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 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 (2) ระดบัความคิดเห็นของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านกังาน
ศึกษาธิการภาค 10  (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และ (4) ปัญหา ข้อจ ากัด และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากร คือ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และ
หน่วยงานในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง ไดแ้ก่  ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัอุดรธานี ส านกังานศึกษาธิการ
จังหวดัเลย ส านักงานศึกษาธิการจังหวดัหนองคาย ส านักงานศึกษาธิการจังหวดัหนองบัวล าภู และ
ส านักงานศึกษาธิการจงัหวดับึงกาฬ จ านวน 197 คน โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ สเปียร์แมน 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (2) ระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากร
มนุษยก์บัการเป็นองค์การสมรรถนะสูง พบว่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกในระดบัสูงโดยมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ (4) ปัญหาท่ีพบคือ บุคลากรในหน่วยงานมีนอ้ยแต่ภารกิจงานมีมาก จึงส่งผลให้
มีขอ้จ ากดัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นเวลา งบประมาณสนบัสนุนมีอยู่จ  ากดั โอกาสในการเขา้ร่วม
พบปะแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกบัเครือข่ายค่อนขา้งนอ้ย  ส่วนขอ้เสนอแนะท่ีไดคื้อ ควรมีการส ารวจความ
ตอ้งการของบุคลากร จดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอ น าเทคโนโลยีมาใชใ้นการระบบสารสนเทศบุคลากร 
ควรพฒันาสมรรถนะดา้นต่างๆ เพ่ือใหเ้กิดความช านาญ สร้างเสริมทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 เขา้
มาเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร ส่งเสริมบรรยากาศของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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Abtract 
  
This purposes of this study aimed (1) to study level of human resource development of the 

Office of Education Region 10  (2 ) to study level of being high-performance organization of the Office  
of Education Region 1 0  ( 3 )  to study the relationship between human resource development and being a  
high-performance organization of the Office of Education Region 10, and (4) to study problems and recommendations  
for human resource development for being the high-performance organization of the Office of Education 
Region 10. 

This study was a survey research. The studied population was all officials working for the 
Office of Education Region 10 in 5  areas of responsibility, namely the Office of Education in Udon 
Thani Province, in Loei Province, in Nong Khai Province, in Nong Bua Lam Phu Province and Bueng 
Kan Province, totally 197 officials. The research instrument was a questionnaire. The statistics used for 
data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation and Spearman correlation coefficient.  
 The results revealed that (1) an overview opinion level of the human resource development 
of the Office of Education Region 1 0  was at high level. (2 )  An overview opinion level of being high 
performance organization of the Office of Education Region 10  was at high level. (3) The relationship 
between human resource development and being the high performance organization of Regional 
Education Office Region 10 showed a positive correlation at statistically significance at the level of 0.01. 
(4) The problems were that there were a few personnel existing in the organization but overloaded work. 
As a result, that became constraints for human resource development in terms of time, supportive budget 
and opportunity to meet, exchange knowledge with a relatively few networks. The recommendation was 
that there should survey the development needs of personnel, allocate sufficient budget, apply technology 
to human resource information system and develop various competencies, bring expertise 21st century 
work skills as an organizational culture and promote learning organization atmosphere. 

 

Keywords:  Human resources development, High performance organization, Regional Education Office 
                     Region 10 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อ 

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10  
ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21   74 

ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อ 
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10  
ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   75 

ตารางท่ี 4.15 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 3 ดา้น 
  ต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ทั้ง 4 ดา้น ของส านกังาน 

ศึกษาธิการภาค 10   77 
ตารางท่ี 4.16 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   78 
ตารางท่ี 4.17 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการฝึกอบรม   79 
ตารางท่ี 4.18 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการศึกษา   81 
ตารางท่ี 4.19 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการพฒันาตนเอง   81 
ตารางท่ี 4.20 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์าร 
 สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10  

ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร   82 
ตารางท่ี 4.21 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์าร 
 สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10  

ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   83 
ตารางท่ี 4.22 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์าร 
 สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการมีทกัษะ 

การท างานในศตวรรษท่ี 21   83 

 
 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.23 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์าร 

สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10  
ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้   84 

ตารางท่ี 5.1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา   89 
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สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา   5 
ภาพท่ี 2.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  10 
ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างการบริหารงานของส านกังานศึกษาธิการภาค 10   47 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การท่ีองคก์ารจะด าเนินภารกิจให้บรรลุวตัถุประสงคไ์ดน้ั้น จ าเป็นจะตอ้งมีทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีคุณภาพ หากองคก์ารใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี มีความสามารถแลว้ ปัจจยัส่วนอ่ืนๆ ก็จะดี
ตามมา ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญั ซ่ึงสามารถเอ้ืออ านวยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ส่งผลให้
เกิดความเจริญเติบโตขององค์การได้ (ชุติมา มหานิยม, 2554) ทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือน
สินทรัพย์ท่ีมีคุณค่าสูงสุดขององค์การ เป็นกลไกขับเคล่ือนองค์การให้ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย สามารถสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัขององคก์ารได ้จากเหตุดงักล่าวท าใหอ้งคก์าร
ต่างๆ ไดใ้หค้วามส าคญักบัทรัพยากรบุคคลท่ีเรียกวา่ทุนมนุษย ์ซ่ึงจะตอ้งมีกระบวนการพฒันาให้มี
คุณภาพ มีศกัยภาพ มีความรู้และความสามารถ มีความเช่ียวชาญ เพื่อให้เกิดการพฒันาองค์การ 
อย่างย ัง่ยืน องค์การใดมีทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพ ย่อมท าให้องค์การก้าวไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์
(สุมาลี แสงสวา่ง, 2550 อา้งถึงใน เมธี ทรัพยป์ระสพโชค และคณะ, 2559, น. 2) 
 การจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management) หมายถึง กระบวนการด าเนินการ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณลกัษณะต่างๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษย ์ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ 
ทกัษะ ความช านาญ และประสบการณ์ นบัตั้งแต่การก าหนดและสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถดี
ท่ีสุด การรักษาบุคลากร การพฒันาและจูงใจใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพสูงสุดของตนเองไดอ้ยา่งเต็ม
ก าลงัความสามารถ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการน าไปใชเ้พื่อเพิ่มผลิตภาพของงาน องคก์ารและการ
พฒันาประเทศ โดยคุณสมบติัของทุนมนุษยป์ระกอบดว้ย 3 ประการ คือ 1) เป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้ง
ไม่ได้ ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความช านาญ ความสามารถ ประสบการณ์ 2) ไม่มีค่าเส่ือมเหมือน
ทรัพยสิ์นอ่ืน ยิ่งอยู่กบัองค์การนานยิ่งมีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึนตามอายุการ
ท างาน 3) สร้างมูลค่าเพิ่มไดเ้สมอ คือ องคก์ารสามารถพฒันาคนให้มีมูลค่าเพิ่มไดเ้สมอ (ธ ารงศกัด์ิ 
คงคาสวสัด์ิ, 2550 อา้งถึงใน สุรศกัด์ิ ชะมารัมย,์ 2560, น. 59-60)  
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 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) ยึด “คนเป็น
ศูนยก์ลางการพฒันา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวติและสุขภาวะท่ีดีส าหรับคนไทย พฒันาคนให้มีความเป็น
คนท่ีสมบูรณ์ มีวินยั ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทกัษะ มีความคิดสร้างสรรค ์มีทศันคติท่ีดี รับผดิชอบต่อสังคม  
มีจริยธรรมและคุณธรรม พฒันาคนทุกช่วงวยัและเตรียมความพร้อมเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุอย่างมี
คุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้ใช้ประโยชน์และอยู่กบัส่ิงแวดลอ้มอย่างเก้ือกูล อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ใช้
ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างเหมาะสม ซ่ึงในส่วนของยุทธศาสตร์ท่ี 1  
การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์ไดใ้ห้ความส าคญักบัการวางรากฐานการพฒันาคนให้
มีความสมบูรณ์ เพื่อให้คนไทยมีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐานท่ีดีของสังคม ได้รับ
การศึกษาท่ีมีคุณภาพสูงตามมาตรฐานสากล และสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเองอยา่งต่อเน่ือง มีสุขภาวะ
ท่ีดีข้ึน คนทุกช่วงวยัมีทกัษะ ความรู้ และความสามารถเพิ่มข้ึน รวมทั้งสถาบนัทางสังคมมีความ
เขม้แข็งและมีส่วนร่วมในการพฒันาประเทศเพิ่มข้ึน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2559) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือในการบริหารองค์การและทรัพยากรมนุษย์
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือองคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ จะท าให้การท างาน
มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความรอบรู้ในการปฏิบติังานทั้งรู้ลึกและรู้กวา้ง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
ก็จะส่งผลใหเ้กิดการบริหารองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นไปเพื่อ
การเปล่ียนแปลงในลกัษณะท่ีพึงประสงค์ คือ คิดให้เป็น ส่ือให้เขา้ใจ และปฏิบติัให้ไดผ้ล ซ่ึงจะมี
ผลต่อการท างานในองคก์ารไดอ้ยา่งบรรลุวตัถุประสงคต่์อไป (เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 159) 
 องค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization หรือ HPO) คือ การเป็นองค์การ 
ท่ีมีขีดสมรรถนะสูงหรือองคก์ารท่ีมีความเป็นเลิศ มุ่งเนน้การบริหารงานท่ีสะทอ้นผลงานท่ีแทจ้ริง 
ซ่ึงในปัจจุบนัมีหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนของไทยได้ให้ความส าคญัและพฒันาหน่วยงาน 
เพื่อก้าวสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง องค์การหลายแห่งในเอกชนได้ตั้งวิสัยทศัน์เพื่อให้มุ่งสู่ 
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงให้ได้ แม้แต่ในหน่วยงานราชการเองก็ได้มีการน าแนวคิดน้ีมาใช ้
เพื่อยกระดบัการท างานและการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น กระทรวงพลงังาน 
และการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ในการท่ีจะเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงนั้น เร่ืองของคนเป็นส่ิงท่ี
มีความส าคญัมาก ซ่ึงครอบคลุมทั้งผูรั้บบริการและบุคลากรภายในองคก์าร ดงันั้น การตั้งเป้าหมาย
ผลลัพธ์หรือความส าเร็จในเร่ืองของคน จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัและไม่ควรมองข้ามส าหรับองค์การ 
ท่ีต้องการเป็นองค์การสมรรถนะสูงหรือ High Performance Organization (พยตั วุฒิรงค์, 2562,  
น. 350-351)  
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 ส านักงานศึกษาธิการภาค 10 เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ จดัตั้งข้ึนจากการปฏิรูปโครงสร้างใหม่ของกระทรวงศึกษาธิการ ตามค าสั่งหวัหนา้คณะ
รักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 19/2560 เร่ือง การปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ 
เน่ืองจากสภาพปัญหาในการจดัการการศึกษาของประเทศในส่วนภูมิภาคในดา้นโครงสร้างองคก์าร  
ด้านระบบบริหารจัดการ และด้านบุคลากรท่ี เก่ียวข้อง มีหน้าท่ีในการปฏิบัติภารกิจของ
กระทรวงศึกษาธิการในระดบัพื้นท่ี ท าหน้าท่ีขบัเคล่ือนการศึกษาในระดบัภาคและจงัหวดั โดย 
การอ านวยการ ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาการศึกษาแบบร่วมมือและบูรณาการกบัหน่วยงานใน
สังกดักระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานอ่ืนหรือภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งในพื้นท่ีนั้นๆ (ส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10, 2563, น. 62) โดยมีหน่วยงานในความรับผิดชอบ 5 แห่ง ได้แก่ ส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดัอุดรธานี ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัเลย ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองคาย 
ส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัหนองบัวล าภู และส านักงานศึกษาธิการจงัหวดับึงกาฬ  จากการ
ด าเนินงานพบวา่ ในปัจจุบนัสภาพสังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้มไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
มีการพฒันาเทคโนโลยีในดา้นต่างๆ ซ่ึงผลจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนก็จะส่งผลกระทบต่อการ
เปล่ียนแปลงระดบัประเทศและองคก์ารอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ ดงันั้นเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม
และการเรียนรู้เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในรูปแบบต่างๆ จึงจ าเป็นจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทกัษะในดา้นต่างๆ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยถื์อ
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงขององคก์าร องคก์ารใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ 
และปรับตวัเพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ ได้อย่างดีแลว้ องค์การนั้นย่อมมีโอกาส 
ท่ีจะประสบความส าเร็จ ส่งผลให้องคก์ารมีระดบัผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน และจะน าองคก์ารไปสู่
องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงในอนาคต    

จะเห็นไดว้า่ “คน” เป็นทุนท่ีมีค่าต่อการพฒันาองคก์าร ดงันั้นการท่ีจะเป็นองคก์ารท่ีมี
สมรรถนะสูงในการด าเนินงานไดน้ั้นจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ดว้ยเหตุน้ี การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่อองค์การ จากสาเหตุดงักล่าว ท าให้ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรและเสริมสร้างศกัยภาพในการ
ขบัเคล่ือนการปฏิบติังานในองคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและกา้วเขา้สู่การเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงได ้
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2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 
 2.2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 
 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 2.4 เพื่อศึกษาปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
  

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
  
 3.1 ตัวแปรอิสระ ผูศึ้กษาไดป้ระยุกต์มาจากแนวคิดเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของ Leonard Nadler ซ่ึงประกอบดว้ยรูปแบบ 3 ประการ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันา 
 3.2 ตัวแปรตำม คือ การเป็นองค์การสมรรถนะสูง  ผูศึ้กษาไดใ้ช้แนวคิดยุทธศาสตร์
การพฒันาบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563-2565 คือ 
เร่ืองการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์
องค์กรและการท างานในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงผูศึ้กษาไดศึ้กษาถึงเป้าประสงค์และกลยุทธ์ของยุทธศาสตร์
ดงักล่าวและวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้จึงไดต้วัแปร 4 ประการท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงกรอบแนวคิดใน
การศึกษา มีรายละเอียดดงัภาพท่ี 1.1 
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      ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตำม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1 ระดับของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานศึกษาธิการภาค 10 อยู่ใน
ระดบัมาก 
 4.2 ระดบัของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 อยู่ใน
ระดบัมาก 

กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
 

1. กำรฝึกอบรม 
    1.1 การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ การสอนแนะ การหมุนเวียนงาน 
    1.2 การฝึกอบรมภายนอก ไดแ้ก่  
การบรรยาย การสัมมนา การอภิปรายกลุ่ม 
การประชุมปฏิบติัการ การฝึกอบรม
ทางไกล  
2. กำรศึกษำ 
    2.1 การศึกษาในระบบ 
    2.2 การศึกษานอกระบบ 
    2.3 การศึกษาตามอธัยาศยั 
3. กำรพฒันำตนเอง 
    3.1 การพฒันาตนเองตามปกติวิสยั 
    3.2 การพฒันาตนเองดว้ย 
การศึกษาจากแหล่งความรู้ 

กำรเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง 
การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ตามยทุธศาสตร์องคก์รและการท างาน 
ในศตวรรษท่ี 21 
1. การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
2. การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
3. การมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
4. การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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 4.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ทิศทางบวกในระดบัสูง 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
         ศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ไดแ้ก่ 
การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาตนเอง และแนวคิดการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
        ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และ 

หน่วยงานในพื้นท่ีรับผดิชอบ จ านวนทั้งหมด 197 คน โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมด 
 5.3  ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
        เก็บรวบรวมข้อมูลจากส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผิดชอบ 5 แห่ง ไดแ้ก่ ส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัอุดรธานี ส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัเลย 
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองคาย ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองบวัล าภู และส านกังาน
ศึกษาธิการจงัหวดับึงกาฬ 
 5.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

        5.4.1 ตัวแปรอิสระ ก าหนดประเด็นดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์3 ประเภท คือ 
การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาตนเอง  
       5.4.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ 1) การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 2) การมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน 3) การมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 4) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 5.5  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาด าเนินการตั้งแต่เดือน เมษายน – ตุลาคม 2563  
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรไดรั้บประสบการณ์
และการเรียนรู้ โดยการส่งเสริม สนับสนุนการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในด้านพฤติกรรม 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะของบุคลากร อนัน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
และส่งผลให้องค์การก้าวเขา้สู่ความเป็นเลิศต่อไป ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดประเด็นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาตนเอง เท่านั้น 
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6.2 กำรฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ท่ีถูกออกแบบข้ึนมาเพื่อให้บุคลากรได้
เรียนรู้ พฒันาทกัษะ และมีความช านาญในการปฏิบติังานมากข้ึน และช่วยแกไ้ขหรือลดปัญหาต่างๆ 
ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่องคก์าร 

6.3 กำรศึกษำ หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้งานในอนาคตของผูเ้รียน เป็นการ
เรียนรู้แบบกวา้งๆ ทัว่ๆ ไปไม่เฉพาะเจาะจง มี 3 รูปแบบ คือ 1) การศึกษาในระบบ เป็นการศึกษาท่ี
ก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา ระยะเวลา การวดัและประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการส าเร็จ
การศึกษาท่ีแน่นอน 2) การศึกษานอกระบบ คือ การศึกษาผูใ้หญ่ท่ีสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง  
และ 3) การศึกษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ 
ศกัยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดลอ้ม ส่ือหรือ
แหล่งความรู้อ่ืนๆ 

6.4 กำรพัฒนำตนเอง หมายถึง การพฒันาท่ีมีจุดมุ่งหมายให้บุคลากรสร้างสมความรู้
ความสามารถ ทกัษะ และความช านาญเพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 1) การพฒันา
ตนเองตามปกติวิสัย คือการเลียนแบบ การอยากลองท าส่ิงแปลกใหม่ และความตอ้งการท่ีจะท าส่ิง 
ท่ีมีอยู่แลว้ให้ดีข้ึน และ 2) การพฒันาตนเองดว้ยการศึกษาจากแหล่งความรู้ เป็นการหาความรู้จาก
แหล่งวทิยบริการ แหล่งขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ หรือแหล่งความรู้ต่างๆ 

6.5 องค์กำรสมรรถนะสูง หมายถึง องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงหรือองคก์ารท่ีมีความ
เป็นเลิศ มุ่งเน้นการบริหารงานท่ีสะทอ้นผลงานท่ีแทจ้ริง สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า สามารถน าศกัยภาพของบุคลากรเพื่อสร้างสมรรถนะองคก์าร ส่งผลท าให้เป็น
องคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง ในบริบทของการศึกษาคร้ังน้ี องคก์ารสมรรถนะสูงสามารถวดัจาก
ผลลพัธ์ คือ การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การมีทกัษะ
การท างานในศตวรรษท่ี 21 และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

6.6 สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีท าให้สามารถ
ปฏิบติังานไดป้ระสบผลส าเร็จ และแสดงบทบาทไดอ้ยา่งเหมาะสม 

6.7 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีสามารถใช้ทรัพยากร
ต่างๆ เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์อยา่งประหยดั  เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม มีการลดขั้นตอน
และระยะเวลาในการปฏิบติังานเพื่ออ านวยความสะดวกและลดภาระค่าใชจ่้าย  

6.8 ทักษะในศตวรรษที่  21 หมายถึง ทักษะและความสามารถส าคัญท่ีพึงมีเพื่อ 
เตรียมตวัในการด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 ท่ีทุกคนจะตอ้งเรียนรู้ เพื่อให้ประสบความส าเร็จใน 
การเรียน การท างาน และการด ารงชีวิต  ประกอบดว้ยทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ทกัษะการเรียนรู้และ
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นวตักรรม 2) ทักษะด้านสารสนเทศ ส่ือ และเทคโนโลยี 3) ทักษะชีวิตและการท างาน ซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังน้ีจะศึกษาเฉพาะดา้นทกัษะชีวติและการท างานเท่านั้น 

6.9 ทกัษะกำรท ำงำนในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ทกัษะชีวิตและการท างานในศตวรรษ
ท่ี 21 เป็นทกัษะการท างานท่ีตอ้งมีการส่งเสริมให้มีเท่าทนัในยุคการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
ได้แก่ 1) ความยืดหยุ่นและความสามารถในการปรับตวั 2) การริเร่ิมสร้างสรรค์และก ากับดูแล
ตนเองได ้3) ทกัษะสังคมและสังคมขา้มวฒันธรรม 4) การเป็นผูส้ร้างผลงานหรือผลผลิตและความ
รับผดิชอบเช่ือถือได ้ 5) ภาวะผูน้ าและความรับผดิชอบ 

6.10 องค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีให้ความส าคญักบัการแลกเปล่ียน
ขอ้คิดเห็นระหวา่งกนัอนัจะท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั สมาชิกองคก์ารมีการพฒันาความรู้ ทกัษะ
และความช านาญ มีการส่งผ่านความรู้ทัว่ทั้งองค์การเพื่อการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายโดยใช้
ความรู้และประสบการณ์ ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  สามารถน าข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ได้ไปพฒันา 
เป็นแผนงาน โครงการ และกิจกรรมในการพฒันาบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้ 
 7.2  น าไปใช้เป็นประโยชน์ต่อผูส้นใจหรือหน่วยงานต่างๆ สามารถน าไปวิเคราะห์
หรือพฒันาการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องแต่ละแห่งได ้
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ือง  “การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านักงานศึกษาธิการภาค 10” ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาโดยน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารสมรรถนะสูง 
 3.  ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
 4.  ขอ้มูลพื้นฐานและบริบทของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  
  มนุษย์ถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุด การท่ีองค์การจะเจริญก้าวหน้าได้
จ  าเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลกั ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยส่งผลให้บุคลากรมี
ศกัยภาพและสามารถท าประโยชน์ให้กบัองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานและเป็นการเพิ่มพนูสนบัสนุนใหเ้กิดความรู้ ความช านาญ ตลอดจนใหบุ้คลากรมีทศันคติ
ท่ีดีต่องานและองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1) ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2) ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3) ประโยชนข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
4) หลกัการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   
5) ขั้นตอนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
6) วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
7) ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
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  1.1  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ได้มีนักวิชาการให้
ความหมายหรือค าจ ากดัความไว ้ดงัต่อไปน้ี 
  สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546, น. 223-224 อา้งถึงใน ธนาพนธ์ ทองพานิช, 2553, น.9) 
กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมายเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา เป็นการเพิ่มพูนความรู้ 
ศักยภาพในการท างาน รวมทั้ งปรับพฤติกรรมของผู ้ปฏิบัติงานให้พร้อมท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ี ท่ี
รับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารและมีโอกาสกา้วหนา้ในดา้นต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
   เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 158-159) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถสรุป
ความหมายได ้2 ประการ คือ  
   ประการท่ี 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์
ในลักษณะท่ีพึงประสงค์  การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมนุษย์มี 3 ด้าน ได้แก่ การเปล่ียนแปลง 
องคค์วามรู้ การเปล่ียนแปลงทกัษะ การเปล่ียนแปลงทศันคติ 
 

 
  
 
 

              
           

 
 
 

ภาพท่ี 2.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 
ท่ีมา:  เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 158) 
   

ทศันคติ (Attitude) 

ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) 

สมรรถนะ 
(Competency) 

สมรรถนะ 
(Competency) 

สมรรถนะ 
(Competency) 
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  จากภาพท่ี 2.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 3 ดา้น 
ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ในกรณีท่ีทรัพยากรมนุษยมี์พฤติกรรมทั้ง 3 ดา้นท่ีดีพร้อมและ
สามารถปฏิบติังานมาตรฐานสูง (High Performance) เรียกทรัพยากรมนุษยน์ั้นว่ามีสมรรถนะสูง   
จึงอธิบายว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การพฒันาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีการ
ปฏิบติังานมาตรฐานสูงอยา่งมืออาชีพนัน่เอง 
  ประการท่ี 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือในการบริหารองค์การและ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เม่ือทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพมากข้ึน  
ก็จะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และจะส่งผลท าให้การบริหารองค์การสู่ความ 
เป็นเลิศต่อไป 
   Leonard Nadler (อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 154) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
คือ กระบวนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เม่ือสังคม เศรษฐกิจ 
การเมืองเปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ในระยะเร่ิมตน้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมุ์่งเน้นการฝึกอบรม (training) เป็นส าคญั ต่อมาการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็มุ่งสู่
การฝึกอบรมและการพฒันา (training and development) ในปัจจุบนัแนวคิดการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ดมุ้่งไปสู่ 3 กิจกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 1. การฝึกอบรม  เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การท างานใน
ปัจจุบนั 2. การศึกษา เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การท างานในอนาคต 3. การพฒันา เป็นการเรียนรู้ท่ี
ไม่ไดมุ้่งเนน้การท างาน แต่มุ่งถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใ์หเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึน 
  พลอย สืบวิเศษ (2561, น. 19) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการในการ
พัฒนาพนักงาน ทีมงานขององค์การ เพื่อเพิ่มศักยภาพของพนักงานหรือทีมงานให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะตามท่ีองค์การตอ้งการ และน าศกัยภาพท่ีได้รับไปปรับใช้ 
ในการปฏิบติังานตามสายอาชีพให้มีผลการด าเนินงานท่ีดีข้ึนทั้งในระดบับุคคล ทีม และองค์การ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง เป็นระบบ และมีความสอดคลอ้งกบั
แผนกลยทุธ์ขององคก์าร 
   Armstrong (1999 อ้างถึงใน พลอย สืบวิเศษ, 2561, น. 19) กล่าวว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้งกบัการจดัหาโอกาสในการเรียนรู้ การพฒันาและฝึกอบรม เพื่อปรับปรุง
ผลการด าเนินงานทั้ งในระดับบุคคล ทีมและองค์การ ซ่ึงเป็นการน าธุรกิจด้วยการพัฒนาคน 
ตามกรอบกลยทุธ์ 
   Jone (1981 อา้งถึงใน พลอย สืบวิเศษ, 2561, น. 19) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
คือ ระบบท่ีจะช่วยขยายความสามารถท่ีเก่ียวกบัการท างานของมนุษย ์โดยมุ่งเน้นไปท่ีความส าเร็จ
ตามเป้าหมายทั้งในระดบับุคคลและองคก์าร 
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  จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการท่ีจะช่วยเพิ่มพูนศกัยภาพของบุคลากรในดา้นพฤติกรรม ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และคุณลกัษณะ เพื่อให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และส่งผลให้
องค์การกา้วเขา้สู่ความเป็นเลิศ ด้วยรูปแบบการพฒันาในดา้นต่างๆ ทั้งการพฒันาตนเองและการ
พฒันาโดยองค์การ ซ่ึงกระบวนการของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะหมายรวมถึง การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันาตนเอง 
 1.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2560, น. 155-157) อธิบายว่า เป็นท่ียอมรับกันโดยทั่วไปแล้วว่า 
ในการบริหารองค์การใดก็ตาม ทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้
องคก์ารเจริญรุ่งเรืองหรือเส่ือมโทรมได ้มีนกัวิชาการบางคนเช่ือมัน่วา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยั
ส าคญัเหนือกวา่ปัจจยัอ่ืนๆ ทั้งหมด ทั้งน้ีเพราะมนุษยเ์ป็นปัจจยัพิเศษท่ีแตกต่างไปจากปัจจยัอ่ืนๆ 
ในแง่ท่ีว่า มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีหน้าท่ีในการรวบรวมปัจจยัอ่ืนๆ ทั้งหมด ทั้งเงินหรืองบประมาณ 
วสัดุ เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ และวิธีการบริหารงานเพื่อใหเ้กิดการบริหารข้ึน ซ่ึงถา้หากองคก์ารใด
ท่ีทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่หรือทั้งหมดเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงแลว้ องคก์ารนั้น
ยอ่มมีโอกาสท่ีจะบริหารงานไดป้ระสบความส าเร็จและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ดว้ยเหตุน้ี
ทุกองคก์ารจึงตอ้งการให้ทรัพยากรมนุษยข์องตนเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถสูง หรือสมรรถนะ
สูง และวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารสู่ความส าเร็จใน 6 ประการ ดงัน้ี 

1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยท าให้ระบบและวิธีปฏิบติังานดียิ่งข้ึน  เพราะ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี
ความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ดียิ่งข้ึน นอกจากน้ีเม่ือได้รับความรู้ใดจาก
โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ ยอ่มสามารถท่ีจะน าความรู้นั้นไปใชป้ฏิบติังานต่อไปได ้ซ่ึงจะ
ช่วยท าให้สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องและปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนใหมี้ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและความเจริญรุ่งเรืองในท่ีสุด 

2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยท าให้เกิดการ
ประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใช้ในการปฏิบติังาน เพราะเม่ือบุคคลใดได้รับการพฒันา
มาแลว้ ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความผิดพลาดนอ้ยลง มีผลท าให้องคก์ารสามารถ
ลดค่าใช้จ่ายในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ลงไดด้ว้ย  ช่วยท าให้บุคคลมีความเขา้ใจในระบบและ
วิธีการท างาน ตลอดจนลักษณะของงานท่ีต้องท าเป็นอย่างดี ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกตอ้งและรวดเร็ว 
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3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งานให้น้อยลง  
โดยเฉพาะผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ ทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ ท่ี
อาจเกิดจากการท างานแบบลองผดิลองถูกดว้ย 

4) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา
หรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ กล่าวคือ ในการท่ีมีบุคลากรเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ 
ในหน่วยงานในระยะเร่ิมแรกนั้น ย่อมจะมีความเขา้ใจในลกัษณะงานตามหน้าท่ีใหม่ไม่มากนัก  
จึงมกัจะสอบถามหรือขอค าแนะน าจากหัวหน้าหน่วยงานนั้นๆ หรือบุคคลอ่ืนใดอยู่ตลอดเวลา 
ดงันั้นถา้หากจดัให้มีโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ก่บุคคลเหล่านั้นเสียก่อน ก็ยอ่มจะท าให้เกิด
ความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะของงานท่ีตอ้งปฏิบติั ท าให้หวัหนา้หน่วยงานนั้นลดภาระในการตอบ
ค าถามหรือใหค้  าแนะน าลง จะไดมี้เวลาปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี 

5) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุ้นบุคลากร
ต่างๆ ให้ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เพราะโดยทัว่ไปแลว้เม่ือมี
การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใดๆ ในองคก์ารก็ตาม มกัจะค านึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะ
สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีได้รับการเล่ือนขั้นได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแล้ว ย่อมมีโอกาส
มากกวา่ผูท่ี้มิไดเ้ขา้รับการพฒันา 

6) การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยท าให้บุคลากรมีโอกาสไดรั้บความรู้ความคิด
ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ท าให้เป็นคนทันสมัย ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ 
โดยเฉพาะความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใช้ในส านกังานซ่ึงมีการคิดคน้และ
เสนอแนะส่ิงใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ถ้าหากรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงแล้ว ย่อมสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนได ้และในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร  
  ชวนคิด มะเสนะ (2559 อา้งถึงใน วินุลาศ เ จริญชัย, 2562, น. 67) ได้ให้ความส าคญั
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่วา่จะเป็นในภาคเอกชนหรือภาครัฐ มีเป้าหมายหลกัโดยมุ่งหวงั
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามท่ีองค์การตอ้งการ โดยทัว่ไปแล้วเรา
จ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ อยา่งนอ้ย 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

