรเสนา (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์: กรณีศึกษาสถาบนั
พฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการศึกษาจากเอกสารและการสัมภาษณ์เชิงลึกจาก
ขา้ราชการจากหน่วยงานต่างๆ ของกรุงเทพมหานครท่ีเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตร นักบริหาร
ระดบัตน้รุ่นท่ี 24 เน่ืองจากรุ่นท่ี 24 มีบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้งและมีความลุ่มลึกของข้อมูลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้ งผู ้บริหารและเจ้าหน้าท่ี พนักงานของสถาบันพัฒนาข้าราช
กรุงเทพมหานคร และเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ จ านวน 15 คน เพื่อให้สอดคล้องกบั
ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคคลของกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2557-2560 ไดจ้ดัโครงการพฒันาทรัพยากร
มนุษยค์รอบคลุม ใน 4 ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา ดา้นการพฒันา ดา้นการเรียนรู้ 
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ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์  าให้เห็นวา่ปัญหาสามารถเกิดข้ึนไดใ้นทุกๆ ดา้น 
และมีข้อเสนอแนะ คือ ควรคัดเลือกบุคลากรในองค์การ โดยมีการทดสอบวดัระดับความรู้
ความสามารถในการจดัระดับกลุ่ม เพื่อเข้ารับการฝึกอบรมในโครงการต่างๆ และควรใช้การ
ฝึกอบรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานและเล่ือนขั้ นเ ล่ือนต าแหน่งในระดับท่ี สูง ข้ึน  
ควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษาในระดบัท่ีสูงข้ึน ควรมีการจดัโครงการ เช่น โครงการธรรมะวิถี 
การพฒันาจิตใจของบุคลากร และสร้างวฒันธรรมท่ีดีให้กบัองค์การ ควรมีนโยบายส่งเสริมการ
พฒันาดา้นการเรียนรู้ในระดบัองคก์าร เพื่อพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 4.2 งานวจัิยในต่างประเทศ 
  Gbenga M. Akinyemi & Norhasni Zainal Abiddin(2013). Quality Administration 
and Management in Higher Education in Nigeria: Implications for Human Resource Development 
(การบริหารคุณภาพและการจดัการระดบัอุดมศึกษาในประเทศไนจีเรีย: ผลกระทบต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย)์ พบวา่ การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัส่งผลท าให้ประเทศต่างๆ ท่ีมีความร ่ ารวยหรือ
ความยากจนของประเทศข้ึนอยู่กับคุณภาพของการศึกษา น่ีคือความจริงท่ีว่าระบบการศึกษา
ระดบัอุดมศึกษาของประเทศเป็นกลไกการสร้างก าลงัคนของประเทศ เป็นผลท าให้ประเทศตอ้ง
ยอมรับคุณภาพการจดัการระดับอุดมศึกษา เพื่อให้ทราบความเป็นจริงของการเปล่ียนแปลงใน
ปัจจุบนั ในดา้นเทคโนโลยี สังคม และเศรษฐกิจ ระบบการศึกษาระดบัอุดมศึกษาท่ีมีคุณภาพจะ
สร้างทกัษะท่ีมีคุณภาพและความสามารถของมนุษยท่ี์มีคุณภาพ ดงันั้น ในการปรับตวัตามความ
ตอ้งการของประเทศก าลงัพฒันา เช่น ไนจีเรียควรยอมรับและด าเนินการปรับปรุงคุณภาพอย่าง
ต่อเน่ืองการจดัการคุณภาพโดยรวมในมหาวิทยาลยัและการบริหารการศึกษาระดับอุดมศึกษา  
เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การจดัการคุณภาพโดยรวมและด าเนินการปรับปรุงคุณภาพอย่าง
ต่อเน่ือง ในระบบมหาวทิยาลยัจะเป็นอีกทางหน่ึงในการขยายทกัษะ และความสามารถของอาจารย์
และผูเ้รียน ผลจะมีการเพิ่มข้ึนในการพฒันาทุนมนุษยท์ัว่ประเทศและการเติบโตทางเศรษฐกิจของ
ประเทศท่ีมีการเติบโตทางเทคโนโลยนีวตักรรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ัว่ไปต่อการพฒันา
ประเทศ ดงันั้น งานวิจยัน้ีจึงได้ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการบริหารและการจดัการคุณภาพ 
ในระดับอุดมศึกษาในประเทศไนจีเรียโดย มีวตัถุประสงค์เพื่อเน้นความหมายของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์
 Nicole Richman (2015) . Human resource management and human resource  
development:Evolution and contributions (การจดัการทรัพยากรมนุษย์และการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์: วิวฒันาการและการมีส่วนร่วม) พบว่า องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไม่สามารถด ารงอยู ่
ได้หากปราศจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ อย่างไรก็ตาม  
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การจดัการทรัพยากรมนุษย์และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่ได้มีอยู่เสมอวิวฒันาการของ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ประสบการณ์ในการถ่ายทอดความรู้ของมนุษย์ไปสู่การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และปัจจุบันกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แสดงให้เห็นว่าอิทธิพลของ
สภาพแวดลอ้มสังคมและการเมืองไดเ้พิ่มความจ าเป็นส าหรับองคก์รท่ีจะมุ่งเนน้การพฒันาพนกังาน
ในด้านความยืดหยุ่นนวตักรรมและความสามารถ แสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ต่อความเป็นผูน้ าขององคก์ร นอกจากน้ี การวิจยั
ตรวจสอบสร้างความสัมพนัธ์ท่ีใกล้ชิดระหว่างคุณลกัษณะขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูงและ
ทกัษะการถ่ายโอนผ่านการท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพของกิจกรรมการจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 Aydar M. Kalimullin (2016) . Characteristic Features of Innovation Project  
Management Aimed at University Human Resource Development (คุณสมบัติลักษณะของการ
จดัการโครงการนวตักรรมท่ีมุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั) พบวา่ ความเก่ียวขอ้งของ
ปัญหาท่ีศึกษาข้ึนอยู่กบัความจ าเป็นในการพฒันา เพื่อการจดัการโครงการในสถาบนัการศึกษาท่ี
สูงข้ึนโดยค านึงถึงเฉพาะของสาขาวิชาของโครงการท่ีให้ความมัน่ใจในการหาจุดเติบโต และ
ตอบสนองโดยวตัถุประสงค์เพื่อแสดงให้เห็นถึงของวิธีการทางทฤษฎีระบบการรวมกระบวนการ
และนโยบาย และเพื่อระบุคุณสมบติัของการจดัการโครงการนวตักรรมท่ีมุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบนัการศึกษาระดบัสูง ความสามารถของระดบัมืออาชีพท่ีไม่ซ ้ ากนัเช่นเดียวกบัการสร้าง
บุคลากรของทั้งคณะและเจ้าหน้าท่ีบริหาร โดยค านึงถึงวตัถุประสงค์การพฒันามหาวิทยาลัย
ขอ้ก าหนดของระบบการศึกษาท่ีทนัสมยัและวตัถุประสงค์ของการพฒันานวตักรรมของภูมิภาค 
เทคนิคการวิจยัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การสร้างแบบจ าลองการสอน และการพฒันาโครงการวิเคราะห์เชิง
ทฤษฎีและการปฏิบติัทางการศึกษาในดา้นการจดัการโครงการนวตักรรมเช่นเดียวกบัวิธีการสถิติท่ี
ครอบคลุมของประสิทธิภาพของการจดัการโครงการนวตักรรม การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
มหาวิทยาลยัจากการประเมินผลของตวัช้ีวดัพื้นฐานในสาขากิจกรรมของมหาวิทยาลยั ท่ีส่งผลให้
คุณสมบติัเฉพาะของการจดัการโครงการนวตักรรมเป้าหมายไปท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
มหาวทิยาลยั นอกจากน้ียงัเปิดเผยคุณสมบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดลกัษณะของหวัขอ้โครงการท่ี
มุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะยาวของโครงการ มุ่งเนน้ท่ีความตอ้งการดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
 Shirley J. Caruso ( 2017) .  A Foundation For Understanding Knowledge Sharing: 
Organizational Culture, Informal Workplace Learning, Performance Support, And Knowledge 
Management(รากฐานส าหรับการท าความเขา้ใจการแบ่งปันความรู้: วฒันธรรมองคก์ร, การเรียนรู้
ในสถานท่ีท างานนอกระบบ, การสนบัสนุนการปฏิบติังานและการจดัการความรู้) พบวา่ วิธีการท่ี
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องคก์รสามารถส่งเสริมแบ่งปันและจดัการความรู้ของพนกังาน ปัญหาคือพนกังานมกัจะไม่แบ่งปัน
ข้อมูลทักษะหรือความเช่ียวชาญท่ีกับพนักงานคนอ่ืนหรือกับทั้ งองค์กร ผู ้เขียนใช้การวิจัย
เช่นเดียวกับการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) และ
ประสบการณ์การท างานระดบัมืออาชีพในฐานะอาจารยท่ี์ปรึกษา และการฝึกอบรม และการพฒันา
ท่ีปรึกษา เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การเรียนรู้ ส่งเสริมการจับภาพและ
สนบัสนุนพวกเขา เพื่อใหพ้วกเขาสามารถแบ่งปันความรู้เป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูลทกัษะหรือความ
เช่ียวชาญระหว่างพนกังานขององค์กรไดท้ัว่ทั้งองค์กร การแบ่งปันความรู้โดยเฉพาะการแบ่งปัน
ความรู้และทกัษะ ท่ีได้มาจากการเรียนรู้จากนอกสถานท่ีท างาน การสนับสนุนการปฏิบติังาน 
เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้นอกสถานท่ีท างาน และการจดัการความรู้ เพื่อส่งเสริมการแลกเปล่ียนการ
เรียนรู้ในนอกสถานท่ีท างาน 
 Cobanoglu&F.,Sertel, G.,& Seven Sarkaya, S. (2018).Human resource management 
practices in Turkish education system(Denizli case) (แนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบ
การศึกษาของตุรกี (กรณีเดนิซลี)) พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยร์วมถึงการสรรหา การฝึกอบรม 
การพฒันาแรงจูงใจ และการประเมินผลของพนกังานท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์กรและด าเนิน
กิจกรรมท่ีจ าเป็นเพื่อให้ประสบความส าเร็จ ความส าเร็จขององคก์รข้ึนอยูก่บัการใชแ้ละการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณาจากกระทรวงการศึกษาของประเทศตุรกีมี
บุคลากรท่ีแออดั และมีศกัยภาพในการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยการก าหนดกลยุทธ์การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ในการศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง
กระทรวงการศึกษาของประเทศตุรกีจากมุมมองของครูท่ีเป็นทรัพยากรมนุษยข์องระบบ ในการวจิยั
น้ีใช้การออกแบบกรณีศึกษาใช้แบบสัมภาษณ์ปลายเปิดซ่ึงมีค าถามท่ีพิจารณาถึงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่าครู ท่ีเข้า รับ 
การสัมภาษณ์ไม่ไดพ้ิจารณาถึงประสิทธิภาพเชิงวิชาชีพท่ีส าคญั เช่น การวางแผนการประเมินและ
การประเมินผล ยิ่งไปกวา่นั้นกระทรวงไม่ไดท้  าแผนระยะยาวเพื่อก าหนดทรัพยากรมนุษยท่ี์จ าเป็น 
ในแง่ของการคดัเลือกและการแต่งตั้ง ยิ่งไปกว่านั้นไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการในดา้น 
การพฒันาวิชาชีพ ครูมีความวิตกกงัวลในการประเมินผลการปฏิบติังานตามความรับผิดชอบและ
พวกเขาเนน้ความเป็นธรรมและการจ่ายเงินรางวลัและวนิยั 

