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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนัก
บริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง (2) เปรียบเทียบระดบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนักบริหารตั้งแต่
ระดบัช านาญการ หรือช านาญงานข้ึนไป  ในสังกดักรมบญัชีกลางจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) ศึกษา
ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในกรมบญัชีกลาง 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรคือ ขา้ราชการผูด้  ารงต าแหน่งนักบริหารในสังกัด
กรมบญัชีกลางจ านวน 391  คน  กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 276 คน ไดม้าจากการค านวณโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ โดยการ
สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) นักบริหารในสังกดักรมบญัชีกลางมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความตอ้งการสูงสุดอนัดบัหน่ึง คือ ดา้นการพฒันา รองลงมา อนัดบัสองดา้น
การฝึกอบรม และ มีความตอ้งการดา้นการศึกษาในระดบัปานกลาง  ตามล าดบั  (2) นักบริหารท่ีมีเพศ อายุ และ
ระดบัต าแหน่ง ต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนนักบริหารท่ีมีระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางต่างกนัมีความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  (3) ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีปัญหาในระดบัมาก คือ ดา้นการพฒันา และระดบัปานกลาง คือ ดา้นการ
ฝึกอบรม และดา้นการศึกษา ตามล าดบั   
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Abstract 

 

 The objectives of this thesis were to (1) study human resource 

development needs for the executives of General Comptroller Department;  

(2) compare the needs by personal factors and (3)  explore the problems of human 

resource development for the executives of General Comptroller Department. 

 The study was a survey research. Samples of 276 executives of General 

Comptroller Department were derived from Taro Yamane calculation method.  

Simple sampling was applied.  Instrument used was questionnaire.  Statistical tools 

employed were frequency,  percentage, mean, standard deviation, and t-test.  

 The study found that (1) in the overall view, development needs were in 

high level, with the highest needs on development, next in training, and medium 

needs on education aspect (2) executives with different gender, age, and position had 

different development needs with 0.05 level of statistical significance, while no 

differences were found among needs of those with different education levels and 

work duration (3) opinions on problems of human resource development for the 

executives of General Comptroller Department, in general,   were at  medium level, 

with high level in development aspect and medium level in training and education 

aspects. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

การบริหารจดัการองคก์รไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้น  
ทรัพยากรการบริหารขั้นพื้นฐานท่ีทุกองค์กรจะตอ้งมี ไดแ้ก่ เงิน วสัดุอุปกรณ์ บุคลากร และการ
จดัการ  และในบรรดาทรัพยากรต่าง ๆ  เหล่าน้ี บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยถื์อว่าเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัอยา่งยิ่ง  เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหวัใจของการท างานทุก ๆ ระบบให้งานนั้นประสบ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวได ้องคก์รต่าง ๆ  จึงให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้มีการ
สั่งสมองคว์ามรู้และปลูกฝังจิตส านึกแห่งการพฒันาให้กบับุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อให้ทรัพยากร
มนุษยมี์คุณสมบติัท่ีสอดคลอ้งกบัเหตุการณ์โลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา นัน่คือ   
ไม่วา่องคก์ารจะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร มนุษยใ์นองคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงเหล่านั้น   

ภายใตย้ทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน ก.พ. ไดส่้งเสริมสนบัสนุน 
และผลกัดนัให้ส่วนราชการเห็นความส าคญัของการพฒันาขา้ ราชการตามกรอบ ยุทธศาสตร์การ
พฒันาขา้ราชการพลเรือน ท่ีมุ่งเน้นพฒันาขา้ราชการ โดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency) และ
พฒันาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้ขา้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ (Knowledge 
Worker) สามารถปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบบริหารจดัการ ภาครัฐ
แนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทนัการเปล่ียนแปลง สามารถพฒันางานในหน้าท่ีอย่าง
ต่อเน่ือง สม ่าเสมอ นกับริหารทุกระดบั มีศกัยภาพในการเป็นผูน้ าการบริหารราชการยุคใหม่ เพื่อให้
ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบติังานในระดบัสูงเทียบ เท่าเกณฑ์สากล และ
ส านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ กล่าวถึงแนวคิดในการพฒันาบุคลากรในมิติใหม่ 
ส่วนหน่ึงว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของการปฏิรูป
ระบบราชการ ตามกรอบแนวทางการพฒันา ซ่ึงจะตอ้งพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ี
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้  ตอ้งมีกระบวนการส าคญัในการสร้างความรู้ความ
เขา้ใจทกัษะและทศันะคติ ตลอดจนสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
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เสน่ห์  จุย้โต(2548:209) กล่าวว ่า ในทางการบริหารองค์กรเชื่อว ่า  การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยม์ีความส าคญัอย่างยิ่งเพราะมนุษย์มีศกัด์ิศรี มนุษย์มีความสามารถ และมนุษย์
สามารถพฒันาใหมี้ศกัยภาพหรือความสามารถในอนาคตได ้การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รจึง
เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือการเรียนรู้ของมนุษยท์ั้งดา้นเจตคติ (effective domain)  ทกัษะ
(phychomotor domain)  และความรู้(cognitive domain)  ให้สอดคลอ้งกบัองคก์ารในปัจจุบนัและ
อนาคต โดยการบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จข้ึนอยูก่บัปัจจยัผูบ้ริหาร(Administrator)  หรือ
ผูจ้ดัการ(Manager)  เป็นส าคญั   ถา้ไดผู้บ้ริหารท่ีดีมีความสามารถก็จะท าให้การบริหารองคก์ารสู่ความ
เป็นเลิศได้  ดังนั้ น หากองค์กรได้มีการพิจารณาว่าบุคลากรระดับนักบริหารแต่ละคนขาดความรู้  
ความสามารถ และทกัษะในเร่ืองใด  ใครตอ้งการไดรั้บการพฒันาในเร่ืองใดบา้ง  ก็จะเป็นการพฒันา
บุคลากรท่ีตรงกบัความตอ้งการ มีประสิทธิภาพ คุม้ค่า  และสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงบทบาท
ภารกิจขององคก์ร 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่าและย ัง่ยืนท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบั
การลงทุนประเภทอ่ืนๆ  ทั้งน้ีเพราะความส าเร็จขององคก์รข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร  องคก์ร
ใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม  ย่อมสามารถสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขนั น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีต้องการอย่างย ัง่ยืน  
องคก์รทุกองคก์ร จึงปรารถนาและใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เห็นทั้งคนดีและ
คนเก่งอยูต่ลอดเวลา 

มีเหตุผลท่ีส าคญัหลายประการท่ีองค์การได้ให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรก็คือ 
องคก์รมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินงาน การปรับเปล่ียน บทบาทภารกิจ การปรับเปล่ียนทิศทาง
หรือกลยุทธ์  การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี   รวมถึงการปรับเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผิดชอบของ
บุคลากร  การเปล่ียนแปลงดงักล่าว จะประสบความส าเร็จไดด้ว้ยการน าของบุคลากรระดบันกับริหาร 
ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความส าคญัในการช่วยพฒันาองค์กรให้เจริญกา้วหน้า ดงันั้น นกับริหารจะตอ้งได้รับการ
พฒันาในแนวทางท่ีสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง และท่ีส าคัญคือ ประเด็นการพฒันานั้นจะต้อง
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของนกับริหาร  เพราะการพฒันาท่ีตรงกบัความตอ้งการจะเป็นการพฒันาท่ี
ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  ศาสตราจารย ์ดร. อรุณ รักธรรม ผูเ้ช่ียวชาญในดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ละการพฒันาองคก์าร กล่าวโดยสรุปวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของกลไกท่ีจะ
ช่วยใหก้ารด าเนินงานทั้งในดา้นองคก์ารและดา้นบุคลากรใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อน ามาซ่ึง
ความส าเร็จสู่องคก์ารหรือหน่วยงานโดยรวม กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นกลยุทธ์ท่ี
องคก์ารควรใหค้วามส าคญัเน่ืองจากโลกของการท างานยคุใหม่ องคก์ารส่วนใหญ่ต่างน าเทคโนโลยี
เขา้มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งเขา้มามี
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บทบาทในการปรับเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ และทศันคติของพนกังาน เพื่อให้สามารถปรับตวั 
และยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้

ภายใตน้โยบายการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล  กรมบญัชีกลางเป็นหน่วยงาน  ใน
สังกัดกระทรวงการคลงั ซ่ึงได้รับผลกระทบจากการปฏิรูประบบราชการ  ได้มีการเปล่ียนแปลง
บทบาทภารกิจ ปรับปรุงกระบวนการท างานและปรับปรุงโครงสร้างใหม่ เพื่อให้สอดรับกบัการ
พฒันาระบบงานและภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย ดงันั้น จึงได้มีความพยายามในการพฒันา
บุคลากรในสังกดัให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งในดา้นวิชาการ และดา้นทกัษะ
การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วงบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ    

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของนักบริหารในสังกัดกรมบัญชีกลางว่ามีความต้องการพฒันาในแต่ละด้านมากน้อยเพียงใด    
เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ในการท่ีจะน าไปประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบาย
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการปรับปรุงรูปแบบ วิธีการ และวางแผนการฝึกอบรมใน
อนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสร้างความส าเร็จให้แก่องคก์ารต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดต้ั้งวตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 
1.  เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนักบริหารในสังกัด

กรมบญัชีกลาง 
2. เพื่อเปรียบเทียบระดบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในสังกดั

กรมบญัชีกลางจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในกรมบญัชีกลาง 
 

3.  กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าตวัแปรการวิจยั คือตวัแปรอิสระซ่ึงปัจจยัที่มีส่วนส าคญั
ต่อแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์5 ตวัแปร ได้แก่ปัจจยัส่วนบุคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดบัต าแหน่งระดบัการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง และตวัแปรตาม 
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ผูว้ิจยัได้น าแนวคิด ทฤษฎีและหลกัการเร่ืองระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรของ  
ลีโอนาร์ด แนดเลอร์  (Leonard Nadler) ได้เสนอแนวคิดว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกระบวนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษย์จะต้องมีการเปล่ียนแปลง และพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 
ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 3 ประการคือ  
 1. การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การท างานในปัจจุบนั 
 2. การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การท างานในอนาคต 
 3. การพฒันา (Development) เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นการท างาน แต่มุ่งเน้นถึง
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไ์ปในทิศทางท่ีดีข้ึนซ่ึงน ามาแสดงเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจยัคร้ังน้ี    

 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
 ท่ีน ามาใช ้ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ 

ข้อมูลส่วนบุคคล  
1.  เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา  
4. ระดบัต าแหน่ง 
5. ระยะเวลาการปฏิบตัิราชการ

ในกรมบญัชีกลาง   

ตัวแปรตาม 

ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันา 
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4. สมมุติฐานการวจิัย 
 
 4.1 นกับริหารท่ีมีเพศต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั 
 4.2 นกับริหารท่ีมีอายตุ่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั 
 4.3 นกับริหารท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั 
 4.4 นกับริหารท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั 
 4.5 นักบริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติราชการในกรมบัญชีกลางต่างกันมีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั 
 

5. ขอบเขตการวจิัย 
 
 5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
นกับริหารในกรมบญัชีกลาง ประกอบดว้ย การอบรม  การศึกษา การพฒันา 
 5.2 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี   การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
นกับริหารในกรมบญัชีกลาง  สังกดัส่วนกลาง  และส่วนภูมิภาคทุกแห่ง 
 5.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของนกับริหารในกรมบญัชีกลาง  ระหวา่งปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 – 2556 
 5.4 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ขา้ราชการในสังกัด
กรมบญัชีกลาง มี 2  กลุ่มคือ 
  5.4.1 สังกัดส่วนกลาง เป็นผูด้  ารงต าแหน่ง บริหารระดับสูง บริหารระดับต้น 
อ านวยการระดบัสูง อ านวยการระดบัตน้ และช านาญการพิเศษ 
  5.4.2 สังกัดส่วนภูมิภาค เป็นผูด้  ารงต าแหน่ง อ านวยการระดับสูง ช านาญการ
พิเศษ ช านาญการและช านาญงาน  ท่ีด ารงต าแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานหรือหวัหนา้ฝ่าย  

 
6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะแต่ละค านั้ น ผู ้วิจ ัยได้น ามาจากค าส าคัญของช่ือ
วิทยานิพนธ์  วตัถุประสงค์การวิจยั และกรอบแนวคิดการวิจยั นิยามศพัท์เฉพาะท่ีใชใ้นการศึกษา
วจิยัคร้ังน้ี มีดงัน้ี 
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 6.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการในการพฒันาและส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติและ
พฤติกรรมท่ีดี เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึน ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ใช้วิธีการและ
ประเด็นการพฒันาในการที่จะท าให้บุคลากรได้รับการพฒันาขีดความสามารถให้มีศกัยภาพใน
การปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย กลยุทธ์และวิสัยทศัน์ขององค์การ  ให้บุคคลได้รับ
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะน าเอามา ปรับปรุงความสามารถในการ
ท างานซ่ึงเร่ิมตั้งแต่ เม่ือพนกังานเหล่านั้น เร่ิมเขา้มาท างาน  โดยการปฐมนิเทศ (Orientation)  และ
จะตอ้งด าเนินการพฒันาอีกต่อไปเร่ือยๆ ตลอดเวลาท่ีเขายงัคงท างานอยู่ในองค์กร โดยวิธีการ 3 
ประการ คือ 
  6.1.1 การฝึกอบรม (training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้น 
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั (present job) เป้าหมาย คือการยกระดบัความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ของพนกังานในขณะนั้น ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆได ้ซ่ึง ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไป
แลว้สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัที 
  6.1.2 การศึกษา (education) เป็นวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เพราะ 
การใหก้ารศึกษาเป็นการเพิ่มพนูความรู้ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ  
ในการปรับตวัในทุกๆดา้นใหก้บับุคคล โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบังานของพนกังานในอนาคต (future job)  
เพื่อเตรียมพนกังานใหมี้ความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการของ องคก์รในอนาคต 
  6.1.3 การพฒันา (development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์รใหมี้  
ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งตวังาน (not focus on a job) แต่มีจุดเนน้ ให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงตามท่ีองค์กรต้องการ และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์กรใน อนาคต เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเทคโนโลย ีรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่ง รวดเร็ว 
 6.2 การฝึกอบรม หมายถึงการถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความช านาญ 
ความสามารถ และทศันคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพื่อช่วยให้การปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่าง ๆ ใน
ปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
อยา่งมีระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเขา้ใจ มีความสามารถท่ีจ าเป็น และมีทศันคติท่ีดีส าหรับ
การปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึงของหน่วยงานหรือองค์การนั้น ช่วยให้บุคลากรมีความรู้ในงาน
ปัจจุบนัมีคุณสมบัติและมาตรฐานในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบสูงข้ึนและเสริมสร้าง
สมรรถนะ ทางดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันะคติและพฤติกรรม อาจท าไดห้ลายรูปแบบ เช่น การรับฟัง
การบรรยาย การอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝึกปฏิบัติ การใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์เทคโนโลยีเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนแสดงให้เห็นว่ามีการเปล่ียนแปลงท่ีวดัได้
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ทางดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันะคติและพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ระบบและวิธีการฝึกอบรมท่ีดีและ
ไดรั้บความนิยม ไดแ้ก่ 
  6.2.1 ระบบการฝึกอบรมโดยแบ่งตามผู้ ด าเนินการจัดฝึกอบรม  แบ่งเป็น 2  
ประเภท คือ 
   1) การฝึกอบรมในองค์การ คือการฝึกอบรมท่ีองค์การจัดข้ึนเองโดย
มอบหมายใหห้น่วยงานพฒันาฯทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นผูด้  าเนินการ อาจด าเนินการภายใน
สถานท่ีท างานหรือนอกสถานท่ีท างานซ่ึงหน่วยงานฝึกอบรมขององค์การเป็นผูอ้อกแบบและ
พฒันาหลกัสูตร มีการเชิญวทิยากรผูท้รงคุณวฒิุจากภายในและภายนอกเป็นวทิยากร 
   2) การฝึกอบรมจากภายนอก เป็นการว่าจ้างหน่วยงานฝึกอบรมจากก
ภายนอกให้เป็นผูด้  าเนินการฝึกอบรมแทนทั้งในสถานท่ีท างานและนอกสถานท่ีท างาน หรือเป็น
การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมซ่ึงจดัโดยหน่วยงานภายนอก 
  6.2.2 เทคนิควิธีการฝึกอบรม แบ่งเป็น 2 ประเภท 
   1) ประเภทท่ีเน้นบทบาทของผูฝึ้กอบรมและวิทยากรเป็นศูนย์กลางการ
เรียนรู้ วธีิการท่ีใช ้ไดแ้ก่ การบรรยาย การอภิปรายเป็นคณะ การสาธิต การสอนงานการประชุมทาง
วชิาการ เป็นตน้ 
   2) ประเภทท่ีเน้นบทบาทตวัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ 
วิธีท่ีใช้ไดแ้ก่ การระดมสมอง การประชุมกลุ่มย่อย การศึกษากรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมุติ 
การสัมมนา ทศันะศึกษา การประชุมเชิงปฏิบติัการ การฝึกอบรมในงาน เป็นตน้ 
 6.3 การศึกษา  หมายถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ มีความมุ่ง
หมายในการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ ความช านาญ ค่านิยมทางศีลธรรมและความเขา้ใจท่ีมีความ
จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพื่อให้ผูรั้บการศึกษาสามารถด ารงชีวิตและท าประโยชน์ต่อสังคมไดแ้ต่
ส าหรับผูป้ฏิบติัอยูแ่ลว้ การศึกษาก็จะหมายถึง กิจกรรมดา้นการพฒันาท่ีไดก้ าหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในภาพรวมของเจา้หน้าท่ีหรือพนกังานท่ีนอกเหนือจากการเน้นเฉพาะงานท่ีก าลงั
ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ ทกัษะ ทศันคติในเร่ืองทัว่ๆไป อยา่งกวา้งๆ โดย
มุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ์ เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมดว้ยดี และสามารถ
ปรับตวั ให้เขา้กบั สภาพแวดล้อมไดเ้ป็นส าคญัการ เป็นการสนบัสนุนให้บุคลากรไดเ้รียนรู้เพื่อ
มุ่งเนน้งานในอนาคต แบ่งเป็น 2  ระบบคือ  
  6.3.1 ระบบการศึกษาในเวลาราชการ เป็นการศึกษาท่ีก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธี
การศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและประเมินผลซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการส าเร็จท่ีแน่นอน 
เช่นการศึกษา มีการจดัการเรียนการสอนในสถาบนัการศึกษาตามเวลาราชการในระบบโรงเรียน 
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  6.3.2 ระบบการศึกษานอกเวลาราชการ เป็นการศึกษาท่ีมีการก าหนดจุดมุ่งหมาย 
รูปแบบวธีิการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและประเมินผลซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการส าเร็จท่ี
แน่นอน โดย มีการจดัการเรียนการสอนนอกเวลาราชการ หรือเรียนในวนัเสาร์-อาทิตย ์และการ
เรียนจากส่ือทางไกล 
 6.4 การพฒันา  หมายถึง การเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้การท างาน แต่มุ่งเนน้ถึง 
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไ์ปในทิศทางท่ีดีข้ึน เช่น การพฒันาความสามารถในการใช้
วิธีท่ีเหมาะสมเพื่อให้การบริหารงานบรรลุผล เช่น  ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการบริหาร ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การพฒันาความเป็นผูน้ า การวางแผนกล
ยุทธ์ การตดัสินใจ การบริหารความขดัแยง้ กระบวนการล็อบบ้ี การบริหารการเปล่ียนแปลง การ
แสดงออกต่อส่ือมวลชน การพูดในท่ีสาธารณะ การสร้างทีม ระหว่างหน่วยงาน และการสร้าง
ความสัมพนัธ์กับหน่วยงานอ่ืน  การพฒันาองค์การ  เป็นต้น ทั้ งน้ี  เพื่อปรับปรุงองค์กรให้มี 
ประสิทธิภาพ การพฒันา เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งตวังาน แต่มีจุดเน้น ให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงตามท่ีองค์กรต้องการ และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์กรใน อนาคต เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยี รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป  การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงท่ี
องคก์รจะตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานานซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัผลลพัธ์ของการพฒันาบุคลากร
ท่ีจะส่งผลกบัองคก์รในลกัษณะสะสมและใหผ้ลต่อองคก์รในระยะยาว องคป์ระกอบของการพฒันา
บุคลากรประกอบดว้ยส่วนประกอบต่างๆ 5 ประการ  ดงัน้ี 
  1) การฝึกอบรม 
  2) การจดัสรรงานหรือการมอบหมายหนา้ท่ี 
  3) การประเมินผลและการใหร้างวลั 
  4) วฒันธรรมและโครงสร้างองคก์าร 
  5) การวางแผนอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง 
 6.5 นักบริหารของกรมบัญชีกลาง  หมายถึง ขา้ราชการในสังกดักรมบญัชีกลาง  
ท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระสานการท างานของบุคลากรในองค์กรมากกวา่ท่ีจะเป็นผูป้ฏิบติังานดว้ยตนเอง 
เป็นผูรั้บผิดชอบต่อความส าเร็จของงานโดยความร่วมมือของผูอ่ื้น ประกอบดว้ย ผูด้  ารงต าแหน่ง 
บริหารระดบัสูง บริหารระดบัตน้ อ านวยการระดบัสูง อ านวยการระดบัตน้ ทรงคุณวุฒิ  เช่ียวชาญ
ช านาญการพิเศษ   ช านาญการและช านาญงาน  ท่ีด ารงต าแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานหรือหวัหนา้ฝ่ายทั้ง
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
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7. ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ  
 
 7.1 สามารถน าขอ้มูลจากผลการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแนวทางในการตดัสินใจก าหนด
นโยบาย หรือวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบันกับริหารไดต้รงตามความตอ้งการอย่าง
เหมาะสม เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ และมีความคุม้ค่าต่อการลงทุน 
 7.2 หน่วยงานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยร์ะดบันักบริหาร สามารถน าผลการวิจยัไปประยุกต์ใช้เพื่อการพฒันาองค์กรได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
การเสนอเอกสารเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งคร้ังน้ี ผูว้ิจยั

ไดศึ้กษาคน้ควา้รวบรวมวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเป็นความรู้หรือ
องคค์วามรู้และแนวคิดในการศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง  
กระทรวงการคลงั ซ่ึงมีแนวคิด  และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  

1. แนวคิด ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
2. แนวคิด ทฤษฎีการพฒันานกับริหาร  
3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรม 
4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษา 
5. การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการพฒันา 
6. การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง 
7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิ ทฤษฎกีารพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

  นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายค าวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
(Human Resource Development) แตกต่างกนั ดงัน้ี 
  Arther M. Whitehill, Jr  ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่เป็น
การฝึกอบรมและการให้การศึกษา  การฝึกอบรมคือ ฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมกบังาน  
และให้การศึกษาคือการให้ความรู้เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถปรับเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม  และ
งานในหนา้ท่ีได ้ ค  าวา่การศึกษา  Whitehill  ไดก้ล่าวไวก้วา้งๆครอบคลุมถือวา่เป็นการให้ความรู้  
การท่ีทรัพยากรมนุษยศึ์กษาวิธีการบริหารงานในองค์การ  หรือฝึกงานในหน้าท่ีการงานใหม่ท่ี
สูงข้ึนซ่ึงถือวา่การเล่ือนต าแหน่งเป็นการให้ความรู้  แมก้ารขยายขอบเขตงาน (Job  Enlargement) 
และการขยายคุณค่าของงาน (Job Enrichment) ก็ถือว่าเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพราะ
กิจกรรม  ดงักล่าวเป็นการขยายขอบเขตความสามารถในการใชค้วามรู้ ความสามารถของทรัพยากร
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มนุษย ์ และเป็นการเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย ์ ท าให้ทรัพยากรมนุษยต์อ้งศึกษางานในความ
รับผดิชอบของตนเพิ่มเพื่อใหมี้ความรู้เพิ่มมากข้ึน 
  William G. Scott และ Terrence R. Michell ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นกระบวนการท่ีช่วยเสริมให้บุคคลแต่ละคนกา้วไปในหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน 
ช่วยให้ความสัมพนัธ์กบัองคก์ารดีข้ึน ตลอดจนช่วยให้การปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป
ได้ดี ซ่ึงในความหมายดังกล่าว  มองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพียงเพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์
ปฏิบติังาน ท่ีรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพเท่านั้น 
  Harbison F.H. และ Myers, C.A. ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการของการเพิ่มความรอบรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของทรัพยากรมนุษยใ์นสังคม  ส าหรับในด้านเศรษฐศาสตร์ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยห์มายถึงการเพิ่มพูนทุนมนุษยแ์ละการลงทุนในการพฒันาเศรษฐกิจ ในดา้นรัฐศาสตร์ การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเตรียมทรัพยากรมนุษยส์ าหรับการเขา้มีส่วนร่วมในกระบวนการ
การเมืองในระบอบประชาธิปไตย  
  แรนดี แอล เดลิโมน  และคณะ (Desimone  and  others, 2007:7) ไดก้ล่าววา่  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงกระบวนการการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมีมนุษย์จะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยูต่ลอดเวลา  โดยสังคม  เศรษฐกิจ  และการเมือง  มีการเปล่ียนแปลงไปก็
ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ 
  เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศ์ศักด์ิ (ในส านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ 
ส านกังาน ก.พ. 2543:99) กล่าววา่ โดยหลกัการแลว้ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  การผนึก
เอาการฝึกอบรมและพฒันาการศึกษา การพฒันาองคก์ร และการพฒันาอาชีพเขา้ดว้ยกนั เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิผลของบุคคล กลุ่มและองคก์ร แต่โดยทัว่ไปแลว้ แนวทางหลกัท่ีใชพ้ฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในระบบราชการคือการฝึกอบรม  ในห้วงเวลาท่ีผ่านมาการฝึกอบรมยงัไม่เห็นผลสัมฤทธ์ิท่ีเป็น
รูปธรรมชดัเจน เน่ืองจากขาดระบบท่ีกระตุน้ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดแรงจูงใจในการพฒันา 
  สาเหตุท่ีท าใหข้า้ราชการการขาดแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง คือ 
  1. กิจกรรมท่ีหน่วยงานจดัให้ไม่ตรงกบัความตอ้งการ เพราะหน่วยท่ีจดัฝึกอบรม
เป็นผูก้  าหนดหลักสูตรทั้งหมดโดยท่ีข้าราชการผูเ้ข้ารับการอบรมไม่มีส่วนร่วมในการก าหนด
หลกัสูตร การเขา้ร่วมกิจกรรมจึงเป็นลกัษณะของการสั่งการมากกว่าเกิดจากความสมคัรใจของ
ขา้ราชการเอง 
  2. ในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ไม่ไดพ้ิจารณาถึงกิจกรรมการฝึกอบรมท่ี 
ขา้ราชการแต่ละคนไดเ้คยเขา้ร่วม 
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  3. ขาดงบประมาณในการพฒันาตนเอง เน่ืองจากขา้ราชการมีเงินเดือนน้อยท าให้
ต้องใช้เวลาบางส่วนไปกับการหาเงินเพิ่ม มากกว่าใช้เวลาในการศึกษาต่อหรือค้นควา้ความรู้
เพิ่มเติมเพื่อพฒันาตนเอง 
  4. ขาดการประเมินผลขา้ราชการหลงัจากเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองวา่ไดน้ า
ส่ิงท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการท างานมากนอ้ยเพียงใดจึงท าให้ขา้ราชการไม่ไดใ้ห้ความ
สนใจกบัการฝึกอบรมเท่าท่ีควร 
  จากสภาพปัญหาดังกล่าว จึงได้เสนอกรอบความคิดใหม่เก่ียวกับการฝึกอบรม
บุคลากรในภาครัฐซ่ึงมีจุดเนน้ส าคญัอยู่ท่ีการอดัฉีด “กลไกตลาด (Market Mechanish)” เขา้ไปใน
ระบบการฝึกอบรมโดยเสนอใหมี้การสร้างอุปสงคข์องการฝึกอบรม (demand) และอุปทานของการ
ฝึกอบรม(supply)  เพื่อให้อุปสงคแ์ละอุปทาน  เป็นตวัก าหนดปริมาณ รูปแบบ ลกัษณะ  และราคา
ของการฝึกอบรม ซ่ึงในทางปฏิบติัเราคงตอ้งใช้แนวทางอ่ืนในการพฒันาบุคลากรควบคู่กนัไปกบั
การฝึกอบรมดว้ย เช่น การปรับโครงสร้างองคก์าร การปรับระบบการท างานเป็นตน้ 
  นิสดารก์  เวชยานนท์ (2548:312-315) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็น 3 กลุ่ม คือ 
  กลุ่มท่ี 1 นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ว่าหมายถึง การด าเนินการให้บุคคล
ไดรั้บประสบการณ์  และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงเพื่อท่ีจะน าเอามาปรับปรุงความสามารถ
ในการท างานโดยวธีิการ 3 ประการ (ลีโอนาร์ด  แนดเลอร์ อา้งใน นิสดารก ์ เวชยานนท ์2548:312) 
    1. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบั
งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป้าหมายคือการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะของพนกังานใน
ขณะนั้นใหส้ามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้
    2. การศึกษา เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง  เพราะการให้
การศึกษาเป็นการเพิ่มพนูความรู้ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัใน
ทุก ๆ ดา้นใหก้บับุคคล โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบังานของพนกังานในอนาคต เพื่อเตรียมให้มีความพร้อม
ท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์รในอนาคต 
    3. การพฒันา เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์กรให้มีประสิทธิภาพเป็น
กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งตวังาน แต่มีจุดเนน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองค์กรตอ้งการและ
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์รในอนาคต ซ่ึงแต่ละดา้นมีความแตกต่างกนั  ดงัน้ี 
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         กิจกรรม              จุดเนน้                         ผลท่ีคาดหวงั                           งบประมาณ 
         การฝึกอบรม      งานปัจจุบนั                ในขณะปัจจุบนั                  ค่าใชจ่้าย              ต ่า 
         การศึกษา           งานในอนาคต             ในเวลาอนัใกล ้                  ลงทุนระยะสั้น   ปานกลาง 
         การพฒันา          ความเปล่ียนแปลง      ณ เวลาหน่ึงในอนาคต        ลงทุนระยะยาว   สูง 

               องคก์รในอนาคต         
 

  กลุ่มท่ี 2 ใหนิ้ยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง การน ากิจกรรมท่ีมี 
การก าหนดและวางรูปแบบอยา่งเป็นระบบเพื่อใชเ้พิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถและปรับปรุง
พฤติกรรมของพนกังานใหดี้ข้ึนโดยมุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน คือ 1) การพฒันาบุคคล  
2) การพฒันาสายอาชีพ  3) การพฒันาองค์กร  ซ่ึงตามแนวคิดน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะ
ครอบคลุมถึงผูบ้ริหาร ผูใ้ห้ค  าปรึกษาดา้นอาชีพ วิทยากร ผูพ้ฒันาเอกสาร ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และนกัวจิยั 
  กลุ่มท่ี 3 ให้นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่  หมายถึง การท่ีจะพฒันาองคก์ร 
ให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ซ่ึงเป็นการบูรณาการระหวา่งการ เรียนรู้และ
งานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบใน  3 ส่วนคือ  (1) ระดบั
บุคคล (individual)  (2) ระดบักลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบติังาน (work group or teams)  (3) ระดบัระบบ
โดยรวม (the system) ซ่ึงกระบวนการเรียนรู้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ (1) การเรียนรู้
จากประสบการณ์ (อดีต)  (2) การเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ ปัจจุบนั  (3) การเรียนรู้
เพื่อท่ีจะเตรียมตวัส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
  สัมฤทธ์ิ  ยศสมศักด์ิ (2549:198) ให้ความหมายของการพฒันาพนักงานโดย
เทียบเคียงความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า  หมายถึง กระบวนการท่ีมีการวางแผน
ด าเนินการอย่างเป็นระบบในการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และความสามารถของพนักงานใน
องค์การให้สามารถปฏิบติังานไดดี้  และมีประสิทธิภาพเพื่อท าให้องค์การเจริญกา้วหนา้  สามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงเพื่อการแข่งขนัในอนาคต 
  จากแนวคิด ทฤษฎีและหลกัการท่ีนกัวชิาการหลายท่านดงักล่าวขา้งตน้ไดใ้ห้นิยาม
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วน้ั้น สามารถกล่าวโดยสรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์หมายถึง กระบวนการจดักิจกรรมท่ีเป็นระบบขององค์การท่ีช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมี
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน และยงัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
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พฤติกรรมรวมทั้งทศันคติในทางท่ีดีต่อองคก์ารดว้ยการศึกษา การฝึกอบรม การพฒันาตนเอง และ
อ่ืนๆ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อนัจะส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและมี
คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 

1.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้งแต่ฉบบัท่ี 3 เป็นตน้มาจนปัจจุบนั  
ไดใ้หค้วามส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ร่ือยมา โดยด าเนินการพฒันาสังคม พฒันาคุณภาพ
ของคน พฒันาก าลงัคนและแรงงาน เป็นกระบวนการเดียวกบัการพฒันาเศรษฐกิจ อิทธิพลของ
เทคโนโลยีใหม่ๆท่ีมีผลกระทบต่อกระบวนการผลิตและการบริโภค ท าให้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นส่ิงจ าเป็นและเหมาะกบัยุคสมยัจึงตอ้งมีการพฒันาและสร้างคุณภาพเพื่อให้สอดคลอ้ง
และด าเนินควบคู่กนัตลอดไป ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ ความเป็นมา
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ค าวา่ “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ ไดมี้มาชา้นานแลว้ และถูกเร่ิม
ใชเ้ป็นคร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 1968 ต่อมาเม่ือปี ค.ศ. 1970 จึงมีการใชค้  าค  าน้ีกนัมากข้ึนเป็นล าดบั  
  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจะขาดไม่ได ้ เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นปัจจยัการ
ผลิตท่ีส าคญัท่ีสุดนัน่เอง องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งเสาะแสวงหา และเม่ือไดม้าแลว้ก็ตอ้งระวงัรักษา
พฒันาให้มีความรู้ความสามารถ และใชค้วามรู้ความสามารถนั้นให้เป็นประโยชน์แก่องคก์ารการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมองการณ์ไกลให้มากท่ีสุด การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ไดผ้ลนั้น
เราจะตอ้งมาทบทวนกนัว่า ควรจะเร่ิมตรงไหนดี มีกระบวนการอย่างไรท่ีจะท าให้ได้ผล เลือก
วิธีการอยา่งไร ใครจะท า ใครจะรับผิดชอบท่ีจะน าเอานโยบายไปแลว้แปลเป็นการปฏิบติั และมี
วธีิการอะไรบา้งท่ีจะท าใหเ้กิดผลอยา่งรวดเร็ว ในสภาพการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจโลก ทกัษะท่ี
มีอยู่จะเร่ิมลา้สมยัอย่างรวดเร็ว จะตอ้งมีการฝึกฝนอบรมเพื่อให้มีความรู้และทกัษะความช านาญ
มากข้ึนทุกปี นอกจากน้ีรัฐบาลจะตอ้งก าหนดทิศทางท่ีชดัเจนของการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจใน
อนาคตเพื่อใหก้ารวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสอดคลอ้งตอ้งกนั  
  ในปัจจุบนั มีการเปล่ียนแปลงทางดา้นโครงสร้างของระบบเศรษฐกิจ การเมือง 
การศึกษาและสังคมอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลใหร้ะบบการส่ือสารโทรคมนาคม มีการเจริญกา้วหนา้อยา่ง
รวดเร็ว มีการปรับเปล่ียนกระแสวฒันธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณี ตลอดจนการหลัง่ไหลเขา้มา
ของอารยะธรรมตะวนัตก ท าให้ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงพฒันา และ
สร้างคุณภาพ ให้สอดคลอ้งทนักบัการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เพราะมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่า 
สามารถสร้างผลประโยชน์สูงสุดใหก้บัองคก์ารดว้ยการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกิจกรรมท่ีมีความส าคัญต่อการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัและความอยูร่อดขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา แต่ละองค์การไดรั้บผลกระทบจากกระแสโลกาภิวตัน์  
การเขา้มาของคู่แข่งขนัรายใหม่ ระบบการผลิตสมยัใหม่ การพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศ ความ
ต้องการท่ีเปล่ียนไปของลูกค้าทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจส าคญัของการเปล่ียนแปลงองค์การ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีคุณค่าขององคก์าร  ท่ีท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญรุ่งเร่ืองหรือเส่ือมถอย
ได้  องค์การตอ้งการคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเข้ามาปฏิบติัหน้าท่ี  ดังนั้น เพื่อให้บุคลากรหรือ
ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องจัดการพฒันา
ตลอดเวลา  เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์มีคุณสมบติัตามท่ีองค์การตอ้งการได ้ท าให้การใช้ทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยองคก์ารรู้จกัใชท้รัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบั
ความรู้ความสามารถ ความถนดัและความพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  เพื่อจดัจดัทรัพยากร
มนุษยใ์ห้เหมาะสมกบังาน  และสามารถท าให้องคก์ารสามารถจดับรรยากาศให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อบุคลากร เช่น ท าให้บุคลากรมีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิ่มระดบัความสามารถท าให้
บุคลากรสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ ตลอดจนปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning  Organization) ท าใหบุ้คลากรเพิ่มพนูความรู้  ความสามารถ  และ
ทกัษะในการปฏิบติังาน  บุคลากรจ าเป็นตอ้งได้รับการพฒันาโดยจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นวทิยาการ เทคโนโลยตีามสภาพแวดลอ้มสมยัใหม่ใหไ้ดท้นัเวลาและเหตุการณ์   
เม่ือพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ย่อมท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสบผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี บุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหาร  และต่อผูบ้งัคบับญัชา
ของตน เป็นการส่งเสริมทศันคติท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติังานบุคลากรไดเ้ป็นอย่างดี  เป็นการเพิ่ม
คุณค่าของตวับุคลากรภายหลงัจากได้รับการพฒันา เป็นการแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของตวั
บุคลากร องคก์ารควรจดักิจกรรมต่างๆ  มากข้ึน เพื่อพฒันาตวับุคลากรให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน เป็น
การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา
เป็นอยา่งดี  เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกิจกรรม
ท่ีเปิดให้บุคลากรท่ีเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น  
หรือแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัเพื่อนบุคลากรท่ีเขา้ร่วมโครงการด้วยกนั ช่วยให้บุคลากรของ
องคก์ารเขา้ใจนโยบาย วตัถุประสงค ์วธีิการด าเนินงาน ระเบียบขอ้บงัคบัและกฎเกณฑ์ขององคก์าร
ดีข้ึน ท าใหบุ้คลากรมีโอกาสแสดงความรู้และความสามารถหลงัจากไดผ้า่นโครงการ 
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ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรมาแลว้ ผลท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานดีและมีคุณภาพซ่ึงจะมี 
ผลตอบแทนตามมา ไดแ้ก่  การไดรั้บการเล่ือนขั้นและเล่ือนต าแหน่ง หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้  เป็นตน้  
  ทรัพยากรมนุษย ์  เป็นทุนหรือปัจจยัของการพฒันา  ดงันั้นจึงตอ้งให้ความส าคญั
ต่อการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษย ์ ตอ้งมีการพฒันาให้มีคุณภาพ มีสุขภาพ  ขยนัอดทน รับผิดชอบ 
สร้างใหมี้ฝีมือ มีความรู้ความสามารถ  มีความเช่ียวชาญเพื่อเป็นพื้นฐานของการพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคม  อนัจะกา้วไปสู่การพฒันาที่ย ัง่ยืนท่ามกลางการเปล่ียนแปลง องค์กรยุคใหม่ตอ้งเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ กระบวนการท างานต้องเน้นผลสัมฤทธ์ิประสิทธิภาพและความคุ้มค่า 
บุคลากรหรือขา้ราชการตอ้งมีความเป็นมืออาชีพ มีศกัยภาพ คุณภาพ และประสิทธิภาพ (ส านกังาน
คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ส านกังาน ก.พ. :2543) 