1) ด้านความรู้ (Knowledge) หมายถึง การพัฒนาให้มีความรู้ เกิดการเรียนรู้  
ท าความเขา้ใจแลว้จึงน าแนวคิดมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน การพฒันาบุคลากรดา้นความรู้นั้น
ควรให้ความรู้เก่ียวกบันโยบายขององคก์ารหรือนโยบายของรัฐในกรณีท่ีเป็นราชการ ความรู้ดา้น
วิชาชีพ ความรู้เสริมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหารและความรู้ใหม่ๆ ท่ีจะช่วยให้บุคคลเหล่านั้น
สามารถปรับตวัใหท้นักบัความกา้วหนา้ทางวทิยาการ 
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2) ดา้นทกัษะ (Skill) หมายถึง การพฒันาให้มีทกัษะความช านาญ เม่ือเรียนรู้และ
เขา้ใจในขอ้มูลแลว้ตอ้งมีโอกาสน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประสบการณ์ดว้ยตวัเอง ฝึกฝนและปฏิบติั
บ่อยๆ จนเกิดความช านาญ เพิ่มพูนสติปัญญาและมีความรอบรู้มากยิ่งข้ึน หากเน้นการพัฒนา
บุคลากรให้ได้ฝึกปฏิบติังานให้เกิดทกัษะความช านาญเพิ่มข้ึน จะท าให้บุคคลเหล่านั้นสามารถ
ท างานได้ดีตามมาตรฐาน ตามเป้าหมาย หรือตามความคาดหวงัของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ท างานได้
อยา่งคล่องแคล่วรวดเร็วข้ึนกวา่เดิม ท างานไดอ้ยา่งมีคุณภาพท่ีดีข้ึน และ 

3) ดา้นทศันคติ (Attitude) หมายถึง การพฒันาให้มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน มี
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ คิดเชิงบวก ซ่ึงคนเราอาจมีความคิดทศันคติท่ีเหมือนหรือต่างกนัได้ การ
เปล่ียนทัศนคติเป็นส่ิงท่ียาก หากองค์การใดต้องการประสบความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ  
ก็จ  าเป็นจะตอ้งปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรดว้ยการหาเทคนิคหรือแนวทางใหม่ๆ จดัการความ
แตกต่างทางความคิดและสร้างวฒันธรรมหรือมาตรฐานใหม่เป็นเคร่ืองมือในการเปล่ียนแปลง
ทศันคติของคนในองคก์ารใหไ้ปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ บุคลากรจะตอ้งไดรั้บการพฒันาใหเ้กิดทศันคติท่ีดีและ 
ถูกตอ้งในการท างาน 
 1.3 ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   พลอย สืบวิเศษ (2561, น. 15-16) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยว์า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นบทบาทส าคญัประการหน่ึงและถือวา่เป็นกุญแจส าคญัของ
องค์การ ช่วยให้มีผลิตภาพท่ีสูงข้ึน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึนในองค์การและเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานให้ดีข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม มีความทนัสมยั รวมถึงการยอมรับของ
บุคลากรและการส่งเสริมของผูบ้ริหาร จะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development – HRD) ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบับุคลากรและองคก์ารไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  ดงัน้ี 

1) ท าให้บุคลากรรู้สึกมีพลงัมากข้ึน เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยพฒันา
ทกัษะ ความรู้ และทศันคติใหม่ๆ แก่บุคลากรและทีมงาน 

2) ท าใหอ้งคก์ารมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ การสร้างนวตักรรมใหม่ และมี
ความเคารพ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร 

3) ส่งเสริมความเขม้แข็งให้กบับุคลากร ดว้ยการพฒันาความสามารถในการคิด
วเิคราะห์และแกปั้ญหาท่ีเพิ่มมากข้ึน ช่วยในการสร้างความยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

4) ช่วยเพิ่มโอกาสในการเติบโตของบุคลากร และช่วยปรับปรุงจิตวิญญาณของ
ทีมงานในองคก์ารดว้ย 

5) ช่วยในการสร้างวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพในองคก์าร ท่ีจะน าไปสู่การ
จดัการทรัพยากรใหมี้การใชอ้ยา่งคุม้ค่าและบรรลุเป้าหมายองคก์ารไดดี้ข้ึน 
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6) ช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมของบุคลากร ท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จของตนเอง ทีมงาน และองคก์ารในขณะปฏิบติังาน 

7) ช่วยในการรวบรวมขอ้มูลของบุคลากรท่ีเป็นประโยชน์ในการวางแผนด้าน
นโยบายของฝ่ายบริหารและการด าเนินงานในโครงการต่างๆ อีกดว้ย 

8) การใชโ้ปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม จะท าให้บุคลากรให้
ความส าคญักบังานมากข้ึน โดยเฉพาะผูไ้ดรั้บการประเมินจากผลการปฏิบติังานของตน 

9) ช่วยเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร ทีมงาน และองคก์ารไปสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization) สนับสนุนการเป็นองค์การไร้พรมแดน (Boundary-less Organization) 
และองคก์ารท่ีเนน้คุณค่า (Values-based Organization) 
 1.4 หลกัการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2560, น. 161-164) กล่าวว่า ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ั้น จะตอ้งค านึงถึงหลกัการส าคญั 7 ประการ คือ  

1) หลักการเสริมสร้างความเช่ือถือศรัทธาของผูเ้ข้ารับการพฒันา  ในการจดั
โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ความส าเร็จหรือลม้เหลวส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัตวับุคลากรท่ีเขา้
รับการพฒันาวา่ มีความเช่ือถือศรัทธาต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือไม่ หากบุคคลใดไม่มีความ
เช่ือถือศรัทธาแลว้ ยอ่มปฏิเสธท่ีจะยอมรับความรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เกิดความล้มเหลวได้ ดงันั้นผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพยายาม
สร้างความเช่ือถือศรัทธาตั้งแต่เร่ิมแรก โดยการช้ีแจง ชักจูง หรือโน้มน้าวจิตใจให้ผูเ้ข้ารับการ
พฒันาเกิดความสนใจ มีความเขา้ใจ และยอมรับประโยชน์ของการพฒันาบุคลากร เม่ือผูเ้ขา้รับ 
การพฒันาเกิดความเช่ือถือแลว้ ยอ่มใหก้ารสนบัสนุนโครงการพฒันาบุคลากรนั้นอยา่งเตม็ท่ีต่อไป 

2) หลกัการรักษาระดบัความสนใจของผูเ้ขา้รับการพฒันาให้อยู่ในระดบัสูงอยู่
เสมอ โดยทัว่ไปแลว้การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะแรก ผูเ้ขา้รับการพฒันาส่วนใหญ่จะมีความ
กระตือรือร้น สนใจเรียนรู้ในส่ิงต่างๆ แต่หลงัจากท่ีด าเนินการพฒันาไปแลว้ ระดบัความสนใจจะ
เร่ิมลดลง ดงันั้นจึงตอ้งมีการเร่งเร้าความสนใจของผูเ้ขา้รับการพฒันาให้อยู่ในระดบัสูงอยู่เสมอ  
ซ่ึงสามารถกระท าไดห้ลายวิธีการ เช่น การเปล่ียนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพฒันาบุคลากร
อยู่เสมอ เพื่อจะได้ไม่เกิดความจ าเจเบ่ือหน่าย  การสร้างบรรยากาศในการพฒันาให้เป็นไปอย่าง
กนัเอง การเปล่ียนรูปแบบจากผูส้อนหรือวิทยากรเป็นศูนยก์ลางไปสู่ผูเ้รียนหรือผูเ้ขา้รับการอบรม
เป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ เป็นตน้ 
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3) หลักการเสริมสร้างภาวะสมอง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบ
ผลส าเร็จไดน้ั้น จะตอ้งเป็นการเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น พูดคุย
หรือมีส่วนร่วมในการพฒันา ซ่ึงมีวิธีการท่ีใชโ้ดยทัว่ไป เช่น การป้อนค าถามหรือตั้งประเด็นปัญหา
ให้ผูเ้ข้ารับการพฒันาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเป็นระยะๆ ตลอดการพัฒนา การสร้างกลุ่ม
สัมพนัธ์ โดยก าหนดบทบาทให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาแต่ละคนเขา้มีส่วนร่วมอยา่งทัว่ถึง  การสร้างและ
พฒันากระบวนการคิด ฝึกปฏิบติัใหค้นคิดอยา่งมีระบบ  เป็นตน้ 

4) หลกัการเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีในประเด็นหัวขอ้ต่างๆ ท่ีจะพฒันา วิทยากร
หรือผูมี้หน้าท่ีจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรท าความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัประเด็นหัวขอ้ใน
การพฒันา แก่ผูเ้ขา้รับการพฒันาก่อนเป็นอนัดบัแรก เพราะนอกจากจะท าให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาเกิด
ความสนใจแลว้ ยงัเป็นการเร่ิมตน้ท่ีดีในการพฒันาต่อไปดว้ย เช่น การแจกเอกสาร แนะแนวทาง
หรืออธิบายขอบเขตของหัวข้อเร่ืองท่ีจะพฒันาให้ทราบก่อนล่วงหน้า หรือตั้ งช่ือโครงการให้
น่าสนใจ เป็นตน้ 

5) หลกัการสร้างความเขา้ใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพฒันา การสร้างความเขา้ใจ
ในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพฒันาเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถ
บรรลุผลส าเร็จไดโ้ดยง่าย ซ่ึงวิธีการสร้างความเขา้ใจนั้นมีอยูห่ลายวิธี เช่น การอธิบายให้เขา้ใจถึง
แนวคิดและจุดมุ่งหมายส าคญัของหวัเร่ืองท่ีน ามาพฒันาวา่มีอยา่งไรบา้ง การอธิบายความหมายและ
ความส าคญัของประเด็นเร่ืองนั้นๆ ใหเ้ขา้ใจแต่เร่ิมแรก เป็นตน้ 

6) หลกัการเนน้หรือย  ้า การกล่าวเนน้หรือย  ้าในประเด็นใดประเด็นหน่ึง เป็นการ
ช่วยช้ีน าให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาเขา้ใจวา่เร่ืองดงักล่าวเป็นประเด็นท่ีส าคญั ควรแก่การให้ความสนใจ 
ทั้งยงัเป็นการป้องกนัมิให้เกิดการหลงประเด็นข้ึน แต่การเน้นนั้นจะตอ้งไม่เป็นไปอย่างพร ่ าเพร่ือ 
ส่วนวิธีการเน้นนั้น นอกจากจะอธิบายย  ้าถึงประเด็นนั้นหลายคร้ังแลว้ ยงัอาจกระท าไดโ้ดยการใช้
โสตทศันูปกรณ์ต่างๆ เขา้ช่วยไดอี้กดว้ย เพื่อใหจ้ดจ าไดโ้ดยง่าย 

7) หลกัการประเมินผลโครงการ ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งมีการให้ความส าคญักบั
การประเมินผลโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย   
  1.5 ข้ันตอนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การด าเนินการเป็นล าดบัขั้นตอน ซ่ึงขั้นตอนในการ
ด าเนินการนั้น Desimone, Werner และ Harris (2002, น. 23-26 อา้งถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 
2561, น. 10-12) ไดเ้สนอกระบวนการของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน  
ท่ีเรียกวา่ ADImE คือ 
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   1)  การประเมินความตอ้งการ (Needs Assessment) การพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ์่ง
ลดช่องว่างภายในองค์การและปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน เช่น ผลงานของผูป้ฏิบติังานตกต ่า ความไร้
ประสิทธิภาพ การมีคู่แข่งเขา้มาใหม่ การเปล่ียนแปลงท่ีท าให้เกิดความทา้ทาย เป็นตน้ การก าหนด
ความต้องการท่ีเก่ียวข้องกับกิจกรรมการศึกษาองค์การ สภาพแวดล้อม งาน และผลงานของ
ผูป้ฏิบติังาน จะเป็นประโยชน์ต่อ 

(1) การจดัล าดบัในการใชค้วามพยายามในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(2) การก าหนดวตัถุประสงคเ์ฉพาะของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(3) การก าหนดเกณฑก์ารประเมินผล 

   2) การออกแบบ (Design) เป็นขั้นตอนต่อจากขั้นการประเมินความต้องการ  
ในขั้นตอนน้ีจะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม ดงัน้ี 

(1) การคดัเลือกวตัถุประสงคเ์ฉพาะของโครงการ 
(2) การพฒันาแผนการเรียนท่ีเหมาะสมส าหรับโครงการ 
(3) การพฒันาและการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมส าหรับกลุ่มเป้าหมาย 
(4) ก าหนดผูรั้บผดิชอบด าเนินการ 
(5) คดัเลือกวธีิท่ีจะใชด้ าเนินการ 
(6) การก าหนดการโครงการ 

    ถา้ขั้นการก าหนดความตอ้งการสามารถก าหนดไดอ้ย่างถูกตอ้งและสมบูรณ์ 
ก็จะเป็นประโยชน์ในการก าหนดวตัถุประสงค์ให้ชัดเจนได้มากข้ึน และยงัช่วยให้การก าหนด
แผนการเรียนรู้ชดัเจนยิ่งข้ึน สามารถก าหนดกลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการการพฒันาอนัเก่ียวเน่ืองกบั
ทรัพยากรและวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชอี้กดว้ย ผูรั้บผดิชอบในการด าเนินการก็สามารถด าเนินการไดง่้าย 
    ในขั้นการออกแบบน้ียงัเก่ียวกบัการคดัเลือกและก าหนดเน้ือหาของโครงการ 
คือ วธีิการ สถานท่ี เทคนิคท่ีจะใชใ้นการพฒันา และวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชอี้กดว้ย  
   3) การน าไปปฏิบติั (Implementation) เป็นขั้นท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะถ้า
ก าหนดความตอ้งการและการออกแบบมาดีเพียงใด แต่ถา้ไม่สามารถปฏิบติัให้เกิดผลตามท่ีตอ้งการ
แล้ว ก็จะไม่มีประโยชน์แต่อย่างใด ขั้นการน าไปปฏิบติัน้ีจะเป็นขั้นการส่งมอบโครงการให้กับ
กลุ่มเป้าหมาย 
   4) การประเมินผล (Evaluation) เป็นขั้นท่ีมีความส าคญัเช่นเดียวกัน แต่มักจะ 
ไม่ค่อยด าเนินการและไม่เห็นความส าคญั การประเมินผลจะช่วยวดัและตรวจสอบความส าเร็จของ
การพฒันาว่าได้ผลตามต้องการหรือไม่ สามารถท าให้กลุ่มเป้าหมายมีความรู้ ความเข้าใจ และ
สามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานไดห้รือไม่ 
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  1.6 วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  Leonard Nadler (อ้างถึงใน เสน่ห์  จุ้ยโต, 2554, น. 154) ได้ก าหนดขอบข่าย 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยระบุวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย 3 กิจกรรมหลกั คือ  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา และ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการพฒันาตนเอง 
  1.6.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม    
    เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 176) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้น
งานปัจจุบนัของผูเ้รียน ซ่ึงเป็นการแก้ปัญหาโรคขององค์การท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยใ์น
องค์การ 3 ประการ คือ ประการท่ีหน่ึง โรคความรู้บกพร่อง ประการท่ีสอง โรคทกัษะบกพร่อง 
ประการท่ีสาม โรคทศันคติบกพร่อง การวิเคราะห์องค์การเพื่อหาสาเหตุของโรคจึงเป็นส่ิงจ าเป็น 
ท่ีจะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ โรคองค์การบางอย่างแก้ไขได้ด้วยการปรับปรุงโครงสร้าง
ระบบงานและวิทยาการสมยัใหม่ แต่โรคองค์การบางอยา่งเกิดจากพฤติกรรมของคนไม่เอ้ืออ านวย 
ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม  
    พลอย สืบวิเศษ (2561, น. 131-132) ได้กล่าวถึงการฝึกอบรมไวว้่า การ
ฝึกอบรมนับเป็นกิจกรรมท่ีใหญ่ท่ีสุดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการพฒันา 
การงานกบัความรู้และความเช่ียวชาญอยา่งเป็นระบบเพื่อพฒันาผลการปฏิบติังาน การฝึกอบรมเป็น
มากกวา่การใหค้วามรู้ และช่วยเสริมสร้างประสบการณ์จากความรู้ใหม่และท าใหส้ามารถท างานได้
ดีข้ึนหลงัผ่านการฝึกอบรม ซ่ึงส่งผลให้เกิดการสร้างองค์ความรู้ใหม่อย่างไม่ส้ินสุด การฝึกอบรม
เป็นกระบวนการท่ีจะพฒันาทกัษะ ให้ขอ้มูล และหล่อหลอมคุณลกัษณะ เพื่อท่ีจะช่วยให้บุคลากร
สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากน้ียงัช่วยให้
องคก์ารเติมเตม็วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารดว้ยการพฒันาแรงงานโดยรวมให้ท างานได้
ตามมาตรฐาน รองรับการท างานใหม่ท่ีมีรูปแบบเปล่ียนไปหรือมีความหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงเป็น
การสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่องคก์าร 

 1) วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 
  (1) วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมขององคก์าร มี 10 ประการ คือ 
   ก)  เพื่อเสริมสร้างขวญั ทศันคติและความสนใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานใหดี้ข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อการท างานในหนา้ท่ีของบุคคลเหล่านั้นต่อไป 
   ข)  เพื่อเสนอแนะวิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่

พนกังานขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยท าใหล้ดการควบคุมลงและเป็นการประหยดัค่าใชจ่้าย  
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   ค)  เพื่อพฒันาการปฏิบติังานของพนกังานใหไ้ดรั้บผลผลิตสูงสุด 
   ง)  เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุอนัอาจจะเกิดข้ึน

จากการปฏิบติังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่อุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการควบคุมเคร่ืองจกัรต่างๆ  
   จ)  เพื่อจดัวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
   ฉ)  เพื่อพฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังานของพนักงาน ให้

สามารถรู้ถึงระบบและวิธีการท างาน รู้จกัใชเ้คร่ืองมือต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   ช)  เพื่อพฒันาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เพื่อใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของบุคคลทุกฝ่าย 
   ซ)  เพื่อฝึกฝนบุคคลเตรียมไวเ้พื่อความเจริญกา้วหน้าของงานและ

การเพิ่มขยายองคก์ารหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 
   ฌ)  เพื่ อจัดหาสินค้าห รือบริการท่ี ดีแก่ ลูกค้าหรือประชาชน

ผูรั้บบริการ 
   ญ)  เพื่อช่วยแกไ้ขหรือลดปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัญหาอนัเกิดจากความไม่รู้ไม่เขา้ใจในวธีิการบริหารงาน 
  (2) วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมของบุคคล มี 8 ประการ คือ 
   ก)  เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ท าให้มีโอกาสไดรั้บ

การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไปได้ เพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ ย่อมสามารถ
น าเอาความรู้ความเขา้ใจท่ีไดรั้บไปใช้ปฏิบติัในหน้าท่ีของตนได ้ท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

   ข)  เพื่ อพัฒนาทัศนคติและบุค ลิกภาพให้ ถูกต้องดีงามและ
เหมาะสม 

   ค)  เพื่อพฒันาทกัษะหรือฝีมือในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 
   ง)  เพื่อพฒันาความสามารถในการใชดุ้ลพินิจในการตดัสินใจให้ดี

ยิง่ข้ึน 
   จ)  เพื่อเรียนรู้และลดการเส่ียงอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ

ปฏิบติังาน 
   ฉ)  เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดีและเหมาะสม ซ่ึงจะ

เอ้ืออ านวยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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   ช)  เพื่อใหเ้ขา้ใจนโยบายและเป้าหมายขององคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู่
ไดดี้ยิง่ข้ึน จะไดป้ฏิบติัตนและท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

   ซ)  เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน (เสน่ห์ จุย้โต, 2554,  
น. 176-177) 

 2) ประเภทของการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
  (1) การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผูไ้ดรั้บการฝึกอบรม

หรือพฒันาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการท างาน ได้รับความช านาญจากการฝึกหรือทดลองปฏิบติังาน 
รวมทั้งการถ่ายทอดแนวความคิด วตัถุประสงค์และเป้าหมายของการท างานไปพร้อมๆ กับการ
ปฏิบติังานจริง  การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานนิยมใชก้นัอยู ่2 วธีิ คือ 

ก) การสอนแนะ ส่วนใหญ่จะใช้ในการพัฒนาบุคคลท่ีเพิ่งเข้า
ท างานหรือด ารงต าแหน่งใหม่ไม่นาน และมกัใช้กบัผูป้ฏิบติังานในระดบัตน้ๆ โดยมอบหมายให้
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานท่ีใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุดเป็นผูค้อยดูแล แนะน า ช่วยเหลือ
ใหรู้้วธีิปฏิบติังานใหถู้กตอ้ง อาจเป็นการสอนแนะแบบตวัต่อตวัหรือแบบกลุ่มเล็กๆ ก็ได ้ 

ข) การยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้าท่ี คือ การยา้ยสับเปล่ียน
หมุนเวียนหน้าท่ีการงานของผู ้ปฏิบติังานเป็นคร้ังคราว ซ่ึงวิธีการน้ีจะก่อให้เกิดการต่ืนตวั ความ
กระตือรือร้น และภาวะจ าเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้งานในต าแหน่งใหม่ๆ ใหส้ามารถท างานไดดี้ และเปิด
โอกาสให้ไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึนกวา่เดิม วิธีน้ีเหมาะส าหรับท่ีจะใช้ในการพฒันานกั
บริหารหรือผูด้  ารงต าแหน่งระดบัสูงในหน่วยงานต่างๆ มากกวา่ต าแหน่งในระดบัตน้ๆ 

  (2) การฝึกอบรมภายนอก หมายถึง การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมหรือการ
พฒันาตอ้งหยุดการท างานปกติของตนเพื่อเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรหรือโครงการท่ีก าหนด
ข้ึน โดยเป็นการเขา้รับการอบรมในสถานท่ีของหน่วยงานนั้นเอง หรือถูกส่งไปเขา้รับการอบรม
นอกสถานท่ีหน่วยงาน ซ่ึงวธีิการฝึกอบรมภายนอกแบ่งออกเป็น 

ก) การบรรยาย คือ การเชิญผูส้อนหรือวิทยากรมาบรรยายให้ผูรั้บ
การอบรมฟัง ประโยชน์ของการบรรยาย คือ สามารถครอบคลุมเน้ือหาหรือเร่ืองราว และรับจ านวน
ผูฟั้งได้มาก วิธีการบรรยายมักเป็นการส่ือข้อความทางเดียว บทบาทอยู่ท่ีผูบ้รรยายมากท่ีสุด  
ท่ีจะตอ้งมีศิลปะและการถ่ายทอดความรู้ทางวาจาเพื่อมิใหส้ร้างความเบ่ือหน่ายแก่ผูฟั้งได ้

ข) การสัมมนา คือ การร่วมกันศึกษาวิเคราะห์เร่ืองท่ีก าหนดข้ึน
เป็นหัวข้อของการสัมมนา โดยอาจเก่ียวขอ้งกับการส ารวจปัญหา การหาทางแก้ไขปัญหา การ
ก าหนดแนวทางปฏิบติังานหรือการวิเคราะห์แนวโน้มในอนาคตของเร่ืองท่ีจะร่วมกนัพิจารณา 
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ในทางปฏิบติัมกัจะมีผูเ้ช่ียวชาญ ผูท้รงคุณวุฒิ หรือวิทยากรเป็นผูใ้ห้ความรู้และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง
จ าเป็นเพื่อประกอบการสัมมนา โดยผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาทุกคนจะตอ้งมีส่วนร่วมในการคิด อภิปราย 
หาขอ้สรุป และขอ้เสนอแนะ ซ่ึงอาจไดจ้ากการประชุม หรือการอภิปรายกลุ่มยอ่ย หรือการสัมมนา
ร่วมกนัทั้งหมดและสรุปเพื่อเสนอรายงานผลการสัมมนาต่อไป 

ค) การอภิปรายกลุ่ม เป็นการอภิปรายโดยกลุ่มผู ้ทรงคุณวุฒิ 
จ  านวนประมาณ 3 – 5 คน ในหัวข้อท่ีก าหนด โดยมีวิทยากรหรือพิธีกรอีก 1 คน เป็นผูด้  าเนิน
รายการ คณะผูอ้ภิปรายแต่ละคนจะเป็นผูใ้หค้วามรู้ ประสบการณ์ ขอ้เทจ็จริง และขอ้คิดเห็นของตน
แก่ผูฟั้ง และภายหลงั การอภิปรายจะเปิดโอกาสให้ผูฟั้งไดซ้ักถามและแสดงความเห็นในเร่ืองท่ีมี
การอภิปราย ประโยชน์ของการอภิปรายกลุ่ม อยู่ท่ีการเปิดโอกาสให้ผู ้ฟังได้เรียนรู้แนวคิด 
ประสบการณ์ท่ีมีค่าและน่าสนใจของผูอ้ภิปรายแต่ละคน มากกว่าการเรียนรู้ทางทฤษฎีหรือหลกั
วชิาการ 

ง) การประชุมปฏิบติัการ เป็นวิธีการฝึกอบรมโดยผูเ้ขา้ประชุม
ปฏิบติัการท่ีมีความสนใจหรือมีปัญหาคลา้ยๆ กนัมาร่วมกนัศึกษา วิเคราะห์ หาทางแกปั้ญหา หรือ
ร่วมกนัทดลองหาวิธีปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และทกัษะในการท างาน โดยผูด้  าเนินการ
จะตอ้งจดัเตรียมโครงการ วทิยากร ขอ้มูล วสัดุอุปกรณ์ สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ไว้
ใหพ้ร้อมและผูเ้ขา้ร่วมประชุมทุกคนจะตอ้งมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 

จ) การฝึกอบรมทางไกล เป็นวิธีการฝึกอบรมสมยัใหม่ท่ีผูรั้บการ
ฝึกอบรม ไม่ตอ้งเขา้รับฟังการบรรยายในชั้นเรียน แต่อาจรับการฝึกอบรมอยู่ท่ีบา้นหรือท่ีท างาน
ของตน ผา่นส่ือการฝึกอบรม เช่น ต ารา แบบฝึกหดั เทปค าบรรยาย ทางวทิย ุทางโทรทศัน์ หรือทาง
คอมพิวเตอร์ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต เป็นตน้ วิธีการเช่นน้ีอาจตอ้งใช้ระยะเวลาและตอ้งวดัผลการ
อบรม ซ่ึงจะเป็นวิธีท่ีประหยดั สามารถครอบคลุมพื้นท่ีและจ านวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได้เป็น
จ านวนมาก และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีอยูห่่างไกลเดินทางไม่สะดวกไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันา (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2546, น. 26-27 อา้งถึงใน พรปวีร์ เช่ือมเจริญพรกุล, 
2554, น. 14-16) 
  1.6.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา    
    เปร่ือง กุมุท (2549, น. 155-159 อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 191) ได้
อธิบายว่า เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นงานในอนาคตของผูเ้รียน เป็นการเรียนรู้แบบกวา้งๆ ทัว่ๆ ไป  
ไม่เฉพาะเจาะจง  
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   บุญอนนัต์ พินยัทรัพย ์(2562, น. 168-169) กล่าววา่ บุคลากรตอ้งมีการเรียนรู้ 
เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียน บุคลากรท่ีไม่ทนัการเปล่ียนแปลงอาจกลายเป็นปัญหา ท าให้การจดัการ
ไม่มีประสิทธิภาพ ผลผลิตลดลง ดงันั้น นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการจดัระบบการศึกษาและ
เรียนรู้ให้มีตลอดเวลา เพื่อให้บุคลากรสามารถตามทนัการเปล่ียนแปลง และเม่ือสภาพแวดลอ้มมี
การเปล่ียนแปลงตลอด บุคลากรขององคก์ารตอ้งมีนิสัยการเรียนรู้ตลอดเวลา ติดตามขอ้มูลข่าวสาร
ตลอดเวลา โดยการใชว้จิารณญาณวเิคราะห์อยา่งมีเหตุผล  

1) วตัถุประสงคข์องการศึกษา 
     ในอดีตมุ่งเน้นครูเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ ท่องจ าและเรียนอย่าง
เฉ่ือยชา ไม่สามารถท าให้ผูเ้รียนมีลกัษณะท่ีเหมาะสมท่ีจะอยูใ่นสังคมได ้จ าเป็นท่ีตอ้งปรับเปล่ียน
แนวคิด วิธีการจดัการเรียนรู้เองอย่างมีความสุขจากแหล่งความรู้ต่างๆ เพื่อให้เกิดคุณลกัษณะท่ี
เหมาะสม สามารถอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข สร้างสรรคส์ังคมให้เจริญกา้วหนา้ การให้การศึกษา
ในปัจจุบนัจึงมุ่งไปสู่ผูเ้รียน เป้าหมายของการศึกษาจึงอยู่ท่ีการพฒันาคุณสมบัติของผูเ้รียนให้
ครบถว้นและมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีควรจะเป็น เป้าหมายดงักล่าวได้แก่ ด้านวิชาการ วิชาชีพ 
คุณธรรม หรือศีลธรรมจรรยา 
    2) รูปแบบของการศึกษา 

(1) การศึกษาในระบบ เป็นการศึกษาท่ีก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา 
ระยะเวลาของการศึกษา การวดั และการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการส าเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน 

(2) การศึกษานอกระบบ เป็นการศึกษาท่ีมีความยดืหยุน่ในการก าหนด
จุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีจดัการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็น
เง่ือนไขท่ีส าคญัของการส าเร็จการศึกษา โดยเน้ือหาและหลกัสูตรจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัสภาพ
ปัญหาและความตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุ่ม เช่น การศึกษาของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เป็นตน้ 

การศึกษาตามอธัยาศยั เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้ด้วยตนเอง
ตามความสนใจ ศกัยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม ส่ือ 
สภาพแวดลอ้ม หรือแหล่งความรู้อ่ืนๆ  (เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 191-193) 
  1.6.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพฒันาตนเอง   
    เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่เน้นท่ีงาน มุ่งให้มนุษยอ์ยู่รอดและสามารถด ารงตนอยู่
ในสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามสภาพแวดลอ้มของสังคม เป็นการพฒันาตนเองใหเ้ป็นไปตาม
ธรรมชาติ หรือตามปกติวิสัย จากการเลียนแบบ การลองผิดลองถูก และการศึกษาดว้ยตนเองจาก
แหล่งความรู้ท่ีสามารถจะหาได ้
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 1) วตัถุประสงคข์องการพฒันาตนเอง 
  การพฒันาตนเองมีจุดมุ่งหมายให้มนุษยส์ร้างสมความรู้ความสามารถ 