 
 



บทที ่3  

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
มีระเบียบการศึกษา ดงัน้ี 
 

1. รูปแบบกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาวิจยัเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ รูปแบบวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือโดยเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด เพื่อสอบถามเก่ียวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากนั้นน าไปสรุปผลการวิจัยใน
ประเด็นระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลก็จะท าการจดัหมวดหมู่
และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ เพื่อตอบวตัถุประสงคใ์นการท าวิจยัในคร้ังน้ีให้ไดค้รบถว้นและสมบูรณ์
ท่ีสุด 
 

2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 2.1 ประชำกร 
  ประชากรท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี คือ เป็นบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการสังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 595 คน  
 2.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา จ านวน 240 คน ได้จากการสุ่มตวัอย่างของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane. 1973)  
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 0.95  
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  สูตร   n = 
N

1+Ne2
 

  ก าหนดให ้ N = ขนาดประชากร 
    n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
 

 แทนค่าในสูตรได ้ n = 
595

1+595(0.05)2
 

    n = 239.20 
    n = 240  ตวัอยา่ง 
 
 2.3 กำรสุ่มตัวอย่ำง 
  ขั้นตอนการไดต้วัอยา่งโดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (accidental sampling) 
(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2555, น. 22) เป็นการเก็บตวัอยา่งตามท่ีไดรั้บความร่วมมือในจ านวน 240 คน 
 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
โดยผูว้จิยั ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วนดว้ยกนั คือ 
 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง มีลกัษณะเป็นแบบ
เลือกตอบ โดยถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และต าแหน่งของ
บุคลากร เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 40 ขอ้ จ  าแนกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการศึกษา 
มีจ านวน 10 ข้อ ค าถามเก่ียวกับด้านการฝึกอบรม มีจ านวน 15 ข้อ และค าถามเก่ียวกับด้าน 
การบริหารความรู้ มีจ านวน 15 ขอ้ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) ของ ลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ระดบัคะแนน หมายถึง 
5 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด 
4 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าก 
3 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์านกลาง 
2 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ย 
1 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุด 

 
 ส่วนที ่3 เป็นค าถามแบบปลายเปิด และเป็นแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 กำรสร้ำงเคร่ืองมือและกำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ศึกษาทฤษฎี แนวคิด หลกัการ จากหนงัสือ ต ารา เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาก าหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม 
 3. สร้างแบบสอบถาม 
 4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งด้านเน้ือหาให้
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 5. ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและครอบคลุมเน้ือหาและใช้ภาษาให้ถูกต้องโดยให้
ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ จ านวน 3 คน คือ อาจารยส์าขาวชิาวทิยาการจดัการ แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ 
จ านวน 2 คน คือ รองศาสตราจารยกิ์ตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั และผูช่้วยศาสตราจารยจ์  าเนียร ราชแพทยาคม 
และผูท่ี้จบปริญญาโทและท างานเก่ียวกับบุคลากรของหน่วยงาน 1 คน คือ นายพินัน ผลทรัพย์ นัก
ทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
หรือนิยามศพัท์ (Index of Concordance –IOC) ซ่ึงได้ค่า IOC เท่ากบั 0.95 มีค่ามากกว่า 0.5 ทุกขอ้ 
มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.67 – 1.00 
 6. น าแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิแลว้ไปทดลองใช้ กบักลุ่ม
ทดลองท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะท าการศึกษา จ านวน 30 คน เพื่อน าผลมาวเิคราะห์หาค่า
ความเท่ียง โดยใช้สูตรค านวณสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’sAlpha Coefficient) 
ซ่ึงมีค่าสูงกวา่ 0.70 แสดงวา่มีค่าความเท่ียงผา่นเกณฑ์มาตรฐาน อา้งถึงใน วรนุช แหยมแสง, 2555, 
น. 25) โดยมีค่าความเท่ียง 0.944 
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4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 การรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.10  การรวบรวมขอ้มลู 

 

5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 5.1 กำรวเิครำะห์คุณภำพเคร่ืองมือ 

  5.1.1 การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Concordance –IOC) ของแบบสอบถาม 
IOCท่ีมีค่าตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป แสดงวา่แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ซ่ึงไดค้่า IOC 
เท่ากบั 0.95 มีค่ามากกวา่ 0.5 ทุกขอ้ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.67 – 1.00 

  5.1.2 การหาค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรค านวณสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’sAlpha Coefficient) ซ่ึงมีค่าสูงกว่า 0.70 แสดงว่ามีค่าความเท่ียงผ่าน
เกณฑม์าตรฐาน อา้งถึงใน วรนุช แหยมแสง,2555 : 25) โดยมีค่าความเท่ียง 0.944 
 5.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  
โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
  5.2.1 ตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้นของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมา 
  5.2.2 น าแบบสอบถามลงรหสั 
  5.2.3 ก าหนดระดบัคะแนนในแบบสอบถามตามมาตรส่วนประมาณค่า ตามวิธีการ
ของ (Likert) ท่ีก าหนดไว ้5 ระดบั ดงัน้ี 
 

ติดต่อขอหนงัสือจากประธาน
กรรมการประจ าสาขาวชิา
วทิยาการจดัการถึงเลขาธิการ
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 
 

ผูว้จิยัติดต่อประสานงานกบั
ส านกัอ านวยการ เพื่อช้ีแจง
วตัถุประสงค ์ขอความ
ร่วมมือและอ านวยความ
สะดวกในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล 

ผูว้จิยัเก็บรวบรวม
แบบสอบถามและ
ตรวจสอบความถูกตอ้ง
สมบูรณ์คืนดว้ยตนเอง 
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ระดบัคะแนน หมายถึง 
5 ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด 
4 ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าก 
3 ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์านกลาง 
2 ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ย 
1 ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุด 

 

  5.2.4 น าแบบสอบถามท่ีลงคะแนนเรียบร้อยแลว้ไปประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปพร้อมทั้งก าหนดเกณฑก์ารใหค้วามหมายค่าเฉล่ีย ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด , 2556, น. 121) 
 

ระดบัคะแนน หมายถึง 
4.51 – 5.00 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด 
3.51 - 4.50 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าก 
2.51 – 3.50 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์านกลาง 
1.51 – 2.50 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ย 
1.00 – 1.50 มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุด 

 

 5.3 กำรน ำเสนอข้อมูล 
  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบบรรยายเชิงพรรณนา โดยใชค้่าสถิติ 
ร้อยละ ตารางในการประกอบผลการวจิยัในคร้ังน้ี 
 5.4 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ดงัน้ี สถิติพื้นฐานท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ประกอบดว้ย  
  5.4.1 สถติิเชิงพรรณนา (DescriptiveStatistics) ไดแ้ก่ค่าเฉล่ีย (mean หรือ arithmeticmean)  
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  5.4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ สถิติทดสอบค่าที (t-test) สถิติ
ทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
 

6. ระยะเวลำในกำรศึกษำ 
 

 ระยะเวลาในการด าเนินงานตั้งแต่เดือนเมษายน 2562 ถึง เดือนมกราคม 2563 รวม
ระยะเวลาทั้งส้ิน 10 เดือน 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
มีขั้นตอนในการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบั ดงัน้ี 
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

 X̅ แทน คะแนนค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ t  
   (t-distribution)  
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจง แบบ F  
   (F-distribution)  
 Sig.  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Singificances)  
 *  แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 SS แทน ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of squares) 
 MS แทน ค่าเฉล่ียของผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัขอเสนอเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดว้ยการค านวณหาค่าเฉล่ีย (X  ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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 ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใช้สถิติแบบ (t – test) และ  
(F – test)  ใช้สถิติแบบ (One – Way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั .05 ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 
 ตอนที ่3 ผลการวิ เคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากค าถามปลายเปิด น าเสนอผลการวเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี 
 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน 
 คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ด้วยการค านวณหาค่าเฉลีย่ ( X )  
 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 
ตารางท่ี 4.1 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในภาพรวมและรายดา้น 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับ 

1. ดา้นการศึกษา 
2. ดา้นการฝึกอบรม 
3. ดา้นการบริหารความรู้ 

3.11 
3.22 
3.11 

0.74 
0.75 
0.79 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

2 
1 
3 

รวม 3.15 0.76 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผลการวิเคราะห์ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยภาพรวมมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดบัปานกลาง  
( X̅=3.15) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.76)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
อยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด 3 ดา้น โดยเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นจากมากไปหาน้อย 
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ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.22) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.75) 
ด้านการบริหารความรู้เท่ากับ (S.D. = 0.79) และระดับการพัฒนาด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าสุด คือ  
ด้านการศึกษาและด้านการบริหารความรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.11) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ด้านการบริหารความรู้เท่ากับ (S.D. = 0.79) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านการศึกษาเท่ากับ  
(S.D. = 0.74) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดา้นการศึกษา และรายขอ้ 
 

ด้านการศึกษา 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 
1. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใน
การศึกษาเพื่อใหมี้วุฒิการศึกษาสูงข้ึน 

3.42 1.02 ปานกลาง 1 

2. หน่วยงานของท่านมีทุนการศึกษาทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ 

2.87 1.09 ปานกลาง 9 

3. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
การศึกษาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน
อยา่งเสมอภาค เท่าเทียมกนัทุกคน 

3.18 1.04 ปานกลาง 6 

4. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
การศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง 

3.26 1.01 ปานกลาง 4 

5. หน่วยงานของท่านให้โอกาสใน
การศึกษาต่อโดยใชเ้วลาราชการบางส่วน 

2.94 0.99 ปานกลาง 8 

6. หน่วยงานของท่านมีช่องทางการศึกษา
ทางไกลดว้ยระบบการศึกษาท่ีรัฐจดัข้ึน  

2.97 1.00 ปานกลาง 7 

7. หน่วยงานของท่านมีหนงัสือคู่มือ
ขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.25 0.98 ปานกลาง 5 
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ตารางท่ี 4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดา้นการศึกษา และรายขอ้ 
 

ด้านการศึกษา 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 

8. หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน ผูท่ี้มี
ความรู้ ความสามารถ และผูมี้ประสบการณ์ 

3.28 0.97 ปานกลาง 3 

9. หน่วยงานของท่านมีห้องสมุด  
แหล่งการเรียนรู้ต่างๆ อยา่งพอเพียง 

2.57 1.04 ปานกลาง 10 

10. หน่วยงานของท่านสนบัสนุน 
การศึกษาโดยใหล้า แต่ไดรั้บเงินเดือน
ระหวา่งการศึกษาต่อ 