1.3 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้ประสบความส าเร็จ ผูมี้หนา้ท่ีด าเนินการ
ตอ้งค านึงถึงหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามท่ีนกัวชิาการหลายท่านไดแ้สดงความเห็นเก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
  ลีโอนาร์ด  แนดเลอร์ (อา้งใน นิสดารก์ เวชยานนท์.2539:32) กล่าวว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ เป็นการด าเนินการใหบุ้คลากรไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลา
หน่ึง เพื่อท่ีจะไดน้ าเอามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน โดยมีวธีิการ 3 ประการ คือ  
  1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเนน้เก่ียวกบังาน
ท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั เป้าหมายคือ การยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะของพนักงานใน
ขณะนั้นใหส้ามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไปแลว้ สามารถน าความรู้ไป
ใชไ้ดท้นัที 
  2. การศึกษา (Education) การศึกษานบัวา่เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง 
เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถใน
การปรับตวัในทุก ๆ ด้าน ให้กบับุคคล ถ้าพิจารณาในองค์การแล้ว การศึกษาจะเป็นการเตรียม
พนกังานส าหรับงานในอนาคต เพี่อเตรียมพนกังานให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการ
ขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึง การให้การศึกษาสามารถใชเ้พื่อเตรียมพนกังานเพื่อการ
เล่ือนต าแหน่งงานใหม่ซ่ึงอาจตอ้งใชร้ะยะเวลาท่ียาวนาน 
  3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์รให้มีประสิทธิภาพ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นท่ีตัวงาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ี
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องค์การต้องการ การพฒันาองค์การนั้น จะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การในอนาคต 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลย ีรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
  ไตรรัตน์  โภคพลากร (2549: 4-51) เสนอแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ในรูปแบบอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการฝึกอบรม และการศึกษา ดงัน้ี 
  1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาอาชีพ หมายถึง ความพยายามท่ีจะ
ประเมินศกัยภาพของบุคคลเพื่อก าหนดเส้นทางอาชีพให้เหมาะสม อนัเป็นการเปิดโอกาสให้
พนกังานแต่ละคนมีโอกาสกา้วหนา้และเจริญเติบโต โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรปฏิบติังานในอาชีพท่ี
ถนดั จึงตอ้งมีการวางแผน รวมทั้งการฝึกอบรมและเสริมสร้างประสบการณ์เพื่อเตรียมบุคลากรให้มี
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงต่อไป 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการใหอ้ านาจ (Empowerment) เป็นแนวคิด 
ทางการจดัการสมยัใหม่ท่ีมุ่งเนน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีอ านาจมากข้ึน มีอิสระในการตดัสินใจ และ 
สามารถใชดุ้ลพินิจของตนเองเพื่อด าเนินการใหส้ าเร็จผลตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงเท่ากบัยอมรับ 
คุณค่าของผูป้ฏิบติังานพนกังานวา่สามารถด าเนินการไดโ้ดยท่ีพิจารณาวา่เป็นคนรับผิดชอบ  
มีเหตุผล และมีศกัด์ิศรี การใหอ้ านาจจะเป็นผลดีต่อองคก์ารไดใ้นท่ีสุด เน่ืองจากแนวคิดการบริหาร
แบบเดิมท่ีมุ่งเน้นการรวมอ านาจไวส่้วนกลาง หรือผูบ้ริหารระดับสูงไม่สามารถตอบรับและ
ตอบสนองต่อกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกและความต้องการของลูกค้าท่ีมีความซับซ้อน
หลากหลายมากข้ึนกวา่แต่ก่อนอยา่งเห็นไดช้ดั  
  การใหอ้ านาจเก่ียวขอ้งกบั 3 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ 
  1. การมอบความรับผิดชอบ (Assigning Responsibility) ซ่ึงพนักงานมีหน้าท่ีท่ี
จะตอ้งด าเนินการตามท่ีไดอ้  านาจและรับผดิชอบต่อผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึน 
  2. การให้อ านาจหน้าท่ี (Granting Authority) หน้าท่ีเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัสิทธิ
ของบุคลากรในการใชท้รัพยากรและสามารถตดัสินใจตามท่ีตนเองรับผดิชอบ 
  3. ก าหนดพนัธะภาระ (Establishing Accountability) บุคลากรตอ้งสามารถใช ้
วจิารณญาณตดัสินใจและด าเนินการดว้ยความเอาใจใส่ต่องานในหนา้ท่ีของตนเอง 
  การใหอ้ านาจท่ีไดผ้ลควรยดึหลกัเบ้ืองตน้ ดงัน้ี 
  1. คดัเลือกบุคลากรท่ีจะใหอ้ านาจ ตอ้งหาผูท่ี้เหมาะสม และควรพิจารณาเลือกงาน
ท่ีมีความส าคญัและท้าทายความสามารถของบุคลากร เพื่อให้เกิดการเนียนรู้ในงานและพฒันา
ตนเอง 
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  2. ส่ือสารให้บุคลากรมีความเขา้ใจ ในการให้อ านาจนั้น จะตอ้งมีการส่ือสารให้
เข้าใจถึงเหตุผลและภารกิจท่ีต้องกระท า ต้องมีความรับผิดชอบอย่างไร บุคลากรต้องใช้
ความสามารถอยา่งไรใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
  3. มอบอ านาจหนา้ท่ีและพนัธะภาระ ในการใหอ้ านาจนั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีบุคลากร
ท่ีถูกใหอ้ านาจจะตอ้งมีสิทธิในการใชท้รัพยากรและตอ้งรับผอดชอบในผลงาน กล่าวคือตอ้งยอมรับ
วา่ตนเองเป็น “เจา้ภาพ” 
  4. เลือกระดบัในการมอบหมาย เม่ือให้อ านาจกบัพนกังานแลว้ มิไดห้มายความวา่
หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาหมดหน้าท่ี แต่จะต้องเข้าไปควบคุมและต้องร่วมรับผิดชอบใน
ผลงานอีกด้วย การมอบอ านาจให้กับพนักงานผูใ้ดจะมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับพนักงานและ
ความส าคญัของงาน 
  3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้องค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การแห่งการ
เรียนรู้หมายถึง องค์การท่ีให้ความส าคญักบัการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นระหว่างกนัอนัจะท าให้เกิด
การเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการเรียนรู้เพื่อสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
  ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  1. มีเวทีแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างสมาชิกในองค์การ โดยสมาชิกขององค์การ
จะตอ้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น สมาชิกขององคก์ารจะตอ้งมีความคิดท่ีกวา้งไกลและ
เปิดกวา้ง 
  2. มีความคิดใหม่ ซ่ึงไดรั้บการพฒันาข้ึนมาจากสมาชิกขององคก์าร ดงันั้น  
สมาชิกขององคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาความรู้ ทกัษะ และความช านาญส่วนตวั 
  3. มีการส่งผ่านความรู้ไปทัว่ทั้ งองค์การ การติดต่อส่ือสารเป็นปัจจยัส าคญัใน
ความส าเร็จขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความรู้และขอ้มูลไม่ควรถูกเก็บไวโ้ดยท่ีสมาชิกไม่รู้หรือไม่
สามารถเขา้ถึงได ้
  4. พฤติกรรมมีการเปล่ียนแปลงอนัเป็นผลมาจากความรู้ใหม่ สมาชิกองค์การ
จะตอ้งมีความรู้สึกร่วมกนัในการมุ่งให้เกิดการเรียนรู้และน าความรู้นั้นมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารต่อไป 
  5 การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการจดัการความรู้ สมาคมฝึกอบรมฝึกอบรม
และการพฒันาของสหรัฐอเมริกา(American Society for Training and Development) ไดก้ล่าววา่ 
การจดัการความรู้เป็นการค้นหาความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กรเพื่อน ามาใช้ให้กลายเป็นสินทรัพย์อนั
เก่ียวกบัทุนทางปัญญา  การจดัการความรู้ เป็นวิธีการจดัการข้อมูลท่ีเป็นความรู้ให้เป็นระเบียบ
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ครบถว้นตามตอ้งการและง่ายต่อการคน้หา ประโยชน์ท่ีส าคญัอีกประการก็คือ เป็นการเก็บรักษา
ความรู้ให้ควบคู่กบัองค์การตลอดไป แมว้่าบุคลากรคนเก่าออกไป เม่ือคนใหม่เขา้มาก็สามารถ
คน้หาขอ้มูลและศึกษางานไดท้นัที 
  องคป์ระกอบของการจดัการความรู้ จะตอ้งอาศยัองค์ประกอบท่ีส าคญั 3 ประการ 
คือ 
  1. คน หมายถึงผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งหลาย ไม่ว่าจะเป็นพนกังาน ลูกคา้ หรือผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียอ่ืน ๆ การจดัการความรู้จะช่วยในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของคนท่ีเก่ียวข้องไวใ้ห้เป็น
ประโยชน์ต่อการใชง้านต่อไป 
  2. สถานท่ี หมายถึงสถานท่ีท่ีคนในองคก์ารสามารถมาระดมความคิดเห็นร่วมกนั 
หรือเปิดประเด็นแสดงความคิดเห็น 
  3. ขอ้มูล หมายถึงเน้ือหา ความรู้ ภูมิปัญญา หรือข่าวสารท่ีจะเก็บและตอ้งการให้
ผูใ้ชเ้ขา้ถึงขอ้มูลเหล่าน้ีไดโ้ดยง่าย 
  เชาว ์ โรจนาแสง (2544:162-164) กล่าววา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์าร
ให้ประสบความส าเร็จ  และองคก์ารสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ผูบ้ริหาร
องค์การหรือผูมี้หน้าท่ีรับผิดชอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีไดรั้บมอบหมาย  จะตระหนัก
และค านึงถึง หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
  1. หลักการเสริมสร้างความเช่ือมั่นและการมีศรัทธาของผูเ้ข้ารับการพฒันา: 
ผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษยห์รือผูรั้บผิดชอบจะตอ้งช้ีแจง ท าความเขา้ใจ ให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ผูเ้ขา้รับการพฒันา และให้ความส าคญักบัทฤษฎีการเรียนรู้สมยัใหม่ โดยมุ่งไปสู่การเรียนรู้อย่างมี
ความสุข ท าใหบุ้คลากรมีความปรารถนาท่ีจะเขา้รับการพฒันาต่อไป 
  2. หลกัการเสริมสร้างภาวะสมอง : การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การส่งเสริมและ
สนบัสนุนผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น  มีการอภิปรายและการเปล่ียน
ขอ้คิดเห็นอย่างกวา้งขวาง โดยวิทยาการผูรั้บเชิญเป็นผูมี้ประสบการณ์มีความรู้ ความสามารถสูง
และสามารถสร้างบรรยากาศในการชกัจูงใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น
หรือแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งใช้สมองและสติปัญญาโดยทัว่ไป จะใชว้ิธีการและประสบการณ์ท่ีเป็น
แบบแผนโดยทัว่ไป ดงัน้ี 
   2.1 สร้างกลุ่มสัมพันธ์ โดยการก าหนดบทบาทให้ผู ้เข้ารับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมได้มีส่วนร่วมในกิจกรรม ท่ีก าหนดข้ึนอย่างใกล้ชิดและท่ีก าหนดข้ึนอย่างใกล้ชิดและ
ทัว่ถึง 
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   2.2 สร้างกระบวนการท่ีก่อให้เกิดความคิด โดยฝึกปฏิบติัให้บุคลากรคิดอย่าง
เป็นระบบและคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในทางปฏิบติักบัองคก์ารโดยส่วนรวม 
   2.3 วทิยากรป้อนค าถามหรือตั้งค  าถามหรือประเด็นปัญหาข้ึนมา เพื่อให้ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมแต่ละคนแสดงความคิดเป็นและวพิากษว์จิารณ์ตามมุมมองของบุคลากรแต่ละคน 
   2.4 วทิยากรสร้างสถานการณ์จ าลองข้ึนมา แลว้เปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการพฒันา
และฝึกอบรมแต่ละคนวพิากษว์จิารณ์เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันา
ดงักล่าว 
  3. หลกัการเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีในประเด็นหวัขอ้ส าคญัๆท่ีจะพฒันา  
เป็นการเตรียมความพร้อมของวิทยากรหรือผูรั้บผิดชอบเป็นการเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีในประเด็น
หัวข้อส าคญัๆ ท่ีจะต้องพฒันาและฝึกอบรมโดยวิธีการเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีโดยอาจจะแจก
เอกสารแนะน าทาง หรืออธิบายขอบเขตเน้ือหาหวัขอ้เร่ืองท่ีจะพฒันาฝึกอบรม เป็นตน้ 
  4. หลกัการรักษาระดบัความสนใจของผูเ้ขา้รับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้อยู่
ในระดบัสูงเสมอ 
   เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความกระตือรือร้น ใฝ่รู้ และ
มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ผูจ้ดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือวิทยากรควรเร่งเร้าความ
สนใจของผูเ้ขา้รับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หอ้ยูใ่นระดบัสูงเสมอ 
   4.1 โดยการเปล่ียนแปลงรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   4.2 โดยวิธีการสร้างบรรยากาศในระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
บรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง สนุกสนาน 
   4.3 โดยวธีิการจดัใหมี้การโฆษณาหรือประชาสัมพนัธ์ใหผู้เ้ขา้รับการพฒันา 
   4.4 โดยวธีิการเปล่ียนแปลงเทคนิคและวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูเ่สมอๆ   
   4.5 โดยใชร้ะบบการท างานเป็นทีมใหม้ากข้ึน 
   4.6 โดยวธีิการเอาส่ือโสตทศันอุปกรณ์มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการก าหนด  
องคค์วามรู้ และวชิาการใหม้ากข้ึน 
  5. หลกัการสร้างความเขา้ใจในประเด็นหรือเร่ืองท่ีตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
เป็นการสร้างความเขา้ใจในทุกๆเร่ือง ท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยบ์รรลุผลส าเร็จได ้ 
  6. หลกัการเนน้ย  ้า หมายถึงการกล่าวย  ้าหรือพดูซ ้ าในประเด็นใดประเด็นหน่ึง 
โดยวทิยากร เพื่อเป็นการช่วยช้ีน าให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ขา้ใจประเด็นส าคญัๆ เพื่อ
ป้องกนัการหลงประเด็นโดยการอธิบายหรืออภิปรายโดยวทิยากรหรือโดยใชโ้สตทศันูปกรณ์ต่างๆ 
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  7. หลกัการติดตาม  ประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิ่ง
ท่ีจะต้องให้ความส าคัญกับการประเมินผลและติดตามผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ 
การปรับปรุงแก้ไข และเพื่อจะไดท้ราบปัญหาอุปสรรคและความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยหลกัการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เนน้  4  ดา้น คือ 
   7.1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)  เพื่อทราบถึงความพึงพอใจวิทยากรหรือ
ผูบ้รรยาย เน้ือหาท่ีถ่ายทอด  อาหาร  สถานท่ี  อุปกรณ์เคร่ืองมือ  ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ  และ
วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   7.2 การประเมินการเรียนรู้ (Learning) เป็นการประเมินว่าผูเ้ขา้รับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์การแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติมากนอ้ยเพียงใด 
   7.3 การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เป็นการประเมินว่าเม่ือผูเ้ข้ารับการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์กลบัเขา้ไปท างานแลว้ มีความสามารถท่ีจะน าความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์  
และทศันคติไปประยกุตใ์ชก้บังานท่ีปฏิบติัอยา่งมีประสิทธาภาพหรือไม่ เพียงใด 
   7.4 การประเมินผลลพัธ์ (Result) เป็นการประเมินว่าองค์การหรือหน่วยงาน
ได้รับการพฒันาผลตอบแทน จากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์คุม้ค่ากับค่าใช้จ่ายท่ีได้ลงทุนไป
หรือไม่ เพียงใด และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 
  เสน่ห์  จุย้โต (2548:211)  กล่าววา่ ในทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์จุดเนน้ท่ี
ส าคญั  2  ประการกล่าวคือ ประการแรก มุ่งพฒันาความรู้ควบคู่คุณธรรมใหค้วามส าคญัต่อการป้อน
องค์ความรู้ให้กับทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ ประการท่ีสอง มุ่งพัฒนาการเรียนรู้โดยผ่าน
ประสบการณ์หรือเรียนรู้โดยการกระท า(Learning by doing) เม่ือประมวลรูปแบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์ามารถจ าแนกไดเ้ป็น 4 รูปแบบท่ีส าคญั ดงัน้ี 
  1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา (Education) การพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์ว้ยการศึกษาเป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้งานในอนาคตของผูเ้รียน เป็นการเรียนรู้แบบกวา้ง ๆ 
ไม่เฉพาะเจาะจง มี 3 ลกัษณะท่ีส าคญัคือ 
   1.1 การศึกษาในระบบ เป็นระบบการศึกษาท่ีก าหนดจุดมุ่งหมายวิธีการศึกษา 
ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการส าเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน 
เช่นการศึกษาในชั้นเรียน และในมหาวทิยาลยัปิดโดยทัว่ไป 
   1.2  การศึกษานอกระบบ เป็นระบบการศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่นในการก าหนด
จุดมุ่งหมาย รูปแบบวิธีการจดัการศึกษาระยะเวลาในการศึกษาการวดัและประเมินผลโดยเน้ือหา
และหลกัสูตรจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
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   1.3 การศึกษาตามอธัยาศยั เป็นระบบการศึกษาท่ีใหผู้เ้รียนเรียนรู้ดว้ยตนเองตาม
ความสนใจ ศักยภาพความพร้อมและโอกาสโดยการศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม
สภาพแวดลอ้ม หรือแหล่งความรู้จากท่ีอ่ืน ๆ 
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรม(Training) เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้
งานปัจจุบนัของผูเ้รียนซ่ึงเป็นการแก้ปัญหาโรคขององค์การท่ีเกิดจากพฤติกรรมของมนุษยใ์น
องคก์าร 3 อยา่ง คือ โรคความรู้บกพร่อง โรคทกัษะบกพร่อง โรคทศันคติบกพร่อง การฝึกอบรมจึง
เป็นวิธีการหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีสามารถแก้ปัญหาองค์กรเก่ียวกับคนได ้ 
การฝึกอบรมท่ีส าคญัไดแ้ก่  การฝึกอบรมเขา้ท างาน (in - service training) และการฝึกอบรมเพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง (prepromotional training) การฝึกอบรมท่ีกระท ากนัในปัจจุบนัมุ่งสู่การฝึกอบรมโดยจดั
หลกัสูตร (off the job training = OJT) ซ่ึง OJT ประกอบดว้ยการสอนงาน(Job Instruction) การให้
ค  าปรึกษา (coaching) การหมุนเวียนงาน(job rotation) การมอบหมายงานพิเศษ (special assignment) 
การรักษาราชการแทน(acting)  และการใหร่้วมเป็นคณะท างาน(working group) เป็นตน้ 
  3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการพฒันาตนเอง (Development) เป็นระบบการ
เรียนรู้ท่ีไม่เน้นงาน มุ่งให้มนุษยอ์ยู่รอดและสามารถด ารงอยู่ในสังคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตาม
สภาพแวดล้อมของสังคม เป็นการพฒันาตนเองเป็นไปตามธรรมชาติหรือตามปกติวิสัยจากการ
เลียนแบบการลองผดิลองถูกและการศึกษาดว้ยตนเองจากแหล่งความรู้ท่ีสามารถหาได ้
  4. การจดัการสภาพแวดลอ้มเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Environmental  
Management) เป็นระบบของการจดัการสภาพแวดลอ้มทั้งกายภาพและจิตรภาพให้เอ้ืออ านวยต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ สถานท่ี และ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ภาพแวดลอ้มทางจิตรภาพไดแ้ก่ความรู้สึกนึกคิดและ
บรรยากาศการเรียนรู้ด้านจิตใจบางคร้ังสถานท่ีท างานไฮเทคทนัสมยัแต่จิตใจห่อเห่ียวไม่อยาก
เรียนรู้ความรู้สึกวา่อยากเรียนรู้คือหวัใจท่ีส าคญั การจดัให้มีศูนยก์ารเรียนรู้ (Lerning Center) หรือ
มุมสนทนา (Lerning Corner) หรือหอ้งสมุดอตัโนมติั(Electronic Library) จึงเป็นวิธีหน่ึงของการจดั
สภาพแวดลอ้มเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  นิสดารก์  เวชยานนท ์(2548:123) กล่าวว่าในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้ง
ได้รับการสนับสนุนอย่างจริงจงัจากฝ่ายบริหารทั้งในเร่ืองของการศึกษา การฝึกอบรม การพฒันา
องค์กร นอกจากฝ่ายบริหารจะให้การสนบัสนุนแลว้ ยงัตอ้งได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานหลาย
หน่วยในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญหรือผูช้  านาญงานท่ีจะท าการอบรมดว้ย 
 
 



23 

กา
รพ

ฒัน
าท
รัพ

ยา
กร
มนุ

ษย์
 

  ผู ้ท่ีจะควบคุมการฝึกอบรมน้ี ควรเป็นบุคคลในระดับบริหาร เพื่อท่ีจะได้
ด าเนินการไดท้นัท่ีท่ีตอ้งการ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ี เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของ
ก าไร-ขาดทุนโดยตรง การท่ีบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงข้ึนก็หมายความวา่องคก์ารมีผลผลิตมากข้ึน 
คือมีก าไรสูงข้ึนดว้ย ผูค้วบคุมการฝึกอบรมจะตอ้งพยายามทุกวิถีทางท่ีจะให้บุคลากรมีความรู้มาก
ข้ึนทั้งงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ละงานท่ีจะตอ้งท าในอนาคต 

 
 ปัจจัยทีม่ีผลกระทบ                                                           วตัถุประสงค์ของการพฒันา 
                                                                                                      ทรัพยากรมนุษย์ 
 
การสนบัสนุนของฝ่ายบริหาร               
ความสามารถของผูช้  านาญการ                                          ผลผลิตขององคก์ารสูงข้ึน 
หรือผูเ้ช่ียวชาญท่ีท าการอบรม  
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี                                          
โครงสร้างท่ีสลบัซบัซอ้น                                                   ทนัต่อเหตุการณ์และการ 
ขององคก์าร                                                                        เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี    
                                                                                            สมยัใหม ่
พฤติกรรมในการเรียนรู้                                                      เตรียมพร้อมส าหรับแผนใน 
ทางวทิยาศาสตร์                                                                 อนาคต 
 หลกัการเรียนรู้                                                                                       
การควบคุมปัจจยัอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากร 
                    
 

 
ภาพท่ี 2.1  ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 
  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นอกจากปัจจยัต่าง ๆท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ ส่ิงแวดลอ้ม
ทั้งภายในและภายนอกองค์การก็มีอิทธิพลอย่างมากต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นตอนใน
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเร่ิมจากการพิจารณาหาความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลง 
การก าหนดวตัถุประสงค ์รูปแบบในการพฒันา ด าเนินการจนถึงขั้นตอนของการประเมินผล 
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  ขั้นตอนของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งออกได้เป็น  6 
ขั้นตอน คือ 
  1. การส ารวจส่ิงท่ีตอ้งการเพื่อท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  2. การก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  3. การเลือกสรรวธีิการท่ีจะน ามาใชใ้นการพฒันา 
  4. การเลือกส่ือหรือทศันูปกรณ์ท่ีจะน ามาใชใ้นการพฒันา  
  5. การน าไปปฏิบติั 
  6. การประเมินผล 
  โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด  ดงัน้ี 
  1. การส ารวจส่ิงท่ีตอ้งการเพื่อท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ในเบ้ืองตน้เราจ าเป็นท่ี
จะต้องประเมินว่าองค์การของเรามีความต้องการพฒันาในลกัษณะใด จะศึกษา ฝึกอบรม หรือ
ตอ้งการใหมี้การปรับปรุงพฒันาซ่ึงวธีิการด าเนินการในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงนั้น อาจมีท่ีแตกต่าง
กนัไปแลว้แต่องคก์าร แต่ไม่วา่จะอยูใ่นรูปแบบใดก็ตาม ก็ตอ้งจดัใหเ้ป็นระบบ ในการท่ีจะตดัสินใจ
ไดว้า่จะใชรู้ปแบบใดนั้น จ าเป็นตอ้งวเิคราะห์งานขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
   1) วเิคราะห์ระบบการจดัการขององคก์ร 
   2) วเิคราะห์งานแต่ละประเภท 
   3) วเิคราะห์ในเร่ืองของบุคลากร 
   ซ่ึงในท่ีน้ี การวิเคราะห์การจดัการขององค์การจะเป็นตวับอกให้ทราบว่าควร
ด าเนินการพฒันาในรูปแบบใด ทั้งน้ี เพราะการด าเนินการต่าง ๆ จะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกั
ขององคก์ารดว้ย 
   การวิเคราะห์ในเร่ืองของบุคลากรซ่ึงส่วนใหญ่เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการ
คดัเลือกบุคคลท่ีควรเขา้รับการฝึกอบรม หรือบุคคลเหล่านั้นใครจะตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมในเร่ือง
ใดจึงจะเหมาะสมซ่ึงในเร่ืองการวิเคราะห์บุคลากรน้ี ตอ้งมีมาตรฐานในการวิเคราะห์ บุคลากรท่ีมี
คุณภาพไดม้าตรฐานตามท่ีก าหนดไว ้ก็ไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเขา้รับการฝึกอบรม 
  2. การก าหนดวตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  ถ้าเราไม่ก าหนด
วตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจน การพฒันาบุคคลก็ไม่ประสบความส าเร็จ การประเมินผลการฝึกอบรมก็ท า
ไดย้าก เน่ืองจากเราไม่ทราบเป้าหมายท่ีชดัเจน 
  3. การเลือกสรรวิธีการท่ีจะน ามาใช้ในการพฒันา  ในการท่ีจะเลือกใช้วิธีใดวิธี
หน่ึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งดูความเหมาะสม ต่างๆ ดว้ย วิธีการแบบหน่ึงอาจเหมาะสมกบัพนกังาน แต่ไม่
เหมาะสมกบัระดบัผูบ้ริหาร หรือบางวธีิอาจจะใชไ้ดท้ั้งสองระดบัก็เป็นได ้
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   แต่ในการพัฒนาผู ้บริหารระดับสูงนั้ น จ า เป็นต้องให้นักวิชาชีพเข้ามา
ด าเนินการอบรม อาจเป็นสถาบนัการศึกษาหรือสถาบนัต่าง ๆ ท่ีสอนเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยตรง ทั้งน้ี เพราะบุคคลเหล่าน้ีเป็นผูท่ี้มีความรู้ความช านาญอยูแ่ลว้ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้
ผูเ้ช่ียวชาญกว่าท าการฝึกสอนเพื่อให้สามารถปรับตวัไดท้นักบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยูต่ลอดเวลา 
   รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   1. Coaching  เป็นวิธีการท่ีหัวหน้างานจะสอนงานลูกน้อง เป็นการสอนตวัต่อ
ตวั หัวหน้างานท่ีดีต้องมีศิลปะในการพูด มีความต้องการอยากถ่ายทอดความรู้ ยอมรับความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 
   2. Games  คือการสร้างสถานการณ์จ าลองเพื่อช่วยในการแกปั้ญหาอาจใชใ้น 
การคดัเลือกทดสอบผูม้าสมคัรงาน 
   3. Cases เป็นวิธีการให้รายละเอียดของสถานการณ์ขอ้เท็จจริง เปิดโอกาสให้ผู ้
เขา้รับการอบรมไดท้ดสอบแนวคิดของตนเอง ฝึกทกัษะในการวเิคราะห์ปัญญา 
   4. Discussion เป็นการแบ่งกลุ่มการอบรมออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ เพื่ออภิปรายใน
หวัขอ้ท่ีก าหนด 
   5. Behavior modeling เป็นการใชว้ิดีโอท่ีจดัท าข้ึน เพื่อแสดงถึงการแกปั้ญหา
ว่าแต่ละคนมีวิธีการอย่างไร การน าวีดิโอเขา้มาใช้ จะช่วยให้แต่ละคนมองเห็นขอ้บกพร่องของ
ตนเอง ซ่ึงเป็นการพฒันาตนเองไดท้างหน่ึง 
   6. In-Basket training เป็นเทคนิคการอบรมท่ีเหมาะสมกบัผูบ้ริหาร เพื่อดู
ความสามารถในการบริหารเช่น รู้จกัการจดัล าดบัความส าคญัของงาน หรือรู้จกัการมอบหมายงาน
หรือไม่ 
   7. Internships  เป็นการฝึกปฏิบติัจริง 
   8. Role playing เป็นการแสดงบทบาทสมมุติ ผูรั้บการอบรมจะสมมุติหน้าท่ี
และลองแสดงตามเหตุการณ์จ าลอง 
   9. Job rotation เป็นการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน หน้าท่ีหรือต าแหน่ง เพื่อ
เพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 
   10. Programmed instruction เป็นบทเรียนท่ีเขียนข้ึนมาเพื่อให้ผูเ้รียนเรียนดว้น
ตนเองเหมือนก าลงัไดรั้บการสอนในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจากผูส้อน โดยบทเรียนจะให้ความรู้คร้ังละ
คร้ังละนอ้ย ๆตามล าดบั แลว้ใหผู้เ้รียนตอบค าถาม และสามารถรู้ค าตอบไดว้า่ถูกหรือผดิ 
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   11. Lecture การบรรยาย ใชใ้นการอบรมเพื่อตอ้งการเพิ่มพนูความรู้ 
   12. Apprenticeship  การฝึกงาน 
   13. Simulators เป็นการจดัประสบการณ์การเรียนรู้โดยการแสดงเหตุการณ์
หรือเร่ืองราวใหเ้ห็นเหมือนจริง โดยผูอ้บรมจะเป็นผูแ้สดงและใหผู้อ่ื้นสังเกต 
  4. การเลือกอุปกรณ์ท่ีจะน ามาใชใ้นการพฒันา  ส่ือหรืออุปกรณ์ มีส่วนช่วยในการ
ฝึกอบรมและการพฒันาอยา่งมาก ท าใหก้ารฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ การเลือกอุปกรณ์ใน
การอบรมจะช่วยท าใหก้ารอบรมง่ายข้ึน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัเน้ือหาและพื้นฐานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
เป็นส าคญั 
  5. การน าไปปฏิบติั  การฝึกอบรมต่างๆ อาจจะไม่ประสบความส าเร็จถ้าผูท่ี้เขา้
ร่วมการอบรม ไม่มีความมัน่ใจวา่การอบรมนั้น ๆ จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองได ้ดงันั้น 
ผูฝึ้กอบรมจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่น้ีให้กบัผูเ้ขา้รับการอบรมก่อน ในการฝึกอบรมท่ีเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นบางคร้ังมีปัญหามากมาย  ทั้งน้ีเน่ืองจากผูท้  าการฝึกอบรมไดแ้สดงออกใน
เชิงท่ีท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้สึกวา่มีความสลบัซบัซอ้นหรือยาก  ดงันั้น ในการฝึกอบรม
แต่ละคร้ังวิทยากรจึงเป็นหวัใจส าคญัในการอบรมหลกัสูตรท่ีเร่ิมใชใ้หม่ ๆ วิทยากรจะตอ้งมีความ
เช่ียวชาญท่ีจะปรับเปล่ียนเน้ือหาให้เหมาะสมกบัสภาพทัว่ไป  มิฉะนั้นการฝึกอบรมอาจจะไดรั้บ
การต่อตา้นและไม่ประสบความส าเร็จ ปัญหาอีกประการหน่ึงคือ การเลือกเวลาท่ีเหมาะสมระหวา่ง
วิทยากรกบัผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงอาจมีระยะเวลาท่ีไม่สอดคลอ้งกนัก็เป็นได ้ ในการอบรมทุกคร้ัง
จ าเป็นตอ้งมีการจดบนัทึกพฤติกรรมหรือขีดความสามารถของผูเ้ขา้รับการอบรม เพื่อจะไดท้ราบวา่ 
บุคคลเหล่านั้นมีความกา้วหนา้ไปอยา่งไรบา้ง ในการฝึกอบรมบางคร้ังอาจตอ้งใชว้ทิยากรจากแหล่ง
ต่างๆ ท่ีมีความรู้ ความช านาญในเร่ืองนั้น ๆ เข้ามาช่วยด้วย  ในปัจจุบนัได้มีการฝึกอบรมแบบ
ทางไกล โดยท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่ตอ้งมารวมกลุ่มกนัท่ีใดท่ีหน่ึงแต่สามารถฝึกอบรมไดต้ามท่ี
ท างานและสถานท่ีท่ีตอ้งการได ้
  6. การประเมินผลการฝึกอบรม  การประเมินผลการฝึกอบรมจะท าใหท้ราบวา่ 
การฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนมานั้นบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการหรือไม่ โดยทัว่ๆ ไป จะประเมินในเร่ือง
ต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
   - เก่ียวกบัเน้ือหาท่ีอบรม 
   - วทิยากร 
   - ระยะเวลา สถานท่ี อุปกรณ์ท่ีใช ้
   - การจดัการฝึกอบรม 
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  การฝึกอบรมจะส่งผลในทางบวกก็ต่อเม่ือผลผลิตขององคก์ารสูงข้ึน จึงควรมี 
การวดัและประเมินผลการอบรมว่าเป็นอย่างไร โดยทัว่ไป รูปแบบของการประเมินผลจะมีอยู่ 4 
ระดบั คือ 
  1. Reaction คือการประเมินปฏิกิริยาของผูเ้ขา้รับการอบรม เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก 
ความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมต่อดา้นเน้ือหา วทิยากร เอกสาร อุปกรณ์ 
  2. Learning เป็นการวดัวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้อะไรบา้งจากหลกัสูตร  
โดยดูจากเป้าหมายของการฝึกอบรมท่ีไดก้  าหนดไว ้
  3. Behavior เป็นการพิจารณาวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมไดมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
หลงัจากท่ีไดรั้บการอบรมหรือไม่ อยา่งไร 
  4. Results เป็นขั้นตอนสุดทา้ยท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกระทบโดยรวมของการฝึกอบรม
ท่ีมีต่อองคก์ร 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันานักบริหาร 
 
อมัพร ธ ารงลกัษณ์ (2544: 6) ให้ค  านิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม 

การศึกษา และการพฒันาดงัน้ี 
การฝึกอบรมหมายถึงกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการเรียนรู้ การประยุกตใ์ชค้วามรู้ทกัษะทศันะ

คติรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงท่ีจ  าเป็นต่อการท างานในปัจจุบนัทนัด่วน เช่นการฝึกอบรมทางด้าน
เทคนิค ระเบียบ ขอ้บงัคบัขั้นตอนการปฏิบติังาน นโยบายของหน่วยงานหรือกฎหมายท่ีจ าเป็นต่อ
การท างานในองค์กรนั้น ๆ รวมทั้งทกัษะในการท ากิจกรรมร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ กระบวนการของ
กลุ่ม ความรู้ในการวางแผนรวมตลอดถึงทักษะในการติดต่อส่ือสารเบ้ืองต้น ทักษะการใช้
คอมพิวเตอร์ท่ีจ  าเป็นต่อทึกวิชาชีพในการพฒันาผูบ้ริหารระดบัหวัหน้างาน ผูจ้ดัการและระดบัสูง 
การฝึกอบรมมกัใชร้ะยะเวลานอ้ยและมีวตัถุประสงคเ์ก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน 