ทกัษะ ความช านาญและคุณธรรม โดยมีเป้าหมายท่ีการได้เคร่ืองมือในการประกอบอาชีพ การ
ด ารงชีวติตนเองและครอบครัว เพื่อใหส้ามารถอยูร่อดและอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

(1) จุดมุ่งหมายในการพฒันาตนเอง ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความ
ช านาญและคุณธรรมพฒันาได้ด้วยตนเองจากการได้ยินได้ฟัง การอ่าน การลงมือท าและการ 
ขดักล่อมจิตใจ โดยการอาศยัหลกัของศาสนาหรือลทัธิความเช่ือท่ีตนเคารพนบัถือ ผูท่ี้มีการพฒันา
ตนเองอยูเ่สมอจึงมกัเป็นผูท่ี้หูกวา้ง ตากวา้ง และเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนอยูต่ลอดเวลา 

(2) เป้าหมายในการพฒันาตนเอง เป้าหมายของการพฒันาตนเองให้
เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ทักษะ ความช านาญและมีคุณธรรม อยู่ท่ีการได้เคร่ืองมือในการ
ประกอบอาชีพ การด ารงชีวติตนเองและครอบครัว และสามารถอยูร่อดในสังคมอยา่งมีความสุข 

  มนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งมีวิชาความรู้ในอาชีพของตน โดยพฒันาข้ึนมาจาก
การลองผิดลองถูก สั่งสมประสบการณ์ การพฒันาตนเองเพื่อให้ไดเ้คร่ืองมือในการประกอบอาชีพ
จึงหมายถึง การหาความรู้และประสบการณ์ในอาชีพท่ีตนเลือกจากการสังเกต ลงมือท า คิดพิจารณา 
และทดลอง แมจ้ะไดร้ ่ าเรียนวชิามาแลว้ก็ไม่หยดุน่ิงตอ้งพฒันาต่อไป 

 2) วธีิการพฒันาตนเอง 
(1) การพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย การพฒันาตนเองตามปกติวิสัย

ครอบคลุมการเลียนแบบ การลองผิดลองถูก การอยากลองท าส่ิงแปลกใหม่ และความตอ้งการท่ีจะ
ท าส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ให้ดีข้ึน เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ไดผ้า่นสถาบนัการศึกษา ไม่มีหลกัสูตรและเป็นไปโดย
ธรรมชาติ 

(2) การพฒันาตนเองด้วยการศึกษาจากแหล่งความรู้ เป็นวิธีการหา
ความรู้จากสถาบนัศาสนา แหล่งวทิยบริการ และการส่ือสารมวลชน  

(3) จะเห็นว่าการพฒันาตนเองให้ประสบความส าเร็จได้อย่างดียิ่งนั้น 
จ  าเป็นจะตอ้งใฝ่เรียนรู้โดยพยายามพดูคุยกบัคนเก่งต่างสาขาวชิาชีพ การพูด การฟัง การคิด การถาม 
การดู และการเขียน จะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง  (เสน่ห์ จุย้โต, 2554, น. 193-194) 
 1.7 ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  กุลธน ธนาพงศธร (2544, น. 177-179 อ้างถึงใน บุลภรณ์ อุทัยภานนท์, 2556,  
น. 21-23) อธิบายว่า ในการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การใดก็ตามมกัจะประสบ
ปัญหาและอุปสรรคท่ีจะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ซ่ึงปัญหาอุปสรรคต่างๆ เหล่าน้ี จ  าแนกไดเ้ป็น 5 ประการ คือ 
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  1) ปัญหาดา้นเจา้หนา้ท่ีด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวนั้น 
ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับเจา้หน้าท่ีด้านต่างๆ ท่ีด าเนินการโครงการ เน่ืองจากลกัษณะของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปจะเป็นงานท่ีช่วยเหลือสนบัสนุนการด าเนินงานของเจา้หน้าท่ีสายงาน
หลกัเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น บุคคลทัว่ไปจึงมกัพอใจการท างานในสายงานหลักมากกว่าสายงาน
ช่วยเหลือสนบัสนุน 
  2) ปัญหาดา้นวทิยากร 
   วิทยากรเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญประการหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ซ่ึงก่อให้เกิดผลส าเร็จหรือล้มเหลว ซ่ึงปัญหาท่ีพบอยู่เสมอเก่ียวกับวิทยากรก็คือ ผูท่ี้มี
คุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นวิทยากรท่ีดีมีอยู่น้อยมาก ส่วนใหญ่แลว้วิทยากรในโครงการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัมกัขาดคุณสมบติัท่ีจะเป็นผูฝึ้กสอนท่ีดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยาย
หรือบอกเล่าประสบการณ์ในการท างานของตนมากกวา่ ดว้ยเหตุน้ีผูเ้ขา้รับการพฒันาจึงมีโอกาส
ได้รับความรู้ ความคิดแปลกใหม่ได้น้อยมาก จนอาจก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายและหลีกเล่ียง 
การเข้ารับการพฒันาได้ นอกจากน้ี ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผลส าเร็จได้อย่าง 
เต็มท่ีนั้ น วิทยากรจะต้องรู้จักเลือกใช้วิธีการและเทคนิคของการพัฒนาได้อย่างถูกต้องและ 
เหมาะสมดว้ย 
  3) ปัญหาดา้นตวับุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา 
   การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์กัประสบปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญั
อีกประการหน่ึง คือ ปัญหาเก่ียวกบับุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา อยา่งนอ้ย 4 ลกัษณะ คือ  

(1) ผูเ้ข้ารับการพฒันาจ านวนหน่ึงไม่เขา้ใจวตัถุประสงค์ท่ีแท้จริงของการ
พฒันาวา่ เม่ือเขา้รับการพฒันาแลว้จะไดรั้บประโยชน์อยา่งไรบา้ง แต่เขา้รับการพฒันาเพราะไดรั้บ
ค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

(2) ผูรั้บการพฒันาบางคนมีทัศนคติท่ีไม่ดีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
เล็งเห็นว่าเป็นเร่ืองของเด็กนักเรียนท่ีมีการเรียนการสอนในห้องเรียน ไม่เหมาะส าหรับผูใ้หญ่ท่ี
ท างานแลว้ อีกทั้งเป็นการเสียเวลา เสียเงินโดยเปล่าประโยชน์ ซ่ึงผูท่ี้มีหน้าท่ีการงานอยูแ่ลว้ ไม่มี
ความจ าเป็นตอ้งเขา้รับการพฒันาแต่อยา่งใด 

(3) บุคลากรบางคนมีทศันคติในทางอนุรักษ์นิยม พอใจท่ีจะประพฤติตาม
แนวทางเดิมท่ีเคยถือปฏิบัติมา และจะไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อต้านความพยายามใดๆ ท่ีจะ
เปล่ียนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงรวมถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 
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(4) บุคลากรบางคนมีทศันคติมองโลกในแง่ร้ายเสมอ ไม่เช่ือวา่วิทยากรจะมี
ความรู้ความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝึกสอนตนได ้และไม่เช่ือวา่เน้ือหาสาระของโปรแกรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะดีพอท่ีจะยอมรับและน ามาใชป้ฏิบติัได ้
  4) ปัญหาดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร 
   การพฒันาบุคลากรจะประสบความส าเร็จได้ง่าย ถ้าหากมีส่ิงอ านวยความ
สะดวกด้านต่างๆ อย่างพร้อมมูล โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ต่างๆ แต่เน่ืองจากการจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกเหล่าน้ีตอ้งลงทุนสูง อุปกรณ์บางช้ินมีราคาแพง 
องคก์ารต่างๆ ไม่สามารถซ้ือหามาไดอ้ยา่งครบถว้น 
  5) ปัญหาดา้นผูบ้ริหารหรือหวัหนา้หน่วยงานของผูเ้ขา้รับการพฒันา 
   นักบริหารบางคนมีทัศนคติท่ีคับแคบ ไม่เห็นความส าคัญของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ จึงไม่ให้การสนับสนุน นอกจากน้ีบางคนยงัคิดว่าการพฒันาบุคลากรสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ ขององคก์ารไดทุ้กปัญหาและอย่างรวดเร็ว เม่ือไม่สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่ง
รวดเร็วจึงต่อตา้นการพฒันาบุคลากร และนกับริหารบางคนคิดวา่ตนมีความรู้ความสามารถมากกวา่
เจา้หน้าท่ีท่ีด าเนินการพฒันาบุคลากรและวิทยากร จึงเป็นผูส้ั่งการแต่เพียงผูเ้ดียว ซ่ึงอาจก่อให้เกิด
ปัญหาต่างๆ มากมาย 
  จากวิธีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ได้กล่าวมานั้น เป็นวิธีการท่ีช่วย
พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเป็นระบบ ให้มีความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ เปิดมุมมองท่ีไดรั้บ
จากการเรียนรู้ในการแกไ้ขปัญหาหรือความตอ้งการพฒันาองคก์ารให้ไปสู่ความเป็นเลิศเหนือคู่แข่ง
ในสายงานเดียวกนั ให้บรรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ ซ่ึงการพฒันาจะตอ้งเป็นไปตามเวลาท่ี
ก าหนด และคุม้ค่ากบังบประมาณกบัส่ิงท่ีจะไดรั้บ ทั้งยงัจะเป็นการช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีในการท างานไดอี้กทาง 
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัองค์การสมรรถนะสูง 
 
 สังคมในปัจจุบันได้มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทั้ งด้านการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคมและยุคโลกาภิวฒัน์ ส่งผลต่อองค์การท่ีตอ้งมีการปรับตวัให้สอดคล้องต่อการเปล่ียนแปลง
ดงักล่าว  และการท างานในองค์การตอ้งมีการปรับตวัอยู่ตลอดเวลาเพื่อความอยู่รอดขององค์การ  
จึงท าให้เกิดแนวคิดการท าให้องคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง เช่น การจดัโครงสร้างและ 
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ออกแบบองค์การให้ยืดหยุ่นตอบสนองความตอ้งการไดอ้ย่างรวดเร็ว การสร้างนวตักรรมใหม่ให้
เกิดข้ึนตลอดเวลา การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์สูงสุดทั้งดา้นปริมาณและ
คุณภาพ เป็นตน้ โดยประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 

1) ความหมายขององคก์ารสมรรถนะสูง 
2) ความส าคญัขององคก์ารสมรรถนะสูง 
3) คุณลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสูง 
4) ตวัช้ีวดัขององคก์ารสมรรถนะสูง 

 2.1 ความหมายขององค์การสมรรถนะสูง 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์การสมรรถนะสูง หรือ High Performance 
Organization (HPO) ไวด้งัน้ี 
  ธงชัย สมบูรณ์ (2551, น. 3-10 อ้างถึงใน ณัฐณิช เกตุกัณฑร, 2555, น. 13) ให้
แนวคิด High Performance Organization ว่าเป็นองค์การท่ีรอบรู้ มีแผนรองรับสภาวการณ์ต่างๆ 
ชดัเจน มีการวเิคราะห์สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการท างานจากรอบดา้นทุกมุมมอง กลา้ท่ีจะ
น าฐานคติของ Risk Management มาประยกุตใ์ชไ้ดเ้หมาะสม ท าใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจบรรลุตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพผลงานดีเยีย่มเป็นท่ียอมรับ 
  พสุ เดชะรินทร์ (2550, อา้งถึงใน ณัฐณิช เกตุกณัฑร, 2555, น. 13) ให้ความหมาย
ขององคก์ารสมรรถนะสูงไวว้า่ เป็นองค์การท่ีเก่ง มีแผนรองรับกบัสภาวะต่างๆ อยา่งชดัเจน มีการ
วเิคราะห์สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการท างานจากรอบดา้นทุกมุมมอง ท าให้สามารถปฏิบติั
ภารกิจบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานดีเยี่ยม
เป็นท่ียอมรับ 
  การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2559, น. 230) ไดนิ้ยาม
ค าว่าองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง หมายถึง องค์การท่ีประสบความส าเร็จอย่างต่อเน่ือง มีผลงานโดด
เด่นเป็นท่ียอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกนั สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจและผลตอบแทนต่อผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียอย่างย ัง่ยืน และมีความสามารถเด่นชดัในการสร้างมาตรฐานการท างานท่ีเป็นเลิศ
เพื่อสร้างและธ ารงไวใ้นความสามารถทางการแข่งขนัท่ีเหนือกวา่ 
  นิสดารก์  เวชยานนท์ (2551, น. 55 อ้างถึงใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 2559, น. 233) ได้
อธิบายวา่ องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง คือ องค์การท่ีออกแบบท่ีจะดึงเอาศกัยภาพในตวัของพนกังาน
เพื่อสร้างสมรรถนะองคก์าร ซ่ึงส่งผลท าใหเ้ป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง 
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  Linda Holbeche (2004, อ้างถึงใน เพ็ญศรี ล้ีสุวรรณกุล, 2559, น. 10) กล่าวถึง
องค์การสมรรถนะสูงว่า เป็นองค์การท่ีมีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลง เป็นองค์การแห่ง
นวตักรรม สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยไม่ยึดระบบบงัคบับญัชาท่ีเขม้ขน้จนเกินไป 
และท่ีส าคญั คือ การกระตุน้ให้คนในองค์การรักษาความเป็นองค์การสมรรถนะสูงไดอ้ย่างย ัง่ยืน 
ปัจจยัท่ีสามารถขบัเคล่ือนให้องค์การสามารถเปล่ียนแปลงได้ คือ การสร้างให้เป็นวฒันธรรม
องคก์ารโดยระบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ 
  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2552 อา้งถึงใน วิษณุ เทพสินธพ, 2560, น. 8) ไดใ้ห้
ความหมายว่าองค์การสมรรถนะสูง หมายถึง องค์การท่ีประสบความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนในการ
ด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ สามารถดึงส่วนท่ีดีท่ีสุดของบุคลากรมาใชแ้ละรักษาคนท่ีดีท่ีสุด
ไวไ้ด ้ เป็นองคก์ารท่ีมีความคล่องตวั สามารถปรับปรุงการด าเนินงานใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงได้
อยา่งรวดเร็ว มีกระบวนการท างาน เทคโนโลย ีและลกัษณะคนท่ีมีความสอดคลอ้งกนั 
  Schernerhorn, Hunt and Osborn (อ้างถึงใน วิษณุ เทพสินธพ, 2560, น. 9) ได้ให้
ความหมายขององคก์ารสมรรถนะสูงวา่ เป็นองคก์ารท่ีมีการออกแบบเพื่อให้พนกังานปฏิบติังานได้
ดีท่ีสุดและเกิดผลแก่องคก์ารอยา่งย ัง่ยนื โดยจะตอ้งมีการพฒันาดา้นสติปัญญา ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
จะท าใหอ้งคก์ารมีศกัยภาพในการท างานสูง การมุ่งความส าคญัท่ีทรัพยสิ์นทางปัญญา ทรัพยสิ์นทาง
ปัญญา คือ ผลรวมของความรู้ความช านาญและพลงัท่ีเกิดจากสมาชิกในองค์การ พนกังานจะเป็น
ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นผูก่้อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการก าหนดจุดมุ่งหมาย ภารกิจ และกลยทุธ์ของ
องค์การ องค์การท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงจะตอ้งมีขั้นตอนการท างานเพื่อสร้างทีมงานท่ีส าคญั 
นโยบายทรัพยากรมนุษย์จะเก่ียวข้องกับความสามารถในการยืดหยุ่น ได้ทักษะ ความรู้ และ
แรงจูงใจ ในขณะเดียวกนัก็มุ่งความส าคญัท่ีการสอนงาน การประสมประสานของงาน การสร้าง
ทีมงาน การอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดทีมงานท่ีดีท่ีสุด และการตอบสนอง
ความคาดหวงัของลูกคา้ 
  Vecchio และ  Appelbaum (อ้างถึงใน  วิษณุ  เทพสินธพ , 2560, น . 10) ได้ให้
ความหมายขององค์การสมรรถนะสูงว่า เป็นองค์การท่ีเน้นการแกไ้ขปัญหา และมีการจดัการใน
ลกัษณะท่ีสนบัสนุนและกระตุน้ให้เกิดการมอบพลงัให้กบัพนกังาน และมีการตรวจสอบในระดบัท่ี
เหมาะสม เป็นองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนในการปรับปรุงผลการด าเนินงานให้บรรลุ
ขอ้ตกลงหรือมติเอกฉันท์ของพนักงาน หรือเป็นท่ีซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาและพนักงานท างานด้วยกนั
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการด าเนินงานร่วมกัน ให้ความส าคัญกับการแก้ปัญหา องค์การจะ
บรรลุผลไดน้ั้นจะตอ้งมีผลการปฏิบติังานสูงอยา่งย ัง่ยนืได ้พนกังานและผูบ้ริหารตอ้งท างานร่วมกนั 



 28 

มีความผกูพนักนั มีเป้าหมายในการท างานอยา่งเดียวกนั มีการเล่ือนไหลของขอ้มูลในองคก์าร และ
มีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
  Brokaw and Mullins (2006 อา้งถึงใน ดุษณีย ์ยศทอง, 2561, น. 12) กล่าวถึง การ
เป็นองค์การสมรรถนะสูงในภาครัฐว่า เป็นองค์การท่ีสามารถผลกัดนัไปสู่ภารกิจและวิสัยทศัน์ท่ี
ก าหนด ซ่ึงสะทอ้นความสามารถในการจดัการการเปล่ียนแปลง สร้างพลงั และเสริมสร้างความ
ตอ้งการไปสู่จุดหมายปลายทางใหม่ๆ โดยวิสัยทศัน์ท่ีมีความต่อเน่ืองในการสร้างและยกระดับ
ความคาดหวงั มุ่งเนน้ผลลพัธ์มากกวา่กิจกรรม 
  De Waal (2005 อา้งถึงใน ดุษณีย ์ยศทอง, 2561, น. 12) กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง
เป็นองคก์ารท่ีประสบผลส าเร็จทางการเงินในระยะยาวเม่ือเทียบกบัองคก์ารอ่ืน มีความสามารถใน
การปรับตวัให้เขา้กับส่ิงแวดล้อมและมีความสามารถตอบสนองต่อส่ิงแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว  
โดยใหค้วามส าคญักบัการด าเนินงานในระยะยาวในลกัษณะบูรณาการโครงสร้างในการจดัการให้มี
ความสอดคลอ้งโดยการปรับปรุงและพฒันาขีดความสามารถหลกัขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง และให้
ความส าคญักบัคนในองคก์รเยีย่งสินทรัพยอ์ยา่งแทจ้ริง 
  Ken Blanchard (2007 อ้างถึงใน ดุษณีย์ ยศทอง, 2561, น. 11) กล่าวว่า องค์การ
สมรรถนะสูง เป็นองค์การท่ีสามารถสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ในขณะท่ีพนักงานมีความ 
พึงพอใจ และมีความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จสูงในขณะเดียวกนั 
  คุณลักษณะขององค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงหรือ HPO ในภาครัฐ กล่าวได้ว่า 
โดยทั่วไปเป้าหมายของผูบ้ริหารในทุกๆ องค์การทั้ งภาครัฐและเอกชนต่างมุ่งหวงัท่ีจะพฒันา
องค์การของตนให้เป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) หรือ
องคก์ารท่ีเป็นเลิศ (Excellence Organization) ซ่ึงเป็นรากฐานและแนวทางส าคญัท่ีจะท าให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืน หากแต่ความส าเร็จขององค์การในภาคเอกชนจะมุ่งเน้นไปท่ีการมี
ผลงานท่ีโดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่งในธุรกิจเดียวกัน ขณะท่ีหน่วยราชการจะเป็นองค์การท่ีมี 
ขีดสมรรถนะสูง ย่อมไม่สามารถท่ีจะวดัได้ด้วยผลตอบแทนทางธุรกิจเช่นเดียวกับองค์การ 
ในภาคเอกชน จึงได้มีการให้ค  าจ  ากัดความหรือนิยามของหน่วยราชการท่ีเป็นองค์การท่ีมีขีด
สมรรถนะสูง คือ องค์การท่ีมีการใช้การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ เน่ืองจากการบริหารยุทธศาสตร์ถือ
เป็นหลกัในการบริหารท่ีจะช่วยท าใหอ้งคก์ารมีการก าหนดทิศทางท่ีชดัเจน มีแนวทางในการปฏิบติั
เพื่อสู่ทิศทางท่ีตอ้งการ รวมทั้งมีการติดตามประเมินผลท่ีชดัเจนในระยะยาว ดงันั้น หากจะกล่าวถึง 
HPO ในภาครัฐตอ้งมีความชัดเจนในการบริหารยุทธศาสตร์ ไม่ใช่เพียงแค่ความสามารถในการ 
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วางแผนยุทธศาสตร์เท่านั้น แต่จะตอ้งครอบคลุมไปถึงการน ายุทธศาสตร์นั้นไปปฏิบติั และการ
ติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามยทุธศาสตร์นั้นดว้ย (ประภสัสร บุญมี, 2547, น. 96 อา้งถึงใน 
เพญ็ศรี ล้ีสุวรรณกุล, 2559, น. 11) 
 2.2 ความส าคัญขององค์การสมรรถนะสูง 
  ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2557 อา้งถึงใน วินุลาศ เ จริญชยั, 
2562, น. 28-29) ไดใ้ห้ความส าคญักบัองค์การสมรรถนะสูง โดยน ามาเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร 
และน ามาพัฒนาหน่วยงานเพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง และได้ตั้ งเป้าไว ้
อย่างชัดเจนท่ีจะผลักดันองค์การให้กลายเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) ให้ได ้ในหน่วยงานราชการไดมี้การน าแนวคิดน้ีมาใช้เพื่อยกระดบัการท างาน และ
การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง (High Performance Organization 
: HPO) หรือเรียกว่า องค์การท่ีเป็นเลิศ (Excellence Organization) คือ องค์การท่ีเก่ง มีแผนรองรับ
กบัสภาวะต่างๆ อย่างชดัเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการท างานจากรอบ
ดา้นทุกมุมมอง ท าใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตาม
เวลา และคุณภาพของผลงานดีเยี่ยมเป็นท่ียอมรับ ซ่ึงแนวคิดน้ีมองวา่เพียงบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด
ยงัไม่พอ แต่องค์การนั้นจะต้องมีระบบการบริหารจดัการภายในท่ีดีด้วย จึงจะเป็นองค์การท่ีมี
สมรรถนะสูง และเกิดความย ัง่ยนืในการท างานในระยะยาว 
  Lawler (1995 อา้งถึงใน วินุลาศ เ จริญชยั, 2562, น. 27-28) ไดใ้ห้ความส าคญัของ
องค์การสมรรถนะสูงว่า องค์การทุกองค์การมีความจ าเป็นตอ้งปรับตวัเป็นองค์การสมรรถนะสูง
เน่ืองจากความอดทนของลูกคา้ไดเ้ปล่ียนแปลงไปและอดทนนอ้ยกวา่เดิม จากแต่ก่อนลูกคา้ตอ้งการ
ความเร็ว ความถูกตอ้ง มีคุณภาพ สินคา้แบบใหม่และพร้อมท่ีจะเปล่ียนไปใช้บริการจากผูผ้ลิตราย
อ่ืนท่ีสนองความต้องการ อีกทั้งในปัจจุบนัน้ีสภาพแวดล้อมได้เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วท าให้
องคก์ารตอ้งเปล่ียนเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ซ่ึงมี 4 ประการ ดงัน้ี 

1) ระบบเศรษฐกิจท่ีไร้ขอบเขตและโลกาภิวตัน์ ได้น ามาซ่ึงคู่แข่งขนัทั่วโลก  
แรงงานราคาถูกท่ีหลัง่ไหลเขา้มา ซ่ึงแต่ก่อนมีการแข่งขนักนัในประเทศเท่านั้น มีการบริหารงาน
แบบแคบๆ แต่ปัจจุบนัตอ้งมีกระบวนทศัน์ใหม่ในการบริหาร และพฒันาคนให้สามารถแข่งขนัได้
ทัว่โลก ขอ้ไดเ้ปรียบการจดัการและองคก์ารเป็นทางไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และการใช้
วธีิน้ีสามารถสร้างความไดเ้ปรียบอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2) ตลาดแรงงานทัว่โลก  เน่ืองจากคนงานในแต่ละประเทศมีทกัษะและค่าแรง
แตกต่างกัน องค์การจึงสามารถดึงดูดแรงงานและสภาพการท างานได้หลากหลายข้ึน องค์การ
สามารถยา้ยฐานการผลิตไปตามแหล่งท่ีมีแรงงานราคาถูก และมีทกัษะดีเพื่อท าให้เกิดการประหยดั  
ท าใหไ้ดสิ้นคา้ราคาถูก ดงันั้นจึงเห็นวา่มีการยา้ยการผลิตไปท่ีประเทศก าลงัพฒันามากข้ึน 

3) การเช่ือมโยงของขอ้มูลและการส่ือสาร เทคโนโลยสีารสนเทศช่วยให้องคก์าร
ต่างๆ มีการออกแบบและจดัการดว้ยวิธีท่ีแตกต่างกนัอยา่งรวดเร็ว ช่วยจดัการขอ้มูลขององค์การท่ี
ซับซ้อนจ านวนมากให้กบับุคลากรสามารถเขา้ถึงได้อย่างรวดเร็ว สามารถออกแบบผลิตภณัฑ ์
ให้บริการ และลดเวลาในการตอบสนองต่อค าขอของลูกคา้ ด าเนินการสร้างรูปแบบการตดัสินใจท่ี
เป็นนวตักรรม ท าใหบุ้คคลสามารถท างานร่วมกนัไดง่้ายข้ึน 

4) การปรับตวัขององค์การใหม่ พบว่าองค์การท่ีตั้ งใหม่สามารถปรับเปล่ียน
แนวทางองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุผลการปฏิบติังานในระดบัสูงไดง่้ายกวา่องคก์ารเก่า วิธีการด าเนินการ
เพื่อสร้างใหม่ ไม่จ  าเป็นต้องร้ือระบบท่ีมีอยู่ บุคลากรสามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ โดยเร่ิมต้นจาก
หลกัการด าเนินงานท่ีสร้างข้ึนโดยทีมท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
  โดยสรุป ความส าคญัขององคก์ารสมรรถนะสูงนั้น เป็นความจ าเป็นขององคก์ารท่ี
ตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาวะในปัจจุบนั และเป็นองคก์ารท่ีมีแผนรองรับกบัสภาวะต่างๆ วิเคราะห์
สถานการณ์ท่ีกระทบต่อการท างานจากรอบดา้น มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับการท างาน
ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะส่งผลท าให้เป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง 
และบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้
 2.3 คุณลกัษณะขององค์การสมรรถนะสูง 
  ได้มีแนวคิดต่างๆ ท่ีอธิบายถึงคุณลักษณะหรือแนวทางท่ีจะท าให้เป็นองค์การ
สมรรถนะสูง ดงัต่อไปน้ี 
  คณะวิจยั Roffey Parks โดย Linda Holbeche (2007 อา้งถึงใน ณัฐณิช เกตุกณัฑร, 
2555, น. 27-28) ได้วิจยัองค์การต่างๆ จ านวน 400 แห่ง ในปี ค.ศ. 2005 พบว่า องค์การท่ีจะเป็น
องค์การสมรรถนะสูงได้นั้นตอ้งสร้างความสมดุลระหว่างความตอ้งการของพนักงานและความ
คาดหวงัขององค์การ ซ่ึงทั้งสององค์ประกอบน้ีตอ้งสัมพนัธ์กนั จึงจะท าให้บุคลากรขององค์การ
สร้างผลงานท่ีสูงได้ และในงานวิจัยน้ีได้น าเสนอว่าองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงจะมีลักษณะ  
6 ประการ คือ 
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1) ความสามารถขององค์การท่ีจะเปล่ียนแปลง หมายถึง  องค์การต้องสร้าง
วฒันธรรมการเปล่ียนแปลงท่ีมีส่วนร่วมของพนกังานทุกคนไม่ใช่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการของผูบ้ริหารระดบัสูง  การสร้างวฒันธรรมการเปล่ียนแปลงท่ีมีส่วนร่วมท าไดโ้ดยองคก์าร
ตอ้งลดอุปสรรคท่ีท าให้เกิดความยืดหยุน่ เพิ่มการสร้างความสามารถให้พนกังานท างานดว้ยความ
มัน่ใจและปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงได ้

2) การสร้างองคค์วามรู้ใหม่ๆอยา่งกวา้งขวาง ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นบทบาท
ส าคญัในการกระตุน้ให้เกิดการพฒันาทีมงาน ช่วยเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างทีมงานต่างๆ ใน
องค์การ เพราะการสร้างองค์การแบบ High Performance Organization ได้นั้น องค์การต้องมีการ
สร้างองคค์วามรู้ใหม่ซ่ึงเกิดจากการท างานร่วมกนัและแลกเปล่ียนวธีิการท างานท่ีดี  

3) การสร้างองค์การท่ีไร้พรมแดน จะท าให้พนกังานไดใ้ช้ศกัยภาพของตนเอง 
อยา่งเต็มท่ี สร้างกลไกการเรียนรู้ท่ีพนกังานสามารถพฒันาตนเองไดต้ลอดเวลา เพื่อให้มีสมรรถนะ
เพิ่มข้ึนและสามารถท างานในทีมท่ีมีความหลากหลายได ้

4) กระตุ้นให้พนักงานบรรลุถึงผลงานท่ีสูง บรรยากาศองค์การมีความส าคญั
อย่างยิ่งในการสร้างผลการปฏิบติังาน จากผลการวิจยัหลายแห่งพบว่า บรรยากาศการท างานใน
องค์การหลายแห่งไม่เอ้ือท่ีจะท าให้พนักงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูงออกมาได้ เช่น 
พนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่ไดรั้บการมอบอ านาจท่ีเพียงพอต่อการท างาน มีภาระงานท่ีมากเกินไป 
เป็นตน้ 

5) การเป็นสถานท่ีท างานท่ียิ่งใหญ่ การจะท าให้องค์การเป็นสถานท่ีท่ีดึงดูดให้
พนกังานอยากท างานมากข้ึน องค์การตอ้งดูแลในดา้นความจ าเป็นของพนกังาน เช่น ความจ าเป็น
ทางครอบครัว ความก้าวหน้าในอาชีพ การมีบรรยากาศสภาพแวดล้อมท่ีดี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วย
กระตุน้ใหพ้นกังานอยากสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ 