3.36 1.00 ปานกลาง 2 

รวม 3.11 1.01 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี  4.2 พบว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมด้านการศึกษา มีระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.11) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 1.01) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีระดบัปานกลางทุกขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ข้อ 1. หน่วยงานของท่านสนับสนุนในการศึกษาเพื่อให้มีวุฒิการศึกษาสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
( X  = 3.42) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.02) รองลงมา ขอ้ 10. หน่วยงานของท่าน
สนบัสนุนการศึกษาโดยให้ลาแต่ไดรั้บเงินเดือนระหว่างการศึกษาต่อ ค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.36) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 1.00) ล าดับท่ี 3 ข้อ 8. หน่วยงานของท่านมีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และผูมี้ประสบการณ์ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.28) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.97) ล าดับท่ี 4 ข้อ 4. 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.26) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.01) ล าดบัท่ี 5 ขอ้ 7. หน่วยงานของท่านมีหนังสือคู่มือ
ขั้นตอนในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.25) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั (S.D. = 0.98) ล าดบัท่ี 6 ขอ้ 3. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศกัยภาพ



65 

ในการปฏิบติังานอยา่งเสมอภาค เท่าเทียมกนัทุกคน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.18) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.04) ล าดบัท่ี 7 ขอ้ 6. หน่วยงานของท่านมีช่องทางการศึกษาทางไกลดว้ย
ระบบการศึกษาท่ีรัฐจัดข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 2.97) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
(S.D. = 1.00) ล าดบัท่ี 8 ขอ้ 5. หน่วยงานของท่านให้โอกาสในการศึกษาต่อโดยใช้เวลาราชการ
บางส่วน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 2.94) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.99) ล าดบัท่ี 9 
ข้อ 2. หน่วยงานของท่านมีทุนการศึกษาทั้ งภายในประเทศและต่างประเทศมีค่าเฉล่ียเท่ากับ  
( X  = 2.87) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.09) และล าดบัสุดทา้ยล าดบัท่ี 10 ขอ้ 9. 
หน่วยงานของท่านมีห้องสมุด แหล่งการเรียนรู้ต่างๆ อยา่งพอเพียงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (X  = 2.57) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.04) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดา้นการฝึกอบรม และรายขอ้ 
 

ด้านการฝึกอบรม 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 
11. ในฐานะผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่านมี
ส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นต่างๆ 

3.31 0.99 ปานกลาง 7 

12. การฝึกอบรมในแต่ละคร้ังท่าน 
มีการพฒันาดา้นกระบวนการคิด 
ในการฝึกอบรมเพิ่มมากข้ึน 

3.51 0.90 มาก 2 

13. วทิยากรร่วมช้ีแนะวางแผนให้
ค  าปรึกษาต่างๆ แบบมีส่วนร่วม 

3.44 0.96 ปานกลาง 3 

14. วทิยากรช้ีใหเ้ห็นประโยชน์และคุณค่า
ของการฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง 

3.44 0.94 ปานกลาง 4 

15. ท่านมีความรู้สึกไม่จ  าเจไม่เบ่ือหน่าย
การฝึกอบรม 

3.22 0.89 ปานกลาง 8 

16. ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม
สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานได ้

3.57 0.91 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ด้านการฝึกอบรม 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 
17. หน่วยงานของท่านใชว้ธีิเสริมสร้าง
การมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม เช่น  
การเขา้ร่วมกลุ่ม การท ากิจกรรม  
การเช่ือมโยงความรู้มาประยุกตก์บัชีวติ
จริง การเสริมสร้างใหท้่านใชจิ้นตนา 
การ การใชค้  าถามซกัถามแก่ผูเ้ขา้ 
รับการฝึกอบรม 

3.40 0.99 ปานกลาง 5 

18. หน่วยงานของท่านไดน้ าเอา 
เร่ืองศิลปะดนตรีกีฬามาประยกุต ์
ใชใ้นการฝึกอบรม 

2.80 1.00 ปานกลาง 14 

19. ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมการพฒันา
บุคลิกภาพท่ีดี 

2.77 1.13 ปานกลาง 15 

20. การฝึกอบรมมีการใชส่ื้อต่างๆ 
ท่ีหลากหลายเช่นส่ือวดีิทศัน์เทป 
เสียงสไลดค์อมพิวเตอร์ 

3.22 1.03 ปานกลาง 9 

21. การฝึกอบรมมีการแทรกเกมค าถาม
หรือกิจกรรมระหวา่งการบรรยาย 

3.15 0.99 ปานกลาง 11 

22. บรรยากาศในการฝึกอบรมหอ้ง
ประชุมโตะ๊แสงอุณหภูมิมีความเหมาะสม 

3.33 0.88 ปานกลาง 6 

23. ในการฝึกอบรมในแต่ละหลกัสูตร
เน้ือหาไม่ซ ้ าซอ้นกนั 

3.22 0.89 ปานกลาง 10 

24. หน่วยงานของท่านมีการส ารวจความ
ตอ้งการในการฝึกอบรมตามหลกั
สมรรถนะอยูส่ม ่าเสมอ 

2.85 1.06 ปานกลาง 13 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ด้านการฝึกอบรม 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 
25. ท่านไดรั้บการประเมินผลการเรียนรู้
ก่อนและหลงัจากการเขา้รับการฝึกอบรม 

3.11 0.98 ปานกลาง 12 

รวม 3.22 0.97 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.3  พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมด้านการฝึกอบรม มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.22) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.97)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีระดับมากจ านวน 2 ข้อ และระดับปานกลางจ านวน 13 ข้อ  
ซ่ึงเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ล าดบัแรก ขอ้ 16. ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม
สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (X  = 3.57) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั (S.D. = 0.91) รองลงมา ขอ้ 12. การฝึกอบรมในแต่ละคร้ังท่านมีการพฒันาดา้นกระบวนการ
คิดในการฝึกอบรมเพิ่มมากข้ึน ค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.51) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. 
= 0.90) ล าดบัท่ี 3 ขอ้ 13. วิทยากรร่วมช้ีแนะวางแผนให้ค  าปรึกษาต่างๆแบบมีส่วนร่วม  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั ( X  = 3.44) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.96) ล าดบัท่ี 4 ขอ้ 14. วิทยากร
ช้ีให้เห็นประโยชน์และคุณค่าของการฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.44) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.94) ล าดบัท่ี 5 ขอ้ 17. หน่วยงานของท่านใชว้ิธีเสริมสร้าง
การมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม เช่น การเข้าร่วมกลุ่ม การท ากิจกรรม การเช่ือมโยงความรู้มา
ประยุกต์กบัชีวิตจริง การเสริมสร้างให้ท่านใช้จินตนาการ การใช้ค  าถามซักถามแก่ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั (X  = 3.40) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.99) ล าดบัท่ี 6 ขอ้ 
22. บรรยากาศในการฝึกอบรมห้องประชุมโต๊ะแสงอุณหภูมิมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  
( X  = 3.33) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.88) ล าดบัท่ี 7 ขอ้ 11. ในฐานะผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมท่านมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นต่างๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.31) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.99) ล าดบัท่ี 8 ขอ้ 15. ท่านมีความรู้สึกไม่จ  าเจไม่เบ่ือหน่าย
การฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (X  = 3.22) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.89) ล าดบัท่ี 
9 ขอ้ 20. การฝึกอบรมมีการใช้ส่ือต่างๆ ท่ีหลากหลายเช่นส่ือวิดีทศัน์เทปเสียงสไลด์คอมพิวเตอร์ 
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (X  = 3.22) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.03) ล าดบัท่ี 10 ขอ้ 23. ในการ
ฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตรเน้ือหาไม่ซ ้ าซ้อนกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.22) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.89) ล าดบัท่ี 11 ขอ้ 21. การฝึกอบรมมีการแทรกเกมค าถามหรือกิจกรรม
ระหว่างการบรรยาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.15) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.99) 
ล าดบัท่ี 12 ขอ้ 25. ท่านไดรั้บการประเมินผลการเรียนรู้ก่อนและหลงัจากการเขา้รับการฝึกอบรม มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.11) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.98) ล าดับท่ี 13 ข้อ 24. 
หน่วยงานของท่านมีการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมตามหลักสมรรถนะอยู่สม ่าเสมอ  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 2.85) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 1.06) ล าดับท่ี 14 ข้อ 18. 
หน่วยงานของท่านได้น าเอาเร่ืองศิลปะดนตรีกีฬามาประยุกต์ใช้ในการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  
(X  = 2.80) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.00)และล าดบัสุดทา้ยล าดบัท่ี 15 ขอ้ 19. ท่าน
เคยได้รับการฝึกอบรมการพฒันาบุคลิกภาพท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 2.77) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.13) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดา้นการบริหารความรู้ และรายขอ้ 
 

ด้านการบริหารความรู้ 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 

26. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
วสิัยทศัน์/พนัธกิจ/ เป้าหมายเพื่อให้
บุคลากรในหน่วยงานเห็นภาพรวม
เป้าหมายของหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

3.64 1.00 มาก 1 

27. หน่วยงานของท่านไดน้ าความรู้ดา้น
ประสบการณ์การท างานของขา้ราชการใน
สังกดัมารวบรวมและเผยแพร่อยา่ง
เพียงพอ 

3.17 1.04 ปานกลาง 4 

28. หน่วยงานของท่านมีการจดัเก็บความรู้
ไวร้ะบบอินเตอร์เน็ต (เวป็ไซด)์ ท่ีเพียงพอ
และง่ายต่อการสืบคน้ 

3.20 1.02 ปานกลาง 3 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ด้านการบริหารความรู้ 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 
29. หน่วยงานของท่านมีการคน้หาและ
รวบรวมความรู้ต่างๆ จากบุคลากรใน
หน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.07 0.99 ปานกลาง 8 

30. หน่วยงานของท่านจา้งผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี
ความรู้ดา้นกฎหมาย ดา้นยทุธศาสตร์ ดา้น
การเงินและพสัดุ ดา้นการบริหาร
โครงการ ดา้นเศรษฐกิจ ฯลฯ มาใหค้วามรู้
แก่บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  

2.97 1.08 ปานกลาง 14 

31. ท่านไดรั้บการเรียนรู้จากการเขา้ร่วม
อบรมสัมมนากบัหน่วยงานต่างๆ อยา่ง
สม ่าเสมอ  

3.03 1.04 ปานกลาง 9 

32. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุง
ขอ้มูลความรู้ใหท้นัสมยัตรงกบัความ
ตอ้งการของบุคลากร 

3.14 0.93 ปานกลาง 5 

33. หน่วยงานของท่านไดป้รับปรุงขอ้มูล
ความรู้ใหมี้ความทนัสมยัและปรับปรุง
เน้ือหาใหส้มบูรณ์ตลอดเวลา  

3.12 0.88 ปานกลาง 6 

34. หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท าใหบุ้คลากรเขา้ถึงความรู้ได้
สะดวกและง่าย  

3.28 0.93 ปานกลาง 2 

35. หน่วยงานของท่านจดับอร์ด
ประชาสัมพนัธ์เพื่อเผยแพร่ความรู้ท่ี
จ  าเป็นและมีประโยชน์ 

3.02 0.99 ปานกลาง 10 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ด้านการบริหารความรู้ 