การศึกษา เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเนน้หลกัการ ไม่ไดร้ะบุเฉพาะเจาะจงวา่จะน าไปใชเ้พื่องาน
ใดโดยเฉพาะ แต่ลกัษณะของ KSAs ท่ีไดรั้บจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัสายอาชีพของผูท่ี้ศึกษา 
สามารถน าไปประยุกต์ในลกัษณะท่ีกวา้งขวางกว่าการฝึกอบรม และใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้
มากกวา่การฝึกอบรม ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไม่สามารถบ่งบอกใหแ้น่ชดัวา่จะน าไปใชเ้พื่องานใด 

การพฒันา  มีลกัษณะท่ีเน้นท่ีตวัผูเ้รียนรู้มากกว่าการฝึกอบรมและการศึกษา ไม่ได้
สนใจวา่ผลท่ีไดรั้บออกมาจะเป็นอยา่งไรเหมือนอยา่งระบุไวอ้ยา่งชดัเจนจากการฝึกอบรม การพฒันา
จะมุ่งเนน้ท่ีการเจริญเติบโตและความสนใจของผูเ้รียนรู้โดยเฉพาะว่าผูเ้รียนมีความสนใยทางดา้น
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ใดบา้ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ KSAs ท่ีเรียนรู้จากการพฒันานั้นจะสามารถน ามาใชง้านในอนาคตมากกวา่
การฝึกอบรม 

Van Wart (อา้งในอมัพร  ธ ารงลกัษณ์.2544:8-11) จ าแนกการฝึกอบรมตามระดบั 
ผูด้  ารงต าแหน่ง ดงัน้ี 

1. การฝึกอบรมทกัษะส าหรับหัวหน้างาน เป็นการฝึกอบรมพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการ
ท างานท่ีตอ้งควบคุมสั่งการลูกน้องโดยตรงและดูแลปฏิบติังานประจ าวนัทั้งหลาย ทกัษะเหล่าน้ี
นบัวา่จ าเป็นต่อหวัหนา้งานและผูบ้ริหารระดบัตน้เป็นพื้นฐานเพื่อการเป็นนกับริหารท่ีดีในระดบัท่ี
สูงข้ึนไป เช่น การอบรมถึงวิธีการประเมินลูกนอ้ง วิธีการคดัเลือกหรือสัมภาษณ์งาน ทกัษะในการ
สร้างวินัยให้กับลูกน้อง ทักษะในการส่ือสาร การจูงใจลูกน้อง การสร้างทีมงาน การก าหนด
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ให้ลูกน้อง การให้รางวลัตอบแทนและการสร้างความมัน่ใจให้กับ
ทีมงาน เป็นตน้ 

2. การฝึกอบรม พฒันาการจดัการ การอบรมประเภทน้ีมุ่งเน้นท่ีความซับซ้อนของ
ความสัมพนัธ์ เช่น ปัญหาแรงงานสัมพนัธ์ บรรยากาศการท างานระหว่างกลุ่มเพื่อหาขอ้สรุปใน
สภาพเหตุการณ์ท่ีสลับซับซ้อนมากกว่า จุดสนใจอยู่ท่ีกลุ่มไม่ใช่บุคคลเหมือนกบัการฝึกอบรม
ระดับหัวหน้างาน โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีส าคญัคือ ให้ผูบ้ริหารเกิดทกัษะในการคิดวิเคราะห์ ใช้
วิจารณญาณแกไ้ขปัญหารูปแบบต่าง ๆ ท่ีซบัซ้อนดว้ยขอ้มูลท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั หัวขอ้ในการอบรม
ไดแ้ก่ ปัญหาทัว่ ๆไปท่ีเกิดข้ึนในการบริหารงานน าภาครัฐ ภาวะผูน้ า แรงงานสัมพนัธ์  การวางแผน
ก าลงัคน การประเมินในภาครัฐ การบริหารความเส่ียง การวิเคราะห์แกไ้ขปัญหา การตดัสินใจ การ
บริหารระบบขอ้มูล เป็นตน้ 

3. การฝึกอบรมผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นการฝึกอบรมท่ีมีลกัษณะครอบคลุมเน้ือหากวา้ง
ท่ีสุด เน้ือหาหลกัสูตรจะเนน้ท่ีบทบาทขององค์การในภาครัฐในสภาพท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
และการอ านวยความสะดวกเพื่อเสริมสร้างทกัษะให้นกับริหารระดบัสูงสามารถเผชิญกบัอนัตราย
และโอกาสท่ีประสบในสภาพแวดล้อมน้ี การอบรมมักจะครอบคลุมถึงส่ือสารมวลชน การ
แสดงออกต่อส่ือมวลชน การพูดในท่ีสาธารณะ การประเมินภาวะผูน้ า การสร้างภาวะผูน้ าท่ีมี
วิสัยทศัน์กวา้งไกล การวางแผนกลยุทธ์ กระบวนการล็อบบ้ี การสร้างทีมระหว่างหน่วยงาน และ
การสร้างความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน ปรัชญาทางการบริหาร การวิเคราะห์นโยบาย การพฒันา
องคก์ารเป็นตน้ 
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Van Wart และคณะยงัไดก้ล่าวถึงระบบ HRD ท่ีมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพมากท่ีสุด
จะตอ้งมีคุณลกัษณะดงัน้ี (หนา้ 42) 

ประการแรก การอบรมตอ้งครอบคลุมทั้ง 4 ระดบัของบุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ระดบั
ลูกจา้ง หวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ และนกับริหารระดบัสูง ซ่ึงหลกัสูตรการอบรมทั้ง 4 ระดบัจะตอ้งร่าง
ข้ึนมาอยา่งเป็นระบบ แสดงไดถึ้งระดบัชั้นการพฒันาของบุคลากรตั้งแต่ระดบัลูกจา้งจนกระทัง่ถึง
ระดบันกับริหารระดบัสูงอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนั 

ประการท่ีสอง โครงการฝึกอบรมจะตอ้งครอบคลุมทกัษะท่ีจ าเป็นแก่การบริหารงาน
ทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นเทคนิค ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ และดา้นความคิดในทุกระดบัของบุคลากรในองคก์ร 

ประการท่ีสาม โครงการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพจะตอ้งใช้ประโยชน์
จากทรัพยากรท่ีมีอยูท่ ั้งภายในและภายนอกองคก์รเพื่อช่วยใหก้ารฝึกอบรมออกมาอยา่งมีคุณภาพให้
มากท่ีสุด 

ประการท่ีส่ี หลกัสูตรการฝึกอบรมทุกโครงการจะตอ้งสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนัสามารถ
แสดงใหเ้ห็นศกัยภาพในการพฒันาของบุคลากรในแต่ละระดบัและประการส าคญัคือแสดงให้เห็น
การพฒันาของบุคลากรในการไต่เตา้ข้ึนสู่การบริหารในขั้นท่ีสูงข้ึน กล่าวคือโครงการพฒันาระดบั
ผูจ้ดัการมีความสัมพนัธ์กนัอย่างไรกบัโครงการการพฒันานกับริหารระดบัสูง รวมทั้งโครงการ
อบรมน่าสนใจหรือดึงดูดให้ผูเ้ขา้อบรมเต็มใจเขา้ร่วมโครงการมากนอ้ยแต่ไหน  หลงัจากท่ีเขา้ร่วม
โครงการอบรมน้ีแล้วผูเ้ข้าอบรมได้รับอะไรเป็นส่ิงตอบแทนนอกเหนือจากความรู้และการ
แลกเปล่ียนประสบการณ์ระหวา่งผูเ้ขา้รับการอบรม เช่น ไดรั้บการเล่ือนขั้น ไดรั้บการจา้งงานใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึนกวา่เดิม เป็นตน้ 

โครงสร้างของระบบหลกัสูตรการพฒันาบุคคลท่ีดีท่ีเป็นระบบต่อเน่ืองและครอบคลุม
ทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมส าหรับผูบ้ริหารในระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูง 
สรุปไดด้งัน้ี 

ในทุกระดบัของการพฒันาจะประกอบดว้ยทกัษะ 3 ประเภทใหญ่ ๆดว้ยกนัคือ ทกัษะ
ดา้นเทคนิค  ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์และดา้นความคิดของในแต่ละระดบัของนกับริหารมีความจ าเป็น
ในแต่ละทกัษะไม่เท่าเทียมกนั ส าหรับผูท่ี้เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีงานใหม่ ๆ ตอ้งการความรู้และทกัษะ
ทางดา้นเทคนิคสูงกวา่ผูอ่ื้น เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานระดบัตน้ ๆ ส่วนทกัษะดา้น
มนุษยส์ัมพนัธ์และทางความคิดเชิงนามธรรมนั้นเก่ียวขอ้งก็เฉพาะแค่ท่ีจ  าเป็นแก่การท างานเป็นทีม 

ผูบ้ริหารระดบัตน้ ตอ้งหนัมาให้ความสนใจแก่ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์มากกวา่ท่ีเคย
เป็นนกัปฏิบติั ขณะท่ีทกัษะดา้นเทคนิคไม่ไดล้ดความส าคญัลงไป  แค่หันไปมุ่งเน้นในระดบัของ
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การบริหารมากข้ึนไปเท่านั้นแทนท่ีจะเป็นเทคนิคการท างานเฉพาะต าแหน่งใดต าเหน่งหน่ึงเหมือน
เม่ือก่อน 

ในระดับผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารระดับกลางน้ียงัจ าเป็นต้องมีทกัษะทางด้านมนุษย์
สัมพนัธ์อยู่ แต่บทบาททางดา้นน้ีเปล่ียนจากการประสานงานระหว่างคนมาเป็นการให้ค  าแนะน า 
ปรึกษาหารือท่ีจ าเป็นในการก าหนดนโยบาย ความจ าเป็นในการพฒันาความคิดเชิงนามธรรมเร่ิม
ส าคญัมากข้ึน ขณะท่ีทกัษะทางดา้นเทคนิคเปล่ียนไปเนน้ประเด็นปัญหาของความรับผิดชอบทาง
กฎหมาย การบริหารความเส่ียง งบประมาณ การแก้ไขปัญหา การวางแผนก าลังคน และการ
ประชาสัมพนัธ์ 

ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับนักบริหารระดบัสูงคือ ทกัษะทางความคิดเชิงนามธรรมเป็น
ประเด็นปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งระดบัมหภาค มองในภาพรวมองค์กร ปัญหาภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อ
องค์การ เช่น เร่ืองของการวิเคราะห์นโยบาย การวงแผนกลยุทธ์ การประนีประนอม การบริหาร
การเมือง การบริหารจัดการภาพพจน์และส่ือมวลชนทั้ งหลายและการสร้างเครือข่ายระหว่าง
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ส่วนทกัษะดา้นมนุษยจ์ะเน้นหนกัไปในเร่ืองของภาวะผูน้ า การสร้าง
ทีมงาน และบรรยากาศในองคก์าร ขณะท่ีทกัษะทางด่านเทคนิคเนน้แค่เพียงเร่ืองของการสรุปความ
ส าหรับนกับริหาร 

เทคนิคการฝึกอบรมและพฒันานักบริหารมีหลายประเภทแตกต่างกนัไปตามความ
เหมาะสม ส าหรับนกับริหารระดบัสูงการใชห้ลายๆ เทคนิคผสมผสานกนัไปในการให้ความรู้และ
ทกัษะในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจะช่วยให้การเรียนรู้ง่ายข้ึนและสามารถคงอยู่กบัผูเ้รียนไดน้าน เทคนิค
และวธีิการพฒันา มีดงัน้ี 

1. การบรรยายและการถกเถียงปัญหา 
2. เกมส์ และการสร้างสถานการณ์ใหเ้หมือนจริง 
3. การใชค้อมพิวเตอร์ช่วยในการอบรม 
4. เทคนิคค าถามในตะกร้า 
5. กรณีศึกษา 
6. การแสดงบทบาท 
7. การดูงาน 
8. การสับเปล่ียนงาน 
9. การฝึกหดังาน 
10. การสอนงาน 
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ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546)  กล่าวถึงการพฒันาฝ่ายจดัการหรือผูน้ าระดบัสูงในองคก์รวา่ 
การพัฒนาฝ่ายจัดการหรือผู ้น าระดับสูง  ถือว่าเป็นการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานด้านการ
บริหารงานในปัจจุบนัและอนาคต  ดว้ยการให้ความรู้  เปล่ียนทศันคติ  หรือเพิ่มทกัษะให้กบัผูบ้ริหาร 
โดยมีจุดมุ่งหมายคือ การเตรียมรับ  และยกระดบัผลการด าเนินการขององค์กรในอนาคตและอาจมี
เป้าหมายเฉพาะเจาะจง  เช่น  เตรียมผูบ้ริหารเพื่อบรรจุต าแหน่งผูน้ าระดบัสูง  โดยเน้นเฉพาะผูมี้
ศกัยภาพเพียง 2-3  รายเท่านั้นก็ได ้

เหตุท่ีองคก์ารจ าตอ้งพฒันาฝ่ายจดัการหรือผูน้ าระดบัสูงคือ 
1. เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมทรัพยากรบุคคลในองคก์ร 
2. เพื่อสร้างความต่อเน่ืองในการบริหาร ท าให้พนกังานเขา้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอย่าง

ราบร่ืน 
3.  เพื่อปลูกฝังให้ผูน้  าระดบัสูงรุ่นใหม่มีค่านิยมและทศันคติท่ีถูกตอ้ง  สอดคลอ้งกบั

วฒันธรรมองคก์ร 
4. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการน าองคก์รไปสู่การปรับปรุงและเปล่ียนแปลงตามท่ีตอ้งการ

กระบวนการพฒันาฝ่ายจดัการหรือผูน้ าระดบัสูง  โดยทัว่ไปประกอบดว้ย 
 (1) การพยากรณ์แนวโนม้และความตอ้งการขององคก์ร 
 (2) ทบทวนผลการปฏิบติังานและทกัษะของผูบ้ริหารท่ีด ารงอยู ่
 (3) ท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง หรือ Succession Plan  
 (4) วางโครงการการพฒันาฝ่ายจดัการหรือผูน้ าระดบัสูง 
 (5) ลงมือพฒันาฝ่ายจดัการหรือผูน้ าระดบัสูง 
 (6) ประเมินผลการพฒันาฝ่ายจดัการหรือผูน้ าระดบัสูง 
รูปแบบของการพฒันาฝ่ายจดัการ หรือผูน้ าระดบัสูงในองค์กร สามารถท าได้ใน 2  

ลกัษณะ คือ 
ในขณะปฏิบติังาน  เป็นวธีิการพฒันาฝ่ายจดัการท่ีใชก้นัมากท่ีสุด  เพราะท าไดท้นัทีไม่

ท าใหง้านสะดุด  หรือใชง้บประมาณมากนกั  เช่น 
1. กรณีศึกษา (Case Study)  ใชก้รณีศึกษาเป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์  และเสนอแนะ 

อาจจะเป็นกรณีองคก์รเองหรือองคก์รอ่ืนก็ได ้ ถา้เป็นองคก์รเองก็เป็นการช่วยให้เขา้ใจภูมิหลงัของ
องคก์รมากข้ึน  อาจใชร่้วมกบัหรือสอดประสานกบัรูปแบบอ่ืน ๆ ไดม้ากมาย 

2. กระบวนการกลุ่ม (Sensitivity Training)  เป็นการฝึกอบรมด้านการฝึกประสาท
สัมผสัความรู้สึกของบุคคลจากการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั  อนัจะมีผลกระทบต่อผูอ่ื้น  คือ  ฝึกหดัคน
ใหรู้้จกัรู้ร้อนรู้เยน็ต่อความรู้สึก  หรือการแสดงออกของผูอ่ื้นเพื่อให้เขา้ใจพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน  ผู ้



32 

ควบคุมกลุ่มจะต้องพยายามมีบทบาทน้อยท่ีสุด  เพียงแต่คอยสังเกตพฤติกรรม  อธิบายและ
แกปั้ญหาที่เกิดจากความรู้สึกที่เกิดข้ึนจากความไวต่อความรู้สึกของแต่ละคนให้มีทกัษะในการ
อ่านความรู้สึกของผูอ่ื้นเพื่อท่ีตนเองจะแสดงพฤติกรรมออกไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3. กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมอยา่งหน่ึงท่ีให้
ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมได้ท ากิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ถึงพฤติกรรมทัศนคติ การเข้าใจคน วิธีการ
แกปั้ญหาเก่ียวกบัคนท่ีถูกตอ้ง รวมถึงการเรียนรู้ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม การกระตุน้ให้บุคคลเกิดการ
เปล่ียนแปลง ทุกคนจะเกิดการหยัง่รู้ รับรู้ดว้ยตนเองและพฒันาตนเอง โดยอาศยัพฤติกรรมของกลุ่ม 
กระบวนการของกลุ่ม โดยอาจใชก้ารเล่นเกมส์ การแสดงบทบาทจ าลองสถานการณ์   

4. กลุ่มซกัถาม (Audience Reaction Group) การฝึกหดัหรือจดักลุ่มผูอ้บรมให้มีหนา้ท่ี
ซกัถามประเด็นปัญหา ท าใหต้อ้งตั้งใจฟัง และฝึกหดัการจบัประเด็นการถามอยา่งสุภาพนุ่มนวล ให้
เกิดความกระจ่าง จดบนัทึกค าถาม ค าตอบและสรุประหว่างท่ีวิทยากรบรรยายเพื่อรายงานต่อท่ี
ประชุม ตอนทา้ยรายการเป็นการฝึกหดัการตั้งใจฟัง สมาธิในการฟัง การเรียนรู้ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม 
การกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการเปล่ียนแปลง ทุกคนจะเกิดความหยัง่รู้ รับรู้ดว้ยตนเองและพฒันา 

5. เกมการบริหาร เป็นเทคนิคพัฒนาฝ่ายจัดการด้วยการแข่งขันกันศึกษาข้อมูล
วเิคราะห์และตดัสินใจโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สร้างสถานการณ์จ าลองให้เช่น ดา้นการตลาด 
การผลิต 

6. จดัทีมผูฟั้ง (Listening Team) การจดักลุ่มให้เป็นผูฟั้งในการสอน การอบรมและให้
ท าหนา้ท่ีจดบนัทึก ฝึกหดัการจบัประเด็น บนัทึก การเรียบเรียง ใหไ้ดเ้น้ือหาประเด็นส าคญัของเร่ือง 
ใหท้  าหนา้ท่ีฟัง และจดบนัทึกท ารายงาน(Report)  ส่งหรือรายงานท่ีประชุม 

7. ช้ีแจงปัญหาขอ้ขอ้งใจ (Forum) ให้ผูบ้ริหารคนหน่ึง หรือสองคนพูด หรือช้ีแจงเร่ือง
ใดเร่ืองหน่ึงท่ีเป็นปัญหา หรือขอ้ขอ้งใจกบัพนกังาน จะใชเ้ม่ือเกิดมีการขดัแยง้ สงสัยในเร่ืองต่าง ๆ 
หรือความคิดเห็นไม่ตรงกนั เป็นการฝึกแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ใหก้บัพนกังาน 

8. ซินดิเคต (Sundicate) เป็นการประชุมเพื่อฝึกอบรมผูบ้ริหารให้สามารถแกไ้ขปัญหา
ท่ีมีลกัษณะเฉพาะเจาะจงขององคก์ร โดยมีการให้ความรู้โดยวิทยากร หรือมีกิจกรรมปฏิบติัร่วมกนั
ในเร่ืองเดียวกนั แลว้มีการแบ่งกลุ่มซินดิเคต  เพื่อแกไ้ขปัญหาในแต่ละเร่ืองตามความสนใจของ
สมาชิก  โดยผูด้  าเนินการประชุมพิจารณาจดักลุ่มเอง  ซ่ึงกลุ่มซินดิเคตหน่ึง ๆ  ควรจะมีจ านวน 6-12  
คน  ภายหลงัจากกลุ่มซินดิเคตไดป้ระชุมเสร็จแลว้  มีการประชุมใหญ่หรือประชุมรวม เพื่อให้แต่ละ
กลุ่มได้รายงานผลการประชุมใหญ่  เพื่อแก้ไขเพิ่มเติมก่อนท่ีจะรวมผลของทุกกลุ่ม เพื่อเป็น
ขอ้เสนอของท่ีประชุมทั้งหมด 
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9. ซิมโพเซียม (Sumposium) คลา้ยกบัการอภิปรายโดยผูท้รงคุณวุฒิหลายคนทุกคนพูด
เร่ืองเดียวกนั แต่แบ่งกนัพดูคนละตอน เช่น หวัขอ้การสรรหาพนกังาน ใหน้าย ก. พดูขั้นตอน 
การประกาศรับสมคัรพนกังาน นาย ข.  พดูหวัขอ้การพิจารณาใบสมคัร ส่วนนาย ค. พดูเร่ือง 
การสัมภาษณ์งาน เป็นตน้ 

10. แต่งตั้ง แบ่งไดเ้ป็น 
  แต่งตั้งคณะกรรมการชุดเล็ก (Sub-Committee) เป็นวธีิการพฒันาผูบ้ริหาร 
ระดับกลางให้มีประสบการณ์จริงในการวิเคราะห์ปัญหาภาพรวมท่ีเป็นจริงขององค์กร แล้ว จึง
เสนอแนะคณะกรรมการปกติขององคก์ร  วธีิน้ีใหผ้ลแตกต่างกบัการหมุนเวยีนงานในแง่ท่ีให้สัมผสั
กบัปัญหาองคร์วมขององคก์ร ไม่ใช่เรียนรู้เฉพาะหนา้ท่ี 
  - แต่งตั้งเป็นกรรมการ (Committee) เป็นการประชุมของกลุ่มคนท่ีเป็นกรรมการ
เพื่อปรึกษาหารือกนั  เพื่อท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
  - แต่งตั้งเป็นคณะท างาน (Working Group) คลา้ยคณะกรรมการชุดเล็ก 
(Sub-Commtittee) แต่คณะกรรมการชุดเล็กมิไดเ้ป็นผูรั้บผดิชอบในการท างาน หรือด าเนินงาน 
ส่วนคณะท างานเป็นผูด้  าเนินงานใหส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์
 11. ทศันศึกษา (Field Trip) การน าผูเ้ขา้รับการบรมไปศึกษายงัสถานท่ีอ่ืน 
นอกเหนือไปจากการสอนในสถานอบรมตามปกติ  เพื่อให้เห็นสถานการณ์ของการปฏิบติังานจริง
ในเร่ืองท่ีอบรม  ควรบอกหรือขอ้สังเกตในส่ิงท่ีจะไปดูเม่ือไปดูมาแลว้อาจให้เขียนรายงาน  หรือจดั
ใหมี้การอภิปรายสรุปผล  เป็นการเปล่ียนบรรยากาศ  และสร้างความสัมพนัธ์ของกลุ่มอีกดว้ย 
 12. ท าโครงการจริง (Live Project or Group Work) เป็นวธีิการคลา้ยกบัการท า 
แบบฝึกหดั แต่เป็นแบบฝึกหดัท่ีท าจริง  ไม่ใช่ท าในสมุด โดยวิทยากรอาจก าหนดให้ไปท างานโดย
ก าหนดขอบเขตเร่ืองและรายละเอียดท่ีจะใหท้ าหรือแนวทางปฏิบติั  โดยประยกุตจ์ากหลกัวิชาการท่ี
ศึกษาอบรม อาจใหท้ าเป็นรายบุคคล  หรือเป็นกลุ่ม 
 13. ท าแบบฝึกหัด (Exercise) โดยก าหนดให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดป้ฏิบติัการอย่างใด
อยา่งหน่ึงในการแกปั้ญหา หลงัจากบรรยายอาจตั้งโจทยปั์ญหาให้ฝึกหดัแกปั้ญหาบนกระดาษหรือ
ท าการทดลองโดยการปฏิบติัในช่วงเวลาหน่ึง 
 14. เรียนรู้ดว้ยการลงมือปฏิบติั เป็นการส่งฝ่ายจดัการเขา้ไปลงมือลุยท างานเต็มเวลาใน
แผนกอ่ืนหรือในโครงการท่ีมีหลายฝ่ายเขา้ร่วมงานกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ขอ้ดีคือได้
ประสบการณ์จริงไดแ้กปั้ญหาจริง เพิ่มทกัษะการวางแผนและวิเคราะห์ปัญหา ไดมี้โอกาสท างาน
กบัพนกังานหรือผูบ้ริหารต่างแผนก 
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 15. สอนงาน/ถ่ายทอดแบบตวัต่อตวั (Coaching) เม่ือผูด้  ารงต าแหน่งบริหารถึงวาระ
เกษียณอายุเล่ือนต าแหน่งโยกยา้ยงานหรือเดินทางไปรับต าแหน่งท่ีอ่ืน ผูเ้ตรียมตวัเขา้รับต าแหน่ง
สามารถเรียนรู้งานจากผูท้  างานในปัจจุบนัดว้ยวธีิสอนงานหรือประกบตวัต่อตวั 
 16. หมุนเวยีนงาน เพื่อใหฝ่้ายจดัการมีประสบการณ์กวา้งขวาง นอกจากนั้น 
  1) ขจดัการเฉ่ือยชาเน่ืองจากท ามานาน 
  2) เกิดการปรับปรุงงานดว้ยมุมมองใหม่ของผูเ้ขา้มารับหนา้ท่ี 
  3) เกิดความร่วมมือระหวา่งฝ่ายงานต่างๆ 
  4) เกิดความเขา้ใจปัญหาของต่างฝ่ายมากข้ึน 
  5) สร้างความคุ้นเคยและสร้างทีมงานท่ีดีแต่มีข้อจ ากัดอยู่บ้างคือ งานท่ีอาศัย
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นอาจไม่เหมาะกบัการหมุนเวยีนงาน เช่นงานดา้นบญัชี หรือกฎหมาย 
 วิธีการต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น อาจน าไปปรับใช้กับพนักงานระดบัอ่ืนได้ตามความ
เหมาะสม นกับริหารจะเป็นบุคคลส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์การ ตอ้งรับผิดชอบต่อความส าเร็จ
และความลม้เหลวขององคก์ร ผูบ้ริหารยคุใหม่จะตอ้งมีความรู้ มากกวา่งานท่ีตนเองรับผิดชอบ ตอ้ง
เขา้ใจทิศทาง ปรัชญาขององค์การ และมองการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ย่างชดัเจน   
ตอ้งมีความเขม้แขง็ รอบรู้  ริเร่ิม กระตือรือร้น และมุ่งเนน้ภารกิจในการวางแผนและก าหนดกลยุทธ์
ในการท างาน การจดัหาทรัพยากรและการประสานสัมพนัธ์  การสร้างความร่วมมือ การจูงใจ และ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง กลุ่มบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีบริหารองคก์ารเหล่าน้ี 
จ  าแนกไดห้ลายระดบั ดงัน้ี 
 1. ผูบ้ริหารระดับสูง (Top Manager) เป็นผูท่ี้รับผิดชอบต่อความส าเร็จและความ
ลม้เหลวขององคก์รโดยตรง บุคคลเหล่าน้ีมีหน้าท่ีก าหนดเป้าหมายและช้ีน าทิศทาง ตลอดจนการ
ตดัสินใจ ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อองคก์าร 
 2. ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Manager) เป็นผูท่ี้คอยเช่ือมต่อระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูง
กบัผูบ้ริหารระดบัตน้ จึงมีหนา้ท่ีในการแปลงวสิัยทศัน์และพนัธกิจจากผูบ้ริหารระดบัสูง  
มาสู่ผูบ้ริหารระดบัตน้ จึงเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน การจดัระบบการท างาน  
การประสานการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงตอ้งสะทอ้นขอ้มูลจากผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ไปสู้ผูบ้ริหารระดบัสูงอีกดว้ย 
 3. นักบริหารระดับต้นหรือหัวหน้างาน  (Supervisor) เป็นผู ้ท่ี มีความใกล้ชิดกับ
ผูป้ฏิบติังาน รับผิดชอบทีมงานจ านวนหน่ึง โดยผูบ้ริหารระดบัต้นน้ีจะรับผิดชอบในการก ากับ 
ควบคุม และมอบหมายงาน รวมถึงการส่ือสารจูงใจใหท้ างานเป็นทีม และทุ่มเทการท างานอยา่งเต็ม
ตามศกัยภาพ 
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 สมโภชน์  นพคุณและคณะ (2548:49) ไดอ้ธิบายกรอบแนวคิดและรูปแบบการพฒันา
ผูน้ าโดยการมอบหมายงานซ่ึงตอ้งอาศยัประสบการณ์วา่ ประสบการณ์จากการปฏิบติังานหรือลงมือ
ปฏิบติังานจริงนั้นตอ้งเป็นการปฏิบติัในลกัษณะท่ีช่วยก่อให้เกิดประกระบวนการนั้น ผูม้อบหมาย
จะตอ้งมีการเตรียมการโดยการประเมินความสามารถและจุดอ่อนของผูเ้รียนรู้ให้ชัดว่าตอ้งการ
พฒันาอะไร  นอกจากน้ี งานท่ีมอบให้ปฏิบติัตอ้งทา้ทายความสามารถของผูป้ฏิบติัโดยผูน้ าจะตอ้ง
ใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลืออยา่งจริงจงัเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันาไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 การพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความสามารถของบุคคลท่ีจะเป็นผู ้น าในอนาคตต้องเป็น
ประสบการณ์ท่ีหลากหลายเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งกวา้งขวางมีความคิดความอ่านท่ีกวา้งไกลและ
ลึกซ้ึงเพียงพอกบัภาระหนา้ท่ีของการเป็นผูน้ ายุคใหม่  ดงันั้น การลงมือปฏิบติังานท่ีถูกมอบหมาย 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้นั้นตอ้งมีการจดัการอยา่งมีแผน จดัล าดบัการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองตามความจ า
เป็นในการพฒันาโดยการมอบหมายในหลาย ๆลกัษณะท่ีสอดคล้องและเป็นไปตามแผนพฒันา
บุคคลผูน้ าซ่ึงจะก่อให้เกิดประสบการณ์ท่ีหลากหลายและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างสมรรถนะและ
ความสามารถในการเป็นผูน้ า 
 การเรียนรู้จากประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีจะช่วยเสริมสร้างความสามารถในการ
เป็นผูบ้ริหารผูน้ านั้ นควรเป็นการเรียนรู้ท่ีจะช่วยเสริมสร้างความสามารถสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบและความมัน่ใจในการปฏิบติังาน งานท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ดงักล่าวนั้นควร
มีลกัษณะต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1. ตอ้งเป็นงานท่ีทา้ทายและน าไปสู่การแสวงหาวิธีการหรือแนวคิดใหม่ งานท่ีทา้ทาย
จะเป็นงานลกัษณะหน่ึงท่ีช่วยใหค้นเราเกิดการพฒันาความเป็นผูน้ าได ้ลกัษณะงานท่ีทา้ทายจะเป็น
งานท่ีเพิ่มความกดดนัและความเครียดให้กบัผูท่ี้ตอ้งรับผิดชอบ และเม่ือสามารถท าส าเร็จแลว้เขาก็
จะเกิดความเตม็ใจท่ีจะท างานท่ีทา้ทายไดต่้อไปในล าดบัท่ียากข้ึน 
 2. งานท่ีส าคญัและส่งผลต่อความส าเร็จของธุรกิจหรือหน่วยงาน เป็นลกัษณะงานท่ีจะ
ช่วยพฒันาความเป็นผูน้ าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้เข่นเดียวกบังานท่ีทา้ทายในลกัษณะแรกผูท่ี้ไดรั้บ
มอบหมายงานประเภทน้ีจะรู้สึกมีความภาคภูมิใจกบังานท่ีตนไดรั้บมอบและจะไดรั้บการยกย่อง
จากคนอ่ืนๆ ดว้ยว่าเขาได้รับมอบให้ท างานท่ีเส่ียงต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวของหน่วยงานผูท่ี้
ไดรั้บมอบงานท่ีส าคญัเช่นน้ีจะไดรั้บการฝึกฝนพฒันาในเร่ืองกลวิธีต่างๆ ท่ี ท าให้หน่วยงานไดรั้บ
ผลประโยชน์สูงสุด 
 3. งานท่ีส่งเสริมผลกัดนัให้ตอ้งแสดงความสามารถและบทบาทการเป็นผูน้ าคนท่ีถูก
มอบงานให้ท าในลกัษณะน้ีจะถูกผลกัดนัให้อยูใ่นฐานะท่ีตอ้งบงัคบับญัชาคนหมู่มากให้ท างานให้
เขาได ้งานน้ีจะทา้ทายในเร่ืองของการบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะตอ้งสร้างให้ตวัเองเป็นท่ีเช่ือถือ
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ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งเรียนรู้หลกัในการครองใจคนการท่ีจะท าให้ตนศรัทธาโดยมิใช่ความเกรง
กลวัเพราะต าแหน่ง 
 4. เปล่ียนหนา้ท่ีและสมรรถนะท่ีสูงข้ึนไปสู่การแสดงบทบาทหรือรับผิดชอบงานท่ีมี
ความส าคญัมากข้ึนและน าไปสู่การมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารระดบัสูงดว้ย ลกัษณะเช่นน้ีพบเห็น
ได้เด่นชัดในภาคราชการเช่นได้รับการเล่ือนต าแหน่งจากหัวหน้าฝ่ายเป็นผูอ้  านวยการกอง จาก
ผูอ้  านวยการกองเป็นรองอธิบดี เป็นตน้ การเปล่ียนหนา้ท่ีและสมรรถนะท่ีสูงข้ึนเป็นการฝึกความ
เป็นผู ้น าให้รับผิดชอบในระดับสูงซ่ึงจะช่วยให้บุคคลนั้ นมีวิสัยทัศน์กว้างไกลมีความคิดท่ี
กวา้งขวางข้ึนและเผชิญความยุ่งยากมากข้ึน การให้ท างานท่ีใช้สมรรถนะสูงข้ึนจะเป็นการเปิด
โอกาสให้ผูถู้กมอบงานไดเ้รียนรู้ส่ิงต่างๆ รอบขา้งรู้จกัปรับวิธีคิดในการท างานและมีความคุน้เคย
กับสถานการณ์ท่ีมีความไม่แน่นอน สามารถท่ีจะคิดในเชิงกลยุทธ์และรู้จักตัดสินใจภายใต้
สถานการณ์ท่ีกดดันสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ต้บงัคบับัญชา ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงกว่าและกลุ่มคนภายนอกองค์การ การพฒันาผูน้ าในลกัษณะน้ีจะตอ้งถูกฝึกให้มองเห็น
สภาพโดยรวมของทั้งหน่วยงานขณะเดียวกนัตอ้งท างานในลกัษณะท่ีตอ้งมีวิสัยทศัน์กวา้งไกลข้ึน
เพื่อเพิ่มพนูทกัษะและความสามารถในการเป็นผูน้ า 
 5. ยา้ยออกหรือเปล่ียนแนวทางจากอาณาจกัรหรืองานเดิมๆท่ีง่ายและมีประสบการณ์
อยูแ่ลว้ เป็นการสร้างการเปล่ียนแปลงให้กบัคนท่ีผูบ้ริหารตอ้งการพฒันา การเปล่ียนงานใหม่ท่ีต่าง
ไปจากเดิมจะผลักดันให้คนต้องค้นหาส่ิงใหม่ในการคิดตัดสินใจ แก้ปัญหาท่ีจะผ่านเข้ามา  
การพฒันาจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยู่กบัความแตกต่างหรือคลา้ยคลึงของงานเดิมกบังานใหม่ ปริมาณ
งานท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อเพิ่มความกดดนัใหผู้ท่ี้ก  าลงัพฒันาก็เป็นตวัช่วยพฒันาคนไดเ้ช่นกนั 
 6. งานท่ีตอ้งมีความรู้ทางวชิาการหลากหลายและเก่ียวพนักนัหลายดา้นหลายฝ่าย  
ผูไ้ดรั้บมอบหมายงานลกัษณะน้ีตอ้งเป็นคนใฝ่รู้ รักท่ีจะศึกษาอยูต่ลอดเวลาใหท้นักบัวิชาการใหม่ ๆ
ท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งสามารถบริหารโครงการหลายโครงการได้ในเวลาเดียวกันและยงัต้องสามารถ
บริหารงานภายใตค้วามขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานกบัหลาย ๆฝ่าย 
 7. ปฏิบติังานท่ีถูกมอบหมายพิเศษในหน่วยงานท่ีใกล้เคียงกนัแต่ไม่ใช่หน่วยงานท่ี
เป็นคู่แข่งขนั ลกัษณะงานเช่นน้ีจะเป็นการส่งเสริมให้ผูถู้กมอบงานไดพ้ฒันาตนเองเพื่อพิสูจน์ให้
ผูอ่ื้นท่ีไม่ได้ร่วมวงแวดล้อมในงานของตนให้ประจกัษ์ในความสามารถ ผูท่ี้ได้รับมอบงานใน
ลกัษณะเช่นน้ีจะไดฝึ้กฝนทกัษะใหม่ ๆเม่ืออยูใ่นสภาวะท่ีตอ้งขอความร่วมมือกบัคนอ่ืน ๆท่ีตนเอง
ไม่เคยท างานดว้ยหรือไม่มีอ านาจสั่งการจะท าใหเ้ขาเรียนรู้ถึงทกัษะท่ีจะเขา้ถึงบุคคลต่างๆ ท่ีตอ้งไป
เก่ียวขอ้งเพื่อท่ีจะไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพออกมา 
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 8. งานท่ีมีโอกาสไปร่วมแสดงปาฐกถาหรือกล่าวบรรยายน าพิเศษซ่ึงจะไดช่้วยสร้าง
ช่ือเสียงและการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆ กวา้งขวางมากข้ึน ซ่ึงจะช่วยให้ผูน้ั้นไดแ้สดงความสามารถ
ในวงสังคมกวา้งข้ึนซ่ึงจะช่วยสร้างสมช่ือเสียงให้แก่เขาเป็นล าดบั ส่ิงน้ีจะช่วยพฒันาฝึกฝนทกัษะ
และความรู้ของเขามากข้ึนเพราะเขาต้องมีความพร้อมตลอดและต้องศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆอยู่
ตลอดเวลา 
 9. เป็นผูน้ าหรือร่วมน าในการบริหารโครงการพิเศษกับหน่วยงานอ่ืน ๆ หรือกับ
องคก์รวชิาชีพหรือองคก์รท่ีปรึกษาส าคญั ๆ เป็นลกัษณะการพฒันาผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งหน่ึง
โดยบุคคลท่ีจะพฒันานั้นตอ้งเป็นคนท่ีมีพื้นฐานในดา้นการบริหารโครงการมาพอสมควรและมี
ความสามารถในการร่วมท างานกบัผูอ่ื้นดว้ย การปรับตนเองในส่วนน้ี คือส่วนท่ีจ าตอ้งไดรั้บการ
พฒันาเพิ่มข้ึนจากท่ีเคยมีประสบการณ์เดิมอยูแ่ลว้ 
 10. เป็นท่ีปรึกษาใหค้  าแนะน าช่วยเหลือแก่หน่วยงานอ่ืน ในการแกไ้ขปัญหาหรือ 
การพฒันาตามความจ าเป็น การเป็นท่ีปรึกษาแก่หน่วยงานอ่ืนจะตอ้งอาศยัความรู้ ประสบการณ์ 
ความเช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ วิธีการน้ีจะเป็นการผลกัดนัให้เขาตอ้งศึกษา ใฝ่รู้ซ่ึงเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถให้กบัตนเองและจะตอ้งพยายามพิสูจน์ตวัเองต่อหน่วยงานอ่ืนให้เห็นว่า ค  าแนะน า
หรือทางเลือกในการแกปั้ญหาของเขาน่าเช่ือถือและเป็นทางออกท่ีดีเช่ือถือได ้
 ลกัษณะของงาน ทั้ง 10 ขอ้ดังกล่าวขา้งต้น เป็นลกัษณะงานท่ีจะพฒันาผูน้ าได้เป็น
อย่างดี การท่ีจะสร้างความเป็นผูน้ าไดจ้ะตอ้งสร้างให้เกิดความหลากหลาย ซ่ึงหมายถึงการสร้าง
อุปสรรคใหเ้กิดข้ึนในหลายรูปแบบ ลกัษณะงานดงักล่าวขา้งตน้จะมีระดบัของอุปสรรคแตกต่างกนั
ไป ระดบัของอุปสรรคเป็นเร่ืองของการสร้างความทา้ทายให้เกิดข้ึน และอุปสรรคเป็นการบงัคบัให้
ผูบ้ริหาร(ผูท่ี้ถูกมอบงาน) ฝึกการมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งขวางและเรียนรู้ทกัษะของการบริหาร เช่นการ
อ านวยการ การสั่งการ การแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ การติดตามการด าเนินการ การบงัคบับญัชา
เหล่าน้ี จะช่วยพฒันาความเป็นผูน้ าไดอ้ยา่งดี 