6) การเป็นองค์การท่ีเน้นคุณค่า คือ การท่ีองค์การตอ้งสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจ
ให้กบัพนักงาน ผลการวิจยัพบว่าการจะสร้างส่ิงน้ีให้เกิดข้ึนได ้องค์การตอ้งมีบรรยากาศของการ
เปิดเผย ผูน้ าตอ้งมีคุณธรรม ซ่ึงบทบาทของผูน้ าองคก์ารมีความส าคญัอยา่งมากต่อการสร้างคุณค่า
ขององคก์าร 
  นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551, น. 55 อ้างถึงใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 2559, น. 233) ได้
ประมวลลกัษณะส าคญัของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงไว ้6 ประการ ดงัน้ี 1. ตอ้งมีฐานรากท่ีมี
สมอง คือ มีทุนมนุษยแ์ละการบริหารทุนมนุษย์ท่ีเข้มแข็ง 2. ต้องมีวฒันธรรมร่วมกันโดยเป็น
วฒันธรรมท่ีเน้นการเรียนรู้ การปรับปรุงต่อเน่ือง วฒันธรรมคุณภาพ วฒันธรรมมุ่งเน้นผลงานสูง 
วฒันธรรมความไวว้างใจ วฒันธรรมการกระจายอ านาจ เป็นตน้ 3. ตอ้งมีระบบการสร้างและสะสม
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ความรู้ โดยระบบเหล่าน้ีตอ้งเช่ือมโยงตวัช้ีวดัต่างๆ และสะทอ้นการให้รางวลัหรือจูงใจรูปแบบอ่ืน
ดว้ย 4. ตอ้งมีโครงสร้างท่ียืดหยุ่นมีการก าหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย พนัธกิจท่ีทา้ทายและเป็นไปได ้
โดยให้คนไดใ้ชศ้กัยภาพตนเองมากท่ีสุด 5. มีการบูรณาการตั้งแต่วสิัยทศัน์ กลยทุธ์ และตวับุคลากร
เพื่อตอบสนองทั้งเป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายของบุคคล 6. ตอ้งมีการบริหารงานท่ีเป็นการ
สร้างคุณค่าท่ีดีใหก้บัสังคม ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
  Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brooks (อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2559, น. 231-232) 
จากบริษทัท่ีปรึกษาทางการจดัการ Accenture ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่การท่ีหน่วยงานราชการจะเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงไดน้ั้น ตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะส าคญั 6 ประการ ดงัน้ี 1. การมุ่งเนน้ท่ีผูรั้บบริการ  
2. การมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ 3. สามารถช้ีแจงและรับผิดชอบ 4. มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมี
ความยืดหยุน่ 5. พร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัหน่วยงานส่วนอ่ืน 6. มีความมุ่งมัน่ โดยทาง Linder และ 
Brooks ได้ให้รายละเอียดเพิ่มเติมว่าหน่วยราชการตอ้งมีความสามารถท่ีส าคญัอีก 9 ประการ คือ   
1. การวางยุทธศาสตร์และนโยบาย 2. การออกแบบองค์การและกระบวนการท างาน 3. การบริหาร
ผลการปฏิบติังาน 4. การมีพนัธมิตรและเครือข่าย 5. การด าเนินงานท่ีดี 6. การตลาดและการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ 7. การจดัหาและการขนส่ง 8. การบริหารทุนมนุษย ์9. การบริหารขอ้มูล
สารสนเทศ 
  Vivienne Jupp และ Mark P. Younger (อ้างถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2559, น. 232) ได้
ระบุว่าองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงควรประกอบดว้ยคุณลกัษณะส าคญั 7 ประการ คือ 1. มุ่งเน้นท่ี
ผลลพัธ์และการน าเสนอคุณค่าอยา่งต่อเน่ือง 2. มีประสิทธิภาพสูง 3. ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลง
ของสภาวะแวดล้อมและพร้อมท่ีจะเปล่ียนความคิดไปสู่การปฏิบัติ 4. มุ่งมั่นในส่ิงท่ีตนเองมี
ความสามารถหรือโดดเด่น ในขณะเดียวกนัก็ด าเนินการจดัหาผูอ่ื้นใหม้าท ากิจกรรมท่ีไม่ใช่กิจกรรม
หลกั 5. เป็นองค์การท่ีมีความยืดหยุ่นสูง 6. ให้ความส าคญัต่อการเติบโตและพฒันาของบุคลากร  
7. มีผูน้  าท่ีมีความมุ่งมัน่และกลา้ 
  พสุ เดชะรินทร์ (2549 อา้งถึงใน ตติยา พนมวนั ณ อยุธยา, 2560, น. 18) กล่าวถึง
องค์การท่ี มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) ประกอบด้วย 1. การมี
ยุทธศาสตร์ท่ีดีและสามารถส่ือสารให้คนเขา้ใจได้ 2. ความสามารถในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่
การปฏิบัติ 3. ขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์การท่ีเหมาะสม สอดคล้องกับการขับเคล่ือน
ยทุธศาสตร์ 4. โครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีเหมาะสมกบัยุทธศาสตร์ 5. ค่านิยม วฒันธรรม
องค์การท่ีสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ 6. ขอ้มูล ความรู้ท่ีใช้ในการตดัสินใจ 7. Performance Management 
ทั้งเร่ืองของตวัช้ีวดั เช่ือมโยงไปถึงผลตอบแทน แรงจูงใจ 8. Leadership กล่าวคือ ผูน้ าจะตอ้งช่วย
ในการผลกัดนัและขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ ไม่ใช่ก าหนดแผนยทุธศาสตร์เพียงอยา่งเดียว 



 33 

  De Waal (2015 อ้างถึงใน ดุษณีย์ ยศทอง, 2561, น. 14-15) เสนอองค์ประกอบ  
5 ประการท่ีเป็นพื้นฐานของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ไดแ้ก่  

1) คุณภาพการบริหารจดัการ ผูบ้ริหารขององค์การสมรรถนะสูงจะสร้างความ 
สัมพนัธ์แบบไวว้างใจกบับุคลากร ให้คุณค่ากบัความจงรักภกัดีของบุคลากร สร้างความเช่ือมัน่ มี
ความยุติธรรม เป็นแบบอยา่งท่ีดี มุ่งผลลพัธ์ ตดัสินใจรวดเร็ว มองหาช่องทางใหม่เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์
ท่ีดีข้ึนอยูต่ลอดเวลา 

2) เปิดเผยและเนน้การปฏิบติั สร้างวฒันธรรมการเปิดเผย เปิดโอกาสใหบุ้คลากร
แสดงความคิดเห็น มีการพูดคุยให้มีส่วนร่วมในกระบวนการส าคัญ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้  
ใหโ้อกาสบุคลากรไดท้ดลองการปฏิบติัใหม่ๆ เพื่อปรับเปล่ียน 

3) เน้นความยาวนาน เป็นองค์การท่ีเน้นความย ัง่ยืนในระยะยาว โดยการให้
ความส าคัญกับผูมี้ส่วนเก่ียวข้อง มีการค้นหาและหาทางตอบสนองความต้องการของผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง บุคลากรในองคก์ารมีความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน 

4) พฒันาต่อเน่ือง มีกลยุทธ์ขององค์การท่ีบุคลากรทุกคนมุ่งมัน่ไปในทิศทาง
เดียวกนั มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง มีการวดัผลและรายงานผลลพัธ์ใหทุ้กส่วนในองคก์ารไดรั้บรู้ 

5) คุณภาพบุคลากร บุคลากรในองคก์ารสมรรถนะสูง ตอ้งการแรงบนัดาลใจและ
แรงผลกัดนัท่ีจะช่วยให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีเป็นเลิศ รับผดิชอบกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน มีความยืดหยุน่ ยอมรับ
ความแตกต่างหลากหลาย เป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดีเยีย่ม 
  Miller (2005 อา้งถึงใน ดุษณีย ์ยศทอง, 2561, น. 16) กล่าววา่ระบบการท างานและ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่วนส าคญักบัแนวคิดการมุ่งสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบ
การท างานท่ีเป็นเลิศเป็นการออกแบบงานวา่ จะมอบหมายงานให้กบับุคคลหรือทีม ในขณะท่ีการมี
ทีมงานท่ีเป็นเลิศจะเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัในการท างานท่ีจะน าไปสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ   
  กุญแจส าคัญของการมุ่งสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศประกอบไปด้วย 1. การ
ออกแบบองค์การ กระบวนการท างาน 2. โครงสร้างองค์การท่ีปรับตวัได้ง่ายและมีความยืดหยุ่น  
3. มีล าดบัชั้นการปกครองน้อยหรือให้อ านาจการบริหารแก่ทีมงานต่างๆ ให้มากท่ีสุด 4. มีระบบ
การเช่ือมต่อส่วนต่างๆ ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั 5. พนกังานตอ้งมีความรอบรู้เก่ียวกบัการด าเนินงาน
และเป้าหมายทางการเงิน คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกคา้เป็นอย่างดี พนักงานต้องมีการ
พฒันาความรู้ความสามารถในการท างานของตนเองอยูเ่สมอ หรือกล่าวไดว้า่องคก์ารแห่งความเป็น
เลิศเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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  Carew and others (2000 อา้งถึงใน วินุลาศ เจริญชยั, 2562, น. 32-34) ไดเ้สนอแนวคิด
องค์การสมรรถนะสูง ซ่ึงไดน้ าเสนอ HPO SCORES Model มีองค์ประกอบ 6 ประการ คือ 1. การ
ส่ือสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากร (S = Share Information and Open Communication) 2. การก าหนด
วิสัยทัศน์ท่ีมองเห็นภาพได้ (C = Compelling Vision) 3. น าไปสู่การเรียนรู้ (O = On going Learning) 
องค์การสมรรถนะสูงตอ้งส่งเสริมให้มีทั้งการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคลและการเรียนรู้ขององค์การ  
4. ความมุ่งมัน่และให้ความส าคญัต่อลูกคา้ (R = Relentless Focus on Customer Results) 5. กระบวนการ
ท างานและโครงสร้าง (E = Energizing System and Structures) ระบบโครงสร้างกระบวนการและ
การปฏิบติัในองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงจะมีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนวสิัยทศัน์ ทิศทาง กลยทุธ์
และเป้าหมายขององค์การ ท าให้บุคลากรในองค์การท างานได้ง่ายข้ึน 6. การมีอ านาจและการมี 
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ (S = Shared Power and Involvement) 
  Popovich (1998 อ้างถึงใน วินุลาศ เจริญชัย , 2562, น. 31-32) ได้เสนอแนวคิด
องค์การสมรรถนะสูงในภาครัฐวา่ องคก์ารสมรรถนะสูงมีความหมายเหมือนกบัการบริหารจดัการ
คุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) การคิดคน้ใหม่ (Reinvention) และการร้ือปรับระบบ 
(Reengineering) ซ่ึงหมายถึง แนวทางในการปรับปรุงผลการด าเนินงานขององคก์าร โดยมีเป้าหมาย
เป็นเคร่ืองมือขององค์การและบุคลากรในการท างานให้ดีและมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม และ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงไดเ้สนอคุณลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสูง มีดงัน้ี 1. องคก์าร
สมรรถนะสูงมีพนัธกิจท่ีชัดเจน 2. องค์การสมรรถนะสูงก าหนดผลลัพธ์และมุ่งเน้นท่ีผลลัพธ์  
3. องคก์ารสมรรถนะสูงกระจายอ านาจใหบุ้คลากรหลกั 4. องคก์ารสมรรถนะสูงสร้างกระบวนการ
ใหม่ เพื่อกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจสู่ความส าเร็จให้บุคลากร 5. องค์การสมรรถนะสูงมีการ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง มีความยืดหยุ่น มีความสามารถในการปรับตัวและทันต่อการ
เปล่ียนแปลง 6. องค์การสมรรถนะสูงแข่งขนักันท่ีผลการด าเนินงาน 7. องค์การสมรรถนะสูง
ปรับปรุงโครงสร้างกระบวนการ เพื่อให้ผลการด าเนินงานตรงกับความต้องการของลูกค้า  
8. องคก์ารสมรรถนะสูงมีการส่ือสารเปิดเผย และมีการส่ือสารระหวา่งผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
  Sentell (1995 อ้างถึงใน วินุลาศ เจริญชัย, 2562, น. 29-30) ได้เสนอแนวคิดท่ีว่า
องคก์ารสมรรถนะสูงประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั 5 ประการ คือ 

1) การมุ่งเน้นผูรั้บบริการและผลการปฏิบติังาน องค์การตอ้งสร้างส่ิงท่ีสามารถ
ธ ารงรักษาจุดเน้นภายนอก มุ่งเน้นผูรั้บบริการ เร่ิมต้นโดยการจ าแนกผูรั้บบริการ การจดัความ 
พึงพอใจและคน้หาองคป์ระกอบดา้นผลการปฏิบติังาน ในขณะเดียวกนั องค์การมุ่งเนน้ให้ผลการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ารมีความเหมาะสมท่ีสุด 
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2) การจดัการกระบวนการ กระบวนการเป็นชุดของการกระท าท่ีด าเนินการไปสู่
เป้าหมาย กระบวนการระดับพื้นฐาน คือ กระบวนการระดับจุลภาค ซ่ึงก่อสร้างข้ึนเป็นหลาย
กระบวนการตามล าดับไปสู่กระบวนการระดับมหภาค กระบวนการระดับมหภาคหลายๆ 
กระบวนการรวมกนัเป็นระบบ การจดักระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งอาศยัแนวทางเชิงระบบ 
ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ  

(1) การมุ่งเนน้ จ  าแนกขั้นตอนส าคญัในขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ โดยมุ่งเนน้
ท่ีความตอ้งการของผูรั้บบริการและเกณฑผ์ลปฏิบติังานท่ีก าหนดและจดัล าดบักระบวนการท่ีส าคญั 

(2) ก าหนดส่ิงท่ีท าให้เกิดข้ึนมีความชัดเจน เขา้ใจระบบการไหลเวียนของ
กระบวนการ ก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบ สร้างมาตรฐานให้ชัดเจน และพฒันาระบบการ
วดัผลงานใหเ้หมาะสม  

(3) วิเคราะห์ ก าหนดส่ิงท่ีก าลังเกิดข้ึน วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานด้าน
กระบวนการโดยใชก้ารวดัมาตรฐาน 

(4) ปรับปรุงท าให้ดีข้ึน ปรับปรุงกระบวนการให้ดีข้ึน อาจจะท าไดโ้ดยการ
สร้างนวตักรรมใหม่ 

3) ระบบและโครงสร้างองคก์าร มี 2 ระบบ คือ 1) ระบบการผลิตและการส่งมอบ 
เป็นขั้นตอนการผลิตและส่งมอบผลิตภณัฑ์และการบริการท่ีมีคุณค่าต่อผูรั้บบริการ 2) ระบบการ
บริหารจดัการและภาวะผูน้ า เป็นการบริหารจดัการภายในองคก์าร ระบบ และโครงสร้างองค์การ
จะตอ้งสอดคลอ้งกบักลยทุธ์องคก์าร 

4) การพฒันาบุคลากร บุคลากรเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดของระบบและโครงสร้าง  
บุคลากรท่ีจะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จตอ้งมีความรับผิดชอบในงาน จึงตอ้งพฒันาบุคลากร
โดยการให้การศึกษาและฝึกอบรม บุคลากรตอ้งการการปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกนักบับุคลากรดว้ยกนั 
กบัผูรั้บบริการ และผูจ้ดัหาวสัดุ เพื่อปรับปรุงทกัษะ พนัธกิจ และมีโอกาสเจริญเติบโตในสายงาน 
บุคลากรในองค์การยุคใหม่ตอ้งเขา้ใจและท างานให้เป็นไปตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และค่านิยมของ
องคก์าร การท างานเป็นทีมจะเป็นวิธีการท่ีท าให้องคก์ารบรรลุผลส าเร็จในระดบัสูง การมีส่วนร่วม
ในทีมจะช่วยใหทุ้กคนมีความกระตือรือร้นและประสบผลส าเร็จ 

5) ภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าทางการบริหารตอ้งสร้างวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคตของ
องค์การ ผูน้ าตอ้งมีความสามารถและมัน่คงในเป้าหมายเพื่อขบัเคล่ือนองค์การไปสู่วิสัยทศัน์ มี
ความกล้าหาญ มีบุคลิกภาพท่ีดีและยึดหลกัธรรมในการตดัสินใจ เม่ือมีความจ าเป็นตอ้งสามารถ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งทนัท่วงทีดว้ยอ านาจท่ีมีอยู ่
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2.4 ตัวช้ีวดัขององค์การสมรรถนะสูง 
  จากแนวคิดเก่ียวกบัองค์การสมรรถนะสูงทั้งหมดดงักล่าวขา้งตน้ กล่าวไดว้า่ การ
เป็นองค์การสมรรถนะสูงมีความเหมือนและแตกต่างกันตามวิธีคิดและมุมมองของนักวิชาการ 
แต่ละคน  ในแต่ละองคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชนก็จะมีการก าหนดความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
ตามแต่ละบริบทขององค์การนั้นๆ ซ่ึงการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของหน่วยงานราชการนั้น 
ประภสัสร บุญมี (2547, น. 96 อา้งถึงใน เพ็ญศรี ล้ีสุวรรณกุล, 2559, น. 11) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวว้่า 
คือ องคก์ารท่ีมีการใชก้ารบริหารเชิงยุทธศาสตร์ เน่ืองจากการบริหารยทุธศาสตร์ถือเป็นหลกัในการ
บริหารท่ีจะช่วยท าให้องคก์ารมีการก าหนดทิศทางท่ีชดัเจน มีแนวทางในการปฏิบติัเพื่อสู่ทิศทางท่ี
ตอ้งการ รวมทั้งมีการติดตามประเมินผลท่ีชดัเจนในระยะยาว ดงันั้น หากจะกล่าวถึงการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงในภาครัฐตอ้งมีความชดัเจนในการบริหารยุทธศาสตร์ ไม่ใช่เพียงแค่ความสามารถใน
การวางแผนยุทธศาสตร์เท่านั้น แต่จะตอ้งครอบคลุมไปถึงการน ายทุธศาสตร์นั้นไปปฏิบติั และการ
ติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามยทุธศาสตร์นั้นดว้ย   
  จากค าจ ากดัความดงักล่าว จะเห็นไดว้่าการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของภาครัฐ
จะวดัจากการบริหารและการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์องค์การให้ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงจะตอ้งมี
การก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์การด าเนินงานขององคก์าร
ดว้ย ดงันั้นจากการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ในคร้ังน้ี จึงไดก้ าหนดตวัช้ีวดัเก่ียวกบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
โดยใช้แนวคิดจากยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2563-2565 คือเร่ืองการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์องค์กรและการท างานในศตวรรษท่ี  21 ซ่ึงผู ้ศึกษาได้ศึกษาถึง
เป้าประสงคแ์ละกลยุทธ์ของยุทธศาสตร์ดงักล่าวและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้ จึงไดต้วัช้ีวดั 4 ประการ 
ไดแ้ก่ 1. การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 2. การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 3. การมีทกัษะ
การท างานในศตวรรษท่ี 21 และ 4. การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

2.4.1 การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร  
 1) ความหมายของสมรรถนะ ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
  เมธี ทรัพย์ประสพโชค และคณะ (2559, น. 10) ให้ความหมายว่า

สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม อุปนิสัย องคค์วามรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรม
อ่ืนๆ ท่ีแสดงออกมาของปัจเจกบุคคลในองคก์ารสามารถท าให้การปฏิบติังานตามความรับผิดชอบ
หรือหน้าท่ีของตน บรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายตามเกณฑ์ หรือสูงกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้
และตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารได ้
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  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, น. 5 อา้งถึงใน เมธี 
ทรัพยป์ระสพโชคและคณะ, 2559, น. 9) ให้ค  าจ  ากดัความของค าวา่สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากองค์ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคคลท่ี 
ท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในองคก์าร 

  Spencer and Spencer (อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2560, น. 115) ไดอ้ธิบาย
วา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีก าหนดคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบั
ผลการปฏิบติังานและท าใหบุ้คคลนั้นท างานอยา่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน 

  พลอย สืบวิเศษ (2561, น. 37) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ กลุ่มของมิติทาง
ผลปฏิบติังานท่ีรับรู้ได้ถึงพฤติกรรม รวมถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ อุปนิสัยและแรงจูงใจ  ทั้งใน
ระดบับุคคล ทีมงาน องคก์าร อนัจะน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง 

 2) องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
  David C. McClelland (อา้งถึงใน เมธี ทรัพยป์ระสพโชค และคณะ, 2559, 

น. 10) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบหลกัของสมรรถนะมี 5 ประการไดแ้ก่ 
(1) องคค์วามรู้ คือ ความรู้เฉพาะของแต่ละบุคคล 
(2) ทักษะ คือ ส่ิงท่ีบุคคลสามารถกระท าได้ดีและมีการฝึกปฏิบัติ

ประจ าจนท าใหเ้กิดความช านาญในบุคคลนั้น 
(3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง คือ ค่านิยม ทศันคติ ความเช่ือมัน่และ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเองหรือส่ิงท่ีตนเองเช่ือวา่เป็น 
(4) บุคลิกลกัษณะประจ าบุคคล คือ ส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น 
(5) แรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัภายใน คือ ส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึง

พฤติกรรมใหส้ามารถปฏิบติังานมุ่งไปสู่ความส าเร็จ หรือเป้าหมายได ้
 3) คุณลกัษณะท่ีส าคญัของสมรรถนะ 
  เสน่ห์ จุย้โต (2559, น. 200) กล่าวว่า สมรรถนะจะประกอบด้วยลกัษณะ

ส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 
(1) สมรรถนะประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีมองเห็นได้ชัด ได้แก่ 

ความรู้ ทกัษะ กบัส่วนท่ีมองเห็นไม่ชดั คือ ทศัคติ ค่านิยม อุปนิสัย แรงผลกัดนัภายใน 
(2) แสดงออกเป็นพฤติกรรม 
(3) ตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงผลงานและผลงานนั้นตอ้งสามารถวดัค่าได ้
(4) ตอ้งสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้
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  Spencer and Spencer (อ้างถึงใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 2560, น. 115) กล่าวว่า 
สมรรถนะมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

(1) เป็นส่ิงซ่ึงก าหนดคุณลักษณะของบุคคล จนเป็นส่วนหน่ึงของ
บุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ รวมทั้งใช้เป็นตวัพยากรณ์พฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ และพฤติกรรม
การท างาน 

(2) มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกับผลการปฏิบัติงาน สมรรถนะเป็น
สาเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมหรือเป็นตวัพยากรณ์วา่บุคคลนั้นจะสามารถสร้างผลงานไดม้ากนอ้ย
เพียงใด 

(3) สามารถจะใชอ้า้งอิงหรือเทียบเกณฑ์ได ้สมรรถนะจะตอ้งพยากรณ์
ไดว้า่ใครเก่งดา้นไหน หรือมีจุดอ่อนดา้นไหน เม่ือเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว ้

 4) ประเภทของสมรรถนะของบุคคล 
  อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ (2552, น. 48 อา้งถึงใน เมธี ทรัพยป์ระสพโชค และ

คณะ, 2559, น. 12) ไดจ้  าแนกสมรรถนะของบุคคลออกเป็น 3 ประเภท คือ 
(1) สมรรถนะหลกั หมายถึง ความสามารถของบุคลากรภายในองคก์าร

ท่ีทุกคนพึงมีเพื่อการปฏิบติังานในองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย สร้างความไดเ้ปรียบ
เชิงแข่งขนัใหก้บัองคก์ารและมีลกัษณะเป็นจุดแขง็ใหก้บัองคก์าร 

(2) สมรรถนะในการบริหารจดัการ หมายถึง สมรรถนะท่ีท าให้การ
ปฏิบติังานนั้นประสบความส าเร็จ บางคร้ังเรียกว่าสมรรถนะผูน้ า ซ่ึงจะสะทอ้นความสามารถของ
ผูบ้ริหารในการจดัการหรือประสานงานใหเ้กิดความสัมพนัธ์ในแต่ละฝ่ายขององคก์ารใหป้ฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

(3) สมรรถนะในหน้าท่ีงาน  หมายถึง ความสามารถในการรับผิดชอบ
งานตามหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงมีความแตกต่างกนัภายในหน่วยงานท่ีตนเองสังกดั 

2.4.2  การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 1) ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538 อา้งถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ,  2558, น. 10) 

กล่าวว่าประสิทธิภาพในระบบราชการ มีความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดย
ประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์จะพิจารณา คือ 1. ประสิทธิภาพในมิติ
ของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ี 
ท่ีมีอย่างประหยดั คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการ 
การบริหาร ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวก 3. ประสิทธิภาพ
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ในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร 
ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและใหบ้ริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้  

  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2538 อา้งถึงใน นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ,  2558, น. 9) ให้ความหมายว่าประสิทธิภาพการท างานโดยทัว่ไปจะหมายถึง การท างาน 
ท่ีประหยดั ได้ผลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ คุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน อุปกรณ์  
และเวลา 

  วิษณุ  เทพสินธพ (2560, น. 27) อธิบายว่า ประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังาน คือ การลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการให้บริการ ความคุม้ค่าของเงิน ความยืดหยุ่น
ของการผลิตหรือบริการ การใช ้E-Technology  ผูบ้ริหารของส่วนราชการใชใ้นการติดตามผลอยา่ง
ต่อเน่ือง ความผกูพนัและความพึงพอใจของบุคลากร การลดความซบัซ้อนของการจ าแนกงาน การ
สับเปล่ียนหมุนเวียนงานในหน้าท่ี การท างานเป็นทีม การรักษาบุคลากรท่ีดีไว ้การปรับปรุงการ
ท างาน การฝึกอบรมข้ามสายงาน การแก้ไขข้อร้องทุกข์หรือปัญหาของบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิผล ปัจจยัด้านความปลอดภยัในการท างานในองค์การ สภาพแวดล้อมการท างานและ
สภาวะอ่ืนๆ ในงาน การกระจายอ านาจการตดัสินใจ ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม การ
บริการและสวสัดิการ   

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของค าว่า
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการงาน และค าว่าปฏิบติั หมายถึง การ
ด าเนินการไปตามระเบียบแบบแผน การกระท าตาม การประพฤติ (ส านักงานราชบณัฑิตยสภา, 
ม.ป.ป.) 

 2) องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  Peterson & Plowman (1989 อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558, น. 

12-13) ไดส้รุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 ประการ ไดแ้ก่ 
(1) คุณภาพของงาน จะตอ้งมีคุณภาพสูง ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์

คุ ้มค่า และมีความพึงพอใจ ผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้อง ได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ี 
ผลงานท่ีมีคุณภาพ ควรก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ 

(2) ปริมาณงาน งานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีได้
วางไว ้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

(3) เวลา คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้ง
ตามหลกัการ เหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
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(4) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ในการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบั
งานและวิธีการ คือ ลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือ
ตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า 
และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2.4.3  การมีทกัษะการท างานในศตวรรษที ่21  
 1) ความหมายของทกัษะในศตวรรษท่ี 21  
  ราชบณัฑิตยสถาน (2557) ไดจ้ดัท าค าอธิบายไวว้า่ ทกัษะแห่งศตวรรษ

ท่ี 21 หมายถึง กลุ่มความรู้ ทกัษะ และนิสัยการท างาน  ท่ีเช่ือว่ามีความส าคญัยิ่งต่อความส าเร็จ 
ในการเรียนรู้ตลอดชีวิต ทกัษะดงักล่าวน้ีเป็นผลจากการพฒันากรอบความคิดการเรียนรู้ในศตวรรษ
ท่ี 21 

  วิจารณ์ พานิช (2555, น. 18-19 อ้างถึงใน วรลักษณ์ ค าหว่าง, 2559,  
น. 22) ได้ให้ความหมายของทกัษะในศตวรรษท่ี 21 ไวว้่าหมายถึง ทกัษะการด ารงชีวิตท่ีคนใน
ศตวรรษท่ี  21 ทุกคนจะต้องเรียน รู้ตั้ งแต่ชั้ นอนุบาลไปจนถึงมหาวิทยาลัยและตลอดชีวิต  
เพื่อเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว รุนแรง พลิกผนั และคาดไม่ถึงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  วิภาวี ศิริลกัษณ์ (2557, น. 15 อา้งถึงใน วรลกัษณ์ ค าหว่าง, 2559, น. 22) 
ไดใ้ห้ความหมายของทกัษะในศตวรรษท่ี 21 วา่หมายถึง ความสามารถท่ีบุคคลพึงมีเพื่อเตรียมตวั
ส าหรับการด ารงชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ ภายใตค้วามทา้ทายของสภาวะการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วในศตวรรษท่ี 21 

  โดยภาคีเพื่อทกัษะแห่งศตวรรษท่ี 21 เบอร์นี ทริลลิง และชาลส์ แฟเดล 
ได้เสนอในหนังสือ 21st Century Skills: Learning for Life in Our Times (2009) ไว้ว่า ทักษะใน
ศตวรรษท่ี 21 ท่ีทุกคนตอ้งเรียนรู้ตั้งแต่ชั้นอนุบาลไปจนถึงมหาวิทยาลยัและตลอดชีวิต คือ 3R X 
7C โดย 3Rs ประกอบดว้ย ทกัษะการรู้หนงัสือ ไดแ้ก่ Reading (ทกัษะการอ่าน) Writing (ทกัษะการ
เขียน) และ Arithmetic (ทกัษะเลขคณิต) ส่วน 7Cs ประกอบดว้ย ทกัษะ 7 ดา้น คือ (1) ดา้นการคิด
อย่างมีวิจารณญาณและการแก้ปัญหา (critical thinking and problem solving) (2) ด้านการส่ือสาร
สารสนเทศและการรู้เท่าทนัส่ือ (communications, information, and media literacy) (3) ดา้นความ
ร่วมมือ การท างานเป็นทีมและภาวะผูน้ า (collaboration, teamwork and leadership) (4) ด้านการ
สร้างสรรค์และนวัตกรรม (creativity and innovation) (5) ด้านคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (computing and ICT literacy) (6) ด้านการท างาน การเรียนรู้ และการ
พึ่งตนเอง (career and learning self–reliance) (7) ดา้นความเขา้ใจต่างวฒันธรรม ต่างกระบวนทศัน์ 
(cross–cultural understanding) (ราชบณัฑิตยสถาน, 2557) 
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  องค์ประกอบของทกัษะในศตวรรษท่ี 21 แบ่งออกเป็นทกัษะ 3 ด้าน 
ไดแ้ก่ 

(1) ทักษะการเรียนรู้และนวตักรรม  ประกอบด้วย การคิดอย่างมี
วจิารณญาณและการแกปั้ญหา การส่ือสารและการร่วมมือ ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม  

(2) ทกัษะดา้นสารสนเทศ ส่ือ และเทคโนโลยี ประกอบดว้ย การรู้เท่าทนั
สารสนเทศ การรู้เท่าทนัส่ือ การรู้ทนัเทคโนโลยี 

(3) ทกัษะชีวิตและการท างาน ในการด ารงชีวิตและการท างานในยุค
ปัจจุบนัให้ประสบความส าเร็จ ตอ้งอาศยั ความยืดหยุ่นและความสามารถในการปรับตวั การริเร่ิม
สร้างสรรคแ์ละก ากบัดูแลตนเองได ้ทกัษะสังคมและสังคมขา้มวฒันธรรม การเป็นผูส้ร้างผลงาน
หรือผลผลิตและความรับผิดชอบเช่ือถือได้ และภาวะผูน้ าและความรับผิดชอบ (วรลกัษณ์ ค าหวา่ง, 
2559, น. 21) 