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
n=240 

X ̅ S.D. แปลค่า อนัดับที่ 
36. หน่วยงานของท่านมีช่องทางส าหรับ
รับขอ้ซกัถามและตอบ ค าถามไดส้ะดวก
และรวดเร็ว  

2.91 1.07 ปานกลาง 15 

37. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหเ้กิด
บรรยากาศการแลกเปล่ียนเรียนรู้ บุคลากร
ในสังกดัอยา่งเปิดเผย  

2.98 1.01 ปานกลาง 11 

38. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหเ้กิดการ
เรียนรู้และมีประสบการณ์ใหม่ๆ และ
หมุนเวยีนความรู้ให้เป็นปัจจุบนัอยา่ง
ต่อเน่ือง  

2.98 1.02 ปานกลาง 12 

39. หน่วยงานของท่านมีการน าความรู้ 
หรือบูรณาการใช ้เพื่อให้เกิดประสบการณ์
ใหม่และหมุนเวยีนต่อไปอยา่งต่อเน่ืองทัว่
ทั้งหน่วยงาน 

2.98 0.96 ปานกลาง 13 

40. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหมี้
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมในการปฏิบติังาน 

3.12 1.00 ปานกลาง 7 

รวม 3.11 1.00 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี  4.4 พบว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมดา้นการบริหารความรู้ มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.11) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 1.00)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีระดับมากจ านวน 1 ข้อ และระดับปานกลางจ านวน 14 ข้อ  
ซ่ึงเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ล าดบัแรก ขอ้ 26. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
วสิัยทศัน์/พนัธกิจ/ เป้าหมายเพื่อใหบุ้คลากรในหน่วยงานเห็นภาพรวมเป้าหมายของหน่วยงานอยา่ง
ชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.64) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.00) รองลงมา  
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ขอ้ 34. หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้บุคลากรเขา้ถึงความรู้ได้สะดวก 
และง่าย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.28) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.93) ล าดบัท่ี  
3 ขอ้ 28. หน่วยงานของท่านมีการจดัเก็บความรู้ไวร้ะบบอินเตอร์เน็ต (เว็ปไซด์) ท่ีเพียงพอและ 
ง่ายต่อการสืบคน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.20) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.02) 
ล าดบัท่ี 4 ขอ้ 27. หน่วยงานของท่านได้น าความรู้ด้านประสบการณ์การท างานของขา้ราชการ 
ในสังกดัมารวบรวมและเผยแพร่อย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.17) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.04) ล าดบัท่ี 5 ขอ้ 32. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงขอ้มูลความรู้ 
ให้ทนัสมยัตรงกับความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ( X  = 3.14) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.93) ล าดบัท่ี 6 ขอ้ 33. หน่วยงานของท่านไดป้รับปรุงขอ้มูลความรู้ให้มี
ความทนัสมยัและปรับปรุงเน้ือหาให้สมบูรณ์ตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.12) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.88) ล าดบัท่ี 7 ขอ้ 40. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้มีการ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมในการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.12) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั (S.D. = 1.00) ล าดบัท่ี 8 ขอ้ 29. หน่วยงานของท่านมีการคน้หาและรวบรวมความรู้ต่างๆ จาก
บุคลากรในหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.07) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ (S.D. = 0.99) ล าดับท่ี 9 ข้อ 31. ท่านได้รับการเรียนรู้จากการเข้าร่วมอบรมสัมมนากับ
หน่วยงานต่างๆ อย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.03) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
(S.D. = 1.04) ล าดบัท่ี 10 ขอ้ 35. หน่วยงานของท่านจดับอร์ดประชาสัมพนัธ์เพื่อเผยแพร่ความรู้ท่ี
จ  าเป็นและมีประโยชน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 3.02) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 
0.99) ล าดับท่ี 11 ข้อ 37. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
บุคลากรในสังกดัอย่างเปิดเผย  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 2.98) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
(S.D. = 1.01) ล าดบัท่ี 12 ขอ้ 38. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และมีประสบการณ์
ใหม่ๆ และหมุนเวียนความรู้ให้เป็นปัจจุบนัอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 2.98) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.02) ล าดบัท่ี 13 ขอ้ 39. หน่วยงานของท่านมีการน าความรู้หรือ
บูรณาการใช้ เพื่อให้เกิดประสบการณ์ใหม่และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเน่ืองทัว่ทั้ งหน่วยงาน  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 2.98) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.96) ล าดบัท่ี 14 ขอ้ 30. 
หน่วยงานของท่านจา้งผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ดา้นกฎหมาย ดา้นยุทธศาสตร์ ดา้นการเงินและพสัดุ 
ด้านการบริหารโครงการ ด้านเศรษฐกิจ ฯลฯ มาให้ความรู้แก่บุคลากรอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั ( X  = 2.97) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.08) และล าดบัสุดทา้ย ล าดบัท่ี 15 
ขอ้ 36. หน่วยงานของท่านมีช่องทางส าหรับรับขอ้ซกัถามและตอบ ค าถามไดส้ะดวกและรวดเร็ว 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (X  = 2.91) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.07) ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน 
 คณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 
 โดยใชส้ถิติแบบ (t – test) และ (F – test)  ใชส้ถิติแบบ (One – Way ANOVA) เม่ือพบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าจ านวน และค่าร้อยละ ของขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 
 
 
 

ข้อมูลทัว่ไป 
n = 240 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

64 
176 

26.67 
73.33 

รวม 240 100.00 

อาย ุ 18-25 ปี 
26-33 ปี 
34-41 ปี 
42-49 ปี 
มากกวา่ 50 ปี 

9 
74 
69 
35 
53 

3.75 
30.84 
28.75 
14.58 
22.08 

รวม 240 100.00 

ระดบัการศึกษา ปวส./อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

15 
150 
71 
4 

6.25 
62.50 
29.58 
1.67 

รวม 240 100.00 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 240 คน จ าแนกตามตวัแปร ไดด้งัน้ี 
 เพศ พบว่า บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ73.33 เพศชาย จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 
 อายุ พบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุ 26-33 ปี จ  านวน 74 คนคิดเป็นร้อยละ 30.84 รองลงมาคือ 
อายุระหว่าง 34-41 จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 28.75 อายุมากกว่า 50 ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.08 อายรุะหวา่ 42-49 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.58 อายรุะหวา่ง 18-25 ปี จ  านวน 
9 คน คิดเป็นร้อยละ3.75 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 150 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 62.50 รองลงมาระดับปริญญาโท จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 29. 58 ระดับปวส./
อนุปริญญา จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 ระดบัปริญญาเอก จ านวน 4 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.67 
ตามล าดบั 
 อายุการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่อายุการท างานต ่ากว่า 5 ปี จ  านวน 104 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 43.34 รองลงมาอายุการท างานมากกว่า 15 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 27.08 อายุ 

ข้อมูลทัว่ไป 
n = 240 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายกุารท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
มากกวา่ 15 ปี 

104 
57 
14 
65 

43.34 
23.75 
5.83 

27.08 

รวม 240 100.00 

ต าแหน่งบุคลากร ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ 
พนกังานจา้งเหมาบริการ 

152 
14 
42 
32 

63.33 
5.83 

17.50 
13.34 

 รวม 240 100 
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การท างาน 6-10 ปี จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 อายุการท างาน 11-15 ปี จ  านวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.83 ตามล าดบั 
 ต าแหน่งบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่บุคลากรด ารงต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 152 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.33 รองลงมาต าแหน่งพนักงานราชการ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 
พนกังานจา้งเหมาบริการ จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 13.34 ลูกจา้งประจ า จ  านวน 14 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 5.83 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามสถานภาพ 
 ดา้นเพศชายและเพศหญิง 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

เพศชาย 

N= 64 

เพศหญงิ 

N=176 t Sig. 

X ̅ S.D. X ̅ S.D. 

ดา้นการศึกษา 

ดา้นการฝึกอบรม 

ดา้นการบริหารความรู้ 

3.05 

3.23 

3.09 

0.80 

0.80 

0.85 

3.13 

3.22 

3.11 

0.72 

0.73 

0.78 

0.75 

0.15 

0.24 

0.45 

0.88 

0.81 

โดยภาพรวม 3.13 0.75 3.16 0.68 0.24 0.81 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์จ  าแนกตามสถานภาพด้านเพศ ระหว่างเพศชายและเพศหญิง พบว่า บุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาท่ีมีเพศต่างกนั มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมไม่มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการบริหารความรู้ ไม่มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามสถานภาพดา้นอายุ 
 

การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา 
ระหวา่งกลุ่ม 12.78 4.00 3.20 6.34* .00 
ภายในกลุ่ม 118.49 235.00 0.50   
รวม 131.27 239.00    

ดา้นการฝึกอบรม 
ระหวา่งกลุ่ม 11.18 4.00 2.80 5.39* .00 
ภายในกลุ่ม 121.92 235.00 0.52   
รวม 133.10 239.00    

ดา้นการบริหารความรู้ 
ระหวา่งกลุ่ม 20.85 4.00 5.21 9.35* .00 
ภายในกลุ่ม 131.05 235.00 0.56   
รวม 151.90 239.00    

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 14.57 4.00 3.64 8.28* .00 
ภายในกลุ่ม 103.35 235.00 0.44   
รวม 117.91 239.00    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยภาพรวมเป็นรายด้าน จ าแนกตาม
สถานภาพด้านอายุ พบว่าสถานภาพดา้นอายุ ทั้ง 3 ด้าน พบว่าค่า sig. ในแต่ละด้านมีค่าน้อยกว่า
นัยส าคญั 0.05 แสดงว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพด้านอายุในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ต่างกัน  
มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 3 ดา้น ในภาพรวมแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
และท าการทดสอบความต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเซฟเฟ่ (Scheffe’) 
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ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  18-25 ปี 26 – 33 ปี 34 -41 ปี 42-49 ปี มากกวา่ 50 ปี 

 3.36 3.38 3.27 2.73 2.92 
18-25 ปี 3.36 - -.02 0.09 0.63* 0.44 
26 – 33 ปี 3.38 - - 0.11 0.65* 0.46* 
34 -41 ปี 3.27 - - - 0.54* 0.35* 
42-49 ปี 2.73 - - - - -0.19 
มากกวา่ 50 ปี 2.92 - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกสถานภาพด้านอายุ 
พบวา่ บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม มีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่บุคลากรท่ีมีอายุ 18-25 ปี, 
26-33 ปีและ 34-41ปี มีระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มากกว่าอายุ 42-49 ปี และคู่ท่ีมีความ
แตกต่างกนัอีกคู่ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีมีอายุ 26-33 ปี และ 34-41 ปี มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มากกวา่อาย ุ50 ปี 
 

ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการศึกษา จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  18-25 ปี 26 – 33 ปี 34 -41 ปี 42-49 ปี มากกวา่ 50 ปี 