 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม 
 

 3.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
  สุภาพร  พิศาลบุตรและคณะ (2546: 11) ใหค้วามหมายการฝึกอบรม ไว ้ดงัน้ี 
  1. กระบวนการท่ีจดัข้ึนอย่างเป็นระบบ เพื่อท่ีจะหาทางให้มีการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมและหรือเจตคติของพนกังาน เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิตและใหเ้กิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 
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  2. กระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้และมีความช านาญเพื่อ 
วตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยมุ่งใหค้นไดเ้กิดการเรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ และเพื่อ 
เปล่ียนพฤติกรรมของคนในทางท่ีตอ้งการ 
  3. การให้ค  าแนะน า เพื่อให้ผูเ้ขา้อบรมไดมี้ความช านาญเพิ่มข้ึนรวมทั้งไดเ้รียนรู้
ถึงวธีิปฏิบติังานเฉพาะต าแหน่งเพื่อใหเ้ขามีความรู้ความสามารถท่ีจะกา้วต่อไปในอนาคต 
  4. กระบวนการท่ีช่วยเพิ่มพูนความถนัดทางธรรมชาติ ทกัษะหรือความช านาญ
ความสามารถของบุคคล เพื่อใหป้ฏิบติังานดียิง่ข้ึน 
  ชูชยั สมิทธิไกร (2549:5-9) กล่าวถึงการฝึกอบรมบุคลากรแต่ละระดบัชั้นว่า คือ
กระบวนการจดัการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติ 
ของบุคลากรอนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และจ าแนกการฝึกอบรม
ตามเกณฑร์ะดบัความรับผดิชอบ หรือระดบัชั้นของพนกังาน ดงัน้ี 
  1. การฝึกอบรมของพนักงานระดบัปฏิบติัการ เป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ลกัษณะและขั้นตอนการปฏิบติังาน 
  2. การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้งาน  คือการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้กลุ่มพนกังานท่ีด ารง
ต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ขององค์การ มกัจะเป็นหลกัสูตรท่ีให้ความรู้ความเขา้ใจเบ้ืองตน้
เก่ียวกบัการบริหารงาน 
  3. การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ กลุ่มเป้าหมายได้แก่กลุ่มพนักงานระดบัผูจ้ดัการ
ฝ่ายหรือผูจ้ดัการระดบักลางขององคก์าร เน้ือหามุ่งเนน้ให้ผูรั้บการฝึกอบรมมีความรู้ความเขา้ใจใน
หลกัการและบริหารงานท่ีลึกซ้ึงมากข้ึนกว่าเดิมเพื่อให้สามารถบริหารงานและจดัการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  4. การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง มุ่งเนน้ให้ผูเ้จา้รับการอบรมซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร
ระดับสูงขององค์กรเช่น ผูอ้  านวยการฝ่าย กรรมการบริหารประธานหรือรองประธานมีความรู้ 
ความเขา้ใจลึกซ้ึงเก่ียวกบัการบริหารองคก์รเช่นการวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์เป็นตน้ 
  วรีะพนัธ์  แกว้รัตน์ (2553)  กล่าววา่ การให้ความหมายของการฝึกอบรมข้ึนอยูก่บั
วา่มองการฝึกอบรมจากแนวคิด (Approach) ใด เช่น   เม่ือมองการฝึกอบรม ในฐานะท่ีเป็นแนวทาง
ในการพฒันาขา้ราชการตามนโยบายของรัฐ "การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีใชเ้พื่อ
ช่วยให้ขา้ราชการมีความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ในหนา้ท่ี และเพื่อให้เกิด 
ความร่วมมือกนัระหวา่งขา้ราชการในการปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร" หรือ การฝึกอบรม คือ  
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"การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความช านาญ ความสามารถ และทศันคติในทางท่ีถูกท่ีควร 
เพื่อช่วยใหก้ารปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่าง ๆ ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน และ..ไม่วา่การฝึกอบรม จะมีข้ึนท่ีใดก็ตามวตัถุประสงคก์็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการปฏิบติังาน หรือเพิ่มขีดความสามารถในการจดัรูปขององคก์าร.."  
  ในระยะหลงั เรามกัจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอนัสืบเน่ืองมาจากเรียนรู้ ดงันั้น การฝึกอบรมจึงหมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอยา่งมีระบบ เพื่อใหบุ้คคลมีความรู้ ความเขา้ใจ มีความสามารถ และมีทศันคติท่ีดีส าหรับ
การปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงขององคก์ารนั้น และ การฝึกอบรม คือ กระบวนการในอนัท่ีจะท า
ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความช านาญ ในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใด และ
เปล่ียนพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
  จากความหมายของการพฒันาบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้เขา้ใจไดท้นัทีว่าการ
ฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหน่ึง หรือ ส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคลเท่านั้น เพราะการพฒันาบุคคล
เป็นเร่ืองซ่ึงมีจุดประสงคแ์ละแนวคิดกวา้งขวางกวา่การฝึกอบรม ดงัท่ีมีผูนิ้ยามวา่ การฝึกอบรม คือ 
" การพฒันาบุคลากรให้มี ความรู้ ความเข้าใจ ทกัษะ ทศันคติ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
จนกระทัง่เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีตอ้งการ " จึงสรุปไดว้า่ 
  การฝึกอบรม (Training) คือ กระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้าง
หรือเพิ่มพูนความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) ความสามารถ (ability) และเจตนา (attitude) ของ
บุคลากร อนัจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Goldstein, 1993) ดงันั้น  
การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการท่ีถูกจดัข้ึนมาเพื่อช่วยใหพ้นกังานมีคุณสมบติัในการท างานสูงข้ึน เช่น 
เป็นหวัหน้างานท่ีสามารถบริหารงานและบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ข้ึน หรือเป็นช่างเทคนิคท่ีมี
ความสามารถในการซ่อมแซมเคร่ืองจกัรไดดี้ข้ึน เป็นตน้ 
  นอกจากนั้น การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคคลนั้น เป็นเร่ืองท่ีมีวตัถุประสงค์
เฉพาะเจาะจง เนน้ถึงการเพิ่มประสิทธิภาพ ของงานซ่ึงตวับุคคลนั้นปฏิบติัอยู ่หรือจะปฏิบติัต่อไป
ในระยะยาว เน้ือหาท่ีฝึกอบรมอาจเป็นเร่ืองท่ีตรงกบัความตอ้งการของตวับุคคลนั้นหรือไม่ก็ได ้แต่
จะเป็นเร่ืองท่ีมุ่งเน้นให้ตรงกบังานท่ีก าลงัปฏิบติัอยู่หรือก าลงัจะไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติั การ
ฝึกอบรม จะตอ้งเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งมีก าหนดระยะเวลาเร่ิมตน้ และส้ินสุดลงอย่างแน่นอน โดยมี
จุดประสงค์ให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงสามารถประเมินผลไดจ้ากการปฏิบติังานหรือ
ผลงาน (Performance) หลงัจากไดรั้บการฝึกอบรม ในขณะท่ีการศึกษา เป็นเร่ืองระยะยาว และอาจ
ประเมินไม่ไดใ้นทนัทีโดยทัว่ไปแลว้ การฝึกอบรมบุคลากรในองคก์ารมีจุดประสงคส์ามประการ
ดงัต่อไปน้ี (Wexley & Latham, 1991)  
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  1. เพื่อปรับปรุงระดบัความตระหนักรู้ในตนเอง (self – awareness) ของแต่ละ
บุคคล ความตระหนกัรู้ในตนเองคือ การเรียนรู้เก่ียวกบัตนเอง อนัไดแ้ก่ การท าความเขา้ใจเก่ียวกบั
บทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองค์การ การตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ี
ตนเองปฏิบติัจริงและปรัชญาท่ียดึถือ การเขา้ใจถึงทศันะท่ีผูอ่ื้นมีต่อตนเอง และการเรียนรู้วา่ 
การกระท าของตนมีผลกระทบต่อผูอ่ื้นอยา่งไร เป็นตน้ 
  2. เพื่อเพิ่มพูนทกัษะการท างาน (job skills) ของแต่ละบุคคล โดยอาจเป็นทกัษะ
ดา้นใดดา้นหน่ึงหรือหลายดา้นก็ได ้เช่น การใช้คอมพิวเตอร์การดูแลรักษาความปลอดภยัในการ
ท างาน หรือการปกครองบญัชาลูกนอ้ง เป็นตน้ 
  3. เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแต่ละบุคคล อนัจะท าให้การปฏิบติังาน
เกิดผลดี แมว้า่บุคคลหน่ึง ๆ จะมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน แต่หากขาดแรงจูงใจในการ
ท างานแลว้ บุคคลนั้นก็อาจจะมิไดใ้ช้ความรู้และความสามรถของตนเองอย่างเต็มท่ี และผลงานก็
ยอ่มจ าไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั
อยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององคก์าร 
  กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรมบุคลากร เป็นกระบวนการเรียนรู้ซ่ึงถูกจดัข้ึนอยา่งเป็น
ระบบ โดยมีจุดประสงค์เพื่อพฒันาความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมทั้ งความตระหนักรู้และ
แรงจูงใจของบุคลากรในองคก์าร อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรเหล่าน้ีมีเจตคติต่อองคก์าร และผล 
การปฏิบติังานดีข้ึนกวา่เดิม 
  การฝึกอบรมบุคลากรมีอยู่ด้วยกนัหลายประเภท และสามารถจ าแนกตามเกณฑ์
ต่าง ๆ ได ้ดงัต่อไปน้ี 
  1. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทน้ีบ่งถึงแหล่งของผูรั้บผิดชอบการ
ฝึกอบรม ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็นสองลกัษณะคือ 
   1.1 การฝึกอบรมภายในองคก์ร (in-house training) การฝึกอบรมแบบน้ีเป็นส่ิง
ท่ีองค์การจดัการข้ึนภายในสถานท่ีท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผูอ้อกแบบและ
พฒันาหลกัสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผูท้รงคุณวฒิุทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารมาเป็น
วทิยากร การฝึกอบรมประเภทน้ีมีขอ้ดีตรงท่ีวา่ องคก์ารสามารถก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรม  
ใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงานขององคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
   1.2 การซ้ือการอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงท่ีองคก์าร
จดัข้ึนเอง แต่เป็นการจา้งองค์การฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผูจ้ดัการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่งเป็น
พนกังานเขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงจดัข้ึนโดยองคก์ารภายนอก  
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  2. การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑข์อ้น้ีบ่งบอกวา่การฝึกอบรมไดรั้บ 
การจดัข้ึนในขณะท่ีผูรั้บการอบรมก าลงัปฏิบติังานอยู่ดว้ย หรือหยุดพกัการปฏิบติังานไวช้ัว่คราว 
เพื่อรับการอบรมในหอ้งเรียน 
   2.1 การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะกระท า
โดย การใหผู้รั้บการฝึกอบรมลงมือปฏิบติังานจริง ๆ ในสถานท่ีท างานจริง ภายใตก้ารดูแลเอาใจใส่
ของพนักงานซ่ึงท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบติังานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ 
จากนั้นจึงใหผู้รั้บการอบรมปฏิบติัตาม  
   2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (off-the- job training) ผูรั้บการฝึกอบรมประเภทน้ี
จะเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ใสสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะ และตอ้งหยุดพกัการปฏิบติังานภายในองคก์ารไว้
เป็นเวลาชัว่คราว จนกวา่การฝึกอบรมจะเสร็จส้ิน 
  3. ทกัษะท่ีตอ้งการฝึก หมายถึง ส่ิงท่ีการฝึกอบรมตอ้งการเพิ่มพูนหรือสร้างข้ึนใน
ตวัผูรั้บการอบรม 
   3.1 การฝึกอบรมทกัษะดา้นเทคนิค (technical skills training) คือ การฝึกอบรม
ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร 
การวเิคราะห์สินเช่ือ การซ่อมแซมรถยนต ์เป็นตน้  
   3.2 การฝึกอบรมทกัษะดา้นการจดัการ (managerial skills training) คือ  
การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ และทกัษะดา้นการจดัการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แลว้ 
ผูรั้บการฝึกอบรมมกัจะมีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานขององคก์าร 
   3.3 การฝึกอบรมทกัษะดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ (interpersonal skills training) 
การฝึกอบรมประเภทน้ีมุ่งเน้นให้ผูรั้บการฝึกอบรม มีการพฒันาทกัษะในดา้นการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น รวมทั้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
  4. ระดบัชั้นของพนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบใน
งานของผูเ้ขา้รับการอบรม 
   4.1 การฝึกอบรมระดบัพนกังาน ปฏิบติัการ (employee training) คือ  
การฝึกอบรมท่ีจดัให้แก่พนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงท าหน้าท่ีผลิตสินคา้หรือให้บริการแก่ลูกคา้
โดยตรง โดยมกัจะเป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะและขั้นตอนของการปฏิบติังาน เช่น  
การซ่อมแซมและการบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร การโตต้อบทางโทรศพัท ์หรือ เทคนิคการขาย เป็นตน้ 
   4.2 การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้งาน (supervisory training) คือ การฝึกอบรมท่ี 
มุ่งเนน้กลุ่มพนกังานท่ีด ารงต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ขององคก์ารโดยส่วนใหญ่แลว้  
การฝึกอบรมประเภทน้ีมกัจะมีหลกัสูตรท่ีใหค้วามรู้ความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการบริหารงาน 
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   4.3 การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของ 
การฝึกอบรมประเภทน้ีคือ กลุ่มพนกังานระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรือผูจ้ดัการระดบักลางขององค์การ 
เน้ือหาของการฝึกอบรมแบบน้ีก็จะมุ่งเน้นให้ผูรั้บการฝึกอบรม มีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการ
จดัการและบริหารงานท่ีลึกซ้ึงมากข้ึนกวา่เดิม เพื่อให้สามารถบริหารงานและจดัการคนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
   4.4 การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารชั้นสูง (executive training) การฝึกอบรม 
ประเภทน้ีมุ่งเนน้ให้ผูรั้บการอบรมซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร มีความรู้ความเขา้ใจอยา่ง
ลึกซ้ึงเก่ียวกบัการบริหารองค์การ เช่น การวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ หรือการพฒันา
องคก์าร 
 3.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรม  เป็นการจดัการศึกษาเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุดและทนัเหตุการณ์เสมอ  เพราะโลกสังคมท่ีด าเนินชีวิตอยู่  อยู่ท่ามกลางการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา  ภายใตส่ิ้งแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้ม การเมือง เศรษฐกิจในประเทศไทยและในโลกมี 
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วมาก การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความช านาญ 
การพฒันาฝีมือ ในการท างานใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้  การพฒันาก าลงัคนท่ีเป็นประชาชนส่วนใหญ่
ของประเทศ ตอ้งจดักิจกรรมให้สอดคลอ้งกบัการด ารงชีวิต  และตรงความตอ้งการของประชาชน 
โดยการส ารวจหาขอ้มูลให้ทราบว่า  ประชาชนกลุ่มใดมีความตอ้งการเรียนรู้อะไร เม่ือไรมีความ
จ าเป็นต้องอบรม จะอบรมเร่ืองอะไร  และควรจะการฝึกอบรมวิธีใด ความจ าเป็นในการพฒันา
ประชาชนของกลุ่มต่างๆ มาจากปัจจยัทั้งภายในและภายนอกชุมชน ความจ าเป็นในการฝึกอบรม
นั้ น  อาจเป็นการแก้ปัญหา จัดฝึกอบรมส าหรับประชาชน ควรมีการวิเคราะห์ความจ าเป็น 
(Need  Analysis) ในการฝึกอบรมสามารถกระท าไดโ้ดยการส ารวจ  การสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบั
สภาพปัญหา  หรือความต้องการในการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะ โดยอาจพิจารณา
เก่ียวกบัระบบการปฏิบติังาน ผลลพัธ์ เช่น คุณภาพของผลผลิต มาตรฐานของผลงาน เม่ือทราบความ
จ าเป็นท่ีตอ้งการแกไ้ขหรือพฒันาแลว้  ตอ้งพิจารณาต่อไปอีกว่า มีทางเลือกใดบา้งท่ีสามารถสนอง
ความจ าเป็นเหล่านั้น และความจ าเป็นใดบา้งท่ีจะตอ้งใชว้ิธีการฝึกอบรม  จึงเตรียมการฝึกอบรมวา่ 
ตอ้งการหวงัผลในทิศทางไหน เพื่ออะไร วธีิใดและเม่ือไร (ศิริชยั กาณจนวาสี. 2538: 7) 
  การฝึกอบรมนอกจากจะให้ความส าคญัในการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร ในดา้นต่าง ๆ ทั้งดา้นเทคนิค วิชาการ และความช านาญการเพื่อเพิ่มผลผลิตให้กบัองคก์าร
แลว้ การฝึกอบรมยงัเป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะสามารถแก้ปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การด้วย เช่น 
ปัญหาความขดัแยง้ ความไม่ไวว้างใจ ปัญหาสัมพนัธภาพของบุคลากรในหน่วยงาน ปัญหาดา้น
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ทศันคติ และปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบติังานท่ีสามารถแก้ไขได้ด้วยการ
ฝึกอบรม โดยอาศยัเทคนิควิธีการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะของปัญหาท่ีเกิดข้ึน  
ดงันั้น การจดัหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีดีจะตอ้งสามารถเปล่ียนแปลงบุคลากรให้มีคุณภาพพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารไดท้ั้งทางตรง และทางออ้ม 
  การฝึกอบรม ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากรระดบัปฏิบติัการท่ีจะตอ้ง
ตระหนกัถึงการพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถอยา่งเพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน มีทศันคติท่ีดี
ต่องานและองค์การ รวมทั้ งมีความต่ืนตัวท่ีจะพัฒนาตนเองตลอดเวลา ดังนั้ น การศึกษาถึง
ความส าคญัของการฝึกอบรม จึงสามารถกล่าวโดยสรุปไดจ้ากการท่ีการฝึกอบรมมีความจ าเป็นต่อ
ทุกองคก์าร ดงัน้ี 
  1. เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีผ่านการอบรมย่อม
ปฏิบติังานถูกตอ้ง ลดความผดิพลาด ลดตน้ทุน และหลีกเล่ียงการสูญเสียลง 
  2. เพื่อสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่บุคลากร บุคลากรท่ีผา่นการอบรมยอ่มมีความรู้ความ
เขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีงานของตน และรู้จกัองคก์ารมากข้ึน สร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากร จึงลด
การลาออกหรือการขาดงานของบุคลากร  
  3. ช่วยลดการควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากร  บุคลากรท่ีผา่นการอบรมยอ่มมี
ความสามารถในการควบคุมตนเองได ้ ไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งให้ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานตอ้งเสียเวลา
ในการช้ีแนะและใหค้  าแนะน าตลอดเวลา 
  4. ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีผ่านการอบรมย่อมจะมี
ความรู้ความสามารถและเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลดา้นขวญัก าลงัใจ ไม่ตอ้ง
เสียเวลาเรียนรู้งาน 
  5. ช่วยยกระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน  องคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงและ
พฒันาอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นระบบการบริหาร ลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ บุคลากรมี
ความจ าเป็นตอ้งไดรั้บการอบรมอยา่งต่อเน่ือง 
  6. ช่วยเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อองค์การ  เพื่อสร้างความตระหนกัให้แก่บุคลากร
ให้มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ีว่าจะปฏิบัติงานให้ดีท่ีสุด  และก่อให้เกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
 3.3 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม   
  สุภาพร  พิศาลบุตรและคณะ(2546:15) กล่าวว่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการ
เรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพื่อท่ีจะปรับปรุงและเพิ่มพนูความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ เจตคติอนัเหมาะสม
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จนสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและเจตคติต่อการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 
 
 
 
 
                                                            
 
 

 

ภาพท่ี 2.2  แสดงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

 
  วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมแบ่งไดเ้ป็น  3  ประเภท คือ 
  1. การพฒันาความรู้เก่ียวกบังาน  เม่ือมีการเปล่ียนแปลงใน กฎ ระเบียบ นโยบาย 
วิธีการปฏิบติั หรือเทคโนโลยีไดเ้ขา้มาพฒันางาน องคก์ารอาจจะจดัให้มีการทบทวนเพิ่มเติมหรือ
ฝึกอบรมใหพ้นกังานมีความรู้ ความสามารถ เก่ียวกบักฎระเบียบหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ 
  2. การพฒันาทกัษะหรือประสบการณ์  ตามระดบัต าแหน่ง เช่น พนกังานระดบัตน้
ตอ้งการทกัษะทางเทคนิค หรือวธีิปฏิบติัโดยตรง ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งการทกัษะเก่ียวกบั 
การบริหาร การจดัการ การแกไ้ขปัญหา เป็นตน้ 
  3. การพฒันาเจตคติ  การพฒันาเจตคติของพนกังานเป็นส่ิงจ าเป็น วิธีการฝึกอบรม
หรือพฒันาเจตคติอาจจะท าไดโ้ดยให้พนักงานไดมี้โอกาสพบปะและฟังนโยบายขอ้คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของผูบ้ริหารระดบัสูงอยูเ่สมอ ๆ 
  ในการด าเนินการฝึกอบรมตอ้งมีการประเมินผลเป็นระยะ ๆ อยา่งต่อเน่ือง  
ซ่ึงการประเมินผลโครงการพฒันาบุคคลและฝึกอบรม มีจุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบว่าโครงการ
ฝึกอบรมท่ีไดด้ าเนินการไปประสบความส าเร็จ หรือบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้พียงใด มีผลกระทบ
ท่ีเกิดข้ึนทั้งทางตรงและทางออ้มอยา่งไรบา้ง มีปัญหาในการด าเนินการมากนอ้ยเพียงใด ทั้งน้ี เพื่อ
จะน าผลการประเมินดงักล่าวไปเป็นขอ้มูลเพื่อประกอบการตดัสินใจในการวางแผนและก าหนด

สภาพการณ์หรือปัญหาของ
พฤติกรรมท่ีไม่สอดคลอ้ง
กบัการท างาน 

การฝึกอบรม เกิดความรู้ ทกัษะและเจตคติ 

การเปล่ียนพฤติกรรม 

พฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
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นโยบายในการบริหารองคก์ารในโอกาสต่อไป ซ่ึงจ าแนกประเภทของการประเมินผลการฝึกอบรม
ไดด้งัน้ี 
  1. การประเมินผลปฏิกิริยา เป็นการประเมินความรู้สึกของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมี
ต่อการฝึกอบรมในคร้ังนั้นๆ วา่พึงพอใจหรือไม่เพียงไร โดยไม่เก่ียวกบัประสิทธิผลในการฝึกอบรม
หรือการเรียนรู้ 
  2. การประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึงการท่ีผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเข้าใจรับไป
ประยกุตใ์ชโ้ดยประเมินผลการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ทั้งก่อนและหลงัการอบรม 
  3. การประเมินผลพฤติกรรมการท างาน เพื่อทราบวา่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมี 
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานใหดี้ข้ึนตามความรู้ท่ีไดรั้บมาซ่ึงควรกระท าเม่ือ 
การฝึกอบรมผา่นไปแลว้ 3-6  เดือน 
   อยา่งไรก็ตาม แมว้า่ผลของการประเมินจะไม่เป็นท่ีน่าพอใจก็ตาม ก็ไม่ไดแ้สดง
ว่าโครงการฝึกอบรมนั้นไม่มีประสิทธิผล ทั้ งน้ีอาจมีเหตุผลหลายประการท่ีไม่ท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมการท างานซ่ึง แคทซ์(Robert  L. Katz) ไดส้รุปวา่ การท่ีบุคคลจะเปล่ียน
พฤติกรรมการท างานนั้นตอ้งมีเง่ือนไข 5 ประการ คือ 
   1) มีความตอ้งการอยา่งจริงใจท่ีจะปรับปรุงตนเอง 
   2) เตม็ใจท่ีจะยอมรับขอ้บกพร่องของตนเองโดยไม่เขา้ขา้งตนเองหรือแกต้วั 
   3) ตอ้งท างานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทีช่วยในการเปล่ียนแปลง 
   4) มีคนท่ีไวว้างใจ ซ่ึงสนใจท่ีจะช่วยปรับปรุงการท างานและมีความช านาญ 
พอท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือได ้
   5) มีโอกาสท่ีจะทดลองน าความรู้ท่ีไดรั้บในการฝึกอบรมมาใช ้
  4. การประเมินผลลัพธ์รวมท่ีเกิดประโยชน์แก่องค์การ ท าได้ยากกว่ากรณีอ่ืนๆ 
เพราะมีตวัแปรอ่ืนจ านวนมาก ผูท้  าการประเมินจึงตอ้งรู้จกัแยกและวิเคราะห์ว่า ผลลพัธ์รวมท่ีเกิดข้ึน
แก่องค์การนั้นเป็นผลจากการฝึกอบรมหรือเป็นเพราะปัจจยัอ่ืน ผลลพัธ์บางอย่างสามารถวดัไดย้าก 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การวดัในเชิงคุณภาพ เช่นความสัมพนัธ์ของพนกังาน ขวญัก าลงัใจ เป็นตน้ 
  เสน่ห์  จุย้โต (2548)  กล่าวว่าการฝึกอบรมเป็นกระบวนการ(Process) กิจกรรม
(Activity) กรรมวธีิ (method) หรือ เคร่ืองมือ (tool) ของผูบ้ริหารในอนัท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยการใช ้และการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ  
จึงอาจกล่าวไดว้า่ การฝึกอบรม เป็นวิธีการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
หรือเป็นระบบยอ่ย ของการบริหารทรัพยากรมนุษยร์ะบบยอ่ยดงักล่าว     
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ภาพท่ี 2.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นระบบยอ่ยของการบริหาร 
  ทรัพยากรมนุษย ์
 

  กระบวนการฝึกอบรมประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีส าคญั  5   กิจกรรม ดงัน้ี 
  1) การวจิยั 
  2) การวางแผน 
  3) การด าเนินการฝึกอบรม 
  4) การประเมินผลการฝึกอบรม  
  5) การพฒันาการฝึกอบรม  
  การฝึกอบรม สามารถจ าแนกไดห้ลากหลายประเภท  แลว้แต่วา่จะใชส่ิ้งใดเป็น
เกณฑใ์นการพิจารณาจ าแนกประเภท  เช่น  ถา้ใชเ้กณฑก์ารจดัประสบการณ์การฝึกอบรมแบ่งได้
เป็น  2  ประเภทไดแ้ก่  การฝึกอบรมในงานและการฝึกอบรมนอกงาน  เป็นตน้ 
  การฝึกอบรมโดยทัว่ไปสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
  1. การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน (Pre-service training) การฝึกอบรมประเภทน้ีมี
ความหมายเป็น 2 นยัดว้ยกนั คือ 
   นยัแรก หมายถึง การฝึกอบรมบุคคลหลงัจากท่ีไดผ้า่นการสรรหาและเลือกสรร
แล้ว แต่องค์การตอ้งการในบุคคลนั้นเขา้รับการฝึกอบรมเสียก่อนเขา้ท างาน เพื่อให้มัน่ใจได้ว่า
บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยดีเม่ือไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งแลว้ 
 

วางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์

สรรหา                
และคดัเลือก 

ค่าตอบแทน                 
และจูงใจ 

ประเมินผล     
การปฎิบติังาน 

       การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์          



47 

   นยัท่ีสอง การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน หมายถึง การศึกษาอบรมในโรงเรียน
และมหาวิทยาลัยต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสาขาวิชาชีพทั้ งหลาย เช่น แพทยศาสตร์ 
วิศวกรรมศาสตร์ นิติศาสตร์ การบญัชี เป็นตน้ ทั้งน้ี เพื่อเป็นการตระเตรียมบุคคลเหล่านั้นเพื่อให้
พร้อมท่ีจะประกอบวชิาชีพต่อไป 
   การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างานน้ีไม่วา่จะมีความหมายใดนยัใดก็ตาม  
มีวตัถุประสงคส์ าคญัเช่นเดียวกนั คือ มุ่งตอ้งการฝึกฝนอบรมผูท่ี้ยงัมิไดเ้ขา้ท างานอยูก่บัองคก์ารใด 
ๆ  มาก่อนเพื่อให้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะของงานในหน้าท่ีท่ีบุคคลนั้นจะตอ้งปฏิบติั
ต่อไป  และเม่ือบุคคลใดท่ีไดรั้บการฝึกอบรมประเภทน้ีแลว้  ยอ่มแสดงวา่พร้อมท่ีจะปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีท่ีจะไดรั้บมอบหมายต่อไปได ้
  2. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Induction Orientation) การฝึกอบรมประเภทท่ี  2  
มีวตัถุประสงคส์ าคญั เพื่อตอ้นรับหรือแนะน าผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่ให้ทราบและเขา้ใจถึงเร่ืองราว
ต่าง ๆ โดยทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์าร เช่น ความเป็นมา วตัถุประสงค ์และนโยบายขององคก์ารผลงาน
ในอดีตและโครงการในอนาคต บุคคลส าคญัระดบัผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน ตลอดจนเพื่อร่วมงาน สิทธิ
หรือประโยชน์ท่ีจะพึงไดรั้บ ตลอดจนระเบียบวนิยั กฎ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ เป็นตน้ ทั้งน้ี 
   เพื่อให้ผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่เกิดความประทบัใจ และมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร
แต่เร่ิมแรก สามารถปรับตวัเขา้กบับุคคลและสภาพแวดลอ้มใหม่ความไดโ้ดยง่ายและอยา่งถูกตอ้ง
โดยทัว่ไปแลว้การฝึกอบรมประเภทน้ีมีวธีิด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอนต่อเน่ืองกนั คือ 
   (1) การฝีกอบรมปฐมนิเทศขั้นตน้ ลกัษณะส าคญัของการฝึกอบรมปฐมนิเทศ
ขั้นตน้ คือ เป็นการฝึกอบรมปฐมนิเทศเป็นรายบุคคลในระยะเร่ิมตน้ของการเขา้ท างานใหม่หรือเขา้
รับต าแหน่งหนา้ท่ีใหม่ และมีจ านวนนอ้ย ซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้มกัจะก าหนดให้เจา้หนา้ท่ีผูใ้ดผูห้น่ึง
เป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรงในการฝึกอบรมปฐมนิเทศ โดยท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงคอยช่วยเหลือแนะน า
ในดา้นต่าง ๆ อย่างใกลชิ้ด การฝึกอบรมปฐมนิเทศขั้นตน้น้ีมกัจะกระท าในระยะเร่ิมแรกท่ีเพิ่งเขา้
ท างานหรือรับต าแหน่งใหม่ มีระยะเวลาไม่ยาวนานนกั และเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายไดง่้าย จึงควร
กระท าในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการหรือมีลกัษณะเป็นส่วนตวัใหม้ากท่ีสุด 
   (2) การฝึกอบรมปฐมนิเทศขั้นท่ีสอง เป็นการฝึกอบรมปฐมนิเทศท่ีกระท าเป็น
กลุ่มและมีลกัษณะเป็นพิธีการ หลงัจากท่ีไดจ้ดัการปฐมนิเทศขั้นตน้เสร็จส้ินแลว้ และจ านวนผูท่ี้จะ
เขา้รับการปฐมนิเทศขั้นท่ีสองน้ีมากพอสมควร 
    มูลเหตุท่ีตอ้งจดัปฐมนิเทศขั้นท่ีสองน้ีอีกคร้ังหน่ึง เน่ืองจากไดค้น้พบความ
จริงประการหน่ึงว่า ผูท่ี้เข้าท างานใหม่หรือรับต าแหน่งใหม่ยงัยงัความไม่เข้าใจ หรือเขา้ใจผิด
เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีของตน  ถึงแมว้่าจะไม่ผา่นการปฐมนิเทศขั้นตน้แลว้ก็ตาม จึงเป็น
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ผลท าใหเ้กิดความไม่มัน่ใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนเกิดความผิดพลาดจากการท างานของตนข้ึน
ได ้ นอกจากน้ีการปฐมนิเทศขั้นตน้ก็กระท าภายในระยะเวลาอนัสั้น จึงมีความจ าเป็นจะตอ้งจดัการ
ปฐมนิเทศอีกคร้ังหน่ึง  เพื่อให้ผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานหรือรับงานใหม่มีความรู้ความเขา้ใจในดา้นต่าง ๆ 
ในมาตรฐานเดียวกนั 
  3. การฝึกอบรมหลงัเขา้ท างานแลว้ (In-service training) บุคคลใดก็ตามหลงัจากท่ี
ได้ท างานอยู่ในองค์การมาระยะเวลาหน่ึงแล้ว ย่อมมีความจ าเป็นต้องเข้ารับการฝึกอบรมใน
โครงการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้มากยิ่งข้ึน หรือเม่ือมีการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบและวธีิการบริหารงานใด ๆ  ข้ึนในองคก์าร ยอ่มเป็นการจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ให้บุคลากรไดเ้รียนรู้และสามารถปรับตวัให้เขา้กบัระบบวิธีการบริหารงานแบบใหม่ไดด้ว้ยเหตุน้ี  
การฝึกอบรมหลงัเขา้ท างานแล้ว  จึงเป็นการฝึกอบรมให้แก่ผูท่ี้เป็นบุคลากรขององค์การอยู่แล้ว
เท่านั้น ไม่วา่บุคคลนั้นจะท างานอยูก่บัองคก์ารมานานแลว้เท่าใด  ในปัจจุบนัน้ีการฝึกอบรมหลงัเขา้
ท างานแลว้ เป็นส่ิงท่ีนิยมอยา่งกวา้งขวางในแทบทุกองคก์าร การฝึกอบรมประเภทน้ีสามารถจ าแนก
ออกเป็นประเภทยอ่ย ๆ ไดห้ลายประเภท คือ 
   (1) การฝึกอบรมโดยใหล้งมือปฏิบติังาน (On-the-job training)  
เป็นการฝึกอบรมท่ีมุ่งสอนให้บุคลากร ไดเ้รียนรู้และเขา้ใจถึงวิธีการปฏิบติังานโดยการให้ลงมือ
ท างานจริง ๆ ในสถานท่ีท่ีอยูจ่ริง ทั้งน้ีโดยอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแล และการแนะน าของผูส้อนงาน
หรือผูไ้ดรั้บมอบหมาย การฝึกอบรมรูปแบบน้ีอาจจดัเป็นกลุ่มก็ได ้โดยในระยะแรก ก าหนดให้ทุก
คนรับฟังค าอธิบายเก่ียวกบัหลกัและวิธีปฏิบติัทัว่ ๆ ไป พร้อมกนัก่อน และอาจมีการแสดงสาธิต
หรือท าให้ดูเป็นตวัอย่างด้วยก็ได้ หลงัจากนั้นก าหนดให้แต่ละคนแยกกนัไปทดลองปฏิบติัด้วย
ตนเองตามล าพงั ภายใตก้ารติดตามดูแลของผูส้อนงาน ซ่ึงถา้หากพบความผิดพลาด จะไดรั้บการ
แกไ้ขและช้ีแจงใหเ้ขา้ใจถึงส่ิงท่ีถูกตอ้งอีกคร้ังหน่ึง ต่อจากนั้นก็ให้ทดลองปฏิบติัอีก ซ ้ ากนัหลาย ๆ 
คร้ัง จนมัน่ใจไดว้า่ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถท างานนั้นไดเ้องอย่างถูกตอ้งแลง้จึงถือไดว้า่การ
ฝึกอบรมเสร็จส้ิน 
   (2) การฝึกอบรมในหอ้งทดลองปฏิบติัการ (Vestibule training)  
เป็นการฝึกอบรมท่ีกระท าในห้องทดลองปฏิบติัการ  ซ่ึงจ าลองลกัษณะให้คลา้ยคลึงกบัสภาพของ
สถานท่ีท างานจริง  ทั้งน้ีเพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้สึกเหมือนปฏิบติังานอยูอ่ยา่งแทจ้ริง 
เน่ืองจากการจดัสร้างห้องทดลองปฏิบติัการตอ้งใช้จ่ายเงินเป็นจ านวนมาก  ดงันั้น จึงไม่สามารถ
สร้างไดเ้ป็นจ านวนมาก ดว้ยเหตุน้ีการฝึกอบรมประเภทน้ีจึงมกัจะจดัข้ึนเพื่อสอนแนะการท างาน
ง่าย ๆ เช่น งานเสมียนพนกังาน งานการใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองใชป้ระจ าส านกังาน เป็นตน้ และมกัจะ