 2) ทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
  ทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 คือ ทักษะชีวิตและการท างานใน

ศตวรรษท่ี 21 เป็นทักษะการท างานท่ีต้องมีการส่งเสริมให้มีเท่าทันในยุคการเปล่ียนแปลงใน
ศตวรรษท่ี 21  การเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัไดอ้ยา่งดีในสภาวะการเปล่ียนแปลง หรือมีภยัคุกคามไดอ้ยา่ง
ชาญฉลาดถือเป็นเร่ืองส าคญัในการด ารงชีวิต และการคิดสร้างผลิตภณัฑ์ใหม่เพื่อตอบสนองการ
ด ารงชีวิตเฉพาะบริบท สภาพแวดลอ้มท่ีต่างกนัไป น าไปสู่การเผยแพร่วิธีการใช้และพฒันาทกัษะ
การใช้ ซ่ึงเป็นทกัษะการท างานท่ีตอ้งมีการส่งเสริมให้มีเท่าทนัในยุคการเปล่ียนแปลงของโลก
ศตวรรษท่ี 21 ทกัษะชีวติและทกัษะการท างานจึงควรมีการพฒันาดงัน้ี 

(1) ความยืดหยุ่นและความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and 
Adaptability) เป็นทกัษะเพื่อการเรียนรู้ การท างานและการเป็นพลเมืองในศตวรรษท่ี 21ซ่ึงตอ้งท า
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายแบบมีหลกัการภายใตก้ารเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ซ่ึงมีทั้ งขอ้จ ากดัด้าน
ทรัพยากร เวลา และคู่แข่ง โดยใชว้ิกฤตให้เป็นโอกาส ในดา้นการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง เป็น
การปรับตวัให้เขา้กบับทบาทท่ีแตกต่างไป การท างานท่ีเปล่ียนไป และบริบทท่ีเปล่ียนไป ในดา้น
ความยืดหยุ่น เป็นการน าเอาผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนมาใช้ประโยชน์อย่างไดผ้ล มีการจดัการเชิงบวกต่อ 
ค าชม ค าต าหนิ และความผิดพลาด สามาถน าความเห็นและความเช่ือท่ีหลากหลายทั้ งของ
คณะท างาน หรือขา้มวฒันธรรมคณะท างาน มาท าความเขา้ใจ ต่อรอง สร้างดุลยภาพและท าให้งาน
ลุล่วง ดงันั้นความยดืหยุน่จึงท าเพื่อการบรรลุผลงานไม่ใช่เพื่อใหทุ้กคนสบายใจ 
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(2) การริเร่ิมสร้างสรรค์และก ากบัดูแลตนเองได้ (Initiative and Self-
Direction) เป็นทกัษะท่ีส าคญัมากในการท างานและด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 ท่ีตอ้งมีการก าหนด
เป้าหมายโดยมีเกณฑค์วามส าเร็จท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม มีความสมดุลระหวา่งเป้าหมายระยะ
สั้นท่ีเป็นเชิงยุทธวธีิและเป้าหมายระยะยาวท่ีเป็นเชิงยุทธศาสตร์ มีการค านวณประสิทธิภาพการใช้
เวลากบัการจดัการภาระงาน การท างานตอ้งส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง โดยก าหนดตวังาน ติดตามผลงาน 
และล าดบัความส าคญัของงานไดเ้อง นอกจากนั้นการท างานยงัตอ้งฝึกทกัษะการเป็นผูเ้รียนรู้ไดด้ว้ย
ตนเอง มีการมองเห็นโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อขยายความเช่ียวชาญในงานของตนเอง มีการริเร่ิม
การพฒันาทกัษะไปสู่ระดบัอาชีพ แสดงความเอาใจใส่ต่อการเรียนรู้ และทบทวนประสบการณ์ใน
อดีต เพื่อคิดหาทางพฒันาในอนาคต 

(3) ทกัษะสังคมและสังคมขา้มวฒันธรรม (Social and Cross-Cultural 
Skills) เป็นทกัษะท่ีท าให้คนในศตวรรษท่ี 21 สามารถท างานและด ารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดลอ้ม
และผูค้นท่ีมีความแตกต่างหลากหลายไดอ้ยา่งไม่แปลกแยก ท าให้งานส าเร็จ การพฒันาทกัษะดา้น
น้ีจะท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในเร่ืองกาลเทศะ เกิดการท างานในทีมท่ีแตกต่างหลากหลายอยา่ง
ไดผ้ลดี มีการเคารพความแตกต่างทางวฒันธรรม ตอบสนองความเห็นและคุณค่าท่ีแตกต่างอยา่งใจ
กวา้ง เพื่อยกระดบัความแตกต่างทางสังคมและวฒันธรรมสู่การสร้างแนวความคิด วิธีการท างาน
ใหม่สู่คุณภาพของผลงาน 

(4) การเป็นผูส้ร้างผลงานหรือผลผลิตและความรับผิดชอบเช่ือถือได้ 
(Productivity and Accountability) เป็นการก าหนดขั้นตอนวธีิการท างานในการสร้างช้ินงาน ผลงาน 
หรือผลิตภณัฑ์ อย่างมีหลกัการตามทฤษฎีความรู้ท่ีตอ้งมีทกัษะความช านาญการ ซ่ึงเป็นเร่ืองของ
การจดัการโครงการ ท่ีมีการก าหนดเป้าหมายและวิธีการบรรลุเป้าหมายภายใตข้อ้จ ากดัท่ีมีอยู ่โดย
การก าหนดล าดบัความส าคญั วางแผน และการจดัการผลิตภณัฑ์ ผลงานท่ีไดจ้ากการผลิตตอ้งมี
คุณภาพเพื่อแสดงถึงทกัษะการท างานอยา่งเป็นระบบจากผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ น าไปใชป้ระโยชน์แก่
บุคคล ชุมชนได้อย่างไม่มีผลกระทบทางลบ แต่ถ้ามีจะต้องออกมายอมรับข้อบกพร่องอย่างไม่
ปิดบงั อนัน าไปสู่การปรับแกไ้ข หรือยกเลิก เพื่อแสดงจริยธรรมท่ีเป็นบรรทดัฐานทางสังคม 

(5) ภาวะผู ้น าและความรับผิดชอบ (Leadership and Responsibility) 
ในศตวรรษท่ี 21 มีความต้องการภาวะผูน้ าและความรับผิดชอบแบบกระจายบทบาท จากการ
รับผิดชอบต่อตนเอง รับผดิชอบการท างานแบบประสานสอดคลอ้งเป็นคณะท างาน และรับผดิชอบ
แบบสร้างเครือข่ายร่วมมือแบบพนัธมิตร เพื่อไปสู่เป้าหมายของผลงานร่วมกนั ซ่ึงตอ้งพฒันาทกัษะ
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์และทกัษะการแกปั้ญหาในการชกัน าผูอ่ื้นให้เห็นเป้าหมายร่วมกนั และท าให้
ผูอ่ื้นเกิดพลงัในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จร่วมกนั เกิดแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นใช้ศกัยภาพหรือ
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ความสามารถสูงสุด โดยการถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง และไม่ใชอ้  านาจโดยขาดจริยธรรมและ
คุณธรรม (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, ม.ป.ป., น. 14-15) 

2.4.4  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 1) ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมาย

ไวด้งัน้ี 
  Marquardt (1996, น. 4 อา้งถึงใน วิรัตน์ ทวีทรัพยส์มบติั, 2552, น. 30) 

ให้ความหมายวา่ องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีอ านาจแห่งการเรียนรู้และมีวิธีการ
เรียนรู้ท่ีเป็นพลวตั โดยสามารถเรียนรู้ จดัการและเป็นเคร่ืองมือไปสู่ความส าเร็จควบคู่กับใช้
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 

  วิฑูรย ์สิมะโชคดี (อา้งถึงใน องัค์วรา เจียมสุคนธ์, 2553, น. 19) ไดใ้ห้
ความหมายวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้หมายถึง องคก์ารท่ีเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในองคก์ารได้
แสดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ีและต่อเน่ือง เพื่อร่วมกนัสร้างผลลพัธ์ท่ีองค์การตอ้งการ 
สนบัสนุนให้สมาชิกทุกคนไดคิ้ดใหม่ ท างานและเกิดการเรียนรู้ร่วมกนั มีการสร้างองค์ความรู้ให้
เป็นเอกลกัษณ์แก่องคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

  วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2559, น. 109) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติถือเป็นเคร่ืองมือส าคัญในยุคเศรษฐกิจแบบดิจิทัลท่ีเน้นการเรียนรู้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง 
แม่นย  า น ามาใชไ้ดท้นัที เป็นความรู้ท่ีไม่ใช่การสร้างองคค์วามรู้ทางวชิาการ แต่เป็นความรู้ท่ีปฏิบติั
ไดจ้ริง โดยมาประยุกต์ใช้ให้สอดคลอ้งกบับริบทสภาพปัญหาและความตอ้งการเชิงนโยบายของ
หน่วยงาน 

  Garavan and McCarthy (2008 อ้างถึงใน พลอย สืบวิเศษ, 2561, น. 176)  
ให้ความเห็นว่า การเรียนรู้ในระดบัองค์การจะมุ่งเน้นไปท่ีวฒันธรรมองค์การและกิจวตัรองค์การ 
ในขณะท่ีการเรียนรู้ในระดบัปัจเจกจะมีศูนยก์ลางอยูท่ี่พฤติกรรมและการระลึกรู้ของพนกังาน 

  พย ัต วุฒิรงค์  (2562, น. 354) ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียน รู้ 
หมายถึง กระบวนการจดัการองค์การท่ีระดมสรรพก าลังจากบุคลากรทุกคนในองค์การ ในการ
วิเคราะห์ความต้องการ การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และแสวงหาวิธีด าเนินงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายโดยใชค้วามรู้และประสบการณ์ ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

  Peter Senge (อ้างถึงใน พยตั วุฒิรงค์ , 2562, น. 354) ได้กล่าวไว้ใน
หนังสือ The Fifth Discipline: The Art of Practice of the Learning Organization ว่า องค์การแห่ง
การเรียนรู้ คือ องค์การท่ีขยายขีดความสามารถและเพิ่มศกัยภาพเพื่อสร้างผลงานและสร้างอนาคต
อยา่งต่อเน่ือง โดยผูค้นในองคก์ารต่างก็เรียนรู้ถึงวธีิท่ีจะเรียนรู้ดว้ยกนัอยา่งต่อเน่ือง 
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 2) ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
(1) มีเวทีการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างสมาชิกในองค์การ สมาชิก

องคก์ารจะตอ้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความคิดท่ีกวา้งไกลและเปิดกวา้ง 
(2) มีความคิดใหม่ สมาชิกองคก์ารตอ้งมีการพฒันาความรู้ ทกัษะและ

ความช านาญส่วนตวั ความคิดใหม่น้ีจะช่วยท าใหอ้งคก์ารสามารถกา้วหนา้เหนือคู่แข่งขนั 
(3) มีการส่งผ่านความรู้ทั่วทั้ งองค์การ การติดต่อส่ือสารเป็นปัจจัย

ส าคญัในความส าเร็จขององค์การแห่งการเรียนรู้ โดยความรู้และข้อมูลไม่ควรเก็บเอาไวโ้ดยท่ี
สมาชิกไม่สามารถเขา้ถึงได ้ตอ้งมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

(4) พฤติกรรมมีการเปล่ียนแปลงอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ สมาชิก
ในองค์การจะตอ้งมีความรู้สึกร่วมกนัในการมุ่งให้เกิดการเรียนรู้ และน าความรู้นั้นมาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารต่อไป  (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2561, น. 58-59) 

 3) ลกัษณะส าคญัของบุคลากรในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  ลกัษณะส าคญัของบุคลากรในองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ คุณลกัษณะ

ของบุคลากรในองค์การท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพ (High 
performance) ประกอบดว้ย 

(1) การเป็นบุคคลท่ีรอบ รู้ คือ การฝึกตัวเองให้ เป็นคนท่ี เรียน รู้
ตลอดเวลา จึงเป็นบุคคลท่ีตอ้งการฝึกฝนเพื่อสร้างวินัยแห่งมุมมองหรือปรับมุมมองอย่างต่อเน่ือง
บนพื้นฐานของความตอ้งการท่ีแทจ้ริง เพื่อขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงาน ทุกคน
จะมีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ นอกจากน้ี สมาชิกของ
องค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีเรียกว่า มีความเป็นนายของตนเองสูง การเรียนรู้
เป็นไปในลักษณะต่อเน่ือง การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้มีองค์ประกอบพื้นฐาน 3 ประการ ได้แก่  
1. วิสัยทศัน์ส่วนบุคคล 2. การจดัการกบัความตึงเครียดอยา่งสร้างสรรค์ 3. การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้
ส านึก 

(2) การมีแบบแผนความคิด การท่ีจะท าให้คนมีรูปแบบความคิดหรือ
โลกทศัน์ท่ีมองโลกตามความเป็นจริงนั้น องค์การจะตอ้งสนับสนุนและสร้างให้คนในองค์การมี
การฝึกฝนตนเองให้เป็นคนใฝ่รู้ตลอดเวลา เพื่อน าความรู้มาท าให้เกิดภูมิปัญญาใหม่ เพื่อใช้ให้เป็น
ประโยชน์ในการท างานต่อไป  ซ่ึงมีองค์ประกอบพื้นฐาน 2 ประการ คือ 1. ใช้การวางแผนเป็น
กระบวนการเรียนรู้ 2. ฝึกฝนทกัษะในการพิจารณาและคิดตั้งค  าถาม 
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(3) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั จะตอ้งมีการส่ือให้รับรู้ในทุกระดบัและ
จะต้องซึมซับลงไปในความคิดของทุกคนในองค์การ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ถ้าไม่มี
วสิัยทศัน์ร่วมกนัแลว้จะไม่สามารถเดินไปในทิศทางเดียวกนัได ้

(4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม เป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิก โดย
อาศัยความรู้ความคิดของสมาชิกในกลุ่มแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน เพื่อพัฒนาความรู้ความ 
สามารถของทีมให้เกิดข้ึน มีการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนั เป็นการคิดและสร้างสรรค์ส่ิงใหม่
ภายใตก้ารประสานงานร่วมกนั เพื่อหาขอ้สรุปออกมาเป็นแนวปฏิบติัร่วมกนัและแต่ละคนเรียนรู้
ด้วยกัน ระบบการเรียนรู้ระหว่างบุคคลเกิดข้ึนจากการแลกเปล่ียนข่าวสารซ่ึงกันและกัน และ
กระตุน้ให้เกิดการอภิปรายอยา่งแตกฉานข้ึนภายในทีมงาน โครงการไหนท่ีพฒันาในลกัษณะน้ีได ้
ก็จะมีโอกาสประสบความส าเร็จในเชิงธุรกิจท่ีเขม้ขน้ในปัจจุบนัไดดี้กว่าองค์การอ่ืน การเรียนรู้ 
เป็นทีมมีองค์ประกอบพื้นฐาน 4 ประการไดแ้ก่ 1. การสนทนาและอภิปราย 2. การยอมรับทุกคน
เป็นเพื่อนร่วมงาน 3. การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบนั 4. การเรียนรู้วธีิปฏิบติั 

(5) การคิดอยา่งเป็นระบบ เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ท่ี
ไดม้าจากความเช่ียวชาญพิเศษของบุคคลให้ต่อเน่ือง การท่ีแต่ละคนมีแนวคิดองคร์วมท าให้เกิดการ
มองท่ีผลของงานไดอ้ย่างเป็นระบบ ช่วยให้เห็นเป็นรูปแบบต่างๆ ไดอ้ย่างชดัเจน องคก์ารจะตอ้ง
พยายามส่งเสริมให้ทุกคนในองค์การคิดเป็นระบบ สามารถน าความเข้าใจปรากฎการณ์ ความ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้ งในภาพรวมและในส่วนย่อยคือ เห็นทั้ งป่าและเห็นต้นไม้แต่ละต้นด้วย  
(เสน่ห์ จุย้โต, 2558, น. 151-154) 
 

3. ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
 
 ในเร่ืองความสัมพนัธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง
นั้น ไดมี้นกัวชิาการใหค้  าอธิบายไวด้งัน้ี 
 เสน่ห์ จุย้โต (2554, น. 159) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม 3 ด้าน คือ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ เม่ือทรัพยากรมนุษย์มีพฤติกรรมทั้ ง 3 ด้าน 
ท่ีดีพร้อมและสามารถปฏิบัติงานมาตรฐานสูง (High Performance) เรียกทรัพยากรมนุษย์นั้นว่า 
มีสมรรถนะสูง (High Competency) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือในการบริหารองคก์าร
และทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เม่ือทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพมากข้ึน  
ก็จะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงก็จะส่งผลท าให้การบริหารองค์การสู่ความ 
เป็นเลิศต่อไป 
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 พลอย สืบวิเศษ (2561, น. 15-16) อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม มี
ความทนัสมยั ทั้งในดา้นเทคโนโลยี อุปกรณ์ วิธีการและทศันคติ รวมถึงการยอมรับของพนกังาน
และการส่งเสริมของผูบ้ริหาร จะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อให้เกิดประโยชน์กบัพนกังาน
และองค์การอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงจะช่วยเพิ่มศกัยภาพของพนักงาน ทีมงาน และองค์การไปสู่องค์การ
สมรรถนะสูง  สนบัสนุนการเป็นองคก์ารไร้พรมแดน และองคก์ารท่ีเนน้คุณค่า 
 พยตั วุฒิรงค ์(2562, น. 350-351) กล่าววา่ ในปัจจุบนัองคก์ารสมรรถนะสูงหรือ High 
Performance Organization มีการพูดถึงกนัมาพอสมควร องค์การหลายแห่งในเอกชนพยายามตั้ง
วิสัยทศัน์หรือความปรารถนาของตนให้มุ่งสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงให้ได้ แมแ้ต่ในหน่วยงาน
ราชการเองก็ได้มีการน าแนวคิดน้ีมาใช้เพื่อยกระดบัการท างานและการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน การพัฒนาสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงให้ส าเร็จนั้ น เร่ืองของคนเป็นส่ิงท่ีมีความ 
ส าคญัมาก โดยครอบคลุมทั้งลูกคา้และบุคลากรภายในองคก์าร ดงันั้น การตั้งเป้าหมายผลลพัธ์หรือ
ความส าเร็จในเร่ืองของคนโดยเฉพาะบุคลากรในองคก์าร จะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี 
จึงเป็นส่ิงส าคญัและไม่ควรมองขา้มส าหรับองคก์ารท่ีตอ้งการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง  
 

4. ข้อมูลพืน้ฐานและบริบทของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
 
 ส านักงานศึกษาธิการภาค 10 ก่อตั้ งเม่ือปี พ.ศ.2500 จากการริเร่ิมโครงการพฒันา
การศึกษาส่วนภูมิภาค ตั้งอยูท่ี่อาคารราชินูทิศ ถนนโพศรี อ าเภอเมือง จงัหวดัอุดรธานี ต่อมาเม่ือปี 
พ.ศ.2516 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาแบ่งทอ้งท่ีกระทรวงศึกษาธิการออกเป็น 12 เขต กระทรวงศึกษาธิการ 
จึงไดเ้ปล่ียนช่ือจากโครงการพฒันาการศึกษาส่วนภูมิภาคเป็นส านกังานศึกษาธิการเขต 9 ในปี พ.ศ.
2529 กระทรวงศึกษาธิการไดแ้บ่งพื้นท่ีรับผิดชอบใหม่เป็นเขตการศึกษา จึงไดป้รับเปล่ียนช่ือใหม่
ให้สอดคล้องกับพื้นท่ีรับผิดชอบเป็นส านักงานศึกษาธิการเขต เขตการศึกษา 9 ในปี พ.ศ.2535 
กระทรวงศึกษาธิการได้ปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารงานในส านักงานศึกษาธิการเขต เขต
การศึกษา 9 ใหม่ จึงไดป้รับเปล่ียนช่ือส านกังานใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัโครงสร้างการบริหารงานใหม่ 
เป็นส านกัพฒันาการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม เขตการศึกษา 9 และในปี พ.ศ.2535 กระทรวงศึกษาธิการ
ไดจ้ดัสรรงบประมาณให้สร้างอาคารส านกังานใหม่ เน่ืองจากอาคารส านกังานหลงัเดิม ทางจงัหวดั
ขอใช้เป็นพิพิธภณัฑ์เมืองอุดรธานี จึงไดท่ี้อยูห่ลงัโรงเรียนประจกัษ์ศิลปาคาร อ าเภอเมือง จงัหวดั
อุดรธานี เป็นท่ีตั้งส านกังานใหม่ จ  านวน 15 ไร่ ต่อมาในปี พ.ศ.2545 รัฐบาลไดป้ฏิรูประบบราชการ
ใหม่และกระทรวงศึกษาธิการก็ไดรั้บการปฏิรูปโดยการยบุรวมหน่วยงานทางการศึกษา ท าใหส้ านกั
พฒันาการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรมถูกยุบเลิกไปตามพระราชบญัญัติปฏิรูประบบราชการ  
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ต่อมาในวนัท่ี 21 กันยายน 2547 ได้ตั้ งช่ือใหม่ตามประกาศของกระทรวงศึกษาธิการ คือ ส านัก
ผูต้รวจราชการประจ าเขตตรวจราชการท่ี 7 และในวนัท่ี 11 ธันวาคม 2551 ได้มีการปรับเปล่ียน
โครงสร้างการบริหารงานใหม่จึงไดเ้ปล่ียนช่ือใหม่ให้สอดคลอ้งกบัอ านาจหน้าท่ี จึงไดเ้ปล่ียนช่ือ
ใหม่เป็น ส านักบริหารยุทธศาสตร์และบูรณาการการศึกษาท่ี 7 และในวนัท่ี 27 กันยายน 2555 
กระทรวงศึกษาธิการไดป้รับเปล่ียนโครงการสร้างการบริหารและอ านาจหนา้ท่ีของส านกังานใหม่ 
และไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นส านกังานศึกษาธิการภาค 7  
 และเม่ือวนัท่ี 22 มีนาคม 2559 รัฐบาลได้มีค  าสั่งให้ปฏิรูปโครงสร้าง โดยเปล่ียน
โครงสร้างกระทรวงศึกษาธิการ และส านักงานศึกษาธิการภาค 7 จึงได้เปล่ียนเป็นส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 จนถึงปัจจุบนั (ส านกังานศึกษาธิการภาค 10, ม.ป.ป.) 
 ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 สังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เป็นหน่วยงาน
ส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ในภูมิภาค มีหน้าท่ีในการปฏิบติัภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการในระดบัพื้นท่ี 
ท าหนา้ท่ีขบัเคล่ือนการศึกษาในระดบัภาคและจงัหวดั โดยการอ านวยการ ส่งเสริม สนบัสนุน และ
พฒันาการศึกษาแบบร่วมมือและบูรณาการกับหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ และ
หน่วยงานอ่ืนหรือภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งในพื้นท่ีนั้นๆ (ส านกังานศึกษาธิการภาค 10, 2563, น. 62) 
 
 โครงสร้างการบริหารงานของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 แบ่งกลุ่มต่างๆ ดงัน้ี 
 
  

 
 

 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างการบริหารงานของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 

  

- ศึกษาธิการภาค 
- รองศึกษาธิการภาค  

นกัวชิาการศึกษาเช่ียวชาญ  

กลุ่มยทุธศาสตร์
การศึกษา 

กลุ่มบริหาร 
งานบุคคล 

กลุ่มพฒันาการศึกษา 

กลุ่มตรวจราชการและ
ติดตามประเมินผล 

กลุ่มอ านวยการ 
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4.1 วสัิยทัศน์ 
 ขบัเคล่ือนนโยบายการศึกษาสู่การปฏิบติัอยา่งมีคุณภาพ 
4.2 พนัธกจิ 

1) ก าหนดยุทธศาสตร์และบทบาทการพัฒนาภาคต่างๆ ให้ เช่ือมโยงและ
สอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาประเทศ ทิศทางการด าเนินงานของกระทรวงศึกษาธิการในระดบั
ภูมิภาคหรือจงัหวดั นโยบายและยุทธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการ และยุทธศาสตร์การพฒันา
กลุ่มจงัหวดั รวมทั้งการพฒันาดา้นอ่ืนๆ ในพื้นท่ีรับผดิชอบตามศกัยภาพและโอกาสของบุคคลและ
ชุมชนในแต่ละพื้นท่ี 

2) สนบัสนุนการพฒันาจงัหวดัในพื้นท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานดา้นวิชาการวิจยัและ
พฒันา 

3) ก ากบัดูแล ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของส านักงานศึกษาธิการ
จงัหวดัในพื้นท่ีรับผดิชอบ 

4) สนับสนุนการตรวจราชการและติดตามประเมินผลการด าเนินงานตาม
นโยบายและยทุธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการในพื้นท่ีรับผดิชอบ 

5) ประสานการบริหารงานระหวา่งราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคให้เกิดการ
พฒันาอยา่งบูรณาการในระดบัพื้นท่ีของหลายจงัหวดั โดยยึดการมีส่วนร่วมและประโยชน์สุขของ
ประชาชนเป็นหลกั 

6) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.3 ค่านิยม คือ “TEAMWINS” ซ่ึงมาจากค าและความหมายต่อไปน้ี 
 T = Teamwork การท างานเป็นทีม 
 E = Equality of Work ความเสมอภาคในการท างาน 
 A = Accountability ความรับผดิชอบ 
 M = Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซ่ือสัตย ์
 W = Willingness ความมุ่งมัน่ตั้งใจท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
 I = Improvement การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 
 N = Network and Communication การเป็นเครือข่ายท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 S = Service Mind การมีจิตมุ่งบริการ 
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4.4 กลยุทธ์ 
1) การขบัเคล่ือนเช่ือมโยงนโยบายและยทุธศาสตร์ของกระทรวงศึกษาธิการไปสู่

การปฏิบติัในระดบักลุ่มจงัหวดัอยา่งมีคุณภาพ 
2) การพฒันากระบวนการตรวจ ติดตาม ประเมินผลตามนโยบายและยทุธศาสตร์

ของกระทรวงศึกษาธิการ 
3) การพฒันาระบบการจดัเก็บขอ้มูลสารสนเทศตามนโยบายและยทุธศาสตร์ของ

กระทรวงศึกษาธิการ 
4) พัฒนาระบบการบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามหลัก 

ธรรมาภิบาล 
 (ท่ีมา: ส านกังานศึกษาธิการภาค 10, 2563, น. 63-64) 
 ส านักงานศึกษาธิการภาค 10 มีหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง ได้แก่ 

ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัอุดรธานี ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัเลย ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั
หนองคาย ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองบวัล าภู และส านกังานศึกษาธิการจงัหวดับึงกาฬ โดย
มีหน้าท่ีในการปฏิบติัภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการเก่ียวกบัการบริหารและการจดัการศึกษา
ตามท่ีกฎหมายก าหนด การปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าท่ี นโยบาย  และยุทธศาสตร์ของ 
ส่วนราชการต่างๆ ท่ีมอบหมาย และให้มีอ านาจหน้าท่ีในเขตจงัหวดั (ส านักงานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎร, 2560) 

4.5 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2563-2565 

 ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดเ้ล็งเห็นความส าคญัในการพฒันาทรัพยากร
บุคคลภายใตก้ารปฏิบติังานท่ามกลางการเปล่ียนแปลง เพื่อขบัเคล่ือนและประสานงานนโยบายดา้น
การศึกษาให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการจึงได้ก าหนดจดัท า
ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2563-2565 ข้ึน ดงัน้ี 
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1) วสิัยทศัน์ 
 บุคลากร สป.ศธ. “เก่ง ดี มีสุข กา้วทนัการเปล่ียนแปลง” 
2) พนัธกิจ 

(1) พฒันาบุคลากรให้เป็นคนดีและมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพื่อการ
บริหารจดัการและการปฏิบติังานเชิงบูรณาการ 

(2) พฒันาขีดความสามารถของบุคลากรให้มีภาวะผูน้ า กา้วทนัการเปล่ียนแปลง 
สู่รัฐบาลดิจิทลัและการท างานในศตวรรษท่ี 21 

(3) พฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีมีสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน
ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

(4) ส่งเสริมบุคลากรให้มีพฤติกรรมการเรียนรู้อย่างย ัง่ยืนกา้วสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้  
 3) ประเด็นยทุธศาสตร์ 

 ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ.2563-2565 ประกอบดว้ย 4 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์องคก์รและการท างานในศตวรรษท่ี 21 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะและทกัษะด้าน
ดิจิทลัเพื่อรองรับการปรับเปล่ียนเป็นรัฐบาลดิจิทลั 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 พฒันาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน
ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 4 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้ตระหนักและป้องกันการ
ทุจริตประพฤติมิชอบ 

 ในบริบทของการศึกษาคร้ังน้ี จะศึกษาในดา้นการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
เฉพาะในส่วนของยุทธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานตามยุทธศาสตร์องคก์รและการท างานในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงประกอบดว้ยเป้าประสงคแ์ละ
กลยทุธ์ดงัน้ี 
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(1) เป้าประสงค ์
 บุคลากร สป.ศธ. มีสมรรถนะพร้อมปฏิบติังานตามภารกิจและไดรั้บการ

พฒันาอยา่งเหมาะสมและเป็นมืออาชีพ 
(2) กลยทุธ์ 
 กลยุทธ์ท่ี 1 ก าหนดโมเดลสมรรถนะของบุคลากรท่ีเหมาะสมกบับริบท

ขององคก์รและสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพไดอ้ยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม 
 กลยุทธ์ท่ี 2 พฒันาสมรรถนะของนกับริหารให้สามารถขบัเคล่ือนองคก์ร

ดว้ยการบริหารจดัการสมยัใหม่ 
 กลยุทธ์ ท่ี  3 ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะเชิงทักษะ (Literacy) ส าหรับ

ผูป้ฏิบติังานในศตวรรษท่ี 21 
 กลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนาและส่งเสริมองค์ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ของ

บุคลากรให้สามารถขบัเคล่ือนองค์กรให้ไดคุ้ณภาพมาตรฐานสากลด้านระบบการบริหารจดัการ
สมยัใหม่ 

  (ท่ีมา: ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ, 2563, น. 50-52) 
 