 3.19 3.32 3.21 2.65 2.97 
18-25 ปี 3.19 - -0.13 -0.02 0.54* 0.22 
26 – 33 ปี 3.32 - - 0.11 0.67* 0.35* 
34 -41 ปี 3.21 - - - 0.56* 0.24 
42-49 ปี 2.65 - - - - -0.32* 
มากกวา่ 50 ปี 2.97 - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่  ด้านการศึกษา จ าแนก
สถานภาพดา้นอายุ พบว่า บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม  
มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
บุคลากรท่ีมีอาย ุ18-25 ปี, 26-33 ปีและ 34-41ปี มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อาย ุ42-
49 ปี และคู่ท่ีมีความแตกต่างกนัไดแ้ก่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ26-33 ปี มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มากกว่าอายุ 50 ปี และท่ีมีความแตกต่างกันได้แก่ บุคลากรท่ีมีอายุ 42-49 ปี มีระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกวา่อาย ุ50 ปี 
 
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่  ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  18-25 ปี 26 – 33 ปี 34 -41 ปี 42-49 ปี มากกวา่ 50 ปี 

 3.45 3.43 3.31 2.83 3.04 
18-25 ปี 3.45 - 0.02 0.14 0.62* 0.41 
26 – 33 ปี 3.43 - - 0.12 0.60* 0.39* 
34 -41 ปี 3.31 - - - 0.48* 0.27* 
42-49 ปี 2.83 - - - - -0.21 
มากกวา่ 50 ปี 3.04 - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ด้านการฝึกอบรม จ าแนก
สถานภาพดา้นอายุ พบว่า บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม  
มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่
บุคลากรท่ีมีอายุ 18-25 ปี, 26-33 ปีและ 34-41ปี มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อาย ุ42-
49 ปี และคู่ท่ีมีความแตกต่างกันอีกคู่ได้แก่ บุคลากรท่ีมีอายุ 26-33 ปี และ 34-41 ปี มีระดับ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อาย ุ50 ปี 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการบริหารความรู้ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ  18-25 ปี 26 – 33 ปี 34 -41 ปี 42-49 ปี มากกวา่ 50 ปี 

 3.39 3.38 3.26 2.67 2.76 
18-25 ปี 3.39 - 0.01 0.13 0.72* 0.63* 
26 – 33 ปี 3.38 - - 0.12 0.71* 0.62* 
34 -41 ปี 3.26 - - - 0.59* 0.50* 
42-49 ปี 2.67 - - - - -0.09 
มากกวา่ 50 ปี 2.76 - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวเิคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ ดา้นการบริหารความรู้ จ  าแนก
สถานภาพดา้นอายุ พบว่า บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม 
มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่
บุคลากรท่ีมีอายุ 18-25 ปี, 26-33 ปีและ 34-41ปี มีมีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อายุ 
42-49 ปี และคู่ท่ีมีความแตกต่างกนัอีกคู่ได้แก่ บุคลากรท่ีมีอายุ 18-25 ปี, 26-33 ปีและ 34-41ปี 
มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อาย ุ50 ปี 
 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา 
ระหวา่งกลุ่ม 1.50 3.00 0.50 0.91 0.44 
ภายในกลุ่ม 129.77 236.00 0.55   
รวม 131.27 239.00    
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 
 

การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการฝึกอบรม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.20 3.00 0.40 0.72 0.54 
ภายในกลุ่ม 131.89 236.00 0.56   
รวม 133.10 239.00    

ดา้นการบริหารความรู้ 
ระหวา่งกลุ่ม 2.09 3.00 0.70 1.10 0.35 
ภายในกลุ่ม 149.81 236.00 0.63   
รวม 151.90 239.00    

 ระหวา่งกลุ่ม 1.36 3.00 0.45 0.92 0.43 
โดยภาพรวม ภายในกลุ่ม 116.55 236.00 0.49   

 รวม 117.91 239.00    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็น
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ ง  3 ด้าน ได้แก่  ด้านการศึกษา ด้านการฝึกอบรม และ 
ดา้นการบริหารความรู้ พบวา่ค่า Sig. ในแต่ละดา้นมากกวา่นยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ระดบัการศึกษาท่ี
ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัจึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 
 

การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา 
ระหวา่งกลุ่ม 6.31 3.00 2.10 3.98* 0.01 
ภายในกลุ่ม 124.95 236.00 0.53   
รวม 131.27 239.00    

ดา้นการฝึกอบรม 
ระหวา่งกลุ่ม 4.03 3.00 1.34 2.45 0.06 
ภายในกลุ่ม 129.07 236.00 0.55   
รวม 133.10 239.00    

ดา้นการบริหารความรู้ 
ระหวา่งกลุ่ม 10.03 3.00 3.34 5.56* 0.00 
ภายในกลุ่ม 141.87 236.00 0.60   
รวม 151.90 239.00    

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 6.04 3.00 2.01 4.25* 0.01 
ภายในกลุ่ม 111.87 236.00 0.47   
รวม 117.91 239.00    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตาม
ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาท่ีต่างกนั ผลการเปรียบเทียบระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 3 ด้าน พบว่า 
ค่า sig. ในดา้นการศึกษา และการบริหารความรู้ มีค่าน้อยกว่านยัส าคญั 0.05 แสดงว่าบุคลากรท่ีมี
สถานภาพ ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังานในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ต่างกนั มีระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลา 
ปฏิบัติงาน 

 0 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 – 15 ปี มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

 3.30 3.12 3.22 2.92 
0 - 5 ปี 3.30 - 0.18 0.08 0.38* 
6 - 10 ปี 3.12 - - -0.10 0.20 
11 – 15 ปี 3.22 - - - 0.30 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 2.92 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลา
ปฏิบัติงานพบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานโดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั 
ไดแ้ก่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 0-5 ปี มีมีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่บุคลากร
ท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน ดา้นการศึกษา 
 

ระยะเวลา 
ปฏิบัติงาน 

 0 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 – 15 ปี มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

 3.29 2.96 3.08 2.95 
0 - 5 ปี 3.29 - 0.33* 0.21 0.34* 
6 - 10 ปี 2.96 - - -0.12 0.01 
11 – 15 ปี 3.08 - - - 0.13 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 2.95 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ด้านการศึกษา พบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานโดยภาพรวม ดา้นการศึกษา แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 0-5 ปี มีระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังาน 6-10 ปี และมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน  
 ดา้นการบริหารความรู้ 
 

ระยะเวลา 
ปฏิบัติงาน 

 0 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 – 15 ปี มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

 3.29 3.09 3.28 2.80 
0 - 5 ปี 3.29 - 0.20 0.01 0.49* 
6 - 10 ปี 3.09 - - -0.19 0.29* 
11 – 15 ปี 3.28 - - - 0.48* 
มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 2.80 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลา
ปฏิบติังาน ดา้นการบริหารความรู้ พบว่า บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผูต้อบ
แบบสอบถาม ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานโดยภาพรวม ด้านการบริหารความรู้ แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 0-5 ปี, 6-10 ปี 
และ 11-15 ปี มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตามต าแหน่งบุคลากร 
 

การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการศึกษา 
ระหวา่งกลุ่ม 0.64 3.00 0.21 0.38 0.77 
ภายในกลุ่ม 130.63 236.00 0.55   
รวม 131.27 239.00    

ดา้นการฝึกอบรม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.67 3.00 1.22 2.23 0.09 
ภายในกลุ่ม 129.43 236.00 0.55   
รวม 133.10 239.00    

ดา้นการบริหารความรู้ 
ระหวา่งกลุ่ม 10.71 3.00 3.57 5.97* 0.00 
ภายในกลุ่ม 141.19 236.00 0.60   
รวม 151.90 239.00    

โดยภาพรวม 
ระหวา่งกลุ่ม 4.42 3.00 1.47 3.06* 0.03 
ภายในกลุ่ม 113.49 236.00 0.48   
รวม 117.91 239.00    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยภาพรวมเป็นรายดา้น จ าแนกตาม
ต าแหน่งบุคลากร พบวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งบุคลากรท่ีต่างกนัผลการเปรียบเทียบระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 3 ดา้น พบว่าค่า sig.ในภาพรวมมีค่าน้อยกว่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นการบริหารความรู้ มีค่านอ้ยกวา่นยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ บุคลากรท่ีมี
สถานภาพดา้นต าแหน่งบุคลากรท่ีต่างกนั มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมแตกต่างกนั 
จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งบุคลากร 
 

ต าแหน่งปัจจุบนั X ̅ 
ขา้ราชการ 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนกังาน 
ราชการ 

พนกังานจา้ง 
เหมาบริการ 

3.06 3.03 3.38 3.31 
ขา้ราชการ 3.06 - 0.03 -0.32* -0.25 
ลูกจา้งประจ า 3.03 - - -0.35 -.028 
พนกังานราชการ 3.38 - - - 0.07 
พนกังานจา้งเหมา
บริการ 

3.31 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งบุคลากร 
พบวา่ บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีต าแหน่งบุคลากร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกัน ได้แก่บุคลากรท่ีมีต าแหน่ง
ขา้ราชการ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยกวา่บุคลากรท่ีต าแหน่งพนกังานราชการ 
 
ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งบุคลากร  
 ดา้นการบริหารความรู้ 
 

ต าแหน่งปัจจุบนั X ̅ 
ขา้ราชการ 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนกังาน 
ราชการ 

พนกังานจา้ง 
เหมาบริการ 

2.96 2.99 3.44 3.40 
ขา้ราชการ 2.96 - -0.03 -0.48* -0.44* 
ลูกจา้งประจ า 2.99 - - -0.45 -0.41 
พนกังานราชการ 3.44 - - - 0.04 
พนกังานจา้งเหมาบริการ 3.40 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งบุคลากร 
ดา้นการบริหารความรู้ พบวา่ บุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม 
ท่ีมีต าแหน่งบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่บุคลากร
ท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์้อยกวา่บุคลากรท่ีต าแหน่งพนกังานราชการ
และพนกังานจา้งเหมาบริการ 
 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน 
 คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากค าถามปลายเปิด น าเสนอผลการวเิคราะห์ 
 โดยการแจกแจงความถี่ 
 
ตารางท่ี 4.20 จ านวนและร้อยละผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 

ผู้ตอบ/ไม่ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 37 15.42 

ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 203 84.58 

รวม 240 100 

 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู ้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า  
ในจ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 240 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนว
ทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.42 ส่วนท่ีเหลือเป็นผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.58 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าความถ่ีแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
 การอาชีวศึกษา 
 

แนวทางการพฒันา ความถี่ ล าดับที ่
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรส่งเสริม
สนับสนุนโอกาสทางการศึกษา และจัดให้มีการชิงทุน
ศึกษา 

17 1 

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรจดัให้มีการ
อบรมฝึกทกัษะท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน  

12 2 

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ส่งเสริมให้
บุคลากรศึกษาต่อโดยใชเ้วลาราชการบางส่วน 

4 3 

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรมีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ให้ผู ้มีประสบการณ์ในการท างาน
แลกเปล่ียนกบับุคลากรรุ่นใหม่ 

3 4 

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรจัดการ
ฝึกอบรมการพฒันาบุคลิกภาพแก่บุคลากร 

3 4 

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรจดัใหมี้แหล่ง
เรียนรู้ในหน่วยงานเพิ่มมากข้ึน 

2 5 

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรมีการจดัท า
ข้อมูลข่าวสารให้ทนัสมยั และประชาสัมพนัธ์ให้ทราบ
สม ่าเสมอ 

2 5 

 
 
 
 



 