49 

จดัภายในระยะ เวลาสั้น เพื่อเปิดโอกาสใหส้ามารถฝึกอบรมบุคลากรเป็นจ านวนมากไดภ้ายในเวลา
อนัจ ากดั 
   (3) การฝึกอบรมนอกสถานท่ี  เป็นการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนนอกสถานท่ีท่ีผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมท างานอยูเ่ป็นประจ า ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มกัจะเป็นสถานท่ีท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัเร่ืองท่ี
จะท าการอบรมพฒันา ทั้งน้ีเพื่อตอ้งการใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดพ้บเห็นสภาพการณ์ท่ีแทจ้ริงดว้ย
ตนเอง 
   (4) การฝึกอบรมก่อนไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง (Pre-promotional training)  
เป็นการฝึกอบรมท่ีให้แก่ผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน หรือโอนยา้ยไปสู่ต าแหน่งใหม่ ซ่ึงมี
ลกัษณะงานท่ีผิดแผกแตกต่างไปจากต าแหน่งหน้าท่ีเดิม เช่น มีขอบเขตหนา้ท่ีและรับผิดชอบมาก
ข้ึนกวา่เดิม เป็นตน้ กรณีเช่นน้ี องคก์ารต่าง ๆ จึงมกันิยมจดัโครงการฝึกอบรมประเภทน้ีข้ึนใหแ้ก่ 
ผูท่ี้จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง เพื่อให้ทราบและเขา้ใจถึงลกัษณะงานต่าง ๆ ของต าแหน่งใหม่เสีย
ก่อนท่ีจะเขา้รับต าแหน่ง ทั้งยงัเป็นการสร้างความมัน่ใจให้แก่องค์การไดว้่า  เม่ือบุคคลนั้นเขา้รับ
ต าแหน่งใหม่แลว้ จะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเกิดผลดีต่อองคก์ารในท่ีสุด 
  การฝึกอบรมใหป้ระสบความส าเร็จไดอ้ยา่งดียิง่จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมี 
การวิเคราะห์ตอ้งการดา้นการฝึกอบรม ซ่ึงความตอ้งการดา้นการฝึกอบรม หมายถึง สภาพความ
แตกต่างระหว่างเป้าหมายในการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน ยิ่งมีผลการปฏิบติังานต ่ากว่า
เป้าหมายแรกมา ความจ าเป็นและความตอ้งการในการฝึกอบรมก็มีมาก นั่นคือปัญหาดังกล่าว
จะตอ้งแกไ้ขดว้ยการฝึกอบรมหรือวธีิอ่ืน 
  วธีิการวเิคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรม สามารถกระท าไดด้ว้ยการสังเกต 
การส ารวจ การสัมภาษณ์ การใหแ้บบสอบถาม การวเิคราะห์งาน การก าหนดมาตรฐาน 
การปฏิบติังาน และการประเมินการปฏิบติังาน เม่ือมีการวเิคราะห์ความตอ้งการไดเ้รียบร้อยแลว้  
ก็ท  าการวางแผนเตรียมการฝึกอบรมโดยการก าหนดหลกัสูตรเน้ือหาสาระ วตัถุประสงค์ เทคนิค
วิธีการส่ือ และเวลาท่ีใช้ในการอบรมต่อไป การวางแผนเตรียมการท่ีดีจะตอ้งมีการจดัท าแผนการ
ฝึกอบรม แผนการสอนวิทยากรให้เหมาะสมต่อไป เม่ือวางแผนเตรียมการเสร็จส้ินก็เข้าสู่การ
ด าเนินการฝึกอบรม หรือจัดฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพและขั้นสุดท้าย ก็ท  าการติดตามและ
ประเมินผลการฝึกอบรมต่อไป 
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  1. ประเภทการฝึกอบรมแบ่งตามผูด้  าเนินการจดัฝึกอบรม สามารถพิจารณาแบ่ง
ไดเ้ป็น 2 ประเภท 
   1) การฝึกอบรมในองคก์าร (In-house Training) องคก์ารจดัข้ึนเอง 
โดยมอบหมายใหห้น่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นผูด้  าเนินการจดักิจกรรม 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมในสถานท่ีท างานหรือนอกสถานท่ีท างาน  
ซ่ึงหน่วยงานฝึกอบรมขององค์การเป็นผูอ้อกแบบและพฒันาหลักสูตร และมีการก าหนดเชิญ
ผูท้รงคุณวฒิุทั้งภายในและภายนอกองคก์ารมาเป็นวทิยากร 
   2) การฝึกอบรมจากภายนอก เป็นส่ิงท่ีองคก์ารไม่ไดด้ าเนินการจดักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมข้ึนเอง เป็นการว่าจา้งหน่วยงานฝึกอบรมจากภายนอกให้
เป็นผูรั้บจดัการฝึกอบรมแทนทั้งในสถานท่ีท างานและนอกสถานท่ีท างาน หรืออาจเป็นการท่ี
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมซ่ึงจดัข้ึนโดยองคก์ารภายนอก 
  2. ประเภทของการฝึกอบรมแบ่งตามเทคนิคการฝึกอบรม เทคนิคการฝึกอบรม
หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการถ่ายทอดความรู้เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ ความเขา้ใจ และ
ทศันคติตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดประเภทของเทคนิคการฝึกอบรมสามารถจ าแนกได ้2 ประเภท 
ไดแ้ก่ 
   1) ประเภทท่ีเนน้บทบาทของผูฝึ้กอบรม/วิทยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ 
    (1) การบรรยาย เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีนิยมใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง  
โดยวิทยากรจะมีอิทธิพลทางความคิดต่อผูเ้ขา้รับฟังการบรรยายโดยตรง ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะของ
วิทยากรเป็นส าคัญ เช่น มีความสามารถในการถ่ายทอด มีการใช้ส่ือประกอบการบรรยายท่ี
เหมาะสม มีความรู้ความ ความสามารถในเร่ืองท่ีจะบรรยายเป็นอยา่งดี  เป็นส่ือสารทางเดียว 
    (2) การอภิปรายเป็นคณะ  เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีให้ผูท้รงคุณวุฒิมาอภิปราย
แสดงความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงจะท าให้ผูเ้ขา้รับฟังการอภิปรายเกิด
มุมมองใหม่ และแสดงความคิดเห็นแลกเปล่ียนกบัผูอ้ภิปรายได ้และพิธีกรมีความสามารถใน 
การด าเนินรายการ 
    (3) การสาธิต เป็นการแสดงใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดเ้ห็นการปฏิบติัจริง  
ซ่ึงจะท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองนั้นๆ  มากข้ึน แต่ไม่เหมาะสมกบั 
การอบรมท่ีมีผูเ้ขา้รับการอบรมจ านวนมาก  เน่ืองจากส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย  และไม่สามารถใชไ้ดก้บั
การฝึกอบรมในต าแหน่งทางการบริหาร 
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    (4) การสอนงาน เป็นวธีิการฝึกอบรมในระหวา่งการปฏิบติังานจริง  
สามารถใชไ้ดก้บังานทุกระดบัแต่วทิยากรผูส้อนจะตอ้งมีประสบการณ์ในเร่ืองดงักล่าวอยา่งแทจ้ริง
มิเช่นนั้นจะท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ไม่ถูกตอ้ง 
    (5) การประชุมทางวชิาการ  มีลกัษณะคลา้ยการอภิปรายเป็นคณะแต่จะเนน้
หวัขอ้  ท่ีเป็นวชิาการเป็นส าคญั  เม่ือเสร็จส้ินการน าเสนอผลงานทางวิชาการจะเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้
รับฟังไดซ้กัถามปัญหาต่างๆ  ท าให้ผูเ้ขา้รับฟังไดซ้กัถามปัญหาต่างๆ ท าให้ผูรั้บฟังไดรั้บความคิด
และประสบการณ์ทางวิชาการท่ีหลากหลาย  อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหาต่อไปใน
อนาคต 
   2) ประเภทท่ีเนน้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ 
    (1) การระดมสมอง  เป็นการประชุมกลุ่มเล็กไม่เกิน  15 คน เปิดโอกาสให ้
ทุกคนแสดงความคิดเห็นอยา่งเสรีโดยปราศจากขอ้จ ากดัใดๆ โดยไม่ค  านึงถูกผดิ ดีหรือไม่ดี   
ความคิดทุกอยา่งจะถูกจดไวแ้ลว้น าไปกลัน่กรองอีกชั้นหน่ึง 
    (2) การประชุมกลุ่มย่อย เป็นการแบ่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มใหญ่  
กลุ่มย่อย  2-6  คน  เพื่อพิจารณาประเด็นปัญหา อาจเป็นปัญหาเดียวกนัหรือต่างกนั ในช่วงเวลาท่ี
ก าหนด  มีวทิยากรคอยช่วยเหลือทุกกลุ่ม  แต่ละกลุ่มตอ้งเลือกประธานและเลขานุการของกลุ่มเพื่อ
ด าเนินการแลว้น าความคิดเห็นของกลุ่มเสนอต่อท่ีประชุมใหญ่ 
    (3) การศึกษากรณีศึกษา เป็นการศึกษาเร่ืองราวท่ีรวบรวมจากเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจริงในรูปของงานเขียน เทปบนัทึกเสียง หรือวีดีทศัน์ เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมศึกษา 
อภิปราย  รวมไปถึงตดัสินใจแกไ้ขปัญหาต่างๆ ภายใตส้ถานการณ์ท่ีใกลเ้คียงความจริงมากท่ีสุด  
ภายใตค้  าแนะน าของวทิยากร การศึกษากรณีศึกษาอาจใหศึ้กษาเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็กๆ ก็ได ้
    (4) การแสดงบทบาทสมมติ เป็นการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมแสดงบทบาท
ในสถานการณ์ท่ีเสมือนจริงโดยก าหนโครงเร่ืองและบทบาทท่ีก าหนด เสร็จแลว้ให้ผูดู้วิเคราะห์ 
เสนอแนวทางแกปั้ญหา วิธีน้ีเหมาะกบักลุ่มท่ีกลา้แสดงออกและมีวุฒิภาวะเพียงพอท่ีจะวิเคราะห์ 
ตรวจสอบ และแกปั้ญหา 
    (5) การสัมมนา เป็นการประชุมของผูท่ี้ปฏิบติังานอยา่งเดียวกนัหรือ 
คลา้ยกนัแลว้พบปัญหาท่ีเหมือนๆกนัเพื่อร่วมกนัแสดงความคิดเห็น หาแนวทางปฏิบติัใน 
การแก้ปัญหา  ทุกคนท่ีไปร่วมการสัมมนาต้องช่วยกนัพูด ช่วยกนัแสดงความคิดเห็นให้ความรู้
พื้นฐานก่อนแลว้แบ่งกลุ่มยอ่ยเสนอท่ีประชุมใหญ่ 
 
 



52 

    (6) ทศันศึกษา เป็นการน าผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไปศึกษายงัสถานท่ีอ่ืนนอก
สถานท่ีฝึกอบรม  เพื่อใหพ้บเห็นของจริง  ซ่ึงผูจ้ดัตอ้งเตรียมการเป็นอยา่งดี และมีขอ้จ ากดัคือ 
เสียค่าใชจ่้ายและเวลาในการด าเนินการมาก       
    (7) การประชุมเชิงปฏิบติัการ เป็นการฝึกอบรมท่ีใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมได้
ปฏิบติัจริง  โดยทัว่ไปจะมีการบรรยายให้ความรู้พื้นฐานก่อนแลว้จึงลงมือปฏิบติั  อาจเป็นการฝึก
การใช้เคร่ืองมือใหม่ๆประชุมเพื่อช่วยกนัสร้างคู่มือ หรือประชุมเพื่อสร้างคู่มือ หรือประชุมเพื่อ
สร้างอุปกรณ์ต่างๆ เป็นตน้  การปฏิบติันิยมให้ร่วมกนัท ากลุ่มย่อยๆ  มากกว่าเป็นกลุ่มใหญ่หรือ
รายบุคคล 
    (8) การฝึกรับรู้ เป็นกิจกรรมการฝึกประสาทสัมผสัให้เขา้ใจผูอ่ื้น โดยการ
สังเกตลกัษณะท่าทางของผูอ่ื้น  วิธีการฝึกอบรมจะไม่ใชก้ารบรรยายหรือบอกเป็นหลกัเกณฑ์  แต่
ใหน้ าพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในห้องฝึกอบรมมาเป็นตวัอยา่งสดๆร้อนๆ  แลว้โยงไปถึงพฤติกรรมอ่ืนๆ  
ในขณะปฏิบติังานในองคก์าร 
    (9) การฝึกอบรมในงาน  เป็นการเรียนรู้งานโดยการสังเกตการท างานของ
พนกังานท่ีมีความช านาญ  และลงมือปฏิบติัจริงตามค าแนะน าของพนกังานเหล่านั้น เพื่อให้ผูเ้รียน
ไดพ้ฒันาทกัษะท่ีใชใ้นการท างานจริงภายในระยะเวลาอนัสั้น 
  วรีะพนัธ์ แกว้รัตน์ (2553) เห็นวา่ ทั้งการศึกษา การพฒันาบุคคล และ 
การฝึกอบรมลว้นแต่มีลกัษณะท่ีส าคญัๆ คลา้ยคลึงกนั และเก่ียวขอ้งกนัจนดูเหมือน จะแยกออกจาก
กนัไดย้าก แต่ความเขา้ใจถึงความแตกต่างระหว่างทั้งสามเร่ืองดงักล่าวจะช่วยท าให้สามารถเขา้ใจ
ถึงลกัษณะของกระบวนการฝึกอบรม ตลอดจนบทบาทและหนา้ท่ีของผูรั้บผิดชอบจดัการฝึกอบรม
เพิ่มมากข้ึนการศึกษาเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติในเร่ืองทัว่ๆไป อย่างกวา้งๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ์ เพื่อให้
สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมดว้ยดี และสามารถปรับตวั ให้เขา้กบั สภาพแวดลอ้มไดเ้ป็นส าคญั 
ถึงแมว้า่ การศึกษายคุปัจจุบนัจะเนน้ใหค้วามส าคญัแก่ตวัผูเ้รียนเป็นหลกั (Student-Centered) ทั้งใน
ดา้นของการจดั เน้ือหาการเรียนรู้ ระดบัความยากง่ายและเทคนิควิธีการเรียนรู้ เพื่อให้ตรงกบัความ
สนใจ ความตอ้งการ ระดบัสติปัญญา และความสามารถของผูเ้รียนก็ตาม การศึกษาโดยทัว่ไปก็
ยงัคงเป็นการสนองความตอ้งการของบุคคล ในการเตรียมพร้อม หรือสร้างพื้นฐานในการเลือก
อาชีพมากกวา่ การมุ่งเนน้ใหน้ าไปใชใ้นการปฏิบติังานใดงานหน่ึง นอกจากนั้น การศึกษาเป็นเร่ือง
ท่ีสามารถกระท าไดต้ลอดชีวติ ( Lifelong Education) ไม่จ  ากดัระยะเวลาอีกดว้ย 
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  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยวิธีการฝึกอบรมมีความจ าเป็นตอ้งใช้
เวลา และค่าใชจ่้ายมากพอสมควร การเสียค่าใชจ่้ายในการลงทุนเพื่อพฒันาบุคลากรเป็นการลงทุนท่ี
เห็นผลไดช้า้ ก่อนท่ีจะจดัโครงการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม โดย
ในการส ารวจนั้น ควรจะใชเ้คร่ืองมือท่ีมีความเช่ือถือได ้เช่น แบบสอบถามท่ีมีค าถามท่ีชดัเจนถาม
ตรงประเด็นให้ผูต้อบแบบสอบถามเข้าใจได้อย่างชัดเจน และอาจใช้วิธีการส ารวจจากการ
สังเกตการณ์ดูเหตุการณ์ท่ีปรากฏข้ึนในหน่วยงาน ตอ้งใชข้อ้มูลเหล่าน้ีประกอบเพื่อส ารวจหาความ
จ าเป็นวา่มีปัญหาอะไรเกิดข้ึน ควรจะตอ้งอบรมเร่ืองอะไรให้ตรงกบัความตอ้งการ และสอดคลอ้ง
เหมาะสมกบัการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร 

 

4. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา 
 

 4.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา 
  พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  (แกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545) มาตรา ๔ 
ใหค้  านิยามวา่  การศึกษา  หมายความวา่  กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงาม ของบุคคลและ
สังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก  การอบรม  การสืบสานทางวฒันธรรม การสร้างสรรค์
จรรโลงความกา้วหนา้ทางวิชาการ  การสร้างองคค์วามรู้อนัเกิดจากการจดัสภาพแวดลอ้ม สังคม  
การเรียนรู้และปัจจยัเก้ือหนุนใหบุ้คคลเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวติ 
  อินถา  ศิริวรรณ (2545:48) นิยามความหมายการศึกษาว่า เป็นการพฒันาบุคคล
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใดเป้าหมายหน่ึง เป้าหมายถูกก าหนดข้ึนตามคุณค่าท่ีแต่ละคนยึดถือซ่ึงมกัจะ
แตกต่างกนั แต่ละคนจึงนิยามการศึกษาไม่เหมือนกนั อยา่งไรก็ตามเราอาจพิจารณาความหมายของ
การศึกษาไดเ้ป็น 2 แนวคือ 
  1. ความหมายในแนวกวา้ง ถือว่าการศึกษาเป็นกระบวนการต่อเน่ืองตลอดชีวิตมี
ปัจจยัหลายอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมชีวิต บุคลิกภาพและความรู้สึกนึกคิดของมนุษยเ์ป็น
การศึกษาจากประสบการณ์ทั้งมวลตามแนวน้ี การศึกษามิไดจ้  ากดัอยู่ในโรงเรียนเท่านั้น สถาบนั
ทางสังคมอ่ืน ๆ เช่น บา้น วดั ส่ือมวลชน ฯลฯ ต่างก็มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของบุคคล 
  2. ความหมายในแนวแคบ ถือวา่การศึกษาเป็นการถ่ายทอดวฒันธรรม ความรู้และ
ค่านิยมจากคนรุ่นหน่ึงไปสู่คนอีกรุ่นหน่ึง โดยผ่านสถาบนัทางสังคมท่ีมีหน้าท่ีจดัการศึกษา เช่น 
โรงเรียน ความหมายตามแนวแคบน้ีเป็นความหมายท่ีเราเขา้ใจกนัโดยทัว่ไป 
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  ในปัจจุบันเม่ือพูดถึงความหมายของการศึกษาตามแนวท่ีหน่ึ ง ก็มักนึกถึง
การศึกษานอกโรงเรียน หรือการศึกษานอกระบบ ซ่ึงถือวา่เป็นการศึกษาตลอดชีวิตและจดัไดห้ลาย
รูปแบบ โดยอาศยัสถาบนัทางสังคมต่าง ๆ จดัปัจจยัเก้ือกูลให้เกิดการเรียนรู้อยา่งกวา้งขวาง ทั้งน้ี 
เพราะสังคมปัจจุบนัมีลกัษณะเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ส่วนความหมายในส่วนท่ีสองนั้น เป็นเร่ือง
ของการศึกษาในโรงเรียน หรือการศึกษาในระบบ การศึกษาไม่วา่จะนิยามความหมายวา่อยา่งไร 
มีลกัษณะส าคญัอยู ่3 ประการคือ 
  1. การศึกษาเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลให้เป็นไปในแนวทางท่ี
ปรารถนา 
  2. การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมน้ี เป็นไปโดยจงใจ โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าสูงสุดไว ้
  3. การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมน้ี กระท าเป็นระบบ มีกระบวนการอนัเหมาะสม
และผา่นสถาบนัทางสังคมท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ าหนา้ท่ีดา้นการศึกษา 
  ในส่วนของประสิทธิภาพการศึกษา ธนาคารโลกไดจ้  าแนกออกเป็น 2 ประเภทคือ 
ประสิทธิภาพภายใน(Internal efficiency)ซ่ึงหมายถึงระบบบริหารการจดัการศึกษา และประสิทธิภาพ
ภายนอก(External efficiency) ซ่ึงหมายถึงประสิทธิภาพของบณัฑิตในการใช้ความรู้ความสามารถใน
สังคม การวดัประสิทธิภาพน้ีโดยทัว่ไปใช้การวิเคราะห์ตน้ทุนผลผลิต (Cost-effectiveness) เพื่อวดั
ประสิทธิภาพภายในและใช้การวิเคราะห์ตน้ทุนผลตอบแทน (Cost-benefit) เพื่อวดัประสิทธิภาพ
ภายนอกแนวคิดในการวิเคราะห์การศึกษาตามแนวน้ี มองวา่การศึกษาเป็นอุตสาหกรรมอย่างหน่ึงท่ีมี
การป้อนทรัพยากรทั้งในดา้นทุนมนุษย ์ทุนทรัพย ์และทุนวสัดุเหมือนกบัอุตสาหกรรมอ่ืน และเรา
สามารถใชค้วามรู้ทางเศรษฐกิจ ศาสตร์ส าหรับการวิเคราะห์การศึกษา ในเร่ืองต่อไปน้ี 
  1. การพัฒนาก าลังคน หรือทรัพยากรมนุษย์ ครอบคลุมการวิเคราะห์เร่ือง
การศึกษาการความตอ้งการก าลงัคน การวางแผนก าลงัคน การผลิตก าลงัคน และการใชก้ าลงัคน 
  2. ตวัป้อน และผลิตทางการศึกษา เช่ือว่าการศึกษาจะมีประสิทธิภาพต่อเม่ือ
ผลผลิตมีจ านวนสูงกวา่ตวัป้อน เช่น เงินทุน บุคลากร ความรู้ทางวชิาการ เป็นตน้ 
  3. การลงทุนเพื่อการศึกษา เพื่อให้การลงทุนเป็นการใช้ทรัพยากรให้ได้ผล
ประโยชน์สูงสุด ให้การศึกษาตอบสนองความตอ้งการก าลงัคนของประเทศไดม้ากท่ีสุด และเป็น
ประโยชน์แก่ระบบเศรษฐกิจมากท่ีสุด รวมทั้งพิจารณาถึงผลตอบแทน ในระดบับุคคลและสังคม 
  4. ปิรามิดทางการศึกษา เพื่อดูโครงสร้างในการด าเนินงานและผลผลิตทาง 
การศึกษาโดยเฉพาะในเชิงปริมาณส าหรับน ามาใชใ้นการจดัระบบการศึกษา 
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  5. ผลิตภาพทางการศึกษา เพื่อวิเคราะห์คุณภาพและประสิทธิภาพของผูส้ าเร็จ
การศึกษาในแต่ละระดบั 
  อมลวรรณ  วีระธรรมโม (2548) กล่าวถึงความหมายของการศึกษาว่า การศึกษา
อาจจ าแนกได ้2  ลกัษณะคือการศึกษาในความหมายในมุมกวา้ง  หมายถึง อิทธิพลทุกอย่างท่ีมีต่อ
ชีวิต บุคลิกภาพและความรู้สึกนึกคิดของมนุษยท่ี์ถูกก าหนดดว้ยปัจจยัหลายอย่าง เช่น ครอบครัว 
สังคม ศาสนา ระบบการปกครอง ส่ือมวลชนและดินฟ้าอากาศ เป็นตน้ การศึกษาในลกัษณะน้ีไม่มี
ท่ีส้ินสุด เป็นการศึกษาตลอดชีวิต การศึกษาจึงมิไดจ้  ากดัอยู่แต่ในสถานศึกษาเท่านั้น การศึกษาใน
มุมแคบ หมายถึง กระบวนการท่ีสังคมมีการถ่ายทอดวฒันธรรม ความรู้ความช านาญ ค่านิยมจาก 
คนรุ่นหน่ึงไปสู่คนอีกรุ่นหน่ึงโดยผ่านสถาบนัการศึกษาหรือสถาบนัทางสังคมอ่ืน ๆ เป็นการ
ถ่ายทอดอยา่งจงใจ มีการวเิคราะห์และท าการคดัเลือกวา่จะถ่ายทอดอะไร มีการก าหนดแนวทาง  
มีการจดัตั้งระบบเป็นกิจจะลกัษณะ  
  สุภาพร  พิศาลบุตรและคณะ (2546:11) ให้ความหมายของการศึกษาว่า หมายถึง
กิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ ความช านาญ ค่านิยมทางศีลธรรมและความ
เขา้ใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพื่อให้ผูรั้บการศึกษาสามารถด ารงชีวิตและท าประโยชน์ต่อ
สังคมไดแ้ต่ส าหรับผูป้ฏิบติัอยูแ่ลว้ การศึกษาก็จะหมายถึง กิจกรรมดา้นการพฒันาท่ีไดก้  าหนดข้ึน
เพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในภาพรวมของเจา้หนา้ท่ีหรือพนกังานท่ีนอกเหนือจากการเนน้เฉพาะงาน
ท่ีก าลงัปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
  จุดเน้นของการจดัการศึกษา เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในการท างานตาม
ความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต การศึกษายงัเก่ียวขอ้งกบัการท างาน แต่จะแตกต่างไปจากการ
ฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองของงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากงานปัจจุบนั การศึกษาท่ี
องคก์ารใชเ้สมอ ๆ ก็เพื่อการเตรียมบุคคลเพื่อการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือให้ท างานในหนา้ท่ี
ใหม่เน่ืองจากการศึกษาเป็นการลงทุนอย่างหน่ึงขององค์การในการเตรียมบุคลากรของตนให้มี
ความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์รในอนาคตจึงประเมินผลท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานท่ีจะตอ้ง
ปฏิบติัในอนาคต การศึกษาจึงมีความเส่ียงในระดบัปานกลางของการลงทุน เน่ืองจาก บางคร้ัง
องคก์ารคาดหวงัผลไดท่ี้เกิดข้ึนจากการลงทุน การพฒันาบุคลากรของตนแลว้ไม่ไดผ้ลดงัท่ีคาดหวงั
ไวจ้ะดว้ยเหตุผลใดก็ตาม 
 4.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาเป็นการจดับุคลากรใหมี้การเรียนรู้เพื่อมุ่ง
งานในอนาคต เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบติัพร้อมท่ีจะเติบโตหรือประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษาจึงสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพ และเป็นส่ิงท่ีริเร่ิมโดย
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บุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยการศึกษาเพื่อให้ไดพ้ื้นฐานท่ีจ าเป็นในงาน (remedial education) การศึกษา
เพื่อเพิ่มการเป็นวชิาชีพ (qualifying  education) และการศึกษาต่อเน่ืองไดม้ากนอ้ยเพียงใด หรือโดย
ระบบใด ข้ึนอยู่กับนโยบาย วตัถุประสงค์ เป้าหมาย และวิสัยทศัน์ขององค์การแต่ละองค์การ  
อย่างไรก็ตาม การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษาจะต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์  
นโยบาย  วตัถุประสงค์ เป้าหมาย พนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์าร จึงท าให้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์ว้ยการศึกษาเกิดประโยชน์สูงสุด 
  ลกัษณะส าคญัของการศึกษา คือ การส่งเสริมใหมี้การดูงานหรือศึกษาต่อ  
(Continuing Education หรือ Up - Grading) เป็นกิจกรรมท่ีช่วยในการเพิ่มคุณวุฒิของบุคลากร
รวมทั้งยงัช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้ดีข้ึนหรือไดรั้บความรู้ใหม่ กิจกรรมการศึกษายงัเป็นกิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความพร้อมส าหรับการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และการพฒันาสาย
อาชีพ การศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้าง ความรู้ ความช านาญ 
ค่านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวติและท าประโยชน์ต่อสังคมได ้ 
  อมลวรรณ  วีระธรรมโม (2548) แสดงความเห็นว่า บทบาทของการศึกษาท่ีมีต่อ
การพฒันาประเทศนั้นเป็นท่ีตระหนกัและยอมรับกนัโดยทัว่ไป การศึกษาเป็นปัจจยัหลกัในการโนม้
น าประเทศไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์อุดมการณ์ส าคญัของการจดัการศึกษาคือ การจดัมีการศึกษา
ตลอดชีวิตและการสร้างสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ การศึกษาท่ีสร้างคุณภาพชีวิตและ
สังคมบูรณาการอย่างสมบูรณ์ระหว่างปัญญาธรรม คุณธรรม และวฒันธรรม ปลูกฝังความเป็น
สมาชิกท่ีดีของสังคมตั้ งแต่ปฐมวยัและพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อการท างานท่ีมีคุณภาพ 
การศึกษาจึงเป็นกระบวนการพฒันาชีวิตและสังคมโดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้
กลายเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า และทรัพยากรมนุษยน้ี์เองท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้ประเทศมีการ
พฒันาทนัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว เป็นการสร้างทุนทางปัญญาของประเทศ บทบาทการศึกษา
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อพฒันาประเทศ จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งมีควบคู่กนัเสมอ 
  ในการพฒันานาทรัพยากรมนุษยไ์ม่วา่จะเป็นในองคก์รหรือในชุมชนสามารถท่ีจะ
น าการศึกษาเขา้มาจดัการเรียนรู้ของมนุษยไ์ด้ และแนวโน้มการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ควรจะ
เปล่ียนจากการฝึกอบรม ให้เป็นการเรียนรู้ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาสังคม 
คุณภาพของมนุษย์จะเพิ่มข้ึนได้ต้องอาศยัปัจจยัทางการศึกษาเป็นส าคญั การศึกษาช่วยพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ดด้งัน้ี 
  1. การศึกษาพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นจิตใจหรือมโนธรรม ไดแ้ก่ การพฒันา
ทางปัญญาธรรมและจริยธรรมแก่บุคคล 
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  2. การศึกษาพฒันามนุษยใ์นด้านสังคมหรือสหธรรม ได้แก่ การฝึกให้รู้จกัการ
ปฏิบติัตนเป็นพลเมืองดี ท างานและอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างเป็นสุข รู้จกับทบาทหน้าท่ี ความ
รับผดิชอบ สิทธิและเสรีภาพของตนเองและผูอ่ื้น ตลอดจนเป็นผูมี้วฒันธรรมอนัดีงามปฏิบติัตนใน
กรอบกฎหมายบา้นเมือง 
  3. การศึกษาพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นวตัถุธรรม ไดแ้ก่ การพฒันาให้มีทกัษะ
อาชีพ มีความช านาญ มีความรู้ความสามารถในอาชีพ มีสุขภาพอนามยัดี มีคุณภาพชีวติท่ีดี 
 4.3 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา   
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษา เป็นการเรียนรู้ท่ีมุ่งเน้นงานในอนาคต
ของผูเ้รียน (Learning focused on a future job for the learner) เป็นการเรียนรู้แบบกวา้งๆ  
ไม่เฉพาะเจาะจง   
  4.3.1 หลักการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา  ตามความต้องการ แบ่งเป็น 
2 ประการ คือ 
    1) หลกัการจดัการศึกษาตามความประสงคข์องบุคลากร เ ม่ือบุคลากรหรือ
ผูป้ฏิบติังานเขา้มาเป็นสมาชิกในองค์การ  บุคลากรย่อมตอ้งการท่ีจะได้รับการพฒันาตนเองให้
สูงข้ึน  การเล่ือนต าแหน่งอาจจะหมายถึงการไดรั้บค่าตอบแทนสูงข้ึน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกูลดีข้ึน รวมทั้งเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบมากข้ึน  ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจใน
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเองมากข้ึน องค์การจึงเป็นตอ้งมีการส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากร
ไดรั้บโอกาสการพฒันาตนเอง ซ่ึงสามารถท าไดห้ลายวธีิ  ไดแ้ก่ 
     (1) การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดส้มคัรเขา้ศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษา
ระบบการเรียนการสอนทางไกล ในระดบัต ่ากว่าปริญญาและระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และ
ปริญญาเอก ทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ เป็นตน้ 
     (2) การสนบัสนุนและส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการศึกษาทั้งในประเทศ
และในต่างประเทศ 
     (3) การศึกษาตามกลุ่มสนใจต่างๆ เช่น การพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีตนสังกดัโดยการควบคุมคุณภาพ หรือ กลุ่มคิวซี และมีการเชิญวทิยากรมาบรรยาย 
เป็นตน้ 
     (4) การส่งไปดูงาน หรือให้เขา้ร่วมหาความรู้และประสบการณ์กบักลุ่ม
คิวซีต่างๆ เป็นตน้ 
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    2) หลกัการศึกษาตามความประสงคข์ององคก์าร เม่ือสถาบนัการศึกษาใน 
ระบบไม่สามารถผลิตบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดท้นัที องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากร
ของตนเองใหมี้ประสิทธิภาพจนสามารถตอบสนองภารกิจขององคก์ารได ้เช่น องคก์ารจะมีการจดั
ใหมี้การศึกษาและฝึกอบรมโดยก าหนดหลกัสูตรการศึกษาในกิจกรรมการปฏิบติังานต่างๆ เม่ือจบ
หลกัสูตรจะมีการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนั้นต่อไป โดยแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การศึกษา
ก่อนปฏิบติังาน การศึกษาระหวา่งการปฏิบติังานประจ า การศึกษาก่อนไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
  4.3.2 หลักการศึกษาตามรูปแบบการศึกษา ปัจจุบันมี 3 รูปแบบทีส่ าคัญ ไดแ้ก่  
    1) การศึกษาในระบบ (Formal Education) เป็นการศึกษาท่ีก าหน 
จุดมุ่งหมาย  วิธีการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของ
การส าเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน เช่น การศึกษาในระบบชั้นเรียนในโรงเรียนและสถาบนัการศึกษา
ทัว่ไป ควรจดัสภาพแวดลอ้มเพื่อให้มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้มากข้ึน ดงันั้น ทฤษฏีการจดั
การศึกษาในปัจจุบนัมุ่งสู่ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ โดยมีจุดมุ่งหมายอยูท่ี่เก่ง ดี มีสุข  
     การศึกษาในระบบ สามารถแบ่งประเภทตามระดบัการศึกษาไดด้งัน้ี 
     (1) ระดบัปฐมวยั 
     (2) ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
     (3) ระดบัอาชีวศึกษา 
     (4) ระดบัอุดมศึกษา  
    2) การศึกษานอกระบบ (Non-Formal Education) การศึกษานอกระบบเป็น
การศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีจดัการศึกษา ระยะเวลาของ
การศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขท่ีส าคญัของการส าเร็จการศึกษา โดยเน้ือหา
และหลกัสูตรจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุ่ม อาทิ 
การศึกษาของกรมการศึกษานอกโรงเรียน การศึกษาของมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เป็นตน้ 
     การศึกษาจะนอกระบบ สามารถแบ่งออกเป็นประเภทต่างๆไดด้งัน้ี  

(1) ประเภทใหค้วามรู้หรือการศึกษาพื้นฐาน 
(2) ประเภทใหค้วามรู้และทกัษะทางดา้นวชิาชีพ  

    3) การศึกษาตามอธัยาศยั (Informal Education) การศึกษาตามอธัยาศยั  
เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ ศกัยภาพ ความพร้อมและโอกาส  
โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดลอ้ม ส่ือ หรือ แหล่งความรู้อ่ืน ๆ  อาทิ สนใจ
เร่ืองการเมือง ก็ศึกษาเรียนรู้เร่ืองการเมือง  เป็นตน้ 
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     การศึกษาตามอธัยาศยัสามารถแบ่งประเภทไดด้งัน้ี  
(1) การศึกษาตามอธัยาศยัในวถีิชีวติ 
(2) การศึกษาตามอธัยาศยัเพื่อการพฒันาคุณภาพชีวติ 
(3) การศึกษาตามอธัยาศยัตามธรรมชาติและสังคม 
(4) การศึกษาตามอธัยาศยัโดยงานวฒันธรรม 

     กล่าวโดยสรุป การศึกษาเป็นการใหค้วามรู้อยา่งกวา้ง ๆ ในสาขา 
โดยทัว่ไปเพื่อใหผู้เ้รียนมีความรู้ในส าภาพแวดลอ้ม สามารถวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและ 
เป็นแนวทางท่ีจะเลือกประกอบอาชีพตามความรู้และความตอ้งการของตนเอง 

 

5. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพฒันา 
 
 5.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพฒันา 
  ค  าวา่ การพฒันาบุคคล เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งมาก กล่าวคือ กิจกรรมใดท่ีจะ 
 มีส่วน ท าใหพ้นกังานมีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดีข้ึน สามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี 
ท่ียากข้ึนและมีรับผดิชอบ ท่ีสูงข้ึน ในองคก์ารไดแ้ลว้ เรียกวา่ เป็นการพฒันาบุคคลทั้งนั้น  
ซ่ึงหมายความรวมถึงการใหก้ารศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน  
(Job Instruction) การสอนแนะ (Coaching) การให้ค  าปรึกษาหารือ (Counseling) การมอบหมาย 
หนา้ท่ีให ้ท าเป็นคร้ังคราว (Job Assignment) การให้รักษาการแทน (Acting) การโยกยา้ยสับเปล่ียน
หน้าท่ีการงานเพื่อให้โอกาสศึกษางานท่ีแปลกใหม่ หรือการได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้ และ
ประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน (Job Rotation) เป็นตน้  
  การพฒันาบุคคล นั้น นกัวิชาการดา้นการฝึกอบรมบางท่านเห็นว่าเกือบจะเป็น
เร่ืองเดียวกนักบัการฝึกอบรม โดยกล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ 
ส าหรับบุคลากรระดบัปฏิบติัการ เพื่อใหส้ามารถท างานอยา่งใด อยา่งหน่ึงไดต้ามจุดประสงคเ์ฉพาะ
อยา่ง ในขณะท่ีการพฒันาบุคคลนั้น มุ่งเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ในเร่ืองทัว่ๆไป อยา่งกวา้งๆ จึง
เป็นการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรระดบับริหารเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้บุคลากรทั้งสอง
ระดบัก็ตอ้งมีทั้งการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรรวมๆกนัไป เพียงแต่วา่จะเนน้หนกัไปในทาง
ใดเท่านั้น  
  จากความหมายของการพฒันาบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้เขา้ใจไดท้นัทีว่าการ
ฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหน่ึง หรือ ส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคลเท่านั้น เพราะการพฒันาบุคคล
เป็นเร่ืองซ่ึงมีจุดประสงคแ์ละแนวคิดกวา้งขวางกวา่การฝึกอบรม ดงัท่ีมีผูนิ้ยามวา่ การฝึกอบรม คือ  
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"การพฒันาบุคลากรใหมี้ ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ ทศันคติ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน  
จนกระทัง่เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีตอ้งการ"  
  นอกจากนั้น การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคคลนั้น เป็นเร่ืองท่ีมีวตัถุประสงค์
เฉพาะเจาะจง เนน้ถึงการเพิ่มประสิทธิภาพ ของงานซ่ึงตวับุคคลนั้นปฏิบติัอยู ่หรือจะปฏิบติัต่อไป
ในระยะยาว เน้ือหาของเร่ืองท่ีฝึกอบรมอาจเป็น เร่ืองท่ีตรงกบัความตอ้งการ ของตวับุคคลนั้น
หรือไม่ก็ได ้แต่จะเป็นเร่ืองท่ีมุ่งเนน้ใหต้รงกบังานท่ีก าลงัปฏิบติัอยูห่รือก าลงัจะไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติั การฝึกอบรม จะตอ้งเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งมีก าหนดระยะเวลาเร่ิมตน้ และส้ินสุดลงอยา่งแน่นอน 
โดยมีจุดประสงคใ์ห้เกิดการ เปล่ียนแปลง พฤติกรรม ซ่ึงสามารถประเมินผลไดจ้ากการปฏิบติังาน
หรือผลงาน (Performance) หลงัจากไดรั้บการฝึกอบรม ในขณะท่ีการศึกษา เป็นเร่ืองระยะยาว และ
อาจประเมินไม่ไดใ้นทนัที (วรีะพนัธ์: 2553) 
  ลักษณะส าคัญของการพฒันา เป็นการกระท าท่ีเป็นเหตุให้บางส่ิงบางอย่าง
เจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อให้ดีข้ึนกว่าเดิม มุ่งเน้นเร่ืองการพฒันาคนเพื่อการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม  
  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปดว้ยกิจกรรมท่ีส าคญั คือ  
  1. การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นรายบุคล  
  2. การพฒันาสายงานอาชีพ เกิดจากการเรียนรู้ของบุคคลและการบงัคบัของสังคม 
โดยมีระดบัการควบคุมการก าหนดจุดหมายอาชีพของตนเอง และสามารถจดัโอกาสเพื่อบรรลุผล
ส าเร็จสูงสุดหรือความพอใจสูงสุดจากการประกอบอาชีพของตนเองดว้ย สายอาชีพ หมายถึง ล าดบั
ต าแหน่งงานท่ีบุคคลด ารงอยูใ่นช่วงชีวติของเขาหรือในช่วงท่ีเขาท างาน อาจจะในองคก์ารเดียวหรือ
หลายองคก์ารก็ได ้ 
  การพฒันาสายอาชีพ หมายถึง ความพยายามท่ีจะประเมินศกัยภาพของบุคคล 
ก าหนดเส้นทางสายอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน รวมทั้งด าเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ 
เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับความกา้วหนา้ในงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเอง ช่วยให้
บุคลากรและองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั เส้นกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) เป็นการ
ก าหนดเส้นทางเดินของต าแหน่งงานในหน้าท่ีใดหน้าท่ีหน่ึงเพื่อไปสู่ต าแหน่งสูงสุดของสายงาน
นั้น การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning) เป็นการก าหนดอาชีพให้เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและทกัษะในแต่ละต าแหน่งงาน 
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  ขั้นตอนสายอาชีพ อาชีพของแต่ละคนแบ่งออกได้หลายขั้น เป็นเสมือนหน่ึง 
“วงจรอาชีพ” ซ่ึงฝ่ายบริหารจะตอ้งท าความเขา้ใจ เพราะแต่ละขั้นช้ีให้เห็นถึงพฤติกรรมซ่ึงแตกต่าง
กนัในขั้นต่างๆ  ดงัน้ี  
  1. ขั้นเจริญเติบโต (Growth stage) ตั้งแต่แรกเกิดจนถึงอาย ุ14 ปี  
  2. ขั้นคน้หา (exploration stage) อยูใ่นระหวา่งช่วงอาย ุ15 – 24 ปี 
  3. ขั้นวางรากฐาน (establishment stage) อยูใ่นระหวา่งช่วงอาย ุ25 – 44 ปี  
ขั้นทดลอง (trail) อยูใ่นช่วงอาย ุ25 – 30 ปี ขั้นสร้างตวั (stabilization) อยูใ่นช่วงอาย ุ30 – 40 ปี  
ขั้นวกิฤตการณ์อาชีพชั้นกลาง (mid – career crisis)  
  4. ขั้นรักษาสภาพ (maintenance stage) อยูใ่นช่วงอาย ุ45 – 54 ปี  
  5. ขั้นถดถอย (decline stage) ในช่วงใกลเ้กษียณอาย ุ 
  การพฒันาสายอาชีพเป็นการเปิดโอกาสใหค้นท างานแต่ละคนมีโอกาสท่ีจะเติบโต
และกา้วหนา้ในงาน โดยมุ่งสู่เป้าหมายอาชีพท่ีตนถนดั มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวติของ 
การท างาน (ความพึงพอใจในงาน ปฏิบติังานไดส้ัมฤทธิผล) และในส่วนขององคก์ารยอ่มหมายถึง
จุดมุ่งหมายเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วน รวมดว้ย การพฒันาสายอาชีพพิจารณาได้
ทั้งในแง่ของบุคคลและองค์การ โดยในแง่ของบุคคลการพฒันาสายอาชีพเป็นการระบุเป้าหมาย
อาชีพในชีวติ พร้อมทั้งตั้งขอ้ก าหนดวธีิการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ในแง่ขององคก์าร 
การพฒันาสายอาชีพเป็นไปเพื่อส่งเสริมศกัยภาพหรือเป็นแนวทางให้ผูป้ฏิบติังานท าไดดี้ เพื่อจะได้
ใชท้รัพยากรบุคคลไดต้รงตามความสามารถและเกิดประโยชน์แก่องคก์ารมากท่ีสุด  
  3. การพฒันาองคก์าร ปัจจยัความส าเร็จในการเช่ือมโยงงานพฒันาบุคลากรสู่การ
พฒันาองคก์าร ไดแ้ก่ 
   1) การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร 
   2) การสร้างจิตส านึก และแรงจูงใจในการพฒันาอยา่งจริงจงั  
   3) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันา  
   4) การยกระดบัทกัษะทั้งดา้นปฏิบติัการและดา้นการบริหาร  
   5) การบริหารการเปล่ียนแปลงสู่การปฏิบติั  
   6) ประเมินผลและติดตามผลอยา่งเป็นระบบ ไม่วา่จะดา้นความพึงพอใจ 
การเรียนรู้ พฤติกรรม และผลลพัธ์ทางธุรกิจ และ  
   7) การสร้างบรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การท างานใหเ้กิดการมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ 
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 5.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพฒันา 
  จากสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ท าใหม้นุษย ์
จ  าเป็นตอ้งมีกิจกรรมท่ีเพิ่มขีดความสามารถ โดยใหก้ารศึกษา (Education) การฝึกอบรม  
(Training)การพฒันา (Development) และ การสร้างการเรียนรู้ (Learning) เพื่อใหบุ้คลากรมี 
ความสามารถตอบสนองต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ี มีความหลากหลายและซบัซ้อน ดว้ยการน า
เทคโนโลยี และเคร่ืองมือทางอิเล็กทรอนิกส์ใหม่ๆ เขา้มาใช้ รวมถึงการปรับเปล่ียนรูปแบบของ
องค์การ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัยุคสมยั ซ่ึงมีผลต่อทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ กล่าวคือ มีการลด
ขนาด ลดจ านวนแรงงานท่ีมีทกัษะต ่าแลว้เลือกแรงงานท่ีมีลกัษณะหลากหลายเขา้มาแทน อีกทั้งยงั
ใชเ้ทคโนโลยอีตัโนมติัสมยัใหม่ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีแข่งขนัอยา่งรุนแรง  
  ในปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ ไดน้ าเทคโนโลยสีมยัใหม่ เขา้มาประยกุตใ์ชใ้น 
การท างาน จึงตอ้งมีการพฒันาพนกังานเพื่อปฏิบติังานในปัจจุบนัและจดักิจกรรมเพื่อการเรียนรู้
ส าหรับอนาคต หรือท่ีเรียกว่า “ การพฒันางานอาชีพ” เป็นการเตรียมการเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงอย่างเป็นรูปธรรมให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทกัษะและความสามารถของ
พนกังานให้มีความรู้ ความช านาญเฉพาะดา้นเพิ่มมากข้ึนตามแนวทางในการพฒันาท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) การพฒันา (Development) และ การเรียนรู้  
(Learning) เพื่อการพฒันาต่อไปในอนาคต 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นกิจกรรมท่ีมีความส าคัญต่อการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัและความอยู่รอดขององค์การ ดงันั้น จึงเป็นหน้าท่ีของฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งเขา้มามีบทบาทในการปรับเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ และทศันคติของ
พนกังาน เพื่อใหส้ามารถปรับตวั และยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้
 5.3 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพฒันา 
  ส านกังาน ก.พ. (2549) กล่าวถึงการเลือกวิธีการในการพฒันาบุคลากรวา่ การเขา้
รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ มิใช่หนทางเดียวในการพฒันาบุคคลตามแผนพฒันารายบุคคล 
แต่ยงัมีวธีิการอ่ืนท่ีสามารถน ามาใชใ้นการพฒันาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเช่น 
  1. การมอบหมายงาน (Job Assignment) โดยการมอบหมายโครงการส าคญั ๆ  
หรือโครงการท่ีทา้ทายท่ียงัไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 
  2. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เพื่อให้เจา้หนา้ทีไดมี้โอกาสเรียนรู้
งานในหนา้ท่ีหรือส่วนงานอ่ืน ๆ ในระยะเวลาหน่ึง 
  3. การเปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ี (Job Redesign) โดยการเปล่ียนหน้าท่ีความ
รับผดิชอบใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถและความสนใจ 
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  4. การแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นในกลุ่มเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน (Discussion   
Groups) เพื่อร่วมกนัแกปั้ญหาหรือแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการปฏิบติังานและคน้หาวธีิใน 
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
  5. การรักษาการในต าแหน่ง (Acting Assingment) ส่วนใหญ่จะใช้กบัเจา้หน้าท่ี
ระดบับริหาร โดยใชใ้นกรณีท่ีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเหนือข้ึนไปไม่อยูป่ฏิบติังานระยะหน่ึง 
  6. การเขา้ร่วมปฏิบติังานในคณะท างานหรือคณะกรรมการต่าง ๆ 
(Committee/Task Force Participation) เพื่อเป็นการเรียนรู้งานดา้นนั้น ๆ 
  7. การส่งไปปฏิบติังานในองคก์รอ่ืน ๆ (Professional Organization) ท่ีมี 
ความเช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ  
  8. การศึกษาหาความรู้ดว้ยตนเองจากหนงัสือ แหล่งความรู้ต่าง ๆ เช่น  
จาก Website การเขา้ร่วมสัมมนา การเขา้ร่วมเป็นสมาชิกในองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
  ส านกังานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ส านกังาน ก.พ. (2543) ไดน้ าเสนอ
แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในองคก์าร ตามแนวการปฏิรูประบบราชการ ไวห้ลาย
ประเด็นดงัน้ี 
  กรอบแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  1. ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปนั้นจะต้องมีการพฒันาทั้ งความรู้ 
ทกัษะและทศันะคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการใหเ้กิดการเรียนรู้และน าไปสู่การปฏิบติั 
  2. ในการก าหนดคุณภาพของบุคลากรตอ้งดูวตัถุประสงค ์แนวยทุธศาสตร์ 
องค์กรแลว้จึงดูเร่ืองบุคลากร การพฒันาคนจ าเป็นตอ้งพฒันาคนท่ีมีอยู่เดิมให้มีลกัษณะแบบใหม่ 
ซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลาท่ียาวนานมาก 
  3. บุคลากรควรเขา้สู่ขั้นตอนการพฒันาเป็นคร้ังคราวไม่ควรใชเ้วลากบัการพฒันา
เกินความจ าเป็นและไม่ควรจะเสียเวลาพฒันาในเร่ืองท่ีไม่น าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในทางปฏิบติั 
  4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งท าไปพร้อมกนักบัการปรับเปล่ียนโครงสร้าง
ตลอดจนกฎเกณฑแ์ละระเบียบขององคก์ร 
  กลยทุธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 
  1. องคก์ารและผูบ้ริหาร พึงจดัสรรงบประมาณเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระยะ
ยาวมองการพฒันาในลกัษณะเป็นการเพิ่มตน้ทุนขององคก์ร 
  2. การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเป็นหนา้ท่ีของสมาชิกทุกคน ของผูบ้ริหารทุกระดบัใน
องคก์ร 
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  3. การพฒันาคนท าไดห้ลายรูปแบบในทุกท่ีทุกเวลามิใช่รอโอกาสเขา้รับ 
การอบรม 
  4. ส่งเสริมการพฒันาขีดความสามารถเพื่อใหบุ้คลากรมีศกัยภาพในการปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย กลยทุธ์และวิสัยทศัน์ขององคก์ร 
  5. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเหมาะสมเข้ากับการพฒันาเพื่อความ
รวดเร็ว ถูกตอ้งและประหยดั 
  6. การพฒันาพึงท าทั้งแนวทางของการพฒันาคนให้เขม้แข็งแลว้เป็นตวัคูณขยาย
ผลมากกวา่ท่ีจะน าหรือเช่ือใจคนนอกซ่ึงอาจไม่คุม้ค่าและแกไ้ขไม่ตรงจุด 
  7. เนน้การประเมินการเรียนรู้ขององคก์รเป็นระยะวา่มีผลต่อการปรับปรุงงานและ
พฒันาส่ิงใหม่ๆ คุม้ค่าหรือไม่ 
  แนวคิดในการพฒันาบุคลากรในมิติใหม่  

1. ผูน้ าในองคก์รทุกระดบัมีหนา้ท่ีในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา องคก์ร 
ของระบบราชการจะอยูร่อดและเจริญรุ่งเรืองไดอ้ยา่งสง่างามหากขา้ราชการมีความสามารถใน 
การเรียนรู้ท่ีเหมาะสม ขานรับกบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรู้เท่าทนั 
  2. คน เป็นหน่ึงในทรัพยากรการบริหารขั้นพื้นฐานคือทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า
ซ่ึงสามารถบนัดาลความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการบริหารราชการแผน่ดินและในการพฒันา
ประเทศ การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการพฒันาทั้งความรู้ทกัษะ และทศันะคติท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัเร่ืองท่ีตอ้งการใหเ้กิดการเรียนรู้และน าไปสู่การปฏิบติั 
  3. กลยุทธ์ การจะท าอะไรให้ส าเร็จตอ้งเร่ิมจากการก าหนดวตัถุประสงค์ก่อนจึง
ก าหนดแนวยทุธศาสตร์จดักระบวนการท างาน องคก์ร และการจดับุคลากรท่ีเหมาะสมปัจจยัส าคญั
ท่ีสุดคือแนวทางคดัเลือกและฝึกคนใหเ้ขา้กบัองคก์รและภารกิจ 
  4. การก าหนดคุณภาพของบุคลากร ตอ้งพิจารณาวตัถุประสงค์ แผนยุทธศาสตร์ 
องคก์รแลว้จึงพิจารณาท่ีบุคลากร การพฒันาคนจ าเป็นตอ้งพฒันาคนท่ีมีอยูเ่ดิมให้มีทกัษะแบบใหม่
และใชเ้วลาตามความจ าเป็น 
  5. การพฒันาระบบสารสนเทศภายในองค์กร เป็นระบบท่ีมีผลท าให้โครงสร้าง
องคก์รเปล่ียนไป ตอ้งมีการฝึกทกัษะทางเทคโนโลยีให้แก่เจา้หนา้ท่ีให้สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
ในรูปแบบ “Interconnect” 
  6. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของ 
การปฏิรูประบบราชการ ตามกรอบแนวทางการพฒันา 
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   6.1 จะตอ้งพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการ 
ใหเ้กิดการเรียนรู้ 
   6.2 ตอ้งมีกระบวนการส าคญัในการสร้างความรู้ความเขา้ใจทกัษะและ 
ทศันะคติ 
   6.3 สร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
  7. การฝึกอบรมเป็นเพียงส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แนวทางใหม่ ๆ 
ไดแ้ก่ การประกนัคุณภาพขา้ราชการ มี 4  องคป์ระกอบคือ 
   7.1 การพฒันาขา้ราชการ จะตอ้งถือวา่อาชีพขา้ราชการจะตอ้งไดรั้บการพฒันา
เป็นระยะ ๆ ตลอดช่วงอายขุองการรับราชการ 
   7.2 การประเมินคุณภาพขา้ราชการจากผลงานจะเป็นองค์ประกอบส าคญัของ
ระบบประกันคุณภาพข้าราชการ ไม่ควรจัดการประเมินคุณภาพข้าราชการโดยการทดสอบ
ความสามารถเพราะอาจจะไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานจริง 
   7.3 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี จะตอ้งเป็นไปตามผลการประเมินคุณภาพ
ถ้าผลการประเมินผลงานแสดงถึงคุณภาพท่ีดีของข้าราชการก็ควรพิจารณาเพิ่มหน้าท่ีหรือปรับ
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
   7.4 การตอบแทนและยกย่อง เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะสร้างขวญัก าลงัใจ
ให้แก่ขา้ราชการท่ีมีคุณภาพและมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ท าคุณประโยชน์ให้แก่สังคมการตอบแทน
ควรเป็นการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนให้สมกับคุณภาพและผลงานการยกย่องให้รางวลั
เกียรติยศและการเชิดชูเกียรติก็จะช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในอาชีพขา้ราชการ 
  8. การก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของขา้ราชการ หมายถึงการก าหนดคุณสมบติัของ
บุคลากรในแต่ละต าแหน่งวา่ บุคคลท่ีจะเขา้มาท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ควรมีคุณสมบติัอะไรบา้ง
ซ่ึงเกณฑม์าตรฐานน้ีควรจะครอบคลุมองคป์ระกอบทุกดา้นอยา่งครบถว้นเป็นองคร์วม 
   สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน
(2548)ไดจ้ดัท าคู่มือนกับริหาร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและกล่าวถึงการพฒันาขา้ราชการ
วา่ การพฒันาขา้ราชการมีหลายวธีิ เช่น การมอบหมายงาน การเป็นพี่เล้ียง การสอนงาน  
การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานเป็นตน้ ซ่ึงในแต่ละแนวทาง มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมาย และเสนอ
ความเห็น ตลอดจนแนวทางการปฏิบติัเพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถท่ีพึงปรารถนา 
ไวด้งัน้ี 
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  วนิดา  ชูวงษแ์ละคณะ (2548:13) ไดใ้หห้ลกัการและแนวทางการพฒันา 
ขา้ราชการโดยการเป็นพี่เล้ียง(Mentoring) วา่ เป็นวธีิการพฒันาบุคคลวิธีหน่ึงโดยรุ่นพี่หรือผูท่ี้อยูใ่น
ระดับต าแหน่งท่ีสูงกว่า โดยเฉพาะระดับผูบ้ริหารในหน่วยงานให้ค  าปรึกษาแนะน าให้ความ
ช่วยเหลือแก่รุ่นน้อง หรือผูท่ี้อยู่ในระดบัต าแหน่งต ่ากว่า เพื่อให้รุ่นน้องมีความสามารถในการ
ปฏิบติังานสูงข้ึนมีศกัยภาพสามารถเล่ือนระดบัข้ึนเป็นผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ   
  เพิ่ม  กอมณี  และคณะ (2548) กล่าววา่ การสอนงาน (Coaching) ซ่ึงถือวา่ 
เป็นรากฐานการถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจ ทกัษะและทศันะคติในการท างานอย่างธรรมชาติ 
สามารถท าไดทุ้กท่ี และทุกเม่ือในงานท่ีปฏิบติัอยูแ่ลว้ หรืองานท่ีคาดวา่จะมอบหมายให้รับผิดชอบ
ด าเนินการในอนาคต  จึงไดเ้สนอแนวคิดและหลกัการเก่ียวกบัการสอนงานไวด้งัน้ี 
  1. การสอนงานเป็นเร่ืองของผูท่ี้มีความรู้ความสามารถประสบการณ์เช่ียวชาญเป็น
อย่างดีในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงและไดถ่้ายทอดสิงเหล่านัน่ให้กบัผูอ่ื้น โดยมุ่งหวงัให้ผูรั้บการถ่ายทอด
นั้นเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานจากไม่รู้ ไม่เป็น ใหรู้้ และท าเป็นจากไม่ช านาญเช่ียวชาญเป็นผูท่ี้
สามารถท างานไดอ้ยา่งช านาญและเช่ียวชาญยิง่ข้ึน  
  2. การสอนงานเป็นเร่ืองของการให้ กล่าวคือ จากผูถ่้ายทอดสู่ผูรั้บการถ่ายทอด 
หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงจากผูส้อนสู่ผูเ้รียนในด้านของความรู้ ทกัษะ ค่านิยมและทศันะคติ ซ่ึงจาก
ความสัมพนัธ์ของบุคคล 2 ฝ่ายดงักล่าว จะค่อย ๆ พฒันาซึมซบัขีดความรู้ ความสามารถให้ผูรั้บการ
ถ่ายทอดสามารถปฏิบติังานใหม่ท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเป็นธรรมชาติมีความแนบเนียนและ
นุ่มนวลสบายใจทั้ง 2 ฝ่าย ซ่ึงความสามารถในการท างานดงักล่าวจะค่อยๆ เพิ่มระดบัความข้ึนไป
เร่ือยๆ จากท าไม่ไดเ้ป็นท าไดแ้ละท าไดดี้กวา่เดิมหรือแตกต่างจากเดิมอยา่งส้ินเชิง แมว้า่งานนั้นจะมี
ระดบัความยุง่ยากซบัซอ้นสักเพียงใดก็ตาม 
  3. การสอนงานเป็นเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลคือผูส้อนและ
ผูเ้รียน แมบ้างคร้ังจะปรากฏภาพใหเ้ห็นในรูปของกลุ่มผูเ้รียนแบบเป็นทีมก็ตาม เช่น โคช้สอนผูเ้ล่น
ในทีมฟุตบอลแต่หวัใจส าคญัของการองคค์วามรู้ความช านาญนั้นหนีไม่พน้ความสัมพนัธ์แบบตวั
ต่อตวั เม่ือแต่ละคนเกิดความรู้ความช านาญความเก่งกาจสามารถแลว้ในท่ีสุดก็น าไปสู่ความเป็นทีม
ท่ีเก่งกาจ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงภาพรวมท่ีดีท่ีสมบูรณ์ย่อมมาจากภาพย่อยแต่ละจุดท่ีดีแลสมบูรณ์
นัน่เอง 
  4. การสอนงานเป็นเร่ืองของการปฏิรูปการท างาน กล่าวคือเป็นความพยายามใน
การเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการท างานจากแนวคิดการท างานแบบใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยอาศัย
ความสัมพนัธ์เช่ือมโยงระหวา่งผูเ้รียนและผูส้อน   
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  จากแนวคิดเร่ืองการสอนงานดงักล่าวขา้งตน้ จึงอาจให้ความหมายของการสอน
งานได้ว่า การสอนงาน หมายถึง กระบวนการในการสร้างองค์ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และ
ความเช่ียวชาญช านาญงานอย่างใดอย่างหน่ึงให้เกิดข้ึนภายใต้บรรยากาศความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูส้อนกบัผูเ้รียนท่ีเหมาะสมและเช่ือมต่อการเรียนรู้และการฝึกฝนความช านาญเช่ียวชาญในเร่ือง 
นั้น ๆ โดยผูส้อนจะท าหนา้ท่ีเป็นผูช่้วยช้ีแนะในการก าหนดเป้าหมายและระดบัขีดความสามารถใน 
การปฏิบติังานให้แก่ผูเ้รียนวา่ เม่ือสอนงานให้แลว้จะท าให้ผูเ้รียนเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน
อะไรบา้ง อย่างไร และเพียงใดตลอดจนระดบัใดโดยเปรียบเทียบจากพื้นฐานเดิมท่ีผูเ้รียนมีอยู่
เก่ียวกบัขีดความสามารถในการปฏิบติังานนั้นๆ 
  การสอนงานมีบทบาทในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เร่ือย ๆเป็นล าดบัใน
อนาคต เน่ืองจากเหตุผลส าคญั 4 ประการคือ 
  1. สมยัน้ีเป็นยคุของ IT (Information Technology) จะมีความเปล่ียนแปลงผนัผวน
อย่างเร็วมากและมีผลกระทบทา้ทายต่อการบริหารจดัการอย่างสูงโดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อผูบ้ริหาร
ระดบักลางขององคก์ร 
  2. ความหลากหลายและซบัซอ้นของการบริหารจดัการและการปฏิบติังานท่ี 
เพิ่มข้ึน 
  3. ปรากฏการณ์ความขาดแคลนแรงงานฝีมือการท างานในลกัษณะท่ีตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถและเทคโนโลยีใหม่ ๆท่ีทนัสมยั ท าให้มีความจ าเป็นตอ้งพฒันาคน สอนงานคนให้
ท างานท่ีองคก์รตอ้งการใหเ้ป็น  
  4. ปรากฏการณ์ธรรมชาติอีกประการหน่ึงของก าลงัคนในองคก์รก็คือ เม่ือเขา้ไป
ท างานในองคก์รไดส้ักระยะหน่ึงมกัจะมีความถดถอยของระดบัสมรรถนะ ดงันั้นการพฒันาคน  
จึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งใหค้วามสนใจและด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง 
  กล่าวโดยสรุปไดว้่า ทรัพยากรมนุษย ์ คือปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร จ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาเพื่อให้พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
เป้าประสงค์ขององค์กร ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงความตอ้งการพฒันาของทรัพยากรมนุษยไ์ปพร้อมกนั  
แนวคิดทฤษฏีดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดก้ล่าวถึงกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่ง
เป็นระบบ เร่ิมตั้งแต่การส ารวจความตอ้งการในการพฒันา  การก าหนดหลกัสูตร วิธีการ และ
แนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงไดแ้ก่ การฝึกอบรม ท่ีใหค้วามส าคญักบัการท างานในปัจจุบนั การศึกษา ให้
ความส าคญักบัตวับุคคล และการพฒันา ให้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มในระยะยาว ซ่ึงองค์กร
จะตอ้งบูรณาการทั้งสามวิธีการเขา้ด้วยกนั เพื่อให้องค์กรมีความเขม้แข็ง รองรับการแข่งขนัใน
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อนาคตไดอ้ยา่งมัน่คง งานวิจยัน้ี เป็นขั้นตอนแรกในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง 
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อ สถาบนัพฒันาบุคลากรดา้นการคลงัและ 
การบญัชีภาครัฐ สามารถน าผลการวจิยั ไปใชเ้พื่อก าหนดนโยบายและหลกัสูตรการพฒันาไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
  วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550:93) แสดงทศันะว่า การพฒันาบุคลากรนั้นแตกต่าง
จากการฝึกอบรม ตรงท่ีการพัฒนาบุคลากรมีวตัถุประสงค์ท่ียาวนานกว่าการฝึกอบรมเพราะ
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมมีเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึนหรือเพื่อเป็นการเตรียมความ
พร้อมในการปฏิบตัิงานในหน้าที่เพื ่อป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนในขณะท่ีการพฒันา
บุคลากรภาวะผูน้ าและพฤติกรรมในการท างานความคิดสร้างสรรค ์ระบบความคิดและพฤติกรรม
ในการท างานการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีองค์กรจะตอ้งท าอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานานซ่ึงก็
สอดคลอ้งกบัผลลพัธ์ของการพฒันาบุคลากรท่ีจะส่งผลกบัองค์กรในลกัษณะสะสมและให้ผลต่อ
องค์กรในระยะยาว โดยทัว่ไป องค์ประกอบของการพฒันาบุคลากรประกอบด้วยส่วนประกอบ
ต่างๆ 5 ประการ ดงัน้ี 
  1. การฝึกอบรม 
  2. การจดัสรรงานหรือการมอบหมายหนา้ท่ี 
  3. การประเมินผลและการใหร้างวลั 
  4. วฒันธรรมและโครงสร้างองคก์าร 
  5. การวางแผนอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง 
  การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการในการพฒันาทกัษะของพนักงานในระยะยาว 
ซ่ึงทกัษะของพนกังานประกอบไปดว้ยทกัษะใน 3 ดา้นคือ 
  1. ทกัษะในการปฏิบติังาน (Technical Skill) เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน
หากพนกังานขาดทกัษะดา้นน้ีแลว้จะไม่สามารถปฏิบติังานใหลุ้ล่วงไปได ้เช่น พนกังานท่ีท าบญัชีก็
ตอ้งมีความรู้ในหลกัการบญัชี เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับพนกังานในระดบัปฏิบติัการ 
  2. ทกัษะในการวางแผนและการควบคุมงาน (Concepttual Skill) ทกัษะด้านน้ี 
ได้แก่ ทกัษะในการวางแผนและวางกลยุทธในการท างาน การคิดอย่างเป็นระบบเพื่อแก้ไขและ
ป้องกนัปัญหาในการท างาน จึงเป็นทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารตั้งแต่ระดบัตน้เป็นตน้ไป หาก
ผูบ้ริหารขาดทักษะในการวางแผนและควบคุมการปฏิบัติงานแล้วก็จะท าให้การท างานของ
หน่วยงานขาดทิศทางขาดยทุธศาสตร์ 
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  3. ทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ (Human Skill) ทกัษะในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยมี์ความจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับผูบ้ริหารระดบักลางจนถึงดบัสูงซ่ึงทกัษะในดา้นน้ีก็คือ 
ภาวะผูน้ า การจดัสรรและมอบหมายงาน การกระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการท างานการพบปะ
ส่ือสารกบัผูค้น การเจรจาต่อรอง จะเห็นได้ว่าผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสามารถและมีช่ือเสียง
มกัจะมีทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนุษยม์าก   
  โดยปกติแลว้ทกัษะทั้ง 3 ดา้นจะมีความส าคญัแตกต่างกนัไปส าหรับแต่ละระดบั
ของบุคลากร เช่น  บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง ทกัษะในการปฏิบติังานจะมี
ความส าคญัท่ีสุด  ส าหรับบุคลากรในระดบัผูบ้ริหารระดบัตน้ทกัษะในการวางแผนและควบคุมการ
ปฏิบัติงานจะมีความส าคญัเหนือกว่าทักษะในการปฏิบตัิงานและส าหรับบุคลากรในระดบั
ผูบ้ริหารระดบัสูงนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งให้ความส าคญักบัทกัษะในการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์(Human Skill) 
  ดงันั้น การที่องคก์รจะพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะที่สมดุลกบัต าแหน่งหนา้ที่การ
งานจึงเป็นภารกิจที่ส าคญั หากองค์กรมุ่งเพียงการพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานให้กบัพนกังาน
และผลกัดนัใหพ้นกังานท่ีมีทกัษะในการปฏิบติังานสูงข้ึนมาเป็นพนกังานระดบับริหารโดยท่ีพนกังาน
ยงัขาดทกัษะดา้นการวางแผน และการควบคุมการปฏิบติังานก็จะท าให้การปฏิบติังานภายในแผนก
เกิดปัญหาหรือขาดประสิทธิภาพ หรือหากองค์กรใดท่ีมีผูบ้ริหารระดบัสูงมีทกัษะในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์  ่าก็จะท าใหอ้งคก์รขาดภาวะผูน้ า  ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานใน 
การท างานได ้ไม่สามารถส่ือสารถึงยทุธศาสตร์ขององคก์รใหพ้นกังานรับรู้และมีส่วนร่วมได ้
  สุภาพร  พิศาลบุตรและคณะ(2546:12 ) ใหค้วามหมายการพฒันาวา่ หมายถึง  
การกระท าท่ีเป็นเหตุให้บางส่ิงบางอยา่งเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อให้ดีกวา่ท่ีเป็นอบยูเ่ดิมและ
การพฒันานั้นอาจจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มหรือมนุษยก์็ได ้แต่เรามุ่งเน้นเร่ืองการพฒันาคนเพื่อ
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีดีข้ึนดงัน้ี 
  1. คนมีความสามารถและสมรรถภาพในการด ารงชีวติ 
  2. คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตดัสินใจเลือก 
  3. คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซึงกนัและกนั 
  ส าหรับการพฒันาบุคคลในท่ีน้ีมุ่งไปในองค์การท่ีมีจุดเน้นของการพฒันาเพื่อให้
เกิดการเปล่ียนแปลงความตอ้งการขององคก์ารท่ีตอ้งการเจริญเติบโต มีการเปล่ียนแปลงไม่หยุดน่ิง 
การ พฒันามีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัโปรแกรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากร
ขององคก์าร เพื่อให้มีความพร้อมท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงความตอ้งการขององคก์าร การพฒันา
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เป็นการลงทุนในระยะยาวขององคก์ารเพื่อหวงัผลในอนาคต ซ่ึงอาจจะตอ้งใชเ้วลาอนัยาวนานและ
เป็นไปอยา่งเช่ืองชา้จึงเป็นการยากท่ีจะท าการประเมินผล และมีความเสียงสูงต่อความลม้เหลว 
  จึงเห็นไดว้่า การพฒันาบุคคลเป็นกระบวนการในการจดัด าเนินการให้มนุษยมี์
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ โดยคาดหวงัท่ีจะใหม้นุษยเ์หล่านั้นพร้อมท่ีจะน าเอาความรู้ไปปฏิบติัให้
เกิดประโยชน์  ดงันั้น การพฒันาบุคคลจึงตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัวิทยาการต่าง ๆ ท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการสร้างประสบการณ์ในการเรียนรู้ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบติัอนัพึง
ประสงคข์องหน่วยงานดงักล่าว 
  การพฒันาบุคคล มีจุดมุ่งหมายในการท่ีจะเพิ่มความรู้ ทกัษะ และเจตคติในการ
ปฏิบติังาน เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัสภาพการ
ท างานขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ดงันั้น หากจะมองการพฒันาบุคคลอยา่งเป็นระบบจะ
ประกอบดว้ยระบบยอ่ยทั้งสามระบบดงักล่าวขา้งตน้ คือ ระบบการฝึกอบรม ระบบการศึกษา และ
ระบบการพฒันา  ทั้งน้ีระบบยอ่ยทั้งสามระบบยอ่มสัมพนัธ์กบัวทิยาการต่างๆ ดงัน้ี 
  1. จิตวทิยาการเรียนรู้ 
  2. การรับรู้ 
  3. แรงจูงใจ 
  4. พฤติกรรมองคก์าร 
  5. การยอมรับและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
  6. การพฒันาองคก์ารและการพฒันาการบริหาร 

 

6. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมบัญชีกลาง 
 
กรมบัญชีกลาง เป็นหน่วยงานกลางท่ีมีหน้าท่ีในการบริหารการเงินการคลังของ

แผน่ดิน มีบทบาทส าคญัในการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐร่วมกบัหน่วยงานกลางอ่ืนและมีศกัยภาพ
ท่ีเป็นจุดเด่นต่างจากหน่วยงานอ่ืนในด้านโครงสร้างและบุคลากร ในดา้นโครงสร้างมีส านักงาน
คลงัหวดัเป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาคตั้งอยูใ่นพื้นท่ีทุกจงัหวดั ดา้นบุคลากรมีบุคลกรท่ีมีความรู้
ความช านาญดา้นการเงินการคลงัการบญัชี  รวมทั้งมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัส่วนราชการต่าง ๆ ใน
ภูมิภาค ดว้ยศกัยภาพดงักล่าว กระทรวงการคลงัจึงมีนโยบายปรับบทบาทให้ส านกังานคลงัจงัหวดั
ท าหน้าท่ีเปรียบเสมือนกระทรวงการคลงัในทุกจงัหวดั โดยคลงัจงัหวดัจะเป็นนกับริหารการเงิน
(Cief Financial Officer:CFO) ประจ าจงัหวดั กล่าวคือเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัส่วนราชการใน 
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การบริหารจดัการดา้นการเงินการคลงั การบญัชี การตรวจสอบภายใน การพสัดุ และระบบ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเครือข่ายของรัฐในการผลักดันด้านเศรษฐกิจต่าง ๆให้เกิดผลเป็น
รูปธรรม  ส่งเสริมสนบัสนุนการท างานของผูว้า่ราชการจงัหวดั CEO ในการบริหารงานจงัหวดัแบบ
บูรณาการให้สามารถก าหนดทิศทางการด าเนินนโยบายในดา้นการสร้างความมัง่คัง่ของจงัหวดัซ่ึง
สะทอ้นใหเ้ห็นในรูปของตวัเลขผลิตภณัฑม์วลรวมจงัหวดั(Gross Provincial Product: GPP) 
 ในดา้นโครงสร้างกรมบญัชีกลางมีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นหน่วยงานท่ีตั้งอยู่
ส่วนกลางและหน่วยงานท่ีตั้ งอยู่ในส่วนภูมิภาค โดยส่วนงานท่ีตั้ งอยู่ในส่วนภูมิภาคของ
กรมบญัชีกลาง คือ ส านักงานคลังจงัหวดัต่าง ๆ และอยู่ภายใต้การบริหารงานในเขตทอ้งท่ีของ
ส านกังานคลงัเขต ซ่ึงเป็นส่วนราชการบริหารงานส่วนกลางของกรมบญัชีกลาง ท่ีท าหนา้ท่ี 
การควบคุมและสนับสนุนการปฏิบติังานของส านักงานคลังจงัหวดัท่ีอยู่ภายใต้การก ากับ ดูแล 
 มีการแบ่งสายงานเป็น  1  ฝ่าย  3  กลุ่มงาน  ไดแ้ก่  ฝ่ายบริหารทัว่ไป  กลุ่มงานวิชาการดา้นการคลงั
และบญัชี กลุ่มระบบบริหารการคลงั (GFMIS)   และกลุ่มงานบริหารการคลงัและเศรษฐกิจ (CFO) 
 เพื่อให้การปฏิบติังานตามโครงสร้าง ภารกิจใหม่ท่ีได้รับมอบหมายเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ กรมบญัชีกลางจึงได้น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารมาใช้เป็น
เคร่ืองมือในการปรับปรุง และพฒันาระบบการปฏิบติังาน และการให้บริการดา้นต่าง ๆ โดยมีความ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งเสริมสร้างความรู้ ความสามารถของบุคลากรภาครัฐ ให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง
เป็นรูปธรรม จึงมีการก าหนดแผนพฒันาองคก์รประกอบดว้ย 2 แผนหลกั คือ 
 แผนงานหลักที่ 1 การก ากบัดูแลทางดา้นการเงินและการบญัชีภาครัฐ ประกอบด้วย 
งานด้านกฎหมายการคลัง งานด้านบญัชีภาครัฐ งานด้านการจดัซ้ือจดัจ้างภาครัฐ งานด้านการ
ตรวจสอบภายใน งานดา้นสวสัดิการรักษาพยาบาลขา้ราชการ งานดา้นเงินนอกงบประมาณ และ
งานดา้นละเมิดและแพง่  
 แผนงานหลักที่ 2 การให้บริการของกรมบญัชีกลาง ประกอบดว้ย งานดา้นการเปล่ียน
การบริหารการเงินการคลงัภาครัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) งานด้านการพฒันาและ
บริหารระบบเศรษฐกิจการคลงัส่วนภูมิภาค (CFO) งานดา้นการจ่ายตรงเงินเดือน บ าเหน็จ  บ านาญ  
งานดา้นการบริหารเงินคงคลงั  และงานดา้นการอบรมพฒันาบุคลากรภาครัฐ 
 จากแผนแม่บทการปฏิรูประบบราชการมีผลกระทบต่อกระบวนการ ท างานในหลาย
เร่ืองของกรมบญัชีกลาง โดยเฉพาะระบบการรับ - การจ่ายเงิน ซ่ึงจะเปล่ียนแปลงเป็นระบบ On-
Line  เขา้สู่ส่วนกลาง ส่งผลกระทบต่อภารกิจหลกัของส านกังานคลงัจงัหวดัในการท าหนา้ท่ีรับ - 
จ่ายเงินจะเปล่ียนจากระบบกระดาษเป็นระบบอิเล็กทรอนิกส์ จึงต้องมีการปรับบทบาทของ
ส านกังานคลงัจงัหวดั ให้เป็นศูนยข์อ้มูล ( Information Center) ของจงัหวดั และกระทรวงการคลงั
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และปรับบทบาทภารกิจบุคลากรของส านกังานคลงัจงัหวดั ให้สอดรับกบัการปรับบทบาทภารกิจ
และการพฒันาระบบงานของกรมบญัชีกลาง และใชเ้ป็นกลไกในการเสริมสร้างความเขม้แข็งให้แก่
การบริหารงาน ส่วนภูมิภาค และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินบุคลากรของส านกังานคลงัจงัหวดั จะ
ท าหนา้ท่ีเป็นนกับริหารเศรษฐกิจการคลงัประจ าจงัหวดั (CFO)  สามารถวิเคราะห์ เสนอแนะ และ
ให้ค  าปรึกษาแก่ผูว้่าราชการจงัหวดัเพื่อประกอบการพิจารณา ก าหนดนโยบายแผนงาน  และ
แนวทางปฏิบติั  ตลอดจนแนวทางแกไ้ขปัญหาในจงัหวดัในเร่ืองยุทธศาสตร์การพฒันาเศรษฐกิจ
ของจงัหวดั นโยบายการบริหารงบประมาณ ทิศทางภาวการณ์คลงั ภาวะเศรษฐกิจ  การจดัท า
ผลิตภณัฑ์มวลรวมจงัหวดั (Gross Provincial Product : GPP)  โดยร่วมกบัส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติการจดัท ารายงานการเงิน  ภาพรวมการเพิ่มรายได้ของ
จงัหวดัและการเพิ่มศกัยภาพ การจดัเก็บรายไดใ้นระดบัทอ้งถ่ิน การบริหารหน้ี การบริหารการเงิน 
และสภาวะการลงทุนในจงัหวดั รวมทั้งเป็นท่ีปรึกษาและฝึกอบรมให้กบัหน่วยงานภาครัฐ และ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเร่ืองบญัชี ตรวจสอบภายใน กฎหมาย ระเบียบการคลงัและการ
พสัดุ  มีบทบาททางวิชาการและให้ขอ้เสนอแนะ เพื่อสนบัสนุนการบริหารงานในระดบัภูมิภาค
เพิ่มข้ึน 
 ส าหรับงานดา้นการอบรมพฒันาบุคลากรภาครัฐ กรมบญัชีกลางมอบหมายให้สถาบนั
พฒันาบุคลากรดา้นการคลงัการบญัชีภาครัฐเป็นผูรั้บผิดชอบภารกิจการพฒันาบุคลากรของกรมทุก
ขั้นตอน รวมทั้ งการคัดเลือกบุคลากรระดับนักบริหารเข้ารับการฝึกอบรมในโครงการ ท่ี
กระทรวงการคลงัเป็นผูจ้ดั  และเป็นผู ้พิจารณาให้ทุนการศึกษาระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี ท่ีไดรั้บ
จดัสรรงบประมาณเป็นประจ าทุกปีจากกระทรวงการคลงั  ทั้งน้ี มีเป้าหมายหลกัเพื่อให้บุคลากร
ไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้ ความสามารถ ปฏิบติังานตามภารกิจ และสามารถพฒันางานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยมีการก าหนดโครงการอบรมพฒันาบุคลากรของกรมบญัชีกลางดว้ยรูปแบบและ
วิธีการต่าง ๆ เข้ามารองรับ ซ่ึงมีการก าหนดค่าเป้าหมาย หรือตวัช้ีวดัเพื่อให้บุคลากรได้รับการ
พฒันาขีดความสามารถเพิ่มข้ึนไม่นอ้ยกวา่ ร้อยละ 50 โดยเฉล่ีย 
 ในการพฒันาบุคลากรท่ีจะท าให้เกิดความคุ้มค่า ประหยดัทรัพยากรและน ามาซ่ึง
ผลสัมฤทธ์ิท่ีก าหนดไวน้ั้น กรมบญัชีกลางไดน้ าแนวทางและวิธีการพฒันาบุคลากรจาก สถาบนั
พฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน ก.พ. และหน่วยงานทางการศึกษามาประยุกต์ใช้โดยเทคนิค
วธีิการพฒันาบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 1. การรับฟังการบรรยาย (Lecture) เป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรโดยการท่ีมี
วทิยากรถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์ไปยงัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ดว้ยวธีิการพดู 
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 2. การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Facilitated Workshop) เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
หรือหาขอ้สรุปร่วมกนัระหวา่งกลุ่มบุคคลท่ีท างานเก่ียวขอ้งกนัหรือมีความสนใจในเร่ืองเดียวกนั 
เป็นการเน้นทั้งดา้นทฤษฎีและดา้นปฏิบติัเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้สมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมและมีสิทธิในการใหแ้ละรับฟังความคิดเห็นเท่าเทียมกนั 
 3. การประชุมอภิปราย (Conference) คือการประชุมอยา่งเป็นพิธีการ ผูเ้ขา้ร่วมประชุม
อาจมีจ านวนระหวา่ง 5 ถึง 100 คน หรือมากกวา่นั้น โดยปกติแลว้ผูเ้ขา้ร่วมประชุมเป็นผูแ้ทนของ
ฝ่ายหรือหน่วยงานต่าง ๆ เป็นบุคคลท่ีมีความสนใจและมีพื้นฐานในเร่ืองเดียวกนัมีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น แลกเปล่ียนขอ้มูลและเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือบางคร้ังเป็นการประชุมเพื่อร่วมกัน
หาทางแกไ้ขปัญหา 
 4. การสัมมนา (Seminar) เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผูเ้ขา้ร่วมสัมมนา
จ านวนระหว่าง 5 ถึง 500 คน ซ่ึงมีความสนใจในเร่ืองเดียวกนัโดยปกติผูน้ าการสัมมนาเป็นผูมี้
ความรู้และเช่ียวชาญในเน้ือหาเป็นอย่างมากผูร่้วมสัมมนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายใต้การ
ควบคุมของผูน้ าการสัมมนาและผูน้ าการสัมมนาอาจถ่ายทอดเน้ือหาและขอ้สรุปจากผลการวิจยัหรือ
จากประสบการณ์ใหผู้เ้ขา้ร่วมการสัมมนาทราบดว้ย 
 5. การสาธิต (Demonstration) คือการท่ีวิทยากรแสดงให้ผูเ้ข้ารับฝึกอบรมเห็นถึง
กระบวนการ หรือวธีิการปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึงพร้อมทั้งอธิบายตามล าดบัขั้นตอน 
 6. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือการท่ีก าหนดให้ผูเ้ข้ารับการพฒันาได้
สับเปล่ียนหมุนเวียนไปตามฝ่ายหรือส านักต่าง ๆ เพื่อให้ไปเรียนรู้วิธีการท างานท่ีหลากหลาย 
แตกต่างกนัไป 
 7. การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี เป็นการฝึกอบรมนอกหอ้งฝึกอบรม (Outdoor Based  
Training) คือเป็นการจดัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมใหท้ ากิจกรรมต่าง ๆ ภายนอกหอ้งอบรม หรือ 
ภายนอกหน่วยงานจากสถานท่ีจริง 
 8. การศึกษาต่อ (Continuing Education) เป็นการพฒันาบุลากรนอกการปฏิบติังาน 
เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพนูความรู้ โดยสนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี ในสาขา 
ท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจ 
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7. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 พรพิมล รวีวงศไ์พบูรณ์ (2553)ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการศึกษาความตอ้งการการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทัไออาร์พีซีจ  ากดั(มหาชน)ส่วนส านกังานกรุงเทพฯ ผลการศึกษา
พบว่าพนักงานบริษัทฯ มีความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์รายด้านอยู่ในระดับมากเรียง
ตามล าดับ คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการพฒันา และด้านการศึกษาโดยปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่ อายุ วุฒิการศึกษา และหน่วยงานท่ีสังกดั ในขณะท่ีเพศไม่มี
ผลต่อความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 มนัส  แจ่มเวหา (2550:บทคดัย่อ)ได้ท าการศึกษาเร่ืองกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ภาครัฐ:กรณีศึกษากรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลังพบว่า บุคลากรจะได้รับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไปตามทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการไดน้ั้น บุคลากรตอ้งมีขีดความสามารถและ
สมรรถนะตรงกบัความถนดัของตนเองส่งผลใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว แม่นย  า 
และมีประสิทธิภาพ สามารถน าองค์การให้พฒันาและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด  โดย
จุดแข็งท่ีส่งผลต่อการพฒันาบุคลากรของกรมบญัชีกลางคือ กรมบญัชีกลางมีบุคลากรท่ีมีความ
ซ่ือสัตย์รอบรู้และเคร่งคดัต่อระเบียบด้านการคลังและการงบประมาณ ท างานเป็นทีม มีความ
เช่ียวชาญด้านการคลงัการบญัชีเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไปและมีความพร้อมท่ีจะให้การสนับสนุน
ผูบ้ริหารระดบัสูงของกระทรวงการคลงั ดา้นจุดอ่อนพบว่า จุดอ่อนท่ีส่งผลต่อการพฒันาบุคลกร
ของกรมบญัชีกลางคือ บุคลากรของกรมบญัชีกลางมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนในอตัราสูง ท าให้การ
ปฏิบติังานของกรมหยดุชะงกั ขาดความต่อเน่ืองและจ านวนบุคลากรไม่เพียงพอ 
 ผลส ารวจสมรรถนะของขา้ราชการกรมบญัชีกลางพบวา่ ขา้ราชการกรมบญัชีกลางยงั
ตอ้งการการพฒันาสมรรถนะทุกดา้น ไม่วา่จะเป็นบุคลกรระดบัสูงหรือระดบัต ่า  และวิธีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลางประกอบดว้ย การฝึกอบรมตามสายงานและตามปกติ เช่น การ
พฒันาบุคลากรดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ การพฒันาบุคลากรด้านการพฒันาเศรษฐกิจการคลงั
จงัหวดัเป็นตน้ และดา้นการพฒันาและใหค้วามรู้เช่นทกัษะการใชชี้วติอยา่งมีความสุขในการท างาน 
ทกัษะการท างานเป็นทีม ทกัษะการบริหารเวลา ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบักลาง
และระดบัตน้ 
 ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์บทบาทและรูปแบบวิธีการท างานให้
เป็นไปในเชิงรุกมีทกัษะและความสามารถสอดคลอ้งกบัภารกิจใหม่ ให้ความส าคญักบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใหมี้ศกัยภาพมากข้ึนโดยจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ทั้งปัจจยัภายนอก
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และปัจจยัภายในท่ีมีผลกระทบต่อองค์กรเช่น ปัจจยัการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี กฎหมาย 
ระเบียบและการเปล่ียนแปลงดา้นระบบงาน 
 จีระสุข ชินะโชติ(2552)ได้ท าการศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่พนกังานมี
ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด พิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่าด้านการพฒันามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านการศึกษา และด้านการฝึกอบรมมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เม่ือพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่  พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่าง
กนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ทั้งน้ี น่าจะเป็นเพราะพนกังานส่วน
ใหญ่มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลไม่แตกต่างกนัมากนกั 
 สุธรรม  ธรรมทศันานนท์(2549)ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการน าเสนอรูปแบบการพฒันา
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อพฒันาประเทศ ผลการศึกษาไดรู้ปแบบการพฒันา ดงัน้ี 
 1. รูปแบบท่ีเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองโดยเรียนรู้ถึง 
ขอ้บกพร่องของตนเอง จดัการแกไ้ข ขอ้บกพร่องดงักล่าวใหดี้ข้ึนไดด้ว้ยตนเอง 
 2. รูปแบบท่ีใชก้ระบวนการพฒันาแบบบูรณาการคือการเรียนรู้จากส่ือการเรียนรู้ 
จากการปฏิบติัการประชุมสัมมนา การระดมสมอง การฝึกอบรม เป็นตน้ 
 3. รูปแบบท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารไดมี้โอกาสพบปะแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ระหว่างกันซ่ึงใช้วิธีการและกิจกรรมการพฒันาท่ีหลากหลายเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการบริหารและทศันะคติค่านิยมท่ีถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ขององคก์ร 
 4. รูปแบบท่ีส่งเสริมให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาได้พฒันาภาพลกัษณ์และบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมต่อการท างานและเอ้ือต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 5. รูปแบบท่ีมีการการยืดหยุ่น สามารถดดัแปลงวิธีการพฒันาให้เหมาะสมกบัความ
ต้องการจ า เป็นตามความแตกต่างของบุคคลซ่ึงเป็นกระบวนการพัฒนาท่ีผสมผสานจาก
ประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษา และรูปแบบต่าง ๆ ของการพฒันา 
 6. รูปแบบท่ีสามารถติดตามและประเมินผลผูผ้า่นการพฒันาเป็นรายบุคคลเพื่อติดตาม
ดูวา่สามารถน าความรู้และทกัษะไปใชป้ระโยชน์ไดห้รือไม่ 
 กนกวรรณ  ปร่ิมกมล(2549) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความตอ้งการพฒันาทกัษะ 
การบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัระยอง ผลการศึกษาพบวา่ความตอ้งการพฒันา
ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน ดา้นทกัษะทางความคิด ดา้นทกัษะทางเทคนิค ดา้น
ทกัษะทางมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 ดา้น ซ่ึงเป็นผลจากโรงเรียนเอกชนมกัจะใชก้ารบริหารงาน
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ในเชิงธุรกิจการศึกษาซ่ึงตอ้งพึ่งพาตนเองและตอ้งมีการแข่งขนัสูงเพื่อให้โรงเรียนมีช่ือเสียงเป็นท่ี
ยอมรับของผูป้กครอง ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาความสามารถ 
 และทกัษะในการบริหารในทุกด้านให้เหมาะสมกบัการปฏิรูปการศึกษา เพื่อรองรับ
การประเมินคุณภาพการศึกษาทั้งประเมินภายในและประเมินภายนอก  
 สมจิตต ์ จรกา(2549) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  การศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรของ
ขา้ราชการส านกังบประมาณ โดยก าหนดกรอบการศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรใน 6  ดา้น 
ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน 
 2. ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะทางในต าแหน่ง 
 3. ดา้นการบริหาร 
 4. ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั 
 5. ดา้นภาษาองักฤษ 
 6. ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของส านกังบประมาณมีความตอ้งการพฒันาโดยรวมอยู่
ในระดบัมากทุกดา้น เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความตอ้งการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศมาก
ท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นภาษาองักฤษ ดา้นความรู้และทกัษะ
เฉพาะของงานในต าแหน่ง ด้านคุณสมบติัส่วนตวัและด้านบริหารตามล าดบั ในด้านปัจจยัส่วน
บุคคลพบวา่ ปัจจยัดา้นเพศ อายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาไม่แตกต่าง
กัน ส่วนปัจจยัด้านวุฒิการศึกษาและระดับต าแหน่งมีความต้องการพฒันาแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญั  
 เกรียงศกัด์ิ  ชะเอมไทย (2547) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความคิดเห็นและความตอ้งการ 
ของพนักงานบริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ต่อการพฒันาบุคลากรโดยได้ศึกษาการพฒันา
บุคลากรใน 3 ดา้น ไดแ้ก่  
 1. ดา้นการฝึกอบรม 
 2. ดา้นการศึกษาต่อ 
 3. ดา้นการพฒันา 
 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นต่อ 
การพฒันาบุคลากรทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลางโดยมีความเห็นว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้น จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอ ควรจัดสวสัดิการเงินกู้ยืมเพื่อ
การศึกษาและให้มีการประชาสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์รเพื่อให้พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจไปใน
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ทิศทางเดียวกนั ในดา้นความตอ้งการของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันาบุคลากรพบวา่บุคลากรมีความ
ตอ้งการพฒันาบุคลากรดา้นการศึกษาต่อและการพฒันา อยู่ในระดบัมาก โดยตอ้งการให้บริษทั
จดัท าหลกัสูตรอบรมภาษาองักฤษและตอ้งการใหบ้ริษทัก าหนดนโยบายดา้นการพฒันาบุคลากรให้
ชดัเจน ส่วนดา้นการฝึกอบรมมีความตอ้งการอยู่ในระดบัปานกลางโดยตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชา
เปิดโอกาสใหมี้การหมุนเวยีนบุคลกรใหเ้ขา้รับการอบรมอยา่งทัว่ถึง 
 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความแตกต่างในความตอ้งการพฒันาบุคลากรของพนกังาน
ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความแตกต่างในความ
ตอ้งการในการพฒันาไดแ้ก่ สถานภาพการสมรส ต าเหน่งงาน อายุการท างานและประสบการณ์ใน
การเขา้รับการอบรม  
 ดีกุล กิตติพงศพ์ิสุทธ์ิ (2540 ) ไดว้ิจยัเร่ือง ทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารและความ
ตอ้งการในการพฒันาของผูบ้ริหารคุรุสภา ผลการวจิยั พบวา่ 
 1. ความคิดเห็นของผูบ้ริหารเก่ียวกบัทกัษะท่ีจ าเป็น ในการบริหาร และความตอ้งการ
ในการพฒันาของผูบ้ริหารพบวา่ ทกัษะทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นเทคนิค ดา้นมนุษยแ์ละดา้น มโน
มติมีความจ าเป็นและมีความตอ้งการพฒันาในระดบัมาก โดย เห็นวา่ดา้นมนุษยมี์ความจ าเป็น และ
ตอ้งการพฒันามากในอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นเทคนิค และดา้นมโนมติตามล าดบั โดยมี
องคป์ระกอบท่ีจ าเป็นในการบริหารและความตอ้งการในการพฒันา ของผูบ้ริหารอนัดบัแรก คือการ
จูงใจและบ ารุงขวญั 
 2. ความคิดเห็นของผูป้ฏิบติัการเก่ียวกบัทกัษะท่ี จ าเป็นในการบริหารและความตอ้งการ
ในการพฒันาของผูบ้ริหาร พบวา่ ทกัษะทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นเทคนิค ดา้นมนุษย ์และดา้นมโน
มติมีความจ าเป็นและมีความตอ้งการพฒันาในระดบั แรก โดยคิดเห็นวา่ดา้นเทคนิคมีความจ าเป็น
และตอ้งการพฒันามากเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นมนุษยแ์ละดา้นมโนมติตาม ล าดบั โดยมี
องคป์ระกอบท่ีจ าเป็นในการบริหารอนัดบัแรก คือ การใชห้ลกัธรรม และองคป์ระกอบท่ีตอ้งการ
พฒันาของผูบ้ริหาร อนัดบัแรก คือ กระบวนการกลุ่มและการติดต่อส่ือความหมาย 
 3. ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติัการมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ทกัษะท่ีจ าเป็นในการบริหารและ
ความตอ้งการในการพฒันาของ ผูบ้ริหาร ท่ีแตกต่างกนัทั้ง 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ีระดบั 
0.05ทุกดา้น โดยผูบ้ริหารเห็นวา่ทกัษะท่ี จ าเป็นและตอ้งการพฒันามากตามล าดบั คือ ดา้นมนุษย ์
ดา้นเทคนิค และดา้นมโนมติ  
 วิละดา  ชาวช่ืนสุข (2555) ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมีวตัถุประสงค์  2 ประการคือเพื่อศึกษาความคิดเห็น
ของขา้ราชการต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
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เรือนด้านการฝึกอบรม ด้านการพฒันา และดา้นการศึกษา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและเพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษา จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือข้าราชการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน จ านวน 435  คนสถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มใช้การทดสอบค่า t ผล
การศึกษาพบว่า  (1) ความคิดเห็นของข้าราชการต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ใน
ส านกังาน ก.พ.ดา้นการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (2) การเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของขา้ราชการท่ีมีเพศและสถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ขา้ราชการท่ีมีระดบัการท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมและ
การพฒันาต่างกนั  ขา้ราชการท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการศึกษาต่างกนั ขา้ราชการท่ีมีอายุ
การท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมต่างกนั 
 กฤษณสรรค์  สุขสาร(2555) ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากร   มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาการด าเนินงานการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากร (2) ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาแนวทางการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากร  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรของกรมสรรพากร 
ไดแ้ก่ ขา้ราชการตาม พ.ร.บ.ขา้ราชาการพลเรือน พ.ศ. 2551 และเจา้หน้าท่ีในหน่วยงานพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากร จานวน 20,050 คน กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 392 คน ไดจ้ากการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบง่ายเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อย
ละ ค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และวิเคราะห์ความแปรปรวนผลการวิจยัพบวา่ 
(1) การดาเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมสรรพากรโดยภาพรวมมีอยูใ่นระดบันอ้ย เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการฝึกอบรมมีอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการจดัการความรู้และ
ดา้นการศึกษามีอยูใ่นระดบันอ้ย (2) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่บุคลากรมีระดบัต าแหน่งและระยะเวลา
ปฏิบติัราชการในกรมสรรพากรต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (3) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมสรรพากรมี 3 ประการ ไดแ้ก่ ควรจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัระบบการปฏิบติังานต่างๆ 
ขององคก์ารอยา่งทัว่ถึงในทุกหน่วยงาน ควรจดัใหมี้การ 
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 ส่งเสริมดา้นทุนการศึกษาตามความตอ้งการของบุคลากร และควรจดัสรรงบประมาณ
เก่ียวกบัเทคโนโลยสีารสนเทศอยา่งเพียงพอเพื่อการสืบคน้ขอ้มูลการปฏิบติังาน 
 เพิ่ม ภกัดีการ (2552 ) ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร” การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็น
ของพนักงานส่วนต าบลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดั
ก าแพงเพชร 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัองคก์ร 3) เพื่อ
ศึกษาปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร 
ผลการวิจยัพบวา่ (1) ความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบล เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร โดยภาพรวมมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(2) มีความ สัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
จงัหวดัก าแพงเพชร ตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ และ ระยะเวลาการปฏิบติัราชการต่างกนั 
พนักงานส่วนต าบลมีความเห็นเก่ียวกับระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน 
และปัจจยัองคก์ร คือขนาด อบต. ท่ีสังกดั ต่างกนั พนกังานส่วนต าบลมีความเห็นเก่ียวกบัระดบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ไม่แตกต่างกนั (3) ปัญหาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร ท่ีส าคญัมี 3 ประการ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
ปัญหาการไม่วางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ปัญหาการไม่สนบัสนุนงบประมาณในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ และปัญหานโยบายของผูบ้ริหารไม่สนับสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ตามล าดบั 



 

บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ  มีวธีิการและ
ขั้นตอนการวิจยัดงัน้ี 

1.  การก าหนดประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือและการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร 
  ประชากรท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการในสังกดักรมบญัชีกลางกระทรวงการคลงั 
ท่ีด ารงต าแหน่งระดบับริหาร รวมจ านวนประชากรทั้งส้ิน   391  คน  

1.2 จ านวนตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
  จ  านวนตวัอยา่งท่ีผูว้จิยัใชศึ้กษาคร้ังน้ี ไดม้าจากสูตรในการค านวณจ านวนตวัอยา่ง
ของ ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane) ในรูปแบบตารางส าเร็จรูปของยามาเน่  ณ ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 
95 โดยประชากร 391 คน ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน  276  คน ดงัน้ี 

 

ประเภท/ระดบัต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด 

1. บริหารระดบัสูง 1 1 

2. บริหารระดบัตน้ 4 4 

3. อ านวยการระดบัสูง 67 57 

4.อ านวยการระดบัตน้ 4 4 
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ประเภท/ระดบัต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด 

5. ทรงคุณวุฒิ 2 2 

6. เช่ียวชาญ 12 10 

7. ช านาญการพิเศษ 48 43 

8. ช านาญการ /ช านาญงาน/ อาวโุส 253 155 

รวม 391 276 

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี  เป็นแบบสอบถามความตอ้งการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง  กระทรวงการคลงั ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมี
ลกัษณะค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบ (Checklist) และแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended form)  
มีทั้งหมด 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ ขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา  ระดบัต าแหน่ง  และระยะเวลาปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง  ลกัษณะเป็นแบบ
ตวัเลือกท่ีก าหนดค าตอบไวใ้หเ้ลือกจ านวน  5 ขอ้ และแบบสอบถามปลายเปิด 

ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดว้ยการ
ฝึกอบรม ดว้ยการศึกษา  และดว้ยการพฒันา  ของกรมสรรพากร  กระทรวงการคลงั จ านวน 30  ขอ้ 
และแบบสอบถามปลายเปิด           

ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมบญัชีกลาง  
กระทรวงการคลงั  ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ  จ านวน   5 ขอ้ และแบบสอบถามปลายเปิด   
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3. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
 
 ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือตามล าดบัดงัน้ี 
 3.1 ศึกษาจากเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
น ามาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 3.2 ร่างแบบสอบถามจากต ารา เอกสาร บทความ หลกัการทางวิชาการดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์
 3.3 น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอให้อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาเพื่อ
ขอขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวจิยั 
 3.4 ปรับปรุงแบบสอบถามตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาเสนอแนะ และน าแบบสอบถาม
เสนอผูท้รงคุณวฒิุ ตรวจสอบความเท่ียงตรงถูกตอ้งดา้นเน้ือหา (Content validity) ให้แบบสอบถาม
สมบูรณ์ยิ่งข้ึนและสอดคลอ้งกบัประเด็นหลกัของการศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของนกับริหารกรมบญัชีกลาง 
 3.5 การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้ 
(Try out)  กบันกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลางท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน 
 3.6 น าแบบสอบถามท่ีไดท้ดลองใชม้าตรวจสอบและท าการวเิคราะห์หาค่า 
ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha-coefficient) ของครอนบคั  
(cronbach. 1970:161) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือรวมทั้งฉบบั 0.87 
 3.7 น าแบบสอบถามท่ีได้รับค าแนะน าและแก้ไขปรับปรุง เป็นแบบสอบถามฉบบั
สมบูรณ์ ในรูปแบบเอกสารอิเลกทรอนิกส์ และส่งแบบสอบถามผา่นระบบส านกังานอตัโนมติั และ
ไปรษณียอิ์เลกทรอนิกส์ 

 

4. วธีิการด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
4.1 จัดท าหนังสือเวียนและจัดส่งแบบสอบถามในรูปแบบของแบบสอบถาม

อิเล็กทรอนิกส์ ผา่นระบบส านกังานอตัโนมติั และไปรษณียอิ์เลกทรอนิกส์ ของผูว้ิจยั ไปยงักลุ่ม
ตัวอย่าง ซ่ึงเป็นนักบริหารในสังกัดกรมบัญชีกลาง ขอความอนุเคราะห์ในการให้ข้อมูล
แบบสอบถามและตอบกลบัทาง  E-mail ของผูว้จิยั 
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4.2 รวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับทาง E-mail ของผูว้ิจยั และจดัพิมพเ์ก็บไวส้ าหรับ
บนัทึกขอ้มูล เพื่อประมวลผล 
 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล  
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ประกอบดว้ยการใชส้ถิติเชิงพรรณนา
(Descriptive Statistics) และสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) โดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
ส าหรับคอมพิวเตอร์ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
 1. ใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และค านวณค่าร้อยละ  
(Percentage) ส าหรับ การอธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคล   
 2. ใช้ค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส าหรับอธิบายความต้องการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารคลอบคลุมตามกรอบแนวคิด และการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียของตวัแปร ตามความเหมาะสม 
 3. การวเิคราะห์เพื่อหาค่าเฉล่ียแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า ตามแบบสอบถาม
มี 5 ระดบั มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด โดยถือเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี  
  1.00  - 1.50 หมายถึง ระดบัความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 
  1.51 - 2.50 หมายถึง ระดบัความตอ้งการนอ้ย 
  2.51 - 3.50 หมายถึง ระดบัความตอ้งการ ปานกลาง 
  3.51 - 4.50 หมายถึง ระดบัความตอ้งการมาก 
  4.51 - 5.00 หมายถึง ระดบัความตอ้งการมากท่ีสุด 
 4. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One Way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่าง
ระหวา่งคู่ ทดสอบดว้ยวธีิการของเชฟเฟ (Scheffe ) 
 5. ขอ้มูลท่ีเป็นข้อเสนอแนะเก่ียวกับความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนัก
บริหารจากค าถามปลายเปิด วเิคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี และสังเคราะห์โดยพรรณนา 
สรุปความเห็น 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในสังกดั
กรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลกลุ่ม
ตวัอยา่ง ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาการด าเนินงาน ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาเปรียบเทียบ ตอนท่ี 4 ขอ้สรุปท่ี
ไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ตอนที ่1  ผลการศึกษาข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถามประกอบด้วยขา้ราชการในสังกดักรมบญัชีกลาง  
กระทรวงการคลงั ท่ีด ารงต าแหน่งในระดบันกับริหาร สังกดัส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวน 276 
คน ปรากฏดงัตารางท่ี 4.1   
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
 ระดบัต าแหน่ง และ ระยะเวลาปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 
 

สถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 72 26.1 

 หญิง 204 73.9 

 รวม 276 100.0 

2. อาย ุ ไม่เกิน35 ปี 3 1.1 

 มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี 33 12.0 

 มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี 44 15.9 

 มากกวา่ 45 ปี 196 71.0 

 รวม 276 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
  

  

สถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน ร้อยละ 

3. ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 117 42.4 

 ปริญญาโท 147 53.3 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 12 4.3 

 รวม 276 100.0 

4. ระดบัต าแหน่ง บริหารระดบัสูง 1 0.4 

 บริหารระดบัตน้ 2 0.7 

 อ านวยการระดบัสูง 57 20.7 

 ทรงคุณวุฒิ 2 0.7 

 เช่ียวชาญ 10 3.6 

 ช านาญการพิเศษ 45 16.3 

 

ช านาญการ/อาวโุส/ช านาญงาน
ปฏิบติั หนา้ท่ีหวัหนา้กลุ่มงาน 
ส านกังานคลงัจงัหวดั       

159 57.6 

 รวม 276 100.0 

5. ระยะเวลาปฏิบติั
ราชการในกรมบญัชีกลาง 

นอ้ยกวา่  10  ปี 34   12.3 

10-20  ปี 43       15.6 

 มากกวา่  20 ปี 199       72.1 

 รวม 276   100.0             

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 276 
คน ในดา้นเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 204 คน คิดเป็น ร้อยละ 73.9 และ เพศชาย 
จ านวน 72 คน คิดเป็น ร้อยละ 26.1 มีอายุมากกว่า 45 ปี จ  านวน 196 คน คิดเป็น ร้อยละ 71.0 
รองลงมา อาย ุมากกวา่ 40 แต่ไม่ถึง 45 ปี จ  านวน 44 คน คิดเป็น ร้อยละ 15.9 และ อายุ มากกวา่ 35 
แต่ไม่ถึง 40 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ12.0  อายไุม่เกิน 35 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็น ร้อยละ 1.1 
ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท มีจ านวน 147 คน คิดเป็น ร้อยละ 53.3 รองลงมา ปริญญาตรี 
จ านวน 117 คน คิดเป็น ร้อยละ 42.4 และต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 12 คนคิดเป็น ร้อยละ 4.3 ระดบั 
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ต าแหน่งส่วนใหญ่ปฏิบติังานต าแหน่งช านาญการ/อาวุโส/ช านาญงานปฏิบติั หน้าท่ีหัวหน้ากลุ่ม
งาน  ส านกังานคลงัจงัหวดั มีจ านวน 159 คน คิดเป็น ร้อยละ 57.6 รองลงมา อ านวยการระดบัสูง 
จ านวน 57 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.7 และ ช านาญการพิเศษ จ านวน 45 คน คิดเป็น ร้อยละ 16.3 
ตามล าดบั โดยส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง มากกวา่ 20 ปี จ  านวน 199 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 72.1 รองลงมา จ านวน 10 – 20 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็น ร้อยละ 15.6 และ นอ้ยกวา่ 
10 ปี จ  านวน 34 คน คิดเป็น ร้อยละ 12.3  
 

ตอนที ่2  ผลการศึกษาการด าเนินงาน 
 
 2.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารใน
สังกดักรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ปรากฏดงัตารางท่ี 4.2 ถึง ตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษยข์องนกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง ในภาพรวม  
 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ของนกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง 
x  S.D. 