5.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จินตจุ์ฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ (2559) ไดศึ้กษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทาง
การศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์  มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรทางการศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 2. ศึกษาปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรทางการศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 3. ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร 
ทางการศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ท่ีมีต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และระดบัปัญหา
การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 4. ศึกษาแนวทางการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพฒันศิลป์  ใช้แนวทางการวิจยัเชิง 
ผสานวิธี การวิจยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามจากบุคลากรทางการศึกษา 
ในสังกดัสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ จ านวน 171 คน วิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และ
ใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก รองอธิการบดี 
ผูอ้  านวยการกองกลางและหัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์แล้ว 
ท าการวิเคราะห์เน้ือหา ผลการวจิยัพบวา่ 1. สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
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ในดา้นการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง 2. สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีปัญหาใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาต่อ 3. บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนั มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ไม่แตกต่างกนั และ 4. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนับณัฑิต
พฒันศิลป์ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวาง
แผนการฝึกอบรม ทบทวนแผน ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ 
ข้อบังคับเก่ียวกับการศึกษาต่อ และด้านการพฒันาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้
บุคลากรสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง 
 นทีทิพย ์ประพนัธ์วิทย ์(2552) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของ
มหาวทิยาลยัราชภฏั: กรณีศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพปัญหา 
ความต้องการ และรูปแบบการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภฏั : กรณีศึกษา
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ยแบบสอบถามและแบบ
บนัทึกการสนทนากลุ่ม การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิยั
พบว่า 1. สภาพปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ : กรณีศึกษา
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ พบปัญหาท่ีควรแกไ้ขเร่งด่วน 17 รายการ โดยปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด 
คือ ปัญหาดา้นการศึกษาต่อ รองลงมา คือ ปัญหาดา้นการศึกษาดูงาน ปัญหาดา้นการฝึกอบรมและ
ปัญหาด้านการพฒันาตนเอง 2. ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั 
ราชภฏั: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ ส่วนใหญ่มีความตอ้งการพฒันาบุคลากรอยู่ใน
ระดบัมากทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการศึกษาดูงาน ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นการ
ฝึกอบรม 3. รูปแบบการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏั: กรณีศึกษามหาวิทยาลยั
ราชภฏัอุตรดิตถ์ ควรมีลกัษณะดงัน้ี 3.1 ด้านการศึกษาดูงาน คือ การวางแผนการพฒันาบุคลากร 
ประเมินความจ าเป็นในการศึกษาดูงาน เลือกสถานท่ีศึกษาดูงาน จดัการศึกษาดูงาน และประเมิน
ผลลพัธ์ 3.2 ดา้นการศึกษาต่อ คือ ประเมินความจ าเป็นในการจดัการศึกษาต่อ การคดัเลือกบุคลากร 
ส่งบุคลากรไปศึกษาต่อและประเมินผลลพัธ์ 3.3 ด้านการพฒันาตนเอง คือ การวางแผน วิธีการ
พฒันาตนเองและประเมินผลลพัธ์ การพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองและพฒันาทกัษะใน
การปฏิบติังานเฉพาะด้าน ทั้งยงัเป็นการช่วยเสริมความสามารถในการปฏิบติังาน 3.4 ด้านการ
ฝึกอบรม คือ ประเมินความจ าเป็น พิจารณาหลักสูตรการฝึกอบรม เลือกวิธีการและวิทยากร
ฝึกอบรมและประเมินผลลพัธ์ 
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 พเยาว ์อินทอง (2560) ได้ศึกษาการพฒันาหน่วยงานภาครัฐสู่องค์การสมรรถนะสูง: 
กรณีศึกษากรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการด าเนินงานการ
พฒันาหน่วยงานภาครัฐสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ปัญหา อุปสรรคในการ
ด าเนินงานและแนวทางการแกไ้ข โดยใชก้ารวิจยัเอกสารและวจิยัสนาม ในส่วนของการวิจยัสนาม 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 12 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ การด าเนินงานของกรมพฒันาฝีมือแรงงานเพื่อพฒันาไปสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 
ประกอบดว้ย 1. ดา้นผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความคิดสร้างสรรค ์
สามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคลากรในองค์การมุ่งสู่วิสัยทศัน์ร่วมกนั สามารถขบัเคล่ือนการ
ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างย ัง่ยืน 2. ด้านกลยุทธ์ขององค์การ มีการก าหนดกลยุทธ์ท่ี
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และนโยบายรัฐบาล วิเคราะห์สภาพแวดล้อม มีแผนการ
ปฏิบติังาน โครงการท่ีระบุวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ตวัช้ีวดั การติดตามประเมินผล และการจดัการ
ความรู้เพื่อสร้างความรู้ให้เป็นสมรรถนะหลกัขององค์การ 3. ดา้นวฒันธรรมองค์การ มีการสร้าง
และปลูกฝังค่านิยมขององค์การไปยงับุคลากรเพื่อให้เกิดการท างานท่ีมีคุณภาพ เสริมสร้าง 
ธรรมาภิบาลและทศันคติท่ีดี มีความผกูพนัต่อองคก์ารและจิตส านึกในการใหบ้ริการประชาชนอยา่ง
เท่าเทียม 4. ด้านระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีการพฒันาบุคลากรทุกระดบัให้มีความรู้ความ
เช่ียวชาญในสายอาชีพ สนบัสนุนความกา้วหนา้ สร้างแรงจูงใจและผลตอบแทน 5. ดา้นกระบวนการและ
วิธีการท างาน มีขั้นตอนน้อย กระชบั โดยน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการปฏิบติังาน มีการท างาน
เป็นทีม มุ่งเนน้ผลงาน และปัญหา อุปสรรคในการพฒันาหน่วยงานภาครัฐสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 
คือ การส่ือสารไม่ชัดเจน บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญของ
วฒันธรรมองคก์าร การด าเนินงานดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลขาดทิศทาง บุคลากรไม่สามารถ
ปรับตวัเพื่อรองรับการด าเนินงานหรือการให้บริการรูปแบบใหม่ๆ โดยเฉพาะขาดทกัษะดา้นการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย และแนวทางการแก้ไข ผูน้ าต้องปรับเปล่ียนทัศนคติในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้อุดมการณ์ท่ีดีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง มุ่งเนน้พฒันาแผนกลยุทธ์และ
วิธีการปฏิบติังานให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง เสริมสร้างความรักองค์การ ความ
สามคัคี มุ่งสร้างวฒันธรรมและค่านิยมให้เป็นรูปธรรม เน้นการพฒันาให้บุคลากรมีความรู้และ
ทกัษะท่ีหลากหลาย และส่งเสริมให้บุคลากรเห็นประโยชน์ของการน าแนวคิด กระบวนการและ
วธีิการน าเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาใชใ้นการพฒันางาน 
 เพญ็ศรี ล้ีสุวรรณกุล (2559) ไดศึ้กษาการพฒันาองคก์ารให้มีสมรรถนะสูง: กรณีศึกษา
ส านกังานพระพุทธศาสนาจงัหวดัเพชรบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
องค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาจงัหวดัเพชรบุรี 2 . ศึกษา
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงกบัสมรรถนะของ
องคก์าร 3. เพื่อพยากรณ์ความส าเร็จของการพฒันาองคก์ารให้มีขีดสมรรถนะสูง เป็นการวิจยัแบบ
เชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าความสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สันและการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบมีขั้นตอนตวัแปร ผลการวิจยัพบวา่ 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การพฒันาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาจงัหวดัเพชรบุรี 
ไดแ้ก่ สถานภาพ การน าองคก์าร การให้ความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล
และการจดักระบวนการ 2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงมีความ 
สัมพนัธ์ทางสถิติกบัสมรรถนะขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 3. อ านาจการพยากรณ์ความส าเร็จของ
การพฒันาองคก์ารให้มีขีดสมรรถนะสูง สามารถอธิบายความส าเร็จของการพฒันาองคก์ารให้มีขีด
สมรรถนะสูง 
 วิษณุ เทพสินธพ (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดย
ท าการศึกษาระดบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่างอยู่ในระดบั
มาก ตวัช้ีวดัการเป็นองค์การสมรรถนะสูง คือ คุณภาพการให้บริการและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ระดบัคุณภาพการใหบ้ริการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัประสิทธิภาพการของการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ผลการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พบวา่ ระดบัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่างโดยรวมมีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การสมรรถนะสูงอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านการบริหารองค์การสมยัใหม่ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก (Mean) =3.91 รองลงมาคือการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก (Mean) =3.87 และการบริหารยุทธศาสตร์มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก (Mean) = 
3.71 ผลการศึกษาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง ตวัแปรอิสระแต่ละตวัมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ตาม 
ล าดบั ดงัน้ี การบริหารยุทธศาสตร์มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การ
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บริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่างมากท่ีสุด รองลงมาคือ การบริหารองคก์ารสมยัใหม่ การ
มุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล และการน าองคก์าร 
 อรัญญา อ่อนรักษ ์(2551) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 12 จงัหวดัสงขลา กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์2. ศึกษา
ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 12 จงัหวดัสงขลา 3. ศึกษา
ปัจจยับรรยากาศองค์กรในดา้นโครงสร้างองคก์รและโครงสร้างของงาน ดา้นนโยบายการบริหาร
ขององค์กร ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการสนบัสนุน ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ดา้น
ความมัน่คงและความก้าวหน้า และด้านค่านิยมขององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์4. เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 12 
จงัหวดัสงขลา ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรของส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 12 
จงัหวดัสงขลา 393 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 147 คน ลูกจา้งประจ า 74 คน 
พนักงานราชการ 16 คน รวมทั้งส้ิน 236 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามมีค่าความเท่ียง .95 
สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า 1. เม่ือทดสอบขอ้มูลทัว่ไปท่ี
ส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นในดา้น
การฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงานแตกต่างกนั และบุคลากรท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นในด้านการพฒันาตนเองแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี .10  2. บุคลากรของ
ส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 12 จงัหวดัสงขลา มีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์3 ดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  3. ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยับรรยากาศองคก์ร 7 ดา้นอยู่
ในระดบัมากทุกด้าน ซ่ึงไม่มีความแตกต่างกนัและมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีระดบันัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  4. ขอ้เสนอแนะ คือ บุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองและแหล่งเรียนรู้ท่ี
ตอ้งการ โดยวิธีการประชุม/อบรม/สัมมนา การพฒันาบรรยากาศการเรียนรู้ ตอ้งการมุมการจดัการ
ความรู้ ตอ้งการพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถในดา้นคอมพิวเตอร์/สารสนเทศ ตอ้งการ
คอมพิวเตอร์ในการพฒันางาน 



 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านักงานศึกษาธิการภาค 10  เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานศึกษาธิการภาค 10  เพื่อ
ศึกษาระดบัความคิดเห็นของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10  เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และเพื่อศึกษาปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ซ่ึงในบทน้ีจะ
กล่าวถึงแหล่งท่ีมาของขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา โดยมีรายละเอียดของวธีิด าเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรท่ีศึกษา 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรทีศึ่กษำ 
  
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาจากประชากรทั้ งหมด คือ ข้าราชการส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10  และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง ไดแ้ก่  ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั
อุดรธานี ส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัเลย ส านักงานศึกษาธิการจังหวดัหนองคาย ส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดัหนองบวัล าภู และส านกังานศึกษาธิการจงัหวดับึงกาฬ  จ านวน 197 คน 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้ค าถามไดค้รอบคลุมวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ
ศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
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 2.1 แบบสอบถำม 
  ส่วนท่ี 1  เป็นข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค าถาม
เก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน ซ่ึงเป็นค าถามแบบ
เลือกตอบ 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานศึกษาธิการภาค 10 ใน 3  ด้าน ประกอบด้วย (1) การฝึกอบรม (2) การศึกษา (3) การ
พฒันาตนเอง ซ่ึงมีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านักงานศึกษาธิการภาค 10 ใน 4 ด้าน ประกอบด้วย (1) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  
(2) การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (3) การมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 (4) การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้  ซ่ึงมีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ 
  ส าหรับส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดย
ใชช้ั้นในการประเมิน 5 ระดบั ตามแบบ Likert Scale เรียงจากระดบัมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุด ทั้งน้ี
ไดก้  าหนดการใหร้ะดบัคะแนนดงัน้ี 
  5  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบมาก 
  3  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบปานกลาง 
  2  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบนอ้ย 
  1  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบนอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา ขอ้จ ากัดและข้อเสนอแนะแนวทาง
เก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการ 
ภาค 10 เป็นค าถามปลายเปิด 
 2.2  กำรสร้ำงและทดสอบเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10  
โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 
  2.2.1  ศึกษาวตัถุประสงค ์กรอบแนวคิด และขอบเขตของการศึกษา 
  2.2.2  ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.2.3  นิยามศพัทเ์พื่อสร้างแบบสอบถาม 
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  2.2.4  สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมขอบเขตของการศึกษาวิจยั เสนออาจารย ์
ท่ีปรึกษาคน้ควา้อิสระ เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ ทั้งดา้นโครงสร้างเน้ือหาและ
ภาษาท่ีใช ้
  2.2.5  น าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) และให้ค  าแนะน าในการปรับปรุงแบบสอบถาม ได้ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถามน้ีเท่ากบั 0.89 และยงัมีบางขอ้ค าถามท่ีตอ้งปรับปรุงในดา้นภาษาท่ีใช้ 
  2.2.6 น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน แลว้น ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
โดยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการหาค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .972  คือ ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงแสดงให้
เห็นวา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอยูใ่นระดบัสูง   
  2.2.7 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
และความเช่ือมัน่แลว้ ไปใชจ้ริงกบัประชากรท่ีก าหนดในการศึกษาวจิยั 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาได้ท าการเก็บข้อมูล โดยการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จากข้าราชการท่ี
ปฏิบติังานในส านักงานศึกษาธิการภาค 10  และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง จ านวน 197 
คน  โดยสามารถเก็บแบบสอบถามคืนและมีความสมบูรณ์ไดจ้  านวน 197 ฉบบั คิดเป็น 100%  
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ การ
วเิคราะห์ขอ้มูลใชว้ธีิการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใชว้ธีิการทางสถิติ ดงัน้ี 

4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม โดยการหาจ านวนและค่า 
ร้อยละ 

 ค่าร้อยละ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ 
การท างาน และรายไดต่้อเดือน ของขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10  และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผดิชอบ 5 แห่ง 
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4.2 กำรวิเครำะห์เกี่ยวกับระดับของกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของส ำนักงำนศึกษำ 
ธิกำรภำค 10  และระดับของกำรเป็นองค์กำรสมรรถนะสูงของส ำนักงำนศึกษำธิกำรภำค 10 โดย
การหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 ค่าเฉล่ีย ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของข้าราชการส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10  และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง  ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และดา้นการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการ
ภาค 10 

 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้วิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับค่าเฉล่ียเพื่อแสดงลักษณะ 
การกระจายของคะแนนในแต่ละข้อ หลักการของส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานจะพิจารณาว่าค่าของ
ขอ้มูลแต่ละค่ามีความแตกต่างจากค่าเฉล่ียเพียงใด  

 การแปลความหมายของส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานใชเ้กณฑ ์ดงัน้ี 
 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.00 – 0.99  คือ ขา้ราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 

10  และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง มีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการ  
ภาค 10 โดยรวมไม่แตกต่างกนัมาก 

 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.00 ข้ึนไป คือ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10  
และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผดิชอบ 5 แห่ง มีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
โดยรวมแตกต่างกนัมาก 

 จากนั้นประเมินในภาพรวมตามค่าพิสัยของแต่ละระดบั ตามสูตรค านวณ ดงัน้ี 
 

   พิสัย   =   คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด  
                                                จ  านวนชั้น 
                 =   5 – 1                     
                      5 
              =    0.8    
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  ดงันั้น จึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
4.3 กำรวเิครำะห์ควำมสัมพนัธ์ของตัวแปรระหว่ำงกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์กับกำร

เป็นองค์กำรสมรรถนะสูงของส ำนักงำนศึกษำธิกำรภำค 10 โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank-order Correlation Coefficient) 

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank-order Correlation 
Coefficient) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการ
เป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ซ่ึงความสัมพนัธ์อาจจะเป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือทิศทางตรงกนัขา้ม
ก็ได ้ 

 สูตร      rs           =       1  –   6∑D2 

              N (N2 – 1) 
    rs     คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สเปียร์แมน 
    ∑D2 คือ ผลรวมก าลงัสองของผลต่าง 
    N คือ จ านวนคู่ในการเรียงล าดบั 
 การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง 1 คือ 
 ตั้งแต่ +.70 ข้ึนไป  คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกสูงมาก 
 +.50 ถึง +.69      คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกสูง 
 +.30 ถึง +.49     คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกปานกลาง 
 +.10 ถึง +.29     คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ย 
 +.01 ถึง +.09     คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ยมากหรือแทบจะไม่มี 
 0          คือ  ไม่มีความสัมพนัธ์ 
 -.01 ถึง -.09     คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบนอ้ยมากหรือแทบจะไม่มี 
 -.10 ถึง -.29     คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบนอ้ย 
 -.30 ถึง -.49     คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบปานกลาง 
 -.50 ถึง -.69     คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบสูง 
 ตั้งแต่ -.70 ข้ึนไป   คือ  มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบสูงมาก 
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 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีเป็นบวก (+) หมายถึง ทิศทางความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีเป็นลบ (-) 
หมายถึง ทิศทางความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม และค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีเป็นศูนย ์(0) หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั (บุลภรณ์ อุทยัภานนท์, 
2556, น. 55-56) 

4.4 แบบสอบถำมปลำยเปิดเกีย่วกับปัญหำ ข้อจ ำกัดและข้อเสนอแนะแนวทำงเกีย่วกับ
กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์เพื่อกำรเป็นองค์กำรสมรรถนะสูงของส ำนักงำนศึกษำธิกำรภำค 10 
ท าการศึกษาโดยการสรุปรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยใชค้่าความถ่ีและค่าร้อยละ 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
  การศึกษาเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ในส่วนของขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานใน
พื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง ไดแ้ก่ ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัอุดรธานี ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัเลย 
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองคาย ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองบวัล าภู และส านกังาน
ศึกษาธิการจังหวดับึงกาฬ ศึกษาจากประชากรทั้ งหมดจ านวน 197 คน เพื่อให้สอดคล้องกับ
วตัถุประสงคข์องการศึกษา จึงเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมี 5 ตอนดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
   ตอนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการ
ภาค 10 
   ตอนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 
   ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กบัการเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
   ตอนท่ี 5 ปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ยเพศ  อาย ุ ระดบั
การศึกษา  ประสบการณ์การท างาน  และรายไดต่้อเดือน  มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ชาย 
2. หญิง 

69 
128 

35.0 
65.0 

รวม 197 100 
 
  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผิดชอบ 5 แห่ง ท่ีท าการตอบแบบสอบถาม จ านวน 197 คน เป็นเพศชาย จ านวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.0  และเพศหญิง จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 65.0 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ  านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 
2. 31 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี 
4. 51 ปีข้ึนไป 

6 
63 
63 
65 

3.0 
32.0 
32.0 
33.0 

รวม 197 100 
 
  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผิดชอบ 5 แห่ง ท่ีท าการตอบแบบสอบถาม จ านวน 197 คน มีอายุ 51 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด จ านวน 
65 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0  รองลงมา คือ มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี กบั 41-50 ปี มีจ  านวนเท่ากนัคือ 63 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.0  และมีอายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0   
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ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับ 
                      การศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. ปริญญาโท 
4. ปริญญาเอก 

2 
67 
114 
14 

1.0 
34.0 
57.9 
7.1 

รวม 197 100 
 
  จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผิดชอบ 5 แห่ง ท่ีท าการตอบแบบสอบถาม จ านวน 197 คน  ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาโทมากท่ีสุด จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 57.9 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 67 
คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 ระดับปริญญาเอก จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 และต ่ากว่าระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
  
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ 

การท างาน 
 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. 1 – 5 ปี 
2. 6 – 10 ปี 
3. 11 – 20 ปี 
4. 21 ปีข้ึนไป 

24 
45 
36 
92 

12.2 
22.8 
18.3 
46.7 

รวม 197 100 
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  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผดิชอบ 5 แห่ง ท่ีท าการตอบแบบสอบถาม จ านวน 197 คน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 
21 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมา คือ มีประสบการณ์การท างาน  
6-10 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8  มีประสบการณ์การท างาน 11 -20 ปี จ  านวน 36 คน  
คิดเป็นร้อยละ 18.3  และมีประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายไดต่้อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 
2. 20,001 – 30,000 บาท 
3. 30,001 – 40,000 บาท 
4. 40,001 – 50,000 บาท 
5. ตั้งแต่ 50,001 บาทข้ึนไป 

29 
50 
38 
33 
47 

14.6 
25.4 
19.3 
16.8 
23.9 

รวม 197 100 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผิดชอบ 5 แห่ง ท่ีท าการตอบแบบสอบถาม จ านวน 197 คน  ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนมากท่ีสุด 
20,001-30,000 บาท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 รองลงมา คือ มีรายได้ต่อเดือน ตั้ งแต่ 
50,001 บาทข้ึนไป จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 มีรายไดต้่อเดือน 30,001-40,000 บาท จ านวน 
38 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 มีรายไดต้่อเดือน 40,001-50,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 
และมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 
  

ตอนที ่2 ระดับความคิดเห็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานศึกษาธิการ
ภาค 10 

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10  มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.6  ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10  
 ในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

ดา้นการฝึกอบรม 3.75 .678 มาก 3 
ดา้นการศึกษา 3.94 .597 มาก 2 
ดา้นการพฒันาตนเอง 3.97 .583 มาก 1 

รวม 3.89 .544 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเปรียบเทียบกนัแลว้
พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพฒันาตนเอง  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  (  = 3.75 - 3.97  ส่วนภาพรวม  = 3.89) 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร  
                     มนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการฝึกอบรม 
 

การฝึกอบรม 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

1. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ความรู้ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

3.51 
 

1.023 มาก 6 

2. หน่วยงานของท่านมีการฝึกอบรม 
ใหบุ้คลากรมีความรู้เพียงพอต่อ 
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

3.39 
 

 

1.022 ปานกลาง 8 

3. หน่วยงานของท่านมีการใชเ้ทคนิค
และวธีิการท่ีทนัสมยัเหมาะสมกบั
เน้ือหาในการฝึกอบรม 

3.54 
 

.830 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

การฝึกอบรม 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

4. หน่วยงานของท่านจดัใหบุ้คลากร 
เขา้รับการฝึกอบรมตามความตอ้งการ
ของบุคลากรไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

3.49 
 
 

.962 มาก 7 

5. การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
หน่วยงานของท่านจะเลือกจากผูท่ี้
ปฏิบติังานในดา้นนั้นๆ 

3.95 .949 มาก 3 

6. การฝึกอบรมช่วยใหท้่านมีความรู้
และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

4.22 .801 มากท่ีสุด 1 

7. การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแกไ้ข
ปัญหาการท างานต่างๆ ของท่าน  
โดยน าทกัษะในการฝึกอบรมมาใช ้
ในการปฏิบติังาน 

4.16 .817 มาก 2 

8. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญั 
ในการจดัการฝึกอบรมและไดจ้ดัสรร
งบประมาณในการจดัฝึกอบรม 
อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

3.82 .951 มาก 4 

รวม 3.75 .678 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
ด้านการฝึกอบรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยท่ีมีระดับค่าความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ การ
ฝึกอบรมช่วยให้มีความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22) ค่ารองลงมาคือ การ
ฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแกไ้ขปัญหาการท างานต่างๆ โดยน าทกัษะในการฝึกอบรมมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16) และค่าระดบัความคิดเห็นท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานมีการฝึกอบรม
ใหบุ้คลากรมีความรู้เพียงพอต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39)  
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร 
         มนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการศึกษา 
 

การศึกษา 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

9. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3.79 .992 มาก 7 

10. ท่านใหค้วามส าคญักบัการศึกษาต่อ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

4.11 .868 มาก 4 

11. หน่วยงานของท่านสนบัสนุน
งบประมาณดา้นทุนการศึกษาต่อ 
ใหแ้ก่บุคลากร 

2.79 1.234 ปานกลาง 8 

12. ท่านจะพยายามศึกษาต่อ เพื่อพฒันา
ความรู้ไดม้ากยิง่ข้ึนและสามารถน ามา
พฒันางานได ้

3.94 .888 มาก 6 

13. ท่านเลือกท่ีจะศึกษาต่อในสาขา 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

4.06 .870 มาก 5 

14. เม่ือท่านเรียนจบ ท่านน าความรู้ท่ี
ไดรั้บมาปรับปรุงงานท่ีท่านปฏิบติั 

4.22 .796 มากท่ีสุด 3 

15. ท่านมกัจะหาโอกาสศึกษาและ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากบุคคล ประสบการณ์ 
สังคมหรือสภาพแวดลอ้มเพื่อน ามาใช้
ในการปฏิบติังาน 

4.28 .661 มากท่ีสุด 2 

16. ท่านใหค้วามสนใจศึกษาและเรียนรู้
ในส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้ท่าทนัต่อสถานการณ์
ปัจจุบนั 

4.36 .604 มากท่ีสุด 1 

รวม 3.94 .597 มาก  
 



69 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
ดา้นการศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีระดบัค่าความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ การให้
ความสนใจศึกษาและเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อสามารถปฏิบติังานไดเ้ท่าทนัต่อสถานการณ์
ปัจจุบนั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36) ค่ารองลงมาคือ การหาโอกาสศึกษาและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากบุคคล 
ประสบการณ์ สังคมหรือสภาพแวดลอ้มเพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28) และค่า
ความคิดเห็นในระดับน้อยท่ีสุดคือ หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณด้านทุนการศึกษาต่อให้แก่
บุคลากร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.79)  
 
ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร 
         มนุษยข์องส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการพฒันาตนเอง 
 

การพฒันาตนเอง 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

17. หน่วยงานของท่านส่งเสริม 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาเรียนรู้
และดูแนวทางการปฏิบติังานท่ีดีจาก
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งมาประยกุตใ์ช ้

3.90 .857 มาก 6 

18. ท่านน าประสบการณ์ในอดีตท่ีเคย
ประสบความส าเร็จมาประยกุตใ์ช ้
ในการปฏิบติังาน 

4.26 .662 มากท่ีสุด 2 

19. ท่านมกัจะคน้หาวธีิการท างานใหม่ๆ 
ท่ีช่วยส่งเสริมใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึน 

4.23 .675 มากท่ีสุด 3 

20. ท่านมกัน าความรู้และประสบการณ์
ท่ีไดรั้บจากการพฒันา มาปรับปรุง 
การปฏิบติังานท่ีท าอยูใ่ห้ดีข้ึนเสมอ 

4.32 .659 มากท่ีสุด 1 

21. หน่วยงานของท่านมีการจดั
ทรัพยากรในการคน้ควา้ขอ้มูลท่ี
ทนัสมยั เช่น เวบ็ไซต ์วารสาร หนงัสือ  

3.69 .898 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

การพฒันาตนเอง 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

22. หน่วยงานของท่านสนบัสนุน
งบประมาณใหแ้ก่บุคลากรในการพฒันา
ตนเองตามศกัยภาพและตามความถนดั 

3.40 1.067 ปานกลาง 8 

23. ท่านจะแสวงหาความรู้ส่ิงใหม่ๆ  
ในเชิงความรู้กวา้งมากกวา่การเรียนรู้
ในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดโดยเฉพาะ 

3.98 .766 มาก 5 

24. ท่านสามารถเขา้ถึงโปรแกรม 
การเรียนรู้และพฒันาตนเองทาง
อิเล็กทรอนิกส์ได ้

4.03 .792 มาก 4 

รวม 3.97 .583 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
ดา้นการพฒันาตนเอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีมีระดบัค่าความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ การน า
ความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการพฒันา มาปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีท าอยู่ให้ดีข้ึนเสมอ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32) ค่ารองลงมาคือ การน าประสบการณ์ในอดีตท่ีเคยประสบความส าเร็จมา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26) และค่าความคิดเห็นในระดับน้อยท่ีสุดคือ 
หน่วยงานสนบัสนุนงบประมาณใหแ้ก่บุคลากรในการพฒันาตนเองตามศกัยภาพและตามความถนดั 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40)  
 สรุปผลระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานศึกษาธิการ 
ภาค 10 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มากทุกด้าน โดยเรียงตามล าดบัดงัน้ี 1) ด้านการพฒันาตนเอง 2) ดา้นการศึกษา และ 3) ด้านการ
ฝึกอบรม 
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ตอนที ่3  ระดับความคิดเห็นของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการ
ภาค 10 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อการเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10  มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.10  ระดับความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการ 
                        ภาค 10 ในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น 
 

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

ดา้นการพฒันาสมรรถนะ 
ของบุคลากร 

4.16 .539 มาก 3 

ดา้นการมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน 

4.23 .532 มากท่ีสุด 2 

ดา้นการมีทกัษะการท างาน 
ในศตวรรษท่ี 21 

4.24 .535 มากท่ีสุด 1 

ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 4.13 .626 มาก 4 
รวม 4.19 .499 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.10  เม่ือพิจารณาระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง โดยเปรียบเทียบกนั
แล้วพบว่า การเป็นองค์การสมรรถนะสูง ด้านการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ด้านการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการมีทักษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 และด้านการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  (  = 4.13 – 4.24  ส่วนภาพรวม  = 4.19) 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ 
สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 

 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

1. ท่านมีความเช่ียวชาญในรายละเอียด
ของงานในต าแหน่งหนา้ท่ีของตน 

3.93 .725 มาก 5 

2. เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน  
ท่านสามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จทนั 
ตามเวลาท่ีก าหนด 

4.30 .612 มากท่ีสุด 1 

3. ท่านมีความคิดสร้างสรรคใ์นการ
พฒันาวธีิการท างานเสมอเพื่อให้ 
การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้

4.20 .638 มาก 3 

4. ผลการปฏิบติังานของท่านมี
มาตรฐานตามท่ีหน่วยงานก าหนดและ
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

4.26 .632 มากท่ีสุด 2 

5. ท่านมีการติดตาม ประเมินผล 
การท างานเป็นระยะเพื่อทราบปัญหา
และน ามาปรับปรุงแกไ้ข 

4.15 .731 มาก 4 

รวม 4.16 .539 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยท่ีมีระดบัค่าความคิดเห็น
มากท่ีสุดคือ เม่ือไดรั้บมอบหมายงานก็สามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.30) ค่ารองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานตามท่ีหน่วยงานก าหนดและบรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26) และค่าความคิดเห็นในระดบัน้อยท่ีสุดคือ มีความ
เช่ียวชาญในรายละเอียดของงานในต าแหน่งหนา้ท่ีของตน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93)  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ 
สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

6. ท่านสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยูไ่ด้
อยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด
ในการปฏิบติังาน 

4.33 .637 มากท่ีสุด 1 

7. ท่านมีการจดัท าแผนรองรับ กรณีเกิด
ความผดิพลาดหรือเกิดการด าเนินงาน 
ท่ีไม่เป็นไปตามท่ีก าหนด 