บทที ่5  

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีใช้รูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 
 ประชากร คือ บุคลากรของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบริการ ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ในส่วนกลาง  จ  านวน 595 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาโดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
(accidental sampling) จ  านวน 240 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี
เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนโดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น  
3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง มีลกัษณะเป็นแบบ
เลือกตอบ โดยถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และต าแหน่งของ
บุคลากร เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา จ านวน 40 ขอ้ จ  าแนกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการศึกษา มีจ านวน 10 ขอ้ 
ค าถามเก่ียวกบัดา้นการฝึกอบรม มีจ านวน 15 ขอ้ และค าถามเก่ียวกบัดา้นการบริหารความรู้ มีจ านวน 15 
ขอ้ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale)  
 ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นค าถามลกัษณะปลายเปิด 
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1. สรุปผลการศึกษา 
 
 ผูศึ้กษาขอน าเสนอเป็นภาพรวม และขอ้สรุปผลการศึกษาท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงค์
ของการศึกษาท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 
 1. ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
โดยภาพรวมและพิจารณารายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หากพิจารณา
เป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษา ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการบริหารความรู้ โดยเรียงตามล าดบั
ค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่  ดา้นการฝึกอบรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั (  = 3.22) ดา้น
การศึกษาและด้านการบริหารความรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั (  = 3.11) เม่ือด้านการศึกษาและด้านการ
บริหารความรู้เท่ากนั ด้านการศึกษา ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.74) และด้านการ
บริหารความรู้ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.79) เท่ากบัว่าบุคลากรกลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญักบัดา้นการบริหารความรู้ มากกวา่ดา้นการศึกษา 
 2. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 240 
คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ26 - 33 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาปฏิบติังานภายใน
ส านักงานกรรมการการอาชีวศึกษา ไม่เกิน 5 ปี ด ารงต าแหน่งขา้ราชการ เม่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ และระดบั
การศึกษา ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี อาย ุ
ระยะเวลาปฏิบติังาน และต าแหน่งบุคลากร มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 3. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ดงัน้ี ส่งเสริมสนบัสนุนโอกาสทางการศึกษา จดัให้มีการชิงทุนศึกษา จดัให้มีการอบรมฝึกทกัษะท่ี
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน และส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อโดยใช้เวลาราชการ
บางส่วน 
 

2. อภิปรายผลการศึกษา 
 
 จากผลการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา อยู่ใน
ระดับปานกลาง ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้ งไวคื้อ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก  
หากพิจารณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

X
X
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  2.1.1 ด้านการศึกษา การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาดา้นการศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัสุริยนั จนัทรา (2557) 
ท่ีมีระดบัในการพฒันาดา้นการศึกษาอยู่ในระดบัปานกลาง ท่ีค่าเฉล่ีย 3.47 และไม่สอดคลอ้งกบั 
Gbenga M. Akinyemi & Norhasni Zainal Abiddin (2013) ระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพจะสร้างทกัษะ 
และความสามารถของมนุษยท่ี์มีคุณภาพเป็นกลไกการสร้างก าลงัคนของประเทศ หากพิจารณาถึง
สาเหตุท่ีท าใหด้า้นการศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง พบวา่ หน่วยงานของมีหอ้งสมุด แหล่งการเรียนรู้
ต่างๆ ไม่พอเพียง เน่ืองมีห้องสมุดอยูแ่ห่งเดียวซ่ึงเป็นห้องสมุดของกระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการ
เพิ่มแหล่งความรู้ ห้องสมุดให้กบัหน่วยงาน หน่วยงานไม่มีทุนการศึกษาทั้งภายในประเทศ และ
ต่างประเทศส่วนใหญ่จะเป็นทุนท่ีไดรั้บจากส านกังาน ก.พ. ซ่ึงบุคลากรท่ีไม่มีทุนแต่อยากศึกษาต่อ
ตอ้งไปแข่งขนักบัหน่วยงานอ่ืน ท าให้หน่วยงานไดรั้บทุนการศึกษาท่ีนอ้ย หน่วยงานให้โอกาสใน
การศึกษาต่อโดยใชเ้วลาราชการบางส่วน บุคลากรท่ีไดรั้บให้ใชเ้วลาราชการในการศึกษาส่วนมาก
จะเป็นบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งขา้ราชการ ซ่ึงหากพิจารณาบุคลากรท่ีเป็นพนกังานราชการ พนกังาน
จ้างเหมาบริการ ส่วนมากจะไม่ได้รับอนุญาตให้ใช้เวลาเรียน หากบุคลากรจะเพิ่มความรู้ด้าน
การศึกษาให้กับตนเอง ควรเรียนรู้นอกเวลางาน เช่น การศึกษานอกระบบ การศึกษากับ
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สอดคลอ้งกบัแนวคิด เสน่ห์ จุย้โต (2554) 
  2.1.2 ด้านการฝึกอบรม การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดบัปานกลางซ่ึงไม่เป็นไปตามท่ีสุวลกัษณ์ นิจพรหม 
(2558) ไดศึ้กษา เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเพิ่มสมรรถนะของขา้ราชการกรมราชทณัฑ์ใน
เขตลาดยาว ในดา้นการฝึกอบรมในระดบัมาก และสุริยนั จนัทรา (2557) ไดศึ้กษาความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีอ าเภออมก๋อย จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีดา้น
การฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก  และอภิญญา พิมพะ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องนักบริหารกรณีศึกษา : กรมบญัชีกลาง ท่ีด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมาก  
หากพิจารณาถึงสาเหตุท่ีท าใหด้า้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง พบวา่ หน่วยงานไม่ค่อยมีการ
ส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมจะต้องท าการวิเคราะห์กลยุทธ์ แผนงานต่างๆ มีความ
สอดคลอ้งกนัหรือไม่และตอ้งมีการวิเคราะห์งาน และการวิเคราะห์ความตอ้งการของบุคลากรใน
การฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรมมีหลายวิธี ได้แก่ การฝึกอบรมท่ีผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะได้รับ
ค าแนะน าจากผู ้สอน ( instructor-led) การฝึกอบรมโดยใช้ E-Learning การฝึกอบรมโดยใช้
กรณีศึกษา (case study) การฝึกอบรมโดยใช้ตวัแบบพฤติกรรม (behavior modeling) การฝึกอบรม
โดยใช้การแสดงบทบาทสมมติ  ( role playing) ใช้ เกมส์ในการฝึกอบรม ( training games)  
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การปฏิบติังานในเวลาจ ากดั (in basket technique) การฝึกอบรมโดยการปฏิบติังานจริง (on-the-job 
training) การฝึกอบรมโดยการฝึกหัดงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ สกล บุญสิน (2560) และ 
การสร้างแบบจ าลองการสอน และการพฒันาโครงการวิเคราะห์เชิงทฤษฎีและการปฏิบติัทาง
การศึกษาในดา้นการจดัการโครงการนวตักรรม สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา Aydar M. Kalimullin 
(2016) และเม่ือจดัโครงการฝึกอบรมแลว้บุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมจะเกิดการเปล่ียนแปลงหรือไม่ 
มิใช่ข้ึนกับผูศึ้กษาหรือผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเท่านั้น แต่ข้ึนอยู่กับผูจ้ดัและวิทยากรผูเ้ข้ารับการ
ฝึกอบรม หากจะท าใหก้ารฝึกอบรมเกิดผลดีตอ้งสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการไปฝึกอบรมมาใช้
ในหน่วยงาน ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในวิธีการท างานได้ และโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเห็นด้วย และ
ยนิยอมปฏิบติัในองคก์ารอยา่งเตม็ใจในท่ีสุด สอดคลอ้งกบัแนวทางของศิริพร เชาวลิต (2559) 
  2.1.3 ด้ านการบริหารความรู้  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ด้านการบริหารความรู้ อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
วตัถุประสงค์ของ กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557) ในการพฒันาความสามารถของบุคลากรให้ได้
โอกาสท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิม การโยกยา้ยความรับผิดชอบของบุคลากรให้กวา้งข้ึนกว่าเดิม
มากข้ึนกวา่เดิม เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนไดท้  างานท่ีส าคญั ทา้ทายมากข้ึน และของศิริพร 
เชาวลิต (2559) การเรียนรู้ระดับกลุ่ม เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและขีดความสามารถ 
ประกอบดว้ยวธีิการเรียนรู้โดยการปฏิบติั ไดแ้ก่ มีการรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูล การแกปั้ญหา 
การประชุมปรึกษาหารือ รวบรวมเอาขอ้มูลท่ีไดจ้ากการปฏิบติัโดยการคน้ควา้ และการปฏิบติัจาก
ผลการเรียนรู้มาสร้างองคค์วามรู้เก่ียวกบัการท างานมาเรียนรู้ร่วมกนัโดยให้ความเป็นอิสระในการ
ร่วมกิจกรรม ประชุมปรึกษาของทีม หากพิจารณาถึงสาเหตุท่ีท าให้ดา้นการบริหารความรู้ในระดบั
ปานกลาง พบว่า หน่วยงานไม่ค่อยมีการจา้งวิทยากรท่ีมีความผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ดา้นกฎหมาย 
ด้านยุทธศาสตร์ ด้านการเงินและพสัดุ ด้านการบริหารโครงการ ด้านเศรษฐกิจ มาให้ความรู้แก่
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ หน่วยงานควรมีระบบสารสนเทศในความรู้ดา้นต่างๆ ท่ีบุคลากรเขา้ถึงได้
โดยมีการประชาสัมพนัธ์ แจง้เวียน หรือเทคโนโลยีอ่ืนๆ ท่ีบุคลากรสามารถเขา้ถึงแหล่งความรู้ใน
ดา้นต่างๆ ได ้
 2.2 บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ท่ีมี อายุ ระยะเวลาปฏิบติังาน 
ต าแหน่งบุคลากร ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมี เพศ และระดบัการศึกษาต่างกนั มีความระดบัความคิดเห็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงัน้ี 
  2.2.1 อาย ุบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยมีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่บุคลากร
ท่ีมีอาย ุมาก วเิคราะห์แต่ละดา้น 
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   1) ดา้นการศึกษา บุคลากรท่ีมีอาย ุ18-25 ปี, 26-33 ปีและ 34-41ปี มีระดบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าอายุ 42-49 ปี และ บุคลากรท่ีมีอายุ 26-33 ปี มีระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าอายุ 50 ปี บุคลากรท่ีมีอายุ 42-49 ปี มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
นอ้ยกวา่อาย ุ50 ปี 
   2) ดา้นการฝึกอบรม บุคลากรท่ีมีอาย ุ18-25 ปี, 26-33 ปีและ 34-41ปี มีระดบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าอายุ 42-49 ปี และคู่บุคลากรท่ีมีอายุ 26-33 ปี และ 34-41 ปี 
มีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อาย ุ50 ปี 
   3) ดา้นการบริหารความรู้ บุคลากรท่ีมีอายุ 18-25 ปี, 26-33 ปีและ 34-41ปี  
มีมีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อายุ 42-49 ปี และบุคลากรท่ีมีอายุ 18-25 ปี, 26-33 ปี
และ 34-41ปี มีมีระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่อาย ุ50 ปี 
  2.2.2 ระยะเวลาปฏิบั ติงาน  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยมีระดับ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมาก 
   1) ดา้นการศึกษา บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 0-5 ปี มีระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังาน 6-10 ปี และมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
   2) ดา้นการบริหารความรู้ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 0-5 ปี, 6-10 ปี 
และ 11-15 ปี มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
  2.2.3 ต าแหน่งบุคลากร ด้านการบริหารความรู้ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งขา้ราชการ  
มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์้อยกว่าบุคลากรท่ีต าแหน่งพนกังานราชการและพนกังานจา้งเหมา
บริการ 
 

3. ข้อเสนอแนะการศึกษา 
 
 จากการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ โดยแบ่งขอ้เสนอแนะเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดงัน้ี 
  3.1.1 ด้านการศึกษา 
   - ควรจดัใหมี้ทุนการศึกษาทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
   - ควรใหบุ้คลากรศึกษาต่อโดยใชเ้วลาราชการบางส่วน 
   - ควรจดัใหมี้หอ้งสมุด แหล่งการเรียนรู้ต่างๆ มากข้ึนอยา่งเพียงพอ 
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  3.1.2 ด้านการฝึกอบรม 
   - ควรมีการส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรมตามหลกัสมรรถนะ 
อยูส่ม  ่าเสมอ 
   - ควรน าเอาเร่ืองศิลปะดนตรีกีฬามาประยกุตใ์ชใ้นการฝึกอบรม 
   - ควรน าหลกัสูตรการฝึกอบรมการพฒันาบุคลิกภาพท่ีดี 
  3.1.3 ด้านการบริหารความรู้ 
   - ควรมีการน าความรู้แบบบูรณาการมาใช ้เพื่อให้เกิดประสบการณ์ใหม่และ
หมุนเวยีนต่อไปอยา่งต่อเน่ืองทัว่ทั้งหน่วยงาน 
   - ควรมีการจา้งผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ดา้นกฎหมาย ดา้นยทุธศาสตร์ดา้นการเงิน
และพสัดุ ดา้นการบริหารโครงการ ดา้นเศรษฐกิจ มาใหค้วามรู้แก่บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 
   - ควรมีช่องทางส าหรับรับขอ้ซกัถามและตอบค าถามไดส้ะดวกและรวดเร็ว 
 3.2 ข้อเสนอแนะการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ปฏิบติังานใน
ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
  3.2.2 ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
  3.2.3 ควรศึกษาสมรรถนะหลักเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
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ภาคผนวก ก 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาทดลองเคร่ืองมือวิจยั 
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ภาคผนวก ค 
หนงัสือขออนุญาตให้นกัศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง  

1. แบบสอบถามส าหรับการศึกษาเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา คร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาไดจ้ดัท าข้ึนเพื่อ
ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
ประมวลผลและการวิเคราะห์จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและยงัสามารถท่ีจะน าไปประยุกต์ใช้
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาต่อไปได ้ 

ดงันั้น เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาตามสภาพความเป็นจริง ผูศึ้กษาใคร่ขอความอนุเคราะห์ จาก
ท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อและตอบตรงตามสภาพความเป็นจริง ค าตอบจาก
แบบสอบถามน้ีถือเป็นความลบัและใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อการศึกษาเท่านั้นการวเิคราะห์และน าเสนอผล
การศึกษาจะท าในภาพรวม ไม่มีการน าเสนอเป็นรายบุคคล หรือรายหน่วยงานแต่อย่างใด ดงันั้น 
การตอบแบบสอบถามจึงไม่ มีผลกระทบต่อหน่วยงานและการปฏิบัติหน้า ท่ีของผู ้ตอบ 
แบบสอบถามแต่อยา่งใด  

2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานคณะกรรมการ

    การอาชีวศึกษา 
ตอนท่ี 3 ค าถามแบบปลายเปิด และเป็นขอ้เสนอแนะในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 

ผูศึ้กษาขอขอบคุณท่ีทุกท่านได ้กรุณาใหค้วามร่วมมือพิจารณาแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 

นางสาวสุวดี กิจเดช 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1: ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มี 5 ข้อ  
ค าช้ีแจง: โปรดใส่เคร่ืองหมาย /ลงในช่องวา่ง ใหต้รงตามความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ  

 ชาย    หญิง  
2. อายปัุจจุบนั  

 18-25 ปี  
 26-33 ปี 
 34-41 ปี  
 42-49 ปี 
 มากกวา่ 50 ปี 

3. ระดบัการศึกษา  
 ปวส. / อนุปริญญา  
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท  
 ปริญญาเอก 

4. ระยะเวลาปฏิบติังานสังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (หากเกิน 6 เดือนใหปั้ดเป็น 1 ปี) 
 0 - 5 ปี 
 6 - 10 ปี 
 10 - 15 ปี 
 มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 

5. ต าแหน่งของบุคลากร 
 ขา้ราชการ 
 ลูกจา้งประจ า 
 พนกังานราชการ 
 พนกังานจา้งเหมาบริการ 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา 
ค าช้ีแจง 1. ค  าถามเก่ียวกบัระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังาน

คณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 

2. โปรดอ่านขอ้ความค าถามแลว้พิจารณาวา่ขอ้ค าถามนั้น ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน  
โปรดกาเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งเพียงช่องเดียว  

3. ระดบัการประเมินแบ่งออกเป็น 5 ระดบัซ่ึงมีความหมายดงัน้ี  
 มากท่ีสุด หมายถึง ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด 
 มาก   หมายถึง ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าก  
 ปานกลาง  หมายถึง ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์านกลาง  
 นอ้ย   หมายถึง ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ย  
 นอ้ยท่ีสุด  หมายถึง ระดบัด าเนินการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุด 

 
ขอ้ท่ี 

 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ดา้นการศึกษา 
1 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนในการศึกษา

เพื่อใหมี้วุฒิการศึกษาสูงข้ึน 
     

2 หน่วยงานของท่านมีทุนการศึกษาทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ 

     

3 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการศึกษา
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่งเสมอ
ภาค เท่าเทียมกนัทุกคน 

     

4 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมการศึกษา
เพื่อพฒันาตนเอง 

     

5 หน่วยงานของท่านใหโ้อกาสในการศึกษาต่อ
โดยใชเ้วลาราชการบางส่วน 
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ขอ้ท่ี 

 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
6 หน่วยงานของท่านมีช่องทางการศึกษา

ทางไกลดว้ยระบบการศึกษาท่ีรัฐจดัข้ึน  
     

7 หน่วยงานของท่านมีหนงัสือคู่มือขั้นตอนใน
การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

     

8 หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน ผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถ และผูมี้ประสบการณ์ 

     

9 หน่วยงานของท่านมีห้องสมุด แหล่งการ
เรียนรู้ต่างๆ อยา่งพอเพียง 

     

10 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนการศึกษาโดย
ใหล้า แต่ไดรั้บเงินเดือนระหวา่งการศึกษาต่อ 

     

ดา้นการฝึกอบรม 
11 ในฐานะผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่านมีส่วนร่วม

ในการออกความคิดเห็นต่างๆ 
     

12 การฝึกอบรมในแต่ละคร้ังท่านมีการพฒันา
ดา้นกระบวนการคิดในการฝึกอบรม 
เพิ่มมากข้ึน 

     

13 วทิยากรร่วมช้ีแนะวางแผนใหค้ าปรึกษาต่างๆ 
แบบมีส่วนร่วม 

     

14 วทิยากรช้ีใหเ้ห็นประโยชน์และคุณค่าของ
การฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง 

     

15 ท่านมีความรู้สึกไม่จ  าเจไม่เบ่ือหน่าย 
การฝึกอบรม 

     

16 ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมสามารถ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานได ้

     

 



111 

 
ขอ้ท่ี 

 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
17 หน่วยงานของท่านใชว้ธีิเสริมสร้างการมีส่วน

ร่วมในการฝึกอบรม เช่น การเขา้ร่วมกลุ่ม 
การท ากิจกรรม การเช่ือมโยงความรู้มา
ประยกุตก์บัชีวติจริง การเสริมสร้างใหท้่านใช้
จินตนาการ การใชค้  าถามซกัถามแก่ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรม 

     

18 หน่วยงานของท่านไดน้ าเอาเร่ืองศิลปะดนตรี
กีฬามาประยกุตใ์ชใ้นการฝึกอบรม 

     

19 ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมการพฒันา
บุคลิกภาพท่ีดี 

     

20 การฝึกอบรมมีการใชส่ื้อต่างๆ ท่ีหลากหลาย 
เช่น ส่ือวดีิทศัน์ เทปเสียง สไลด ์คอมพิวเตอร์ 

     

21 การฝึกอบรมมีการแทรกเกมค าถามหรือ
กิจกรรมระหวา่งการบรรยาย 

     

22 บรรยากาศในการฝึกอบรมห้องประชุมโตะ๊
แสงอุณหภูมิมีความเหมาะสม 

     

23 ในการฝึกอบรมในแต่ละหลกัสูตรเน้ือหาไม่
ซ ้ าซอ้นกนั 

     

24 หน่วยงานของท่านมีการส ารวจความตอ้งการ
ในการฝึกอบรมตามหลกัสมรรถนะอยู่
สม ่าเสมอ 

     

25 ท่านไดรั้บการประเมินผลการเรียนรู้ก่อนและ
หลงัจากการเขา้รับการฝึกอบรม 
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ขอ้ท่ี 

 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
านการบริหารความรู้ 
26 หน่วยงานของท่านมีการก าหนด วสิัยทศัน์/

พนัธกิจ/ เป้าหมายเพื่อใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานเห็นภาพรวมเป้าหมายของ
หน่วยงานอยา่งชดัเจน  

     

27 หน่วยงานของท่านไดน้ าความรู้ดา้น
ประสบการณ์การท างานของขา้ราชการใน
สังกดัมารวบรวมและเผยแพร่อยา่งเพียงพอ  

     

28 หน่วยงานของท่านมีการจดัเก็บความรู้ไว้
ระบบอินเตอร์เน็ต (เวป็ไซด)์ ท่ีเพียงพอและ
ง่ายต่อการสืบคน้  

     

29 หน่วยงานของท่านมีการคน้หาและรวบรวม
ความรู้ต่างๆ จากบุคลากรในหน่วยงาน
อยา่งสม ่าเสมอ   

     

30 หน่วยงานของท่านจา้งผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีความรู้ 
ดา้นกฎหมาย ดา้นยทุธศาสตร์ ดา้นการเงิน
และพสัดุ ดา้นการบริหารโครงการ ดา้น
เศรษฐกิจ ฯลฯ มาใหค้วามรู้แก่บุคลากร 
อยา่งสม ่าเสมอ  

     

31 ท่านไดรั้บการเรียนรู้จากการเขา้ร่วมอบรม
สัมมนากบัหน่วยงานต่างๆ อยา่งสม ่าเสมอ  

     

32 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงขอ้มูล
ความรู้ใหท้นัสมยัตรงกบัความตอ้งการ 
ของบุคลากร 
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ขอ้ท่ี 

 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
33 หน่วยงานของท่านไดป้รับปรุงขอ้มูลความรู้

ใหมี้ความทนัสมยัและปรับปรุงเน้ือหาให้
สมบูรณ์ตลอดเวลา  

     