4.10 .674 มาก 5 

8. ท่านมีการตรวจสอบผลงานตนเอง
ก่อนจะส่งงานเสมอ 

4.25 .628 มากท่ีสุด 3 

9. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ี
ตนรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.22 .640 มากท่ีสุด 4 

10. ท่านสามารถใชง้บประมาณในการ
ด าเนินโครงการหรือในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งคุม้ค่า 

4.26 .679 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.23 .532 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.12 แสดงการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยท่ีมีระดบัค่าความ
คิดเห็นมากท่ีสุดคือ สามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ยา่งเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดในการ
ปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33) ค่ารองลงมาคือ สามารถใชง้บประมาณในการด าเนินโครงการหรือ
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งคุม้ค่า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26) และค่าความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุดคือ มี
การจดัท าแผนรองรับ กรณีเกิดความผิดพลาดหรือเกิดการด าเนินงานท่ีไม่เป็นไปตามท่ีก าหนด 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10)  
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ 
สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 

 

การมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

11. ท่านมีความสามารถในการปรับตวั
ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์และ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

4.29 .617 มากท่ีสุด 3 

12. ท่านมีทกัษะในการเรียนรู้ไดด้ว้ย
ตนเอง และมีทกัษะในการเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญ 
ในงานของตน 

4.32 .644 มากท่ีสุด 1 

13. ท่านมีความสามารถเชิงปฏิสัมพนัธ์
ท่ีดีกบัผูอ่ื้นเพื่อใหเ้กิดการท างาน 
เป็นทีมท่ีมีคุณภาพ 

4.31 .693 มากท่ีสุด 2 

14. ท่านสามารถวางแผนการท างาน
โดยเนน้ผลลพัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.17 .615 มาก 4 

15. ท่านมีความสามารถเป็นผูน้ าท่ีดี 
ในการอยูร่่วมกนัในองคก์าร 

4.11 .698 มาก 5 

รวม 4.24 .535 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.13 แสดงการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยท่ีมีระดบัค่าความ
คิดเห็นมากท่ีสุดคือ การมีทกัษะในการเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง และมีทกัษะในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อ
เพิ่มความเช่ียวชาญในงานของตน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32) ค่ารองลงมาคือ การมีความสามารถเชิง
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31) และค่าความ
คิดเห็นในระดบัน้อยท่ีสุดคือ การมีความสามารถเป็นผูน้ าท่ีดีในการอยูร่่วมกนัในองคก์าร (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.11)  
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ 
สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 

การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ค่าเฉล่ีย 
( )  

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

16. ท่านเป็นผูท่ี้มีความสนใจในการ
เพิ่มพนูความรู้ความสามารถ เพื่อใหไ้ด้
องคค์วามรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและ
ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

4.28 .653 มากท่ีสุด 1 

17. ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรคก์บัเพื่อน
ร่วมงานเสมอ เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน  

4.18 .717 มาก 2 

18. ท่านไดเ้รียนรู้งานจากหน่วยงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งและน ามาประยกุตใ์ช ้
ในการปฏิบติังาน 

4.12 .711 มาก 3 

19. ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุม 
พบปะ แลกเปล่ียนขอ้มูลกบัเครือข่าย 
เพื่อใหเ้กิดการเป็นองคก์ารแห่ง 
การเรียนรู้ 

3.99 .860 มาก 5 

20. ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และ
ทกัษะใหเ้พื่อนร่วมงานน าไปใช้
ปฏิบติังานได ้

4.09 .741 มาก 4 

รวม 4.13 .626 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.14 แสดงการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
ดา้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีมีระดบัค่าความคิดเห็นมาก
ท่ีสุดคือ การเป็นผูท่ี้มีความสนใจในการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อให้ได้องค์ความรู้ท่ี
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจและยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28) ค่ารองลงมาคือ การมี
ส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์กบัเพื่อนร่วมงานเสมอ เพื่อให้เกิดการ
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เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18) และค่าความคิดเห็นในระดบัน้อยท่ีสุดคือ 
การมีโอกาสได้เขา้ร่วมประชุม พบปะ แลกเปล่ียนขอ้มูลกบัเครือข่าย เพื่อให้เกิดการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99) 
 สรุปผลระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการ
ภาค 10 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ถึงมากท่ีสุด โดยเรียงตามล าดบัดงัน้ี 1) ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 2) ดา้นการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 3) ด้านการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร และ 4) ด้านการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 

ตอนที ่4  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 

 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันได้แก่ การ
ฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาตนเอง ต่อ การเป็นองค์การสมรรถนะสูง อนัไดแ้ก่ การพฒันา
สมรรถนะของบุคลากร การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การมีทกัษะการท างานในศตวรรษ 
ท่ี 21 และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีดงัน้ี   
 การทดสอบสมมติฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา 
และด้านการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ด้านการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ด้านการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการมีทักษะการท างาน 
ในศตวรรษท่ี 21 และดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 สามารถ 
ท าการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0:   = 0 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง 
ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ดา้นการ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 และด้านการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
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 H1:   ≠ 0 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง 
มีความสัมพนัธ์ต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการมีทักษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 และด้านการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น ต่อการเป็นองคก์าร 

   สมรรถนะสูง ทั้ง 4 ดา้น ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
ดา้นการพฒันา
สมรรถนะ 
ของบุคลากร 

ดา้นการมี
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 

ดา้นการมีทกัษะ 
การท างานใน
ศตวรรษท่ี 21 

ดา้นการเป็น 
องคก์ารแห่ง 
การเรียนรู้ 

rs  Sig. 
(2-tailed) 

rs Sig. 
(2-tailed) 

rs Sig. 
(2-tailed) 

rs Sig. 
(2-tailed) 

ดา้นการฝึกอบรม .442** .00 .476** .00 .377** .00 .568** .00 
ดา้นการศึกษา .529** .00 .529** .00 .535** .00 .651** .00 
ดา้นการพฒันา
ตนเอง 

.637** .00 .691** .00 .631** .00 .682** .00 

รวม .536** .00 .565** .00 .514** .00 .634** .00 

  ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01: Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ดา้น
การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทกัษะการ
ท างานในศตวรรษท่ี 21 และดา้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10
โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman rank correlation) พบว่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และดา้นการ
พฒันาตนเอง ต่อ การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการมีทักษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 และด้านการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก 
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ในระดบัสูงโดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง ต่อ ดา้นการพฒันา
สมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทกัษะการท างานใน
ศตวรรษท่ี 21 และด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 
ตารางท่ี 4.16 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการศึกษา 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H0 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม  
ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง  
สัมพนัธ์ต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง  
ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทกัษะ
การท างานในศตวรรษท่ี 21 และดา้นการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการ
ภาค 10 

 
 

 
 
 

 
 จากตารางท่ี 4.16 สรุปวา่ยอมรับสมมติฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม 
ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง สัมพนัธ์ต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการพฒันา
สมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทกัษะการท างานใน
ศตวรรษท่ี 21 และดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
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ตอนที ่5 ปัญหา ข้อจ ากัด และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 

 
 การศึกษาในคร้ังน้ีมีประชากรทั้ งส้ินจ านวน 197 คน ในจ านวนน้ีมีผูต้อบเก่ียวกับ
ปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.81 ของประชากรทั้งหมด โดยผล
การวิเคราะห์ความคิดเห็นดา้นปัญหา ขอ้จ ากดั และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 ตามทศันะของขา้ราชการ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10  และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผดิชอบ 5 แห่ง มีดงัต่อไปน้ี 
 5.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 ในแต่ละดา้นแสดงผลดงัตารางท่ี 4.17-4.19 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการฝึกอบรม 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
1. บุคลากรในหน่วยงานมีนอ้ย ประกอบกบั
ภารกิจงานท่ีมีค่อนขา้งมาก ส่งผลท าใหมี้
ขอ้จ ากดัดา้นเวลาในการเขา้รับการฝึกอบรม 
2. หลกัสูตรท่ีจดัฝึกอบรมไม่ตรงกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีงานท่ีปฏิบติั 
3. งบประมาณมีไม่เพียงพอท่ีจะจดัใหท้ัว่ถึง
บุคลากรทุกคน 
4. โครงการฝึกอบรมท่ีจดัใหแ้ก่บุคลากร 
ไม่ครอบคลุมทุกสายงาน 
5. มีการจดักิจกรรมการฝึกอบรมไม่มากนกั 
6. สถานท่ีจดัฝึกอบรมอยูไ่กล ไม่สะดวกต่อ
การเดินทาง 

1. ควรวางแผนการจดัสรรงบประมาณ หรือทาง
หน่วยงานจดัอบรมภายในองคก์ารเสียเอง เพ่ือเป็น
การลดค่าใชจ่้าย โดยควรเสนอช่วงเวลาในการ
ฝึกอบรมท่ีบุคลากรสามารถเลือกช่วงเวลาท่ีตนเอง
สะดวก 
2. ส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมจาก
หน่วยงานภายนอกได ้เพ่ือใหต้รงกบัความรู้ใหม่ 
ท่ีเป็นท่ีตอ้งการ และไม่สามารถหาผูบ้รรยายท่ี
เหมาะสมในหน่วยงานภายในได ้
3. มีการส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรม  
ทั้งในระดบับุคคลและในระดบัองคก์าร 
4. ก าหนดเวลาการจดัฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบัเน้ือหา 
ใหส้อดคลอ้งกบัแผนพฒันาบุคลากร จ านวนชัว่โมงท่ี
บุคลากรตอ้งไดรั้บการพฒันารายปี 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
 5. ส่งเสริมใหเ้ปล่ียนรูปแบบการฝึกอบรม เช่น น า

เทคโนโลยีมาใชใ้นการจดัฝึกอบรม การฝึกอบรม
ออนไลน ์เพ่ือใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงโดยไม่ตอ้ง
เสียค่าใชจ่้ายและเวลาในการเดินทาง ตลอดจน
สามารถเขา้รับการฝึกอบรมในเวลาท่ีสะดวก เช่น 
หลงัจากเวลาเลิกงาน เป็นตน้ 
6. ควรมีการจดัฝึกอบรมใหค้รอบคลุมในทุกสายงาน 
เพ่ือเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการพฒันาตามสายอาชีพ
ของตน เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพและยกระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้
7. ก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ขององคก์าร โดยวางแผนล่วงหนา้ทั้งในระยะสั้น 
และระยะยาว และก าหนดกลุ่มเป้าหมายชดัเจน 
8. จดัหาสถานท่ีฝึกอบรมท่ีสะดวกและสอดคลอ้งกบั
หน่วยงานท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรม 
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ตารางท่ี 4.18  แสดงปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการศึกษา 

 
ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 

1. ค่าใชจ่้ายในการศึกษาต่อค่อนขา้งสูง 
2. งบประมาณสนบัสนุนดา้นการศึกษา
ของหน่วยงานเพ่ือบุคลากรมีอยูจ่  ากดั 
3. มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของการเดินทาง 
และเวลา ในการศึกษาต่อ 

1. ใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุนบุคลากรดา้นการศึกษาต่อ 
ใหม้ากยิ่งข้ึน 
2. หน่วยงานควรช่วยจดัหาแหล่งทุนการศึกษาใหแ้ก่
บุคลากรพร้อมทั้งใหข้อ้มลู ค าแนะน าต่างๆ 
3. ในกรณีท่ีหน่วยงานกลางการพฒันาบุคลากรของ
กระทรวงมีงบประมาณ หรือมีทุนสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อ 
ควรเสนอช่ือเพ่ือมีโอกาสในการสอบชิงทุนเพ่ือศึกษาต่อ 
4. หน่วยงานควรมีการแจง้ขอ้มูลข่าวสารวา่มีแหล่งทุนใด
จดัสอบชิงทุนการศึกษาต่อ เช่น จากสถานเอกอคัรราชทูต
ของประเทศต่างๆ 

 
ตารางท่ี 4.19  แสดงปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการพฒันาตนเอง 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
1. ดว้ยขอ้จ ากดัดา้นเวลา ภาระงาน ภาระ
ครอบครัว และจ านวนบุคลากรใน
หน่วยงาน ท าใหโ้อกาสในการพฒันา
ตนเองลดลง 

1. หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนหลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบั 
การปฏิบติังานและสถานการณ์ปัจจุบนั โดยเฉพาะ 
ในดา้นเทคโนโลยีและทกัษะภาษาองักฤษ 
2. จดัหาและปรับปรุงแหล่งคน้ควา้ในหน่วยงานใหท้นัสมยั 

2. หากเป็นความตอ้งการพฒันาตนเอง 
ท่ีไม่ตรงกบัหวัขอ้ท่ีหน่วยงานสนใจ  
มีโอกาสท่ีจะไม่ไดรั้บการสนบัสนุน 
จากหน่วยงานสูง 
3. บุคลากรบางส่วนยงัไม่มีความถนดั 
ในดา้นการใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ 
4. งบประมาณเพ่ือการสนบัสนุนมีอยู่
อยา่งจ ากดั 

และเขา้ถึงไดง่้าย 
3. หน่วยงานควรมีมาตรการเสริมโดยการใชเ้ทคนิคการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอ่ื์นมาช่วยส่งเสริมการพฒันาใน
ทางตรงและทางออ้ม เช่น การมีระบบพ่ีเล้ียง การโยกยา้ย 
การหมุนเวียนเปล่ียนงานเพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู้ การสร้าง
บรรยากาศของการท างานเป็นทีม การจดัการความรู้ และการ
จดัองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ รวมถึงการกระตุน้
ในการประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือใหบุ้คลากร 
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
5. มีขอ้จ ากดัในดา้นแหล่งคน้ควา้ขอ้มลู 
ทั้งน้ีแหล่งขอ้มลูอาจจะยงัไม่เพียงพอ 
หรือยงัไม่ทนัสมยักเ็ป็นได ้

พยายามพฒันาตนเอง เขา้ร่วมการฝึกอบรมท่ีหน่วยงาน
ภายในหรือภายนอกจดัโดยไม่มีค่าธรรมเนียมการเขา้ร่วม
รับฟัง เป็นตน้ 
4. ควรมีการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลใหแ้ก่บุคลากร 
ทุกคนตามความถนดัและเหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ีท่ี
ปฏิบติังาน 
5. ส ารวจความตอ้งการของบุคลากร หากหน่วยงานเห็นวา่
เหมาะสม สามารถน ามาต่อยอดเพ่ือใหเ้ป็นประโยชนต่์อ
องคก์ารได ้
6. ตวับุคลากรมีการบริหารจดัการเวลาใหเ้หมาะสม  
เพ่ือการพฒันาตนเอง 

 
 5.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะในการเป็นองค์การ 
สมรรถนะสูง ในแต่ละดา้นสามารถแสดงผลดงัตารางท่ี 4.20-4.23 
 
ตารางท่ี 4.20  แสดงปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ

ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
1. บุคลากรบางส่วนยงัมีความเขา้ใจใน
บทบาทหนา้ท่ีตามต าแหน่งงานของตนเอง 
ไม่เพียงพอ 
2. ความตระหนกัในดา้นสิทธิ หนา้ท่ี และ 
การท างานร่วมกนัในองคก์ารยงัไม่เพียงพอ 
3. บุคลากรไดรั้บการเปิดโอกาสในการพฒันา
ดา้นสมรรถนะ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 
ค่อนขา้งนอ้ย 

1. ควรมีการพฒันาสมรรถนะในดา้นต่างๆ เพ่ือใหเ้กิด
ความช านาญ เช่น ดา้นร่างกาย จิตใจ พฤติกรรม หรือ
จดัหาวิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการสร้าง
แรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
2. เปิดโอกาสรับฟังขอ้มลูจากบุคลากรในหน่วยงาน 
ใหไ้ดรั้บทราบความคิดเห็นท่ีหลากหลาย เพ่ือน ามา
เสริมสมรรถนะท่ีเด่นและพฒันาสมรรถนะท่ีดอ้ย 
3. จดัรูปแบบการส่ือสารภายในองคก์ารใหช้ดัเจน 
และเป็นรูปธรรม เช่น การท าเป็น flow chart 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 

1. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยงัอยูใ่น
ระดบัท่ีดี แต่ยงัสามารถยกระดบัได ้
2. บุคลากรบางส่วนยงัยึดติด หรือ 
ไม่ตอบสนองตามนโยบายของหน่วยงาน 
หรือไม่ปรับตวัตามสถานการณ์หรือ
บริบทแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป ยงัคงยึดวิธี
และแนวคิดแบบเดิมท่ีเคยปฏิบติัมา 

1. ควรพฒันาเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เพ่ือช่วยในการประเมินความคุม้ค่า ความพึงพอใจของ 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และจดัใหมี้การประเมินตนเองใน
ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
2. ควรส่งเสริมใหเ้กิดทกัษะและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเพ่ิมบทบาทการน า มีการ
ติดตามการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด ปฏิบติังานโดยยึดถือ
กฎ ระเบียบ แนวปฏิบติัในปัจจุบนั 
3. ควรมีการบูรณาการและอาศยัเครือข่ายความร่วมมือ
จากภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

 
ตารางท่ี 4.22 แสดงปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ

ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
1. ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองทกัษะการท างาน
ในศตวรรษท่ี 21 ของบุคลากรยงัมีไม่เพียงพอ 
2. ส่วนใหญ่จะพฒันาในเร่ืองของการจดัการ
เรียนการสอนในศตวรรษท่ี 21 แต่ยงัไม่มี 
การอบรมและพฒันาดา้นทกัษะการท างาน 
ในศตวรรษท่ี 21 ใหก้บับุคลากร 

1. ส่งเสริมการฝึกทกัษะการเป็นผูเ้รียนรู้ไดด้ว้ย
ตนเอง เพ่ือขยายความเช่ียวชาญในงานของตน 
2. จดัฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่บุคลากร ในเร่ือง 
ของการพฒันาทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
3. น าเร่ืองทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21  
เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.23  แสดงปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 
ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 

1. มีโอกาสในการเขา้ร่วมพบปะ แลกเปล่ียน
เรียนรู้ร่วมกบัเครือข่ายค่อนขา้งนอ้ย 
2. ยงัไม่มีรูปแบบการส่งเสริมท่ีเป็นรูปธรรม
จากหน่วยงาน 

1. ควรส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากร ทั้งในดา้น
นโยบาย ความรู้ ส่ือ และอุปกรณ์ต่างๆ การส่งเสริม
การท างานเป็นทีม การจดัการความรู้เพ่ือสร้าง
บรรยากาศการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
2. จดัแสดงผลงานท่ีประสบความส าเร็จเพ่ือเผยแพร่
ใหเ้ป็นแบบอยา่งแก่บุคลากร 
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บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ในรูปแบบของการวิจยัเชิงปริมาณ 
โดยมีวตัถุประสงค ์
 1.   เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 
 2.   เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 
 3.   เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 4.   เพื่อศึกษาปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
 วิธีด าเนินการศึกษาในคร้ังน้ี คือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรจากขา้ราชการ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง จ านวน 197 คน  โดยเก็บ
ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจาก
กรอบแนวคิด เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดรั้บการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถามเท่ากบั 0.89 และค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดับ .972 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน 
โดยสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
  จากการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
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 1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ พบว่า ข้าราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผดิชอบ 5 แห่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.0 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 35.0   

อายุ พบว่า ข้าราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผิดชอบ 5 แห่ง ส่วนใหญ่เป็นผูมี้อายุ 51 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 33.0  รองลงมา คือ มีอายุ
ระหวา่ง 31-40 ปี กบั 41-50 ปี มีจ  านวนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 32.0 และมีอายุต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 3.0  

การศึกษา พบว่า ขา้ราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ี
รับผิดชอบ 5 แห่ง ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 57.9  รองลงมา 
คือ ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 34.0 ระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 7.1 และต ่ากว่าระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 1.0 

ประสบการณ์การท างาน พบว่า ข้าราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และ
หน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง ส่วนใหญ่เป็นผูมี้ประสบการณ์การท างาน 21 ปีข้ึนไป คิดเป็น
ร้อยละ 46.7 รองลงมา คือ มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.8  มีประสบการณ์
การท างาน 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.3  และมีประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.2 

รายไดต่้อเดือน พบว่า ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานใน
พื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง ส่วนใหญ่เป็นผูมี้รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 25.4 
รองลงมา คือ มีรายได้ต่อเดือน ตั้ งแต่ 50,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 23.9 มีรายได้ต่อเดือน 
30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.3 มีรายไดต่้อเดือน 40,001-50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.8 
และมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.7 
 1.2  ระดับความคิดเห็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
  ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมข้าราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และ
หน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียง
ตามล าดบัดงัน้ี 1) ดา้นการพฒันาตนเอง 2) ดา้นการศึกษา และ 3) ดา้นการฝึกอบรม 
  ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยการฝึกอบรมช่วยให้มีความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาคือ การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแก้ไขปัญหาการท างานต่างๆ โดยน าทกัษะในการ
ฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบติังาน ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ หน่วยงานมีการฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ความรู้เพียงพอต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ  



87 
 
  ดา้นการศึกษา พบวา่ มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยการให้ความสนใจศึกษาและเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อสามารถปฏิบติังาน
ได้เท่าทันต่อสถานการณ์ปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ การหาโอกาสศึกษาและเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ จากบุคคล ประสบการณ์ สังคมหรือสภาพแวดล้อมเพื่อน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน  
ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ หน่วยงานสนบัสนุนงบประมาณดา้นทุนการศึกษาต่อใหแ้ก่บุคลากร 
  ด้านการพฒันาตนเอง พบว่า มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยการน าความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการพฒันา มาปรับปรุง
การปฏิบติังานท่ีท าอยูใ่ห้ดีข้ึนเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ การน าประสบการณ์ในอดีตท่ีเคย
ประสบความส าเร็จมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน  ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ หน่วยงานสนับสนุน
งบประมาณใหแ้ก่บุคลากรในการพฒันาตนเองตามศกัยภาพและตามความถนดั 
 1.3  ระดับความคิดเห็นของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
  ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมข้าราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และ
หน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงอยู่ในระดบั
มาก (  = 4.19) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด 
โดยเรียงตามล าดบัดงัน้ี 1) ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 2) ดา้นการมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน 3) ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร และ 4) ดา้นการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ 
  ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร พบว่า มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือไดรั้บมอบหมายงานก็สามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จ
ทนัตามเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ผลการปฏิบติังานมีมาตรฐานตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนดและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีความเช่ียวชาญในรายละเอียด
ของงานในต าแหน่งหนา้ท่ีของตน 
  ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยสามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสม
และเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ สามารถใชง้บประมาณใน
การด าเนินโครงการหรือในการปฏิบติังานได้อย่างคุม้ค่า ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีการจดัท าแผน
รองรับ กรณีเกิดความผดิพลาดหรือเกิดการด าเนินงานท่ีไม่เป็นไปตามท่ีก าหนด 
  ด้านการมีทักษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 พบว่า มีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์การสมรรถนะสูงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยการมีทกัษะในการเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง 
และมีทกัษะในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญในงานของตน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา
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คือ การมีความสามารถเชิงปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพ ส่วน
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การมีความสามารถเป็นผูน้ าท่ีดีในการอยูร่่วมกนัในองคก์าร 
  ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยการเป็นผูท่ี้มีความสนใจในการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ เพื่อใหไ้ดอ้งคค์วามรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน
เสมอ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การมีโอกาสไดเ้ขา้
ร่วมประชุม พบปะ แลกเปล่ียนขอ้มูลกบัเครือข่าย เพื่อใหเ้กิดการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 1.4 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กบัการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
ฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง ต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการพฒันา
สมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทกัษะการท างานใน
ศตวรรษท่ี 21 และดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 โดยวธีิการ
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาตนเอง ต่อ การเป็นองค์การสมรรถนะ
สูง ด้านการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ด้านการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการมี
ทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 และดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของส านกังานศึกษาธิการ
ภาค 10 ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกในระดบัสูงโดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการฝึกอบรม 
ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนาตนเอง ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ด้านการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการมีทกัษะการท างานใน
ศตวรรษท่ี 21 และด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ในทางบวกสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 1.5  ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
  ผลการทดสอบสมมติฐานจากการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ 
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดงัตารางท่ี 5.1 
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ตารางท่ี 5.1  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
 

สมมติฐานการศึกษา ยอมรับ ปฏิเสธ 
1. ระดับของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 อยูใ่นระดบัมาก 

 
 

2.  ระดบัของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังาน
ศึกษาธิการภาค 10 อยูใ่นระดบัมาก 

 
 

3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
ทิศทางบวกในระดบัสูง 

 
 

 
  1.5.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

ศึกษาธิการภาค 10 อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน: ยอมรับสมมติฐาน 
    ขา้ราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ  
5 แห่ง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.89) จึงเป็น 
ไปตามสมมติฐานท่ีว่า ระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานศึกษาธิการภาค 10  
อยูใ่นระดบัมาก 
  1.5.2 สมมติฐานข้อที่ 2: ระดับของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน: ยอมรับสมมติฐาน 
    ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ  
5 แห่ง มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.19) จึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า ระดับของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการ 
ภาค 10 อยูใ่นระดบัมาก 
  1.5.3 สมมติฐานข้อที่ 3: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับการเป็น

องค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 ทิศทางบวกในระดับสูง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน: ยอมรับสมมติฐาน 
    ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
ฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพฒันาตนเอง ต่อ การเป็นองค์การสมรรถนะสูง ด้านการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากร ด้านการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการมีทกัษะการ
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ท างานในศตวรรษท่ี 21 และดา้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของส านกังานศึกษาธิการภาค 10
โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมนพบวา่ ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศ
ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
ทิศทางบวกในระดบัสูง 
 1.6  ปัญหา ข้อจ ากัด และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ 
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
  การศึกษาในคร้ังน้ี มีประชากรทั้งส้ินจ านวน 197 คน ในจ านวนน้ีมีผูต้อบเก่ียวกบั
ปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.81 ของประชากรทั้งหมด ผูต้อบ
แบบสอบถามไดก้ล่าวถึงปัญหาและขอ้จ ากดั และเสนอแนะแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดงัน้ี 
  1.6.1  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 1) การฝึกอบรม   
  ปัญหาและขอ้จ ากดั พบวา่  
(1)  บุคลากรในหน่วยงานมีน้อย ประกอบกบัภารกิจงานท่ีมีค่อนขา้งมาก 

ส่งผลใหมี้ขอ้จ ากดัดา้นเวลาในการเขา้รับการฝึกอบรม 
(2)  หลกัสูตรท่ีจดัฝึกอบรมไม่ตรงกบัต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั 
(3)  งบประมาณมีไม่เพียงพอท่ีจะจดัใหท้ัว่ถึงบุคลากรทุกคน 
(4)  การจดัฝึกอบรมไม่ครอบคลุมทุกสายงาน 
(5)  มีการจดักิจกรรมการฝึกอบรมไม่มากนกั 
(6)  สถานท่ีจดัฝึกอบรมอยูไ่กล เดินทางไม่สะดวก 

  ขอ้เสนอแนะ พบวา่  
(1) ควรวางแผนการจดัสรรงบประมาณ หรือทางหน่วยงานจดัอบรม

ภายในองคก์ารเสียเอง เพื่อเป็นการลดค่าใชจ่้าย 
(2) ส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกได ้
(3)  มีการส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรม ทั้งในระดบับุคคลและ

ในระดบัองคก์าร  
(4) ก าหนดเวลาการจดัฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบัเน้ือหา 
(5) ส่งเสริมให้เปล่ียนรูปแบบการฝึกอบรม เช่น น าเทคโนโลยมีาใช้ใน

การจดัฝึกอบรม การฝึกอบรมออนไลน์ 
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(6) ควรมีการจดัฝึกอบรมให้ครอบคลุมในทุกสายงาน เพื่อเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรมีการพฒันาตามสายอาชีพของตน 

(7) ก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ โดย
วางแผนล่วงหนา้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

(8) จดัหาสถานท่ีฝึกอบรมท่ีสะดวกและสอดคลอ้งกบัหน่วยงานท่ีจะ
เขา้รับการฝึกอบรม 

2) การศึกษา 
  ปัญหาและขอ้จ ากดั พบวา่ 

(1) ค่าใชจ่้ายในการศึกษาต่อค่อนขา้งสูง  
(2) งบประมาณสนับสนุนด้านการศึกษาของหน่วยงานเพื่อบุคลากร 

มีอยูจ่  ากดั  
(3) มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของการเดินทางและเวลาในการศึกษาต่อ 

  ขอ้เสนอแนะ พบวา่  
(1) ใหก้ารส่งเสริม สนบัสนุนบุคลากรดา้นการศึกษาต่อใหม้ากยิง่ข้ึน  
(2) หน่วยงานควรช่วยจดัหาแหล่งทุนการศึกษาให้แก่บุคลากรพร้อม

ทั้งใหข้อ้มูล ค าแนะน าต่างๆ  
(3) ในกรณีท่ีหน่วยงานกลางการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงมี

งบประมาณหรือมีทุนสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ควรเสนอช่ือเพื่อมีโอกาสในการสอบชิงทุนเพื่อ 
ศึกษาต่อ 

(4) หน่วยงานควรมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารว่ามีแหล่งทุนใดจดัสอบ 
ชิงทุนการศึกษาต่อ 

3) การพฒันาตนเอง 
  ปัญหาและขอ้จ ากดั พบวา่  

(1) ขอ้จ ากดัดา้นเวลา ภาระงาน ภาระครอบครัว และจ านวนบุคลากร
ในหน่วยงาน ท าใหโ้อกาสในการพฒันาตนเองลดลง 

(2) หากเป็นความตอ้งการพฒันาตนเองท่ีไม่ตรงกบัหวัขอ้ท่ีหน่วยงาน
สนใจ มีโอกาสท่ีจะไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานสูง 

(3) บุคลากรบางส่วนยงัไม่มีความถนัดในด้านการใช้เทคโนโลยี
สมยัใหม่   
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(4) งบประมาณเพื่อการสนบัสนุนมีอยูอ่ยา่งจ ากดั  
(5) มีขอ้จ ากดัในด้านแหล่งคน้ควา้ข้อมูล ทั้ งน้ีแหล่งข้อมูลอาจจะยงั 

ไม่เพียงพอ หรือยงัไม่ทนัสมยัก็เป็นได ้
  ขอ้เสนอแนะ พบวา่  

(1) หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนหลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน
และสถานการณ์ปัจจุบนั  

(2) จดัหาและปรับปรุงแหล่งคน้ควา้ในหน่วยงานใหท้นัสมยั เขา้ถึงง่าย 
(3) หน่วยงานควรมีมาตรการเสริมโดยการใช้เทคนิคการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยอ่ื์นมาช่วยส่งเสริมการพฒันาในทางตรงและทางออ้ม  
(4) ควรมีการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
(5) ส ารวจความตอ้งการของบุคลากร  
(6) ตวับุคลากรมีการบริหารจดัการเวลาให้เหมาะสม เพื่อการพฒันา

ตนเอง 
  1.6.2 การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
    1) การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
     ปัญหาและขอ้จ ากดั พบวา่  