34 หน่วยงานของท่านมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท าใหบุ้คลากรเขา้ถึงความรู้ได้
สะดวกและง่าย  

     

35 หน่วยงานของท่านจดับอร์ดประชาสัมพนัธ์
เพื่อเผยแพร่ความรู้ท่ีจ  าเป็นและมีประโยชน์ 

     

36 หน่วยงานของท่านมีช่องทางส าหรับรับขอ้
ซกัถามและตอบ ค าถามไดส้ะดวกและ
รวดเร็ว  

     

37 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศ
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ บุคลากรในสังกดัอยา่ง
เปิดเผย  

     

38 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้
และมีประสบการณ์ใหม่ๆ และหมุนเวยีน
ความรู้ใหเ้ป็นปัจจุบนัอยา่งต่อเน่ือง  

     

39 หน่วยงานของท่านมีการน าความรู้หรือบูรณา
การใช ้เพื่อให้เกิดประสบการณ์ใหม่และ
หมุนเวยีนต่อไปอยา่งต่อเน่ืองทัว่ทั้ง
หน่วยงาน 

     

40 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมใหมี้การ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมในการปฏิบติังาน  
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ตอนที ่3  ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

1. ดา้นการศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ดา้นการฝึกอบรม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3. ดา้นการบริหารความรู้ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก จ 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การหาค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม  IOC  จากผู้ทรงคุณวุฒิ  3  ท่าน 

ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

 ส่วนที ่2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา 

     

 ด้านการศึกษา      
1 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใน

การศึกษาเพื่อใหมี้วุฒิการศึกษา
สูงข้ึน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 หน่วยงานของท่านมีทุนการศึกษา 
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
การศึกษาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานอยา่งเสมอภาค เท่าเทียม
กนัทุกคน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม
การศึกษาเพื่อพฒันาตนเอง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 หน่วยงานของท่านใหโ้อกาสใน
การศึกษาต่อโดยใชเ้วลาราชการ
บางส่วน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 หน่วยงานของท่านมีช่องทาง
การศึกษาทางไกลดว้ยระบบ
การศึกษาท่ีรัฐจดัข้ึน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 หน่วยงานของท่านมีหนงัสือคู่มือ
ขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
8 หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ ความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงาน ผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ 
และผูมี้ประสบการณ์ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 หน่วยงานของท่านมีห้องสมุด แหล่ง
การเรียนรู้ต่างๆ อยา่งพอเพียง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 หน่วยงานของท่านสนบัสนุน
การศึกษาโดยใหล้า แต่ไดรั้บ
เงินเดือนระหวา่งการศึกษาต่อ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านการฝึกอบรม      
11 ในฐานะผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่านมี

ส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น
ต่างๆ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

12 การฝึกอบรมในแต่ละคร้ังท่านมีการ
พฒันาดา้นกระบวนการคิดในการ
ฝึกอบรมเพิ่มมากข้ึน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

13 วทิยากรร่วมช้ีแนะวางแผนให้
ค  าปรึกษาต่างๆ แบบมีส่วนร่วม
ไม่ใช่เพียงแต่บรรยายเพียงอยา่งเดียว 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

14 วทิยากรช้ีใหเ้ห็นประโยชน์และ
คุณค่าของการฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านมีความรู้สึกไม่จ  าเจไม่เบ่ือหน่าย
การฝึกอบรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม
สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการ
ท างานได ้

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
17 หน่วยงานของท่านใชว้ธีิเสริมสร้าง

การมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม เช่น 
การเขา้ร่วมกลุ่ม การท ากิจกรรม การ
เช่ือมโยงความรู้มาประยกุตก์บัชีวติ
จริง การเสริมสร้างใหท้่านใช้
จินตนาการ การใชค้  าถามซกัถามแก่
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

18 หน่วยงานของท่านไดน้ าเอาเร่ือง
ศิลปะดนตรีกีฬามาประยกุตใ์ชใ้น
การฝึกอบรม 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

19 ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมการ
พฒันาบุคลิกภาพท่ีดี 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

20 การฝึกอบรมมีการใชส่ื้อต่างๆ ท่ี
หลากหลาย เช่น ส่ือวดีิทศัน์ เทป
เสียง สไลด ์คอมพิวเตอร์ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

21 การฝึกอบรมมีการแทรกเกมค าถาม
หรือกิจกรรมระหวา่งการบรรยาย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

22 บรรยากาศในการฝึกอบรมห้อง
ประชุมโตะ๊แสงอุณหภูมิมีความ
เหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ในการฝึกอบรมในแต่ละหลกัสูตร
เน้ือหาไม่ซ ้ าซอ้นกนั 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

24 หน่วยงานของท่านมีการส ารวจ
ความตอ้งการในการฝึกอบรมตาม
หลกัสมรรถนะ 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
25 ท่านไดรั้บการประเมินผลการเรียนรู้

ก่อนและหลงัจากการเขา้รับการ
ฝึกอบรม 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

 ด้านการบริหารความรู้      
26 หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 

วสิัยทศัน์/พนัธกิจ/ เป้าหมายเพื่อให้
บุคลากรในหน่วยงานเห็นภาพรวม
เป้าหมายของหน่วยงานอยา่งชดัเจน  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

27 หน่วยงานของท่านไดน้ าความรู้ดา้น
ประสบการณ์การท างานของ
ขา้ราชการในสังกดัมารวบรวมและ
เผยแพร่อยา่งเพียงพอ  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

28 หน่วยงานของท่านมีการจดัเก็บ
ความรู้ไวร้ะบบอินเตอร์เน็ต (เวป็
ไซด)์ ท่ีเพียงพอและง่ายต่อการ
สืบคน้  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

29 หน่วยงานของท่านมีการคน้หาและ
รวบรวมความรู้ต่างๆ จากบุคลากร
ในหน่วยงานอยา่งสม ่าเสมอ   

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

30 หน่วยงานของท่านจา้งผูเ้ช่ียวชาญท่ี
มีความรู้ ดา้นกฎหมาย ดา้น
ยทุธศาสตร์ ดา้นการเงินและพสัดุ 
ดา้นการบริหารโครงการ ดา้น
เศรษฐกิจ ฯลฯ มาใหค้วามรู้แก่
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
31 ท่านไดรั้บการเรียนรู้จากการเขา้ร่วม

อบรมสัมมนากบัหน่วยงานต่างๆ 
อยา่งสม ่าเสมอ  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

32 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุง
ขอ้มูลความรู้ใหท้นัสมยัตรงกบั
ความตอ้งการของบุคลากร 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

33 หน่วยงานของท่านไดป้รับปรุง
ขอ้มูลความรู้ใหมี้ความทนัสมยัและ
ปรับปรุงเน้ือหาใหส้มบูรณ์
ตลอดเวลา  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

34 หน่วยงานของท่านมีระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศท าให้บุคลากร
เขา้ถึงความรู้ไดส้ะดวกและง่าย  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

35 หน่วยงานของท่านจดับอร์ด
ประชาสัมพนัธ์ความรู้ต่างๆ  
ท่ีจ  าเป็นอยา่งเพียงพอ  

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

36 หน่วยงานของท่านมีช่องทางส าหรับ
รับขอ้ซกัถามและตอบ ค าถามได้
สะดวกและรวดเร็ว  

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

37 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหเ้กิด
บรรยากาศการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
บุคลากรในสังกดัอยา่งเปิดเผย  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

38 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหเ้กิด
การเรียนรู้และมีประสบการณ์ใหม่ๆ 
และหมุนเวยีนความรู้ใหเ้ป็นปัจจุบนั
อยา่งต่อเน่ือง  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพจิารณา 
ประมาณค่าความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ 3 คน 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
39 หน่วยงานของท่านมีการน าความรู้

หรือบูรณาการใช ้เพื่อให้เกิด
ประสบการณ์ใหม่และหมุนเวยีน
ต่อไปอยา่งต่อเน่ืองทัว่ทั้งหน่วยงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

40 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้
มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมในการ
ปฏิบติังาน  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

 

 
ค่า  IOC     = 1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+0.67+1+1+1+1+0.67+1+1+1+1+1+0.67+1+1+1+1 
                      +1+1+1+0.67+1+1+0.67+0.67+1+1+1+1 

_________________________________________________________________ 
40 

=   38 
     40 

                                             ได้ค่า IOC     =   0.95      
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Reliability แบบสอบถาม  จากบุคลากรกลุ่มตวัอย่าง 
 
 

Scale: ALL VARIABLES 
 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.944 .946 3 

 
 
 

Item-Total Statistics 

 
 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

1.  ดา้นการศึกษา 6.64 2.47 0.85 0.95 

2.  ดา้นการ
ฝึกอบรม 

6.62 2.78 0.88 0.93 

3.  ดา้นการบริหาร
ความรู้ 

6.70 2.52 0.93 0.88 
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Item Statistics 

รายข้อ Mean Std. Deviation N 

1. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 1 3.70 1.179 30 

2. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 2 3.13 1.224 30 

3. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 3 3.47 1.167 30 

4. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 4 3.37 1.066 30 

5. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 5 3.47 1.252 30 

6. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 6 3.17 1.177 30 

7. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 7 3.03 1.189 30 

8. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 8 3.33 1.028 30 

9. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 9 3.03 1.129 30 

10. ดา้นการศึกษา ขอ้ ท่ี 10 3.70 1.022 30 

11. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 1 3.60 1.070 30 

12. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 2 3.67 .959 30 

13. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 3 3.57 .935 30 

14. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 4 3.47 1.008 30 

15. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 5 3.50 1.042 30 

16. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 6 3.67 1.028 30 

17. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 7 3.60 1.003 30 

18. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 8 2.87 .860 30 

19. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 9 2.90 1.029 30 

20. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 10 3.33 .922 30 

21. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 11 3.30 .952 30 

22. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 12 3.43 1.073 30 

23. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 13 3.27 .980 30 
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Item Statistics 

รายข้อ Mean Std. Deviation N 

24. ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 14 3.13 1.167 30 
25 ดา้นการฝึกอบรม ขอ้ ท่ี 15 3.17 1.177 30 

26. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 1 3.90 .923 30 
27. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 2 3.40 1.102 30 
28. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 3 3.53 1.042 30 
29. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 4 3.27 1.143 30 
30. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 5 3.13 .973 30 
31. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 6 3.27 1.015 30 
32. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 7 3.20 1.031 30 
33. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 8 3.30 .877 30 
34. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 9 3.40 1.003 30 
35. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 10 3.00 1.050 30 
36. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 11 3.10 1.125 30 
37. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 12 3.27 1.081 30 
38. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 13 3.10 1.125 30 
39. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 14 3.17 1.020 30 
40. ดา้นการบริหารความรู้ ขอ้ ท่ี 15 3.10 1.029 30 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 
 
ช่ือ  นางสาวสุวดี  กิจเดช 
วนั เดือน ปีเกดิ  16 ธนัวาคม 2531 
สถานที่  อ าเภอเมือง  จงัหวดันครปฐม 
ประวตัิการศึกษา   บญัชีบณัฑิต (บช.บ) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2554 
สถานทีท่ างาน  ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ต าแหน่ง  นกัวชิาการศึกษาปฏิบติัการ 
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