 (1)  บุคลากรบางส่วนยงัมีความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีตามต าแหน่ง
งานของตนเองไม่เพียงพอ  

 (2)  ความตระหนกัในดา้นสิทธิ หน้าท่ี และการท างานร่วมกนัในองคก์าร
ยงัไม่เพียงพอ  

 (3)  บุคลากรไดรั้บการเปิดโอกาสในการพฒันาดา้นสมรรถนะ ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ ค่อนขา้งนอ้ย 
     ขอ้เสนอแนะ พบวา่  

(1) ควรมีการพัฒนาสมรรถนะต่างๆ ให้ครบถ้วนเพื่อให้เกิดความ
ช านาญ  

(2) มีการรับฟังขอ้มูลจากบุคลากรเพื่อเสริมสมรรถนะท่ีเด่นและพฒันา
สมรรถนะท่ีดอ้ย  

(3) จดัรูปแบบการส่ือสารภายในองคก์ารใหช้ดัเจนและเป็นรูปธรรม 
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    2) การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
     ปัญหาและขอ้จ ากดั พบวา่  

(1) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยงัอยู่ในระดับท่ีดี แต่ยงัสามารถ
ยกระดบัได ้ 

(2) บุคลากรบางส่วนยงัยึดติด หรือไม่ตอบสนองตามนโยบายของ
หน่วยงาน หรือไม่ปรับตวัตามสถานการณ์หรือบริบทแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป ยงัคงยึดวิธีและแนวคิด
แบบเดิมท่ีเคยปฏิบติัมา 
     ขอ้เสนอแนะ พบวา่  

(1) ควรพฒันาเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังาน และจดัใหมี้
การประเมินตนเองในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

(2) ควรส่งเสริมให้เกิดทักษะและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเพิ่มบทบาทการน า มีการติดตามการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด ปฏิบติังานโดยยึดถือ
กฎ ระเบียบ แนวปฏิบติัในปัจจุบนั  

(3) ควรมีการบูรณาการและอาศยัเครือข่ายความร่วมมือจากภาคส่วนท่ี
เก่ียวขอ้ง  
    3) การมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
     ปัญหาและขอ้จ ากดั พบวา่  

(1) ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 ของ 
บุคลากรยงัมีไม่เพียงพอ 

(2) ส่วนใหญ่จะพฒันาในเร่ืองของการจดัการเรียนการสอนในศตวรรษ 
ท่ี 21  แต่ยงัไม่มีการอบรมและพฒันาดา้นทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 ใหก้บับุคลากร 

ขอ้เสนอแนะ พบวา่  
(1) ส่งเสริมการฝึกทกัษะการเป็นผูเ้รียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง เพื่อขยายความ

เช่ียวชาญในงานของตน 
(2) จดัฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากร ในเร่ืองการพฒันาทักษะการ

ท างานในศตวรรษท่ี 21 
(3) น าเร่ืองทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของ

วฒันธรรมองคก์าร 
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4) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
     ปัญหาและขอ้จ ากดั พบวา่  

(1) มีโอกาสในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกบัเครือข่ายค่อนขา้งนอ้ย  
(2) ยงัไม่มีรูปแบบการส่งเสริมท่ีเป็นรูปธรรมจากหน่วยงาน 

     ขอ้เสนอแนะ พบวา่  
(1) ควรส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรในดา้นต่างๆ การส่งเสริมการ

ท างานเป็นทีม การจดัการความรู้เพื่อสร้างบรรยากาศการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
(2) จดัแสดงผลงานท่ีประสบความส าเร็จเพื่อเผยแพร่ให้เป็นแบบอยา่ง

แก่บุคลากร 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 สามารถน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผดิชอบ 5 แห่ง มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยการฝึกอบรมช่วยให้มีความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน การฝึกอบรมมีส่วนช่วย 
ในการแก้ไขปัญหาการท างานต่างๆ โดยน าทักษะในการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
สอดคล้องกบั เสน่ห์ จุย้โต (2554) ท่ีกล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมขององค์การ คือ เพื่อ
เสนอแนะวิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่พนกังานขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยท าให้ลด
การควบคุมลงและเป็นการประหยดัค่าใช้จ่าย เพื่อพฒันาการปฏิบติังานของพนักงานให้ได้รับ
ผลผลิตสูงสุด เพื่อพฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังานของพนกังาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและ
วธีิการท างาน รู้จกัใชเ้คร่ืองมือต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เพื่อช่วยแกไ้ขหรือลดปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน
จากการปฏิบติังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาอนัเกิดจากความไม่รู้ไม่เขา้ใจในวิธีการบริหารงาน 
และสอดคลอ้งกบั พลอย สืบวเิศษ (2561) ในประเด็นท่ีวา่ การฝึกอบรมนบัเป็นกิจกรรมท่ีใหญ่ท่ีสุด
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการพฒันาการงานกบัความรู้และความเช่ียวชาญอยา่ง
เป็นระบบเพื่อพฒันาผลการปฏิบติังาน การฝึกอบรมเป็นมากกวา่การให้ความรู้ และช่วยเสริมสร้าง
ประสบการณ์จากความรู้ใหม่และท าให้สามารถท างานไดดี้ข้ึนหลงัผ่านการฝึกอบรม ซ่ึงส่งผลให้
เกิดการสร้างองค์ความรู้ใหม่อย่างไม่ส้ินสุด การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจะพฒันาทกัษะ ให้
ขอ้มูล และหล่อหลอมคุณลกัษณะ เพื่อท่ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
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อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากน้ียงัช่วยให้องค์การเติมเต็มวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององคก์ารดว้ยการพฒันาแรงงานโดยรวมให้ท างานไดต้ามมาตรฐาน รองรับการท างาน
ใหม่ท่ีมีรูปแบบเปล่ียนไปหรือมีความหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่องคก์าร 

2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผดิชอบ 5 แห่ง มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยการให้ความสนใจศึกษาและเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อสามารถปฏิบติังาน
ไดเ้ท่าทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั การหาโอกาสศึกษาและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากบุคคล ประสบการณ์ 
สังคมหรือสภาพแวดลอ้มเพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เสน่ห์ จุย้โต 
(2554) ท่ีกล่าวถึงการศึกษาตามอธัยาศัยว่า เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตาม 
ความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม ส่ือ 
สภาพแวดล้อม หรือแหล่งความรู้อ่ืนๆ และแนวคิดของ บุญอนันต์ พินัยทรัพย ์(2562) ท่ีกล่าวว่า 
บุคลากรตอ้งมีการเรียนรู้ เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียน บุคลากรท่ีไม่ทนัการเปล่ียนแปลงอาจกลายเป็น
ปัญหา ท าให้การจดัการไม่มีประสิทธิภาพ ผลผลิตลดลง ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการ
จดัระบบการศึกษาและเรียนรู้ใหมี้ตลอดเวลา เพื่อใหบุ้คลากรสามารถตามทนัการเปล่ียนแปลง  และ
เม่ือสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงตลอด บุคลากรขององค์การตอ้งมีนิสัยการเรียนรู้ตลอดเวลา 
ติดตามขอ้มูลข่าวสารตลอดเวลา โดยการใชว้จิารณญาณวเิคราะห์อยา่งมีเหตุผล 

2.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาตนเอง ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ
ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผดิชอบ 5 แห่ง มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยการน าความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการพฒันา มาปรับปรุงการปฏิบติังาน
ท่ีท าอยู่ให้ดีข้ึนเสมอ การน าประสบการณ์ในอดีตท่ีเคยประสบความส าเร็จมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั นทีทิพย ์ประพนัธ์วิทย ์(2552) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพฒันา
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัราชภฏั: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ พบว่า 
ความตอ้งการดา้นการพฒันาตนเอง มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก เพราะบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ มีความตอ้งการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองและพฒันา
ทกัษะในการปฏิบติังานเฉพาะดา้น ทั้งยงัเป็นการช่วยเสริมความสามารถในการปฏิบติังาน  

2.4 การเป็นองค์การสมรรถนะสูงด้านการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ผลการศึกษา
พบว่า ขา้ราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง มีความ
คิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเม่ือไดรั้บมอบหมายงานก็สามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จทนั
ตามเวลาท่ีก าหนด ผลการปฏิบติังานมีมาตรฐานตามท่ีหน่วยงานก าหนดและบรรลุวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไว ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เมธี ทรัพยป์ระสพโชค และคณะ (2559) ท่ีกล่าววา่ สมรรถนะ 
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หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม อุปนิสัย องค์ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมอ่ืนๆ ท่ี
แสดงออกมาของปัจเจกบุคคลในองค์การ สามารถท าให้การปฏิบติังานตามความรับผิดชอบหรือ
หน้าท่ีของตนบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามเกณฑ์ หรือสูงกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้และ
ตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารได ้

2.5 การเป็นองค์การสมรรถนะสูงด้านการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผล
การศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผดิชอบ 5 แห่ง มี
ความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสมและ
เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังาน สามารถใช้งบประมาณในการด าเนินโครงการหรือในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งคุม้ค่า สอดคลอ้งกบัส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2538 อา้งถึงใน 
นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558) ท่ีกล่าวถึงประสิทธิภาพการท างานโดยทัว่ไป หมายถึง การท างานท่ี
ประหยดั ได้ผลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน อุปกรณ์ และ
เวลา และสอดคลอ้งกบั Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558) ท่ีกล่าวถึง
ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ 
เทคโนโลยี ท่ีมีอยู่อย่างประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั วิษณุ 
เทพสินธพ (2560) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง พบว่า การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือตอนล่างในเร่ืองระดบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

2.6 การเป็นองค์การสมรรถนะสูงด้านการมีทักษะการท างานในศตวรรษที่ 21  ผล
การศึกษาพบว่า ขา้ราชการส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง  
มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยการมีทกัษะในการเรียนรู้ได้ดว้ยตนเอง และ 
มีทักษะในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญในงานของตน การมีความสามารถเชิง
ปฏิสัมพันธ์ท่ี ดีกับผู ้อ่ืนเพื่อให้ เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพ สอดคล้องกับส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ม.ป.ป.) ท่ีกล่าวว่า การริเร่ิมสร้างสรรค์และก ากบัดูแลตนเอง
ได ้เป็นทกัษะท่ีส าคญัมากในการท างานและด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงการท างานตอ้งฝึกทกัษะ
การเป็นผูเ้รียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง มีการมองเห็นโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อขยายความเช่ียวชาญในงาน
ของตนเอง มีการริเร่ิมการพฒันาทกัษะไปสู่ระดบัอาชีพ และ การพฒันาดา้นทกัษะสังคมและสังคม
ขา้มวฒันธรรมจะท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในเร่ืองกาลเทศะ เกิดการท างานในทีมท่ีแตกต่าง
หลากหลายอยา่งไดผ้ลดี มีการเคารพความแตกต่างทางวฒันธรรม  
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2.7 การเป็นองค์การสมรรถนะสูงด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการศึกษา
พบว่า ขา้ราชการส านักงานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานในพื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง มีความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยการเป็นผูท่ี้มีความสนใจในการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 
เพื่อให้ไดอ้งคค์วามรู้ท่ีสอดคล้องกบัพนัธกิจและยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานเสมอ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ใน
การปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2559) ท่ีกล่าววา่ การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติถือเป็นเคร่ืองมือส าคัญในยุคเศรษฐกิจแบบดิจิทัลท่ีเน้นการเรียนรู้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง 
แม่นย  า น ามาใชไ้ดท้นัที เป็นความรู้ท่ีไม่ใช่การสร้างองคค์วามรู้ทางวชิาการ แต่เป็นความรู้ท่ีปฏิบติั
ไดจ้ริง โดยมาประยุกต์ใช้ให้สอดคลอ้งกบับริบทสภาพปัญหาและความตอ้งการเชิงนโยบายของ
หน่วยงาน และสอดคล้องกบัแนวคิดของ ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2561) ท่ีกล่าวถึงลกัษณะของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็นการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างสมาชิกในองค์การ สมาชิกองค์การ
จะตอ้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความคิดท่ีกวา้งไกลและเปิดกวา้ง มีการส่งผา่นความรู้
ทัว่ทั้งองคก์าร ตอ้งมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากการน าผลการศึกษาไปใช้   
 จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาพบประเด็นท่ีน่าสนใจในการให้ข้อเสนอแนะแก่

ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 ดงัน้ี 
  3.1.1 ในการปฏิบติังานของบุคลากรควรมีการจดัท าแผนรองรับ กรณีเกิดความ
ผิดพลาดหรือเกิดการด าเนินงานท่ีไม่เป็นไปตามท่ีก าหนด เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 
  3.1.2  องค์การควรส่งเสริมการจดัฝึกอบรมให้บุคลากรมีความรู้ความเช่ียวชาญ 
ในการปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบของแต่ละบุคคล 
  3.1.3  องค์การควรส่งเสริมความสามารถให้แก่บุคลากรเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและ
ความรับผิดชอบ ในด้านการรับผิดชอบต่อตนเอง การรับผิดชอบต่อการท างานแบบเป็นคณะ  
และการรับผิดชอบแบบสร้างเครือข่ายร่วมมือแบบพนัธมิตร เพื่อน าไปสู่เป้าหมายของงานร่วมกนั 
ซ่ึงตอ้งพฒันาทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และการชกัน าผูอ่ื้นให้เห็นเป้าหมายร่วมกนั ท าให้ผูอ่ื้นเกิด
พลงัในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จร่วมกนัได ้ซ่ึงเป็นทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 ท่ีบุคลากร
พึงมี และตอ้งมีการส่งเสริมใหมี้เท่าทนัในยคุการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
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  3.1.4  ควรมีการส่งเส ริมให้ เกิดการเป็นองค์การแห่งการเรียน รู้ มีการจัด
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมต่อบรรยากาศการแลกเปล่ียนเรียนรู้ รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสในการเขา้ร่วมประชุม พบปะ แลกเปล่ียนขอ้มูลกบัเครือข่าย เพื่อให้บุคลากรในองค์การมี
ทกัษะความรู้ความสามารถในการท างานสูงสุด เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังานและมุ่งสู่องคก์าร
แห่งความเป็นเลิศต่อไป 
  3.1.5  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ควรมีการปรับเปล่ียนรูปแบบให้สอดคลอ้ง
กบัสภาพการณ์ปัจจุบนั เน่ืองจากเทคโนโลยีและสภาพแวดลอ้มต่างๆ ไดมี้การเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว องค์การจึงจ าเป็นต้องปรับตัวให้ทันตามยุคสมัย และเพื่ อให้สามารถใช้ศกัยภาพของ
บุคลากรให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ซ่ึงจะน าไปสู่การเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงในอนาคต
ต่อไป 
  3.1.6  องคก์ารอาจน าแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ในส่วนของ
การพฒันาบุคลากรซ่ึงถือเป็นส่วนส าคญัประการหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์มา
ปรับใชใ้นการด าเนินงาน โดยการก าหนดแนวทางและเป้าหมาย มีระบบท่ียืดหยุน่และสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลง มีการวางแผนตามรูปแบบเชิงกลยุทธ์ ก าหนดขั้นตอน กิจกรรม ระยะเวลาให้
ชัดเจน และมีการติดตามประเมินผล ซ่ึงจะช่วยในการวางแผนให้กบับุคลากรแบบตรงประเด็น  
อนัน าไปสู่การพัฒนาบุคลากรได้สอดคล้องตามมาตรฐาน ตรงตามการพัฒนารายบุคคลและ 
ความตอ้งการขององคก์ารได ้
  3.1.7  องคก์ารอาจมีการสนบัสนุนงบประมาณในดา้นการศึกษาต่อใหแ้ก่บุคลากร 
หรือสนับสนุนงบประมาณให้แก่บุคลากรในการพฒันาตนเองตามศกัยภาพและตามความถนัดท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
 3.2  ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นด้านอ่ืนๆ เพิ่มข้ึน ท่ีอาจมีความ 
สัมพนัธ์ต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
  3.2.2  ควรศึกษาโดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กนั เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก
ผูบ้ริหารหรือการท า focus group เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและมีความละเอียดมากยิง่ข้ึน 
  3.2.3  ควรท าการศึกษากับส านักงานศึกษาธิการภาคอ่ืน หรือหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวข้อง เพื่อศึกษาเปรียบเทียบว่ามีลกัษณะสอดคล้องหรือแตกต่างจากการศึกษาคร้ังน้ีหรือไม่ 
อยา่งไร เพื่อน าไปสู่ความเขา้ใจและเป็นประโยชน์ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

 
1.  นางศิริพร  แสนกรุง 
     ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการกลุ่มตรวจราชการและติดตามประเมินผล 
       ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
     การศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  (รป.ม.) 
  ครุศาสตรบณัฑิต  (ค.บ.) 
 
2.  นางสุดใจ  เหงา้เทศ 
     ต าแหน่ง นกัวชิาการศึกษาช านาญการพิเศษ 
       ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 
     การศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  (รป.ม.) 
  ครุศาสตรบณัฑิต  (ค.บ.) 
 
3.  นายสัจจา  จุ่นบุญ 
     ต าแหน่ง นกัวชิาการศึกษาช านาญการ 
  ส านกังานศึกษาธิการภาค 9 
     การศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  (รป.ม.) 
  รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต  (รป.บ.) 
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่า Reliability Analysis 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 
.972 .974 44 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Train1 177.47 352.257 .787 . .971 
Train2 177.33 353.540 .787 . .971 
Train3 177.37 367.551 .491 . .972 
Train4 177.17 354.282 .743 . .971 
Train5 176.73 367.789 .580 . .972 
Train6 176.97 364.240 .734 . .971 
Train7 176.97 363.689 .757 . .971 
Train8 177.33 360.023 .731 . .971 
Study1 177.37 361.964 .691 . .971 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Study2 176.97 359.895 .697 . .971 
Study3 177.80 365.890 .475 . .972 
Study4 176.90 355.955 .769 . .971 
Study5 176.70 358.976 .656 . .972 
Study6 176.80 358.510 .675 . .971 
Study7 177.13 366.326 .694 . .971 
Study8 177.07 364.823 .780 . .971 

Development1 177.20 364.028 .794 . .971 
Development2 176.93 364.823 .763 . .971 
Development3 177.07 363.168 .857 . .971 
Development4 176.90 361.128 .833 . .971 
Development5 177.03 373.206 .423 . .972 
Development6 177.20 374.303 .331 . .972 
Development7 177.03 366.723 .666 . .971 
Development8 177.00 368.483 .568 . .972 
Competency1 177.03 371.206 .522 . .972 
Competency2 177.00 372.276 .517 . .972 
Competency3 177.13 373.913 .575 . .972 
Competency4 176.97 370.723 .576 . .972 
Competency5 177.03 367.413 .635 . .971 
Efficiency1 177.03 371.344 .515 . .972 
Efficiency2 177.00 365.448 .701 . .971 
Efficiency3 177.03 368.999 .632 . .972 
Efficiency4 177.13 367.499 .839 . .971 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Efficiency5 176.97 370.861 .502 . .972 
Skill1 177.10 367.886 .597 . .972 
Skill2 177.07 367.789 .725 . .971 
Skill3 177.00 368.000 .656 . .971 
Skill4 177.13 367.085 .742 . .971 
Skill5 177.20 363.545 .742 . .971 
LO1 177.03 365.689 .712 . .971 
LO2 177.07 366.133 .812 . .971 
LO3 177.03 362.654 .715 . .971 
LO4 177.13 364.809 .639 . .971 
LO5 177.07 365.237 .760 . .971 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพือ่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
ของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 

 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช การเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ท่ีจะส ารวจความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 ซ่ึงการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรดงักล่าว จึงใคร่ขอ
ความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีทุกขอ้ 

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ผูศึ้กษาจะเก็บเป็นความลบัและจะใชใ้นขอบเขตทางวิชาการ
เพื่อการศึกษาในคร้ังน้ีเท่านั้น โดยผลการศึกษาจะเสนอในภาพรวม ไม่ส่งผลกระทบหรือก่อใหเ้กิด
ความเสียหายต่อผูต้อบแบบสอบถามและหน่วยงานของท่านแต่อยา่งใด 
 

แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  สอบถามข้อมูลเก่ียวกับระดับของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 
 ส่วนท่ี 3  สอบถามเก่ียวกับระดับของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงาน
ศึกษาธิการภาค 10 
 ส่วนท่ี 4  ค  าถามปลายเปิดเพื่อถามปัญหา ขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะแนวทางเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของส านกังานศึกษาธิการภาค 10   
 

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีท่านไดใ้ห้ความกรุณาตอบแบบสอบถามชุดน้ีอย่าง
ครบถว้นและสมบูรณ์ มา ณ โอกาสน้ี 
 
หมายเหตุ:  ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 หมายถึง ส านกังานศึกษาธิการภาค 10 และหน่วยงานใน
พื้นท่ีรับผิดชอบ 5 แห่ง ไดแ้ก่  ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัอุดรธานี ส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัเลย 
ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองคาย ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัหนองบวัล าภู และส านกังาน
ศึกษาธิการจงัหวดับึงกาฬ 
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ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน   หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 
 
1.  เพศ                   ส าหรับผูศึ้กษา      
   1. ชาย       2. หญิง      [   ]  A1      
 
2.  อาย ุ               
   1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี     2. 31 – 40 ปี            [   ]  A2 
       3. 41 – 50 ปี       4. 51 ปีข้ึนไป 
 
3.  ระดบัการศึกษา               
   1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี     [   ]  A3 
   3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก 
 
4.  ประสบการณ์การท างาน       
   1. 1 - 5 ปี   2.  6 - 10 ปี     [   ]  A4 
   3. 11 - 20 ปี   4.  21 ปีข้ึนไป 
 
5.  รายไดต่้อเดือน       
   1.  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท        [   ]  A5 
   2.  20,001 – 30,000 บาท 
   3.  30,001 – 40,000 บาท 
   4.  40,001 – 50,000 บาท 
   5.  ตั้งแต่ 50,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัระดับของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
ค าช้ีแจง    โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและพิจารณาว่าขอ้ความดงักล่าวสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง
 มากน้อยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
 ท่ีสุด 
 

ขอ้ รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านการฝึกอบรม       
1 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ 

ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
     [   ]  B1 

2 หน่วยงานของท่านมีการฝึกอบรมให้
บุคลากรมีความรู้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

     [   ]  B2 

3 หน่วยงานของท่านมีการใชเ้ทคนิคและ
วิธีการท่ีทนัสมยัเหมาะสมกบัเน้ือหา 
ในการฝึกอบรม 

     [   ]  B3 

4 หน่วยงานของท่านจดัใหบุ้คลากรเขา้รับ 
การฝึกอบรมตามความตอ้งการของ
บุคลากรไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

     [   ]  B4 

5 การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หน่วยงาน
ของท่านจะเลือกจากผูท่ี้ปฏิบติังาน 
ในดา้นนั้นๆ 

     [   ]  B5 

6 การฝึกอบรมช่วยใหท่้านมีความรู้และ
ประสบการณ์เพ่ิมข้ึน 

     [   ]  B6 

7 การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแกไ้ขปัญหา
การท างานต่างๆ ของท่าน โดยน าทกัษะ 
ในการฝึกอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
 

     [   ]  B7 
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ขอ้ รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

8 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัในการจดัการ
ฝึกอบรมและไดจ้ดัสรรงบประมาณในการ
จดัฝึกอบรมอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     [   ]  B8 

ด้านการศึกษา       
9 หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
     [   ]  C1 

10 ท่านใหค้วามส าคญักบัการศึกษาต่อ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

     [   ]  C2 

11 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนงบประมาณ
ดา้นทุนการศึกษาต่อใหแ้ก่บุคลากร 

     [   ]  C3 

12 ท่านจะพยายามศึกษาต่อ เพ่ือพฒันา 
ความรู้ไดม้ากยิ่งข้ึนและสามารถน ามา
พฒันางานได ้

     [   ]  C4 

13 ท่านเลือกท่ีจะศึกษาต่อในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ 

     [   ]  C5 

14 เม่ือท่านเรียนจบ ท่านน าความรู้ท่ีไดรั้บมา
ปรับปรุงงานท่ีท่านปฏิบติั 

     [   ]  C6 

15 ท่านมกัจะหาโอกาสศึกษาและเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ จากบุคคล ประสบการณ์ สงัคม
หรือสภาพแวดลอ้มเพ่ือน ามาใช ้
ในการปฏิบติังาน 

     [   ]  C7 

16 ท่านใหค้วามสนใจศึกษาและเรียนรู้ใน 
ส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือสามารถปฏิบติังาน
ไดเ้ท่าทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั 

     [   ]  C8 
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ขอ้ รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

การพฒันาตนเอง       
17 หน่วยงานของท่านส่งเสริม สนบัสนุนให้

บุคลากรไดศึ้กษาเรียนรู้และดูแนวทางการ
ปฏิบติังานท่ีดีจากหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
มาประยกุตใ์ช ้

     [   ]  D1 

18 ท่านน าประสบการณ์ในอดีตท่ีเคยประสบ
ความส าเร็จมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

     [   ]  D2 

19 ท่านมกัจะคน้หาวิธีการท างานใหม่ๆ ท่ีช่วย
ส่งเสริมใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึน 

     [   ]  D3 

20 ท่านมกัน าความรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บ
จากการพฒันา มาปรับปรุงการปฏิบติังาน 
ท่ีท าอยูใ่หดี้ข้ึนเสมอ 

     [   ]  D4 

21 หน่วยงานของท่านมีการจดัทรัพยากรใน
การคน้ควา้ขอ้มลูท่ีทนัสมยั เช่น เวบ็ไซต ์
วารสาร หนงัสือ  

     [   ]  D5 

22 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนงบประมาณ
ใหแ้ก่บุคลากรในการพฒันาตนเองตาม
ศกัยภาพและตามความถนดั 

     [   ]  D6 

23 ท่านจะแสวงหาความรู้ส่ิงใหม่ๆ ในเชิง
ความรู้กวา้งมากกวา่การเรียนรู้ในเร่ืองหน่ึง
เร่ืองใดโดยเฉพาะ 

     [   ]  D7 

24 ท่านสามารถเขา้ถึงโปรแกรมการเรียนรู้และ
พฒันาตนเองทางอิเลก็ทรอนิกส์ได ้

     [   ]  D8 
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ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัระดับของการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10 
ค าช้ีแจง    โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและพิจารณาว่าขอ้ความดงักล่าวสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง
 มากน้อยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
 ท่ีสุด 
 

ขอ้ รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร       
1 ท่านมีความเช่ียวชาญในรายละเอียดของงาน

ในต าแหน่งหนา้ท่ีของตน 
     [   ]  E1 

2 เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท่านสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้สร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด 

     [   ]  E2 

3 ท่านมีความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันา
วิธีการท างานเสมอเพ่ือใหก้ารปฏิบติังาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     [   ]  E3 

4 ผลการปฏิบติังานของท่านมีมาตรฐานตามท่ี
หน่วยงานก าหนดและบรรลุวตัถุประสงค ์
ท่ีก าหนดไว ้

     [   ]  E4 

5 ท่านมีการติดตาม ประเมินผลการท างาน
เป็นระยะเพ่ือทราบปัญหาและน ามา
ปรับปรุงแกไ้ข 

     [   ]  E5 

ด้านการมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน       
6 ท่านสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่ง

เหมาะสมและเกิดประโยชนสู์งสุด 
ในการปฏิบติังาน 

     [   ]   
F1 

7 ท่านมีการจดัท าแผนรองรับ กรณีเกิดความ
ผิดพลาดหรือเกิดการด าเนินงานท่ีไม่เป็นไป
ตามท่ีก าหนด 

     [   ]   
F2 
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ขอ้ รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

8 ท่านมีการตรวจสอบผลงานตนเองก่อน 
จะส่งงานเสมอ 

     [   ]   
F3 

9 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีตน
รับผิดชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     [   ]   
F4 

10 ท่านสามารถใชง้บประมาณในการด าเนิน
โครงการหรือในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
คุม้ค่า 

     [   ]   
F5 

ด้านการมทีักษะการท างานในศตวรรษที่ 21       
11 ท่านมีความสามารถในการปรับตวัได ้

อยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์และ 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 

     [   ]  G1 

12 ท่านมีทกัษะในการเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง 
และมีทกัษะในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
เพ่ือเพ่ิมความเช่ียวชาญในงานของตน 

     [   ]  G2 

13 ท่านมีความสามารถเชิงปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูอ่ื้นเพ่ือใหเ้กิดการท างานเป็นทีมท่ีมี
คุณภาพ 

     [   ]  G3 

14 ท่านสามารถวางแผนการท างานโดยเนน้
ผลลพัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     [   ]  G4 

15 ท่านมีความสามารถเป็นผูน้ าท่ีดีในการอยู่
ร่วมกนัในองคก์าร 

     [   ]  G5 
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ขอ้ รายการ 

ระดบัความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้       
16 ท่านเป็นผูท่ี้มีความสนใจในการเพ่ิมพนู

ความรู้ความสามารถ เพ่ือใหไ้ดอ้งคค์วามรู้ 
ท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและยทุธศาสตร์ 
ของหน่วยงาน 

     [   ]  H1 

17 ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นอยา่งสร้างสรรคก์บัเพ่ือนร่วมงาน
เสมอ เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
ในการปฏิบติังาน  

     [   ]  H2 

18 ท่านไดเ้รียนรู้งานจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
และน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

     [   ]  H3 

19 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุม พบปะ 
แลกเปล่ียนขอ้มลูกบัเครือข่าย เพ่ือใหเ้กิด
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

     [   ]  H4 

20 ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และทกัษะ 
ใหเ้พ่ือนร่วมงานน าไปใชป้ฏิบติังานได ้

     [   ]  H5 
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ส่วนที ่4  ค าถามปลายเปิดเพื่อถามปัญหา ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนา
 ทรัพยากรมนุษย์เพือ่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของส านักงานศึกษาธิการภาค 10   

 

 ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ท่านประสบปัญหาและข้อจ ากัดใดท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ 
ท่านมีขอ้เสนอแนะแนวทางอยา่งไร 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 

1. ดา้นการฝึกอบรม 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

2. ดา้นการศึกษา 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 

2. ดา้นการศึกษา 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
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ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
3. ดา้นการพฒันาตนเอง 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 
.......................................................................... 

3. ดา้นการพฒันาตนเอง 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
.........................................................................
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
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 ด้านการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
 ท่านประสบปัญหาและขอ้จ ากดัใดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงและ 
ท่านมีขอ้เสนอแนะแนวทางอยา่งไร 
 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
1. ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

1. ดา้นการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

2. ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

2. ดา้นการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 



123 

ปัญหาและขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 
3. ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
.........................................................................
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

3. ดา้นการมีทกัษะการท างานในศตวรรษท่ี 21 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

4. ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

4. ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 
......................................................................... 

 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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