ระดบัความ
ตอ้งการ 

อนัดบั 

1. ดา้นการฝึกอบรม 3.58 0.57 มาก 2 

2. ดา้นการศึกษา 3.27 0.75 ปานกลาง 3 

3. ดา้นการพฒันา 3.83 0.69 มาก 1 

ภาพรวม 3.56 0.58 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษา ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหาร 
ในสังกดักรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ในภาพรวม  พบวา่ มีความตอ้งการในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.56 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56 โดยมีความต้องการในระดับมาก จ านวน 2 ด้าน 
ตามล าดบัคือด้านการพฒันาและด้านการฝึกอบรม และมีความต้องการด้านการศึกษา ในระดับ 
ปานกลาง ดงัตาราง ท่ี 4.3 – 4.5  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อความตอ้งการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษยข์องนกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ดา้นการฝึกอบรม 
 

ดา้นการฝึกอบรม x  S.D. 
ระดบัความ
ตอ้งการ 

อนัดบั 

1. มีการวเิคราะห์และส ารวจความตอ้งการในการ
ฝึกอบรม ทุกปี 

4.01 0.83 มาก 1 

2. จดัการฝึกอบรมนอกสถานท่ี 3.60 0.90 มาก 7 

3. จดัการฝึกอบรมในสถานท่ี 

4. จดัการฝึกอบรมโดยวทิยากรภายใน 

3.35 

3.46 

0.74 

0.76 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

12 

10 

5. จดัการฝึกอบรมโดยวทิยากรภายนอก 3.64 0.96 มาก 3 

6. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

    และวทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการบรรยาย 

3.60 0.80 มาก 6 

7. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ 

    วทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการประชุม 

     เชิงปฏิบติัการ 

3.53 0.85 มาก 8 

8. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ  
     วทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการสอนงาน 

3.61 1.03 มาก 4 

9. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ  
     วทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการประชุม 
     วชิาการ 

3.47 0.86 ปานกลาง 9 

10. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ 

     วทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการสัมมนา 

3.72 0.89 มาก 2 

11. สนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรมในโครงการท่ี 
      หน่วยงานภายนอกเป็นผูจ้ดั 

3.61 1.03 มาก 5 

12. จดัการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 3.40 1.12 ปานกลาง 11 

ภาพรวม 3.58 0.57 มาก  
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 จากตารางท่ี  4.3  ผลการศึกษา ความความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนัก
บริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง  ดา้นการฝึกอบรม ในภาพรวม พบวา่  มีความตอ้งการในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย  3.58  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.57  ในรายดา้น พบวา่ มีความตอ้งการในระดบัมาก จ านวน 
8  ด้าน เรียงตามล าดับ  ดังน้ี  มีการวิเคราะห์และส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมทุกปี  มี
ค่าเฉล่ีย  4.01  รองลงมา  จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวิทยากรเป็นศูนยก์ลาง
การเรียนรู้โดยการสัมมนา จดัการฝึกอบรมโดยวิทยากรภายนอก  สนบัสนุนให้เขา้รับการอบรมใน
โครงการท่ีหน่วยงานภายนอกเป็นผูจ้ดั  จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และ วิทยากร
เป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการสอนงาน จดัการฝึกอบรมโดยเน้นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ
วทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการบรรยาย จดัการฝึกอบรมนอกสถานท่ี และจดัการฝึกอบรม
โดยเน้นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวิทยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
และมีความตอ้งการในระดบัปานกลาง จ านวน 4  ดา้น เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ จดัการฝึกอบรมโดย
เนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ วิทยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการประชุมวิชาการ  จดัการ
ฝึกอบรมโดยวิทยากรภายใน จดัการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ  และจดัการฝึกอบรมใน
สถานท่ี  ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 

นกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ดา้นการศึกษา 
 

ดา้นการศึกษา x  S.D. 
ระดบัความ
ตอ้งการ 

อนัดบั 

13. การศึกษาดูงานในประเทศ 3.75 1.02 มาก 1 

14. ศึกษาดูงานต่างประเทศ 2.96 1.33 ปานกลาง 5 

15. สนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี 

    ในเวลา  ราชการ 2.69 1.23 

ปานกลาง 6 

16. สนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี 

     นอกเวลาราชการ 3.53 1.17 

มาก 3 

17. เรียนรู้โดยการระดมสมอง 3.57 1.02 มาก 2 

18. เรียนรู้ดว้ยตนเองผา่นระบบการเรียนทางไกล 3.12 1.02 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.27 0.75 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหาร 
ในสังกดักรมบญัชีกลาง ดา้นการศึกษา ในภาพรวม พบวา่ มีความตอ้งการในระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ีย  3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.75 ในรายดา้น พบวา่ มีความตอ้งการในระดบัมาก  จ านวน 
3  ดา้น โดยมีความตอ้งการสูงสุด คือ การศึกษาดูงานในประเทศ มีค่าเฉล่ีย 3.75  รองลงมา  เรียนรู้
โดยการระดมสมอง  และสนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกว่าปริญญาตรีนอกเวลาราชการ 
และมีความตอ้งการในระดบัปานกลาง จ านวน 3  ดา้น ไดแ้ก่ เรียนรู้ดว้ยตนเองผา่นระบบการเรียน
ทางไกล ศึกษาดูงานต่างประเทศ และสนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีในเวลา
ราชการ ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
 นกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง ดา้นการพฒันา 
 

ดา้นการพฒันา x  S.D. 
ระดบัความ
ตอ้งการ 

อนัดบั 

19. การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน เช่น การส่ือสาร การจูงใจ     
      การสร้างทีมงาน โดยกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ 

3.96 1.01 มาก 4 

20. การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน เช่น การส่ือสาร การจูงใจ  
      การสร้างทีมงาน โดยการรับฟังการ บรรยายจากผูเ้ช่ียวชาญ 

3.90 0.88 มาก 6 

21. การเสริมสร้างทกัษะการบริหาร เช่น การบริหาร 

     การเปล่ียนแปลง การแสดงออกต่อส่ือมวลชน  
     การพดู ในท่ีสาธารณะ การสร้างทีมระหวา่ง  
     หน่วยงาน โดยกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ 

3.95 1.07 มาก 5 

22. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน 3.81 0.94 มาก 8 

23. การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานร่วมกบั 

      หน่วยงาน ภายนอก 

3.60 0.82 มาก 10 

24. การจดัการความรู้โดย ใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน 

      เกิดระบบการเรียนรู้จากการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ 

4.13 0.90 มาก 1 

25. มอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีทา้ทายต่อความส าเร็จขององคก์ร 3.63 0.85 มาก 9 

26. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์และ 

      เป้าหมายขององคก์ร 

3.82 0.86 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

    

ดา้นการพฒันา x  S.D. 
ระดบัความ
ตอ้งการ 

อนัดบั 

27. มีการท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง หรือ Succession Plan 3.57 1.08 มาก 11 

28. ก าหนดนโยบายดา้นการจูงใจและการบ ารุงขวญั 

      อยา่งชดัเจน 

4.06 1.03 มาก 2 

29. การพฒันาภาพลกัษณ์และบุคลิกภาพนกับริหารโดย 

      ผูเ้ช่ียวชาญ 

3.53 0.94 มาก 12 

30. การติดตามประเมินผลความส าเร็จในการปฏิบติังานโดย 

      ผูบ้งัคบับญัชา ภายหลงัการเขา้รับการพฒันาความรู้/ทกัษะ 

4.03 0.81 มาก 3 

ภาพรวม 3. 83 0.69 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษา ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารใน
สังกดักรมบญัชีกลาง  ดา้นการพฒันา ในภาพรวม พบวา่  มีความตอ้งการในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.83 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69  ในรายดา้น พบวา่ มีความตอ้งการในระดบัมาก ทั้ง 12 ดา้น โดยมี
ความตอ้งการสูงสุด คือ การจดัการความรู้โดย ให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เกิดระบบการ
เรียนรู้จากการสร้างองค์ความรู้ใหม่มีค่าเฉล่ีย  4.13 รองลงมา  ก าหนดนโยบายดา้นการจูงใจและ
การบ ารุงขวญัอยา่งชดัเจน  การติดตามประเมินผลความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยผูบ้งัคบับญัชา 
ภายหลงัการเขา้รับการพฒันาความรู้/ทกัษะ การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน  เช่น การส่ือสาร การจูงใจ 
การสร้างทีมงาน โดยกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ การเสริมสร้างทกัษะการบริหาร เช่นการบริหาร
การเปล่ียนแปลง การแสดงออกต่อส่ือมวลชน การพูด ในท่ีสาธารณะ การสร้างทีมระหว่าง
หน่วยงาน โดยกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ การพฒันาทกัษะหัวหนา้งาน เช่น การส่ือสาร การจูงใจ 
การสร้างทีมงาน โดยการรับฟังการบรรยายจากผูเ้ช่ียวชาญ  การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์
และเป้าหมายขององค์กร การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน  มอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีท้าทายต่อ
ความส าเร็จขององค์กร  การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงาน ภายนอก มีการท า
แผนการสืบทอดต าแหน่ง หรือ Succession Plan  และการพฒันาภาพลักษณ์และบุคลิกภาพนัก
บริหารโดยผูเ้ช่ียวชาญ  ตามล าดบั  
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 2.2 ผลการศึกษาปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง  
ดา้นการฝึกอบรม  ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันา ปรากฏดงัตารางท่ี  4.6  ถึงตารางท่ี  4.9   
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ของกรมบญัชีกลาง ในภาพรวม  
 

ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง x  S.D. ระดบัปัญหา อนัดบั 

ปัญหาดา้นการฝึกอบรม 3.27 0.90 ปานกลาง 2 

ปัญหาดา้นการศึกษา 2.57 0.74 ปานกลาง 3 

ปัญหาดา้นการพฒันา 3.91 0.62 มาก 1 

ภาพรวม 3.25 0.59 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษา ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
กรมบญัชีกลาง ในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  3.25  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.59 โดยมีปัญหาในระดบัมาก จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นการพัฒนา และ ระดบัปานกลาง  
จ านวน 2  ดา้น  คือ ดา้นการฝึกอบรม และ ดา้นการศึกษา ตามล าดบั   

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของกรมบญัชีกลาง ดา้นการฝึกอบรม 

 

ดา้นการฝึกอบรม    x  S.D. ระดบัปัญหา อนัดบั 

1. ไม่มีการส ารวจความตอ้งการของขา้ราชการ 3.72 1.08 มาก 1 

2. การจดัหลกัสูตรไม่สอดคลอ้งกบัภารกิจ 3.04 1.03 ปานกลาง 3 

3. การจดัหลกัสูตรไม่ทนัสมยั 3.03 1.02 ปานกลาง 4 

4. ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดจ้ดัให้ขา้ราชการไดเ้ขา้รับ 

   การฝึกอบรม อยา่งทัว่ถึง                                                                  
3.30 1.26 ปานกลาง 2                               

ภาพรวม 3.27 0.90 ปานกลาง  
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  จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษา ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมบญัชีกลาง ดา้นการฝึกอบรม ในภาพรวม พบว่า  มีปัญหาในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย   
3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.90  ในรายดา้น พบวา่มีปัญหาในระดบัมาก จ านวน 1 ดา้น คือ 
ไม่มีการส ารวจความตอ้งการของขา้ราชการ มีค่าเฉล่ีย 3.72 และ มีปัญหาระดบัปานกลาง จ านวน 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดจ้ดัให้ขา้ราชการไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมอย่างทัว่ถึง การจดัหลกัสูตร
ไม่สอดคลอ้งกบัภารกิจ  และการจดัหลกัสูตรไม่ทนัสมยั  
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของกรมบญัชีกลาง ดา้นการศึกษา 
 

ดา้นการศึกษา x  S.D. ระดบัปัญหา อนัดบั 

5. ไม่มีการจดัสรรงบประมาณเพื่อการศึกษาดูงาน 

     ในหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จ 

2.76 0.91 มาก 1 

6. ไม่มีนโยบายสนบัสนุนการศึกษาต่อในระดบัสูงกวา่ 

     ปริญญาตรีในเวลาราชการ 

2.38 0.80 นอ้ย 2 

ภาพรวม 2.57 0.74 ปานกลาง  

 
  จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษา ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงัดา้นการศึกษา ในภาพรวมพบวา่  มีปัญหาในระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ีย  2.57 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74 ในรายดา้น พบวา่ มีปัญหาในระดบัปานกลาง  1 ดา้น คือ  
ไม่มีการจดัสรรงบประมาณเพื่อการศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 2.76  
และมีปัญหาระดบัน้อย จ านวน 1 ด้าน คือ ไม่มีนโยบายสนับสนุนการศึกษาต่อในระดบัสูงกว่า
ปริญญาตรีในเวลาราชการ 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของกรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ดา้นการพฒันา 

 

ดา้นการพฒันา x  S.D. ระดบัปัญหา อนัดบั 

7. ไม่มีหลกัสูตรการพฒันาทกัษะดา้นอ่ืนๆนอกเหนือจาก 

     สมรรถนะหลกั เช่นทกัษะการบริหารของนกับริหาร   
     ทกัษะการบริหารเวลา  

4.08 0.80 มาก 3 

8.  ขาดการส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารแต่ละระดบัเม่ือมีการ 

      เปล่ียนแปลงองคก์ร 

2.93 1.00 ปานกลาง 4 

9.  ไม่ไดน้ าแนวทางการประเมินผลการปฏิบติัราชการตาม 
      หลกัสมรรถนะตามแนวทางของส านกังาน ก.พ.  
      มาใชอ้ยา่งจริงจงั       

4.35 0.74 มาก 1 

10. การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งไม่ไดน้ าประวติัการฝึกอบรม  
      หรือการไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานพิเศษ 
      นอกเหนือจากงานประจ ามาเป็นองคป์ระกอบ 
     ในการพิจารณา 

4.26 0.79 มาก 2 

ภาพรวม 3.91 0.62 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษา ความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ด้านการพฒันา ในภาพรวม พบว่ามีปัญหาในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ีย 3.91 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 ในรายดา้น พบวา่ มีปัญหาในระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น 
โดยสูงสุด คือ  ไม่ไดน้ าแนวทางการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามหลกัสมรรถนะตามแนวทาง
ของส านกังาน ก.พ. มาใชอ้ยา่งจริงจงั มีค่าเฉล่ีย 4.35 รองลงมา  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งไม่ไดน้ า
ประวติัการฝึกอบรม หรือการไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ ามาเป็น
องค์ประกอบในการพิจารณา   และไม่มีหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้านอ่ืนๆนอกเหนือจาก
สมรรถนะหลกั เช่นทกัษะการบริหารของนกับริหาร  ทกัษะการบริหารเวลา เป็นตน้ และมีปัญหา
ระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ขาดการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารแต่ละระดับเม่ือมีการเปล่ียนแปลง
องคก์ร 
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ตอนที ่3  ผลการศึกษาเปรียบเทยีบ 
 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหาร
ในสังกดักรมบญัชีกลาง  กระทรวงการคลงั ตารางท่ี  4.10 – 4.21 
 3.1 นักบริหารทีม่ีเพศต่างกนัมีความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศกบัความตอ้งการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษย ์

 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพศ N x  SD. t. p. 

ดา้นการฝึกอบรม ชาย 72 3.29 0.60 -4.989 0.000* 

 
 

หญิง 204 3.69 0.52   

รวม 276 3.58 0.57   

ดา้นการศึกษา ชาย 72 3.03 0.82 -3.144 0.002* 

 
 

หญิง 204 3.35 0.71   

รวม 276 3.27 0.75   

ดา้นการพฒันา ชาย 72 3.53 0.74 -4.187 0.000* 

 
 

หญิง 204 3.94 0.64   

รวม 276 3.83 0.69   

ภาพรวม ชาย 72 3.28 0.63 -4.537 0.000* 

 หญิง 204 3.66 0.52   

 รวม 276 3.56 0.58   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
  
  จากตารางท่ี 4.10  ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล  
ดา้นเพศ กบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  ในรายดา้น และ ภาพรวม พบวา่ นกับริหารท่ีมี
เพศต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั โดยนกับริหารเพศหญิงจะมีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สูงกวา่นกับริหารเพศชาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 3.2 นักบริหารทีม่ีอายุต่างกนัมีความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายกุบัความตอ้งการพฒันา 
  ทรัพยากรมนุษย ์
 

ความตอ้งการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p. 

ดา้นการฝึกอบรม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 2.057 3 0.686 2.117 0.098 

ภายในกลุ่ม 88.082 272 0.324   

 รวม 90.139 275    

ดา้นการศึกษา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 5.642 3 1.881 3.419 0.018* 

ภายในกลุ่ม 149.627 272 0.550   

 รวม 155.269 275    

ดา้นการพฒันา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 8.266 3 2.755 6.188 0.000* 

ภายในกลุ่ม 121.103 272 0.445   

 รวม 129.369 275    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 4.059 3 1.353 4.218 0.006* 

 ภายในกลุ่ม 87.249 272 0.321   

 รวม 91.308 275    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายุกบั
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  ในภาพรวม พบวา่ นกับริหารท่ีมีอายุต่างกนัมีความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนในรายดา้นมีความ
แตกต่างกนั ดา้นการศึกษาและดา้นการพฒันา  ดงันั้น จึงทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
โดย วิธี  LSD ระหว่างลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุกับความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
แตกต่างกนั ดงัตาราง 4.12 – 4.14  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายกุบั 
 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการศึกษา 

 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ ดา้นการศึกษา 

x  
ไม่เกิน
35 ปี 

มากกวา่ 35 
แต่ไม่ถึง 40 ปี 

มากกวา่ 40  
แต่ไม่ถึง 45 ปี 

มากกวา่ 
45 ปี 

 3.89 2.96 3.44 3.27 

ไม่เกิน35 ปี 3.89  -0.93* -0.45* -0.62* 

มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี 2.96   0.48* 0.31* 

มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี 3.44    -0.17 

มากกวา่ 45 ปี 3.27     

* อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะ 
ส่วนบุคคล ดา้นอายุกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการศึกษา ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 พบวา่ มีความแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
  1) นกับริหารอาย ุไม่เกิน 35 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการศึกษา สูงกวา่ นกับริหารอายมุากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี  
และมากกวา่ 45 ปี  
  2) นกับริหารอายุ มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี  จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการศึกษา ต ่ากวา่ นกับริหารอาย ุมากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี และ มากกวา่ 45 ปี  
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ตารางท่ี 4.13 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายกุบั 
 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันา 
 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ ดา้นการพฒันา 

x  
ไม่เกิน
35 ปี 

มากกวา่ 35 
แต่ไม่ถึง 40 ปี 

มากกวา่ 40  
แต่ไม่ถึง 45 ปี 

มากกวา่ 
45 ปี 

 3.75 3.36 3.93 3.89 

ไม่เกิน35 ปี 3.75  -0.39* 0.18 0.14 

มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี 3.36   0.56* 0.52* 

มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี 3.93    -0.04 

มากกวา่ 45 ปี 3.89     

* อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

  จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นอายุกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการพฒันา ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 พบวา่ มีความแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

1) นกับริหารอาย ุไม่เกิน 35 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการพฒันา สูงกวา่ นกับริหารอาย ุมากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี 

2) นกับริหารอาย ุมากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์ดา้นการศึกษา ต ่ากวา่ นกับริหารอาย ุมากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี และ มากกวา่ 45 ปี  

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายกุบั 
 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวม 
 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ ในภาพรวม 

x  
ไม่เกิน
35 ปี 

มากกวา่ 35 
แต่ไม่ถึง 40 ปี 

มากกวา่ 40  
แต่ไม่ถึง 45 ปี 

มากกวา่ 
45 ปี 

 3.66 3.26 3.71 3.58 

ไม่เกิน35 ปี 3.66  -0.40* 0.05 -0.08 

มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี 3.26   0.45* 0.32* 

มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี 3.71    -0.13 

มากกวา่ 45 ปี 3.58     

* อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นอายกุบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.05 พบวา่ มีความแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

1) นกับริหารอาย ุไม่เกิน 35 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ในภาพรวมสูงกวา่ นกับริหารอาย ุมากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี 

2) นกับริหารอายุ มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ในภาพรวม ต ่ากวา่ นกับริหารอาย ุมากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี และ มากกวา่ 45 ปี  
 

3.3 นักบริหารทีม่ีระดับการศึกษาต่างกนัมีความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษากบั 
 ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ความตอ้งการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p. 

ดา้นการฝึกอบรม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 0.685 2 0.342 1.045 0.353 

ภายในกลุ่ม 89.454 273 0.328   

 รวม 90.139 275    

ดา้นการศึกษา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 1.519 2 0.760 1.349 0.261 

ภายในกลุ่ม 153.750 273 0.563   

 รวม 155.269 275    

ดา้นการพฒันา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 2.520 2 1.260 2.711 0.068 

ภายในกลุ่ม 126.849 273 0.465   

 รวม 129.369 275    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.853 2 0.426 1.287 0.278 

 ภายในกลุ่ม 90.456 273 0.331   

 รวม 91.308 275    
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  จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล  
ดา้นระดบัการศึกษากบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ในรายดา้น และ ภาพรวม พบวา่  
นกับริหารท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนั  
 
 3.4 นักบริหารที่มีระดับต าแหน่งต่างกันมีความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระดบัต าแหน่งกบัความ 
 ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p. 

ดา้นการฝึกอบรม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 3.196 6 0.533 1.648 0.134 

ภายในกลุ่ม 86.943 269 0.323   

 รวม 90.139 275    

ดา้นการศึกษา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 5.590 6 0.932 1.674 0.127 

ภายในกลุ่ม 149.680 269 0.556   

 รวม 155.269 275    

ดา้นการพฒันา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 5.464 6 0.911 1.977 0.069 

ภายในกลุ่ม 123.905 269 0.461   

 รวม 129.369 275    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.661 6 0.610 1.873 0.086 

 ภายในกลุ่ม 87.647 269 0.326   

 รวม 91.308 275    

 
  จากตารางท่ี  4.16  ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล  
ดา้นระดบัต าแหน่ง กบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ สรุปผลการทดสอบรายดา้นและ 
ในภาพรวม พบวา่ นกับริหารท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ไม่แตกต่างกนั  
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 3.5 นักบริหารที่มีระยะเวลาการปฏิบัติราชการในกรมบัญชีกลางต่างกันมีความ
ต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลา 
 การปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p. 

ดา้นการฝึกอบรม 

 

ระหวา่งกลุ่ม 13.725 2 6.863 24.518 0.000* 

ภายในกลุ่ม 76.414 273 0.280   

 รวม 90.139 275    

ดา้นการศึกษา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 25.395 2 12.698 26.691 0.000* 

ภายในกลุ่ม 129.874 273 0.476   

 รวม 155.269 275    

ดา้นการพฒันา 

 

ระหวา่งกลุ่ม 33.729 2 16.865 48.140 0.000* 

ภายในกลุ่ม 95.639 273 0.350   

 รวม 129.369 275    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 23.410 2 11.705 47.062 0.000* 

 ภายในกลุ่ม 67.898 273 0.249   

 รวม 91.308 275    

* อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล  
ดา้นระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ พบวา่ 
นักบริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติราชการในกรมบัญชีกลาง ต่างกันมีความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ทั้งในรายดา้น และ ภาพรวม ดงันั้นจึง
ทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธี LSD ระหว่าง ระยะเวลาการปฏิบติัราชการใน
กรมบญัชีกลางกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดงัตาราง 4.18 – 4.21  
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ตารางท่ี 4.18 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลา 
 การปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ดา้นการฝึกอบรม 
 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม 

N นอ้ยกวา่  10  ปี 10-20  ปี มากกวา่  20 ปี 

 3.00 3.56 3.69 

นอ้ยกวา่  10  ปี 3.00  0.56* 0.69* 

10-20  ปี 3.56   0.13 

มากกวา่  20 ปี 3.69    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง กบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ ดา้นการฝึกอบรม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05  พบวา่ มีความแตกต่างกนัจ านวน 1 คู่ 
ไดแ้ก่นกับริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง นอ้ยกวา่ 10 ปี จะมีความตอ้งการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม ต ่ากว่า นักบริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการใน
กรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลา 
 การปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 ดา้นการศึกษา 
 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการศึกษา 

N นอ้ยกวา่  10  ปี 10-20  ปี มากกวา่  20 ปี 

 2.52 3.11 3.43 

นอ้ยกวา่  10  ปี 2.52  0.59* 0.91* 

10-20  ปี 3.11   0.32* 

มากกวา่  20 ปี 3.43    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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  จากตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง กบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการศึกษา ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 พบวา่ มีความแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
  1) นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง นอ้ยกวา่ 10 ปี  
มีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษา ต ่ากว่า นักบริหารระยะเวลาการปฏิบติั
ราชการในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี 
  2) นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี มีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการศึกษา ต ่ากว่า นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการใน
กรมบญัชีกลาง มากกวา่ 20 ปี 

 
ตารางท่ี 4.20 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลา 
 การปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ดา้นการพฒันา 

 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการพฒันา 

N นอ้ยกวา่  10  ปี 10-20  ปี มากกวา่  20 ปี 

 2.96 3.67 4.01 

นอ้ยกวา่  10  ปี 2.96  0.71* 1.06* 

10-20  ปี 3.67   0.34* 

มากกวา่  20 ปี 4.01    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง กบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการพฒันา ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 พบวา่ มีความแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
  1) นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง นอ้ยกว่า 10 ปี จะมี
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันา ต ่ากวา่ นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการ
ในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี 
  2) นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี จะมีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันา  ต ่ากวา่ นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการใน
กรมบญัชีกลาง มากกวา่ 20 ปี 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลา 
  การปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
  ในภาพรวม 

 

ความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ในภาพรวม 

N นอ้ยกวา่  10  ปี 10-20  ปี มากกวา่  20 ปี 

 2.83 3.45 3.71 

นอ้ยกวา่  10  ปี 2.83  0.62* 0.88* 

10-20  ปี 3.45   0.26* 

มากกวา่  20 ปี 3.71    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง กบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ในภาพรวม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 พบวา่ มีความแตกต่างกนัจ านวน  2 คู่ ไดแ้ก่ 
  1) นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง นอ้ยกว่า 10 ปี จะมี
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวม ต ่ากวา่ นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการใน
กรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี 
  2) นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี จะมีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวม  ต ่ากว่า นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการใน
กรมบญัชีกลาง มากกวา่ 20 ปี 
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ตอนที ่4 ข้อสรุปทีไ่ด้จากการแสงความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิม่เติมจากกลุ่ม 
 ตัวอย่าง 

 
 4.1 กรมบญัชีกลางควรท าการส ารวจความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการระดบั
นกับริหาร ทั้ง  3 ดา้น  คือ  ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา  และดา้นการพฒันา  อยา่งต่อเน่ืองเป็น
ประจ าทุกปี และจดัหลกัสูตรการพฒันาท่ีเน้นการฝึกปฏิบติัเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดจ้ริงตาม
ภารกิจท่ีรับผิดชอบ  โดยจะตอ้งค านึงถึงภาระกิจท่ีมีความแตกต่างกนัระหว่างหน่วยงานส่วนกลาง 
และหน่วยงานส่วนภูมิภาค 
 4.2 ก าหนดมาตรการให้นกับริหารทุกระดบั ไดเ้ขา้รับการพฒันาอยา่งทัว่ถึง ให้ไดรั้บ
ความรู้และไดรั้บการพฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั ให้มีความพร้อมส าหรับการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 
ทั้งน้ี เพื่อรองรับการพฒันาเขา้สู่ต าแหน่งทางการบริหารท่ีสูงข้ึน 
 4.3 กรมบญัชีกลางและผูบ้ริหารระดบัสูงควรพิจารณาจดัสรรทุนการศึกษาของตนเอง
เพิ่มเติมจากการไดรั้บจดัสรรจากกระทรวงการคลงั  เพื่อให้ขา้ราชการระดบันกับริหารไดรั้บการ
พฒันาดา้นการศึกษาในระบบเพิ่มจ านวนมากข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสาขาดา้นการบริหารราชการ
ทั้งน้ี  เพื่อพฒันาทกัษะการบริหาร ในขณะเดียวกนั ก็จะตอ้งจดัสรรงบประมาณเพื่อการศึกษานอก
ระบบท่ีสอดคลอ้งดว้ย  เช่น การพฒันาทกัษะดา้นมนุษยด์ว้ยกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์  เป็นตน้ 
 4.4 กรมบญัชีกลางและผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เม่ือเสร็จส้ินการเขา้รับการพฒันาแต่ละหลกัสูตร และไดก้ลบัมาปฏิบติังานในระยะเวลา
หน่ึงแลว้ การประเมินผลดงักล่าวอาจเป็นการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา หรือโดยการทดสอบ เพื่อ
ทราบผลการพฒันารายบุคคล  และเพื่อประโยชน์ในการวางแผนก าหนดการพฒันาศักยภาพ         
นกับริหารเป็นรายบุคคล ใหเ้ป็นนกับริหารมืออาชีพในโอกาสต่อไป 
 4.5 ผูบ้ริหารทุกระดับควรให้ความส าคญักับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ระดับนัก
บริหารดว้ยการมอบอ านาจ ซ่ึงเป็นวธีิการพฒันาทกัษะการบริหารท่ีไดป้ระโยชน์ครอบคลุมทุกดา้น
ทั้งทกัษะดา้นเทคนิค ทกัษะดา้นมนุษย ์และทกัษะดา้นความคิด 

 
 
 
 



 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวจิยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหาร  
กรณีศึกษา : กรมบญัชีกลาง เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยจะน าเสนอใน 3 ตอน คือ สรุปการวจิยั  
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย  
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
  1.1.1 เพื่อศึกษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในสังกดั
กรมบญัชีกลาง 
  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหาร
ในสังกดักรมบญัชีกลางจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในกรมบญัชีกลาง 
 1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 

  1.2.1 ประชากร จ  านวน  276 คน ไดแ้ก่ ขา้ราชการในสังกดักรมบญัชีกลาง 
ท่ีด ารงต าแหน่ง บริหารระดบัสูง บริหารระดบัตน้ ทรงคุณวฒิุ อ านวยการระดบัสูง อ านวยการระดบั
ตน้ ช านาญการพิเศษ ช านาญการและช านาญงาน ท่ีด ารงต าแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานหรือหวัหนา้ฝ่าย 
สังกดัส่วนกลาง  และส่วนภูมิภาค 
  1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นข้าราชการในสังกัด
กรมบญัชีกลาง จ านวน  276 คน ประกอบดว้ย  
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ประเภท/ระดบัต าแหน่ง ประชากร จ านวนตวัอยา่ง 

1. บริหารระดบัสูง 1 1 
2. บริหารระดบัตน้ 4 4 
3. อ านวยการระดบัสูง 67 57 
4.อ านวยการระดบัตน้ 4 4 
5.ทรงคุณวุฒิ 2 2 
6. เช่ียวชาญ 12 10 
7. ช านาญการพิเศษ 48  43 
8. ช านาญการ /ช านาญงาน/ อาวโุส 253  155 

รวม            391              276 
 

  1.2.3 เคร่ืองมือส าหรับการวิจัย เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการวิจัย
คร้ัง น้ี   เป็นแบบสอบถามความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารในสังกัด
กรมบญัชีกลาง  กระทรวงการคลัง ท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนมีลักษณะค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบ
(Checklist) และแบบสอบถามปลายเปิด(Open ended form) มีทั้งหมด 3 ส่วน ประกอบดว้ย ส่วนท่ี 
1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ขอ้มูลเก่ียวกบั  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่ง  และระยะเวลาปฏิบัติราชการในกรมบญัชีกลาง ลักษณะเป็นแบบตวัเลือกท่ีก าหนด
ค าตอบไวใ้หเ้ลือกจ านวน 5 ขอ้ และแบบสอบถามปลายเปิดส่วน ท่ี  2  เ ป็นแบบสอบถามความ
ตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้วยการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา ของนัก
บริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั จ านวน 30  ขอ้ และแบบสอบถามปลายเปิด 
   ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
กรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ จ านวน 10 ขอ้ และ 
แบบสอบถามปลายเปิด 
  1.2.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล จัดท าหนังสือเวียนและจัดส่งแบบสอบถามใน
รูปแบบของแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ ผ่านระบบส านกังานอตัโนมติั และไปรษณียอิ์เลกทรอนิกส์  
ของผูว้จิยั ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นนกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง ขอความอนุเคราะห์ในการ
ใหข้อ้มูลแบบสอบถามและตอบกลบัทาง  E-mail ของผูว้ิจยั โดยรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บทาง 
E-mail  ของผูว้จิยั  และจดัพิมพเ์ก็บไวส้ าหรับบนัทึกขอ้มูล เพื่อประมวลผล 
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  1.2.5 สถติิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา  
(Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายผลการศึกษา ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ทดสอบความ
แตกต่างโดยใชส้ถิติแบบ T – test , F – Test และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ LSD 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  ประมวลผลขอ้มูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 

1.3 ผลการวจัิย 
  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี  
  1.3.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม   
   ผลการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 276 คน ในดา้น
เพศ พบว่า เป็นเพศหญิง ร้อยละ 73.9 และ เพศชาย ร้อยละ 26.1  มีอายุมากกวา่ 45 ปี ร้อยละ 71.0 
รองลงมา อายมุากกวา่  40  แต่ไม่ถึง  45  ปี ร้อยละ 15.9 และ อาย ุมากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี ร้อยละ 
12.0  น้อยสุด อายุไม่เกิน 35 ปี  ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท ร้อยละ 53.3 รองลงมา 
ปริญญาตรี ร้อยละ 42.4  น้อยสุด ต ่ากว่าปริญญาตรี ส่วนใหญ่ปฏิบติังานต าแหน่งช านาญการ/
อาวุโส/ช านาญงานปฏิบติัหน้าท่ีหัวหน้ากลุ่มงาน  ส านกังานคลงัจงัหวดั ร้อยละ 57.6 รองลงมา 
อ านวยการระดบัสูง ร้อยละ 20.7 และ ช านาญการพิเศษ ร้อยละ 16.3 ตามล าดบั โดยส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง มากกวา่  20 ปี ร้อยละ 72.1 รองลงมา จ านวน 10 – 20 ปี 
ร้อยละ 15.6 และ นอ้ยกวา่ 10 ปี ร้อยละ 12.3 
  1.3.2 ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารในสังกัด 

กรมบัญชีกลาง 
   ผลการศึกษา ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในสังกดั 
กรมบญัชีกลาง พบวา่มีความตอ้งการในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56  
มีความตอ้งการในระดบัมาก โดยสูงสุดอนัดบัหน่ึง คือ ดา้นการพฒันา รองลงมา อนัดบัสอง  
ดา้นการฝึกอบรม และ มีความตอ้งการในระดบัปานกลาง ดา้นการศึกษา ตามล าดบั สรุปรายดา้น
ดงัน้ี 
   ดา้นการฝึกอบรม พบว่า นกับริหารมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการฝึกอบรมในระดบัมาก พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความตอ้งการในระดบัมาก จ านวน 8 
ขอ้ โดยมีความตอ้งการสูงสุด คือ มีการวิเคราะห์และส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรมทุกปี  
รองลงมา  จดัการฝึกอบรมโดยเน้นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวิทยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดย
การสัมมนา จดัการฝึกอบรมโดยวิทยากรภายนอก สนบัสนุนให้เขา้รับการอบรมในโครงการท่ี
หน่วยงานภายนอกเป็นผูจ้ ัด จัดการฝึกอบรมโดยเน้นผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมและวิทยากรเป็น
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ศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการสอนงาน  จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวิทยากร
เป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการบรรยาย  จดัการฝึกอบรมนอกสถานท่ีและ จดัการฝึกอบรมโดย
เนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการประชุมเชิงปฏิบติัการและ  
มีความต้องการในระดับปานกลาง จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ จดัการฝึกอบรมโดยเน้นผูเ้ข้ารับการ
ฝึกอบรมและ วิทยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการประชุมวิชาการ, จดัการฝึกอบรมโดย
วิทยากรภายใน, จดัการฝึกอบรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ จดัการฝึกอบรมในสถานท่ี 
ตามล าดบั 
   ดา้นการศึกษา พบวา่ นกับริหารมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการศึกษาในระดบัปานกลาง  พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความตอ้งการในระดบัมาก จ านวน 3 
ขอ้ โดยมีความตอ้งการสูงสุด คือ การศึกษาดูงานในประเทศ รองลงมา  เรียนรู้โดยการระดมสมอง 
และ สนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีนอกเวลาราชการ และ มีความตอ้งการใน
ระดบัปานกลาง จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ การเรียนรู้ดว้ยตนเองผา่นระบบการเรียนทางไกล ศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ และสนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีในเวลาราชการ ตามล าดบั  
   ด้านการพฒันา พบว่า นักบริหารมีความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการพฒันาในระดบัมาก พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีความตอ้งการในระดบัมาก ทั้ง 12 ดา้น 
โดยมีความตอ้งการสูงสุด คือ การจดัการความรู้โดย ให้การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เกิดระบบ
การเรียนรู้จากการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ รองลงมา ก าหนดนโยบายดา้นการจูงใจและการบ ารุงขวญั
อยา่งชดัเจน  การติดตามประเมินผลความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยผูบ้งัคบับญัชา ภายหลงัการ
เขา้รับการพฒันาความรู้/ทกัษะ การพฒันาทกัษะหัวหนา้งาน เช่น การส่ือสาร การจูงใจ การสร้าง
ทีมงาน โดยกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ การเสริมสร้างทกัษะการบริหาร เช่นการบริหารการ
เปล่ียนแปลง การแสดงออกต่อส่ือมวลชน การพูดในท่ีสาธารณะ การสร้างทีมระหวา่งหน่วยงานโดย
กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน เช่น การส่ือสาร การจูงใจ การสร้างทีมงาน 
โดยการรับฟังการบรรยายจากผูเ้ช่ียวชาญ การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์และเป้าหมายของ
องค์กร การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีทา้ทายต่อความส าเร็จของ
องคก์ร การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานภายนอก  มีการท าแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง หรือ Succession Plan และการพฒันาภาพลกัษณ์และบุคลิกภาพนกับริหารโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
ตามล าดบั  
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  1.3.3 ปัญหาความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารในสังกดั 

กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง 
   จากการศึกษา ความคิดเห็นต่อปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กรมบญัชีกลาง ในภาพรวม พบวา่ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง โดยมีปัญหาในระดบัมาก คือ 
ดา้นการพฒันา และ ระดบัปานกลาง คือ ดา้นการฝึกอบรม และ ดา้นการศึกษา ตามล าดบั สรุปราย
ดา้นดงัน้ี 
   ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ มีปัญหาในระดบัปานกลาง ในรายขอ้ พบวา่  
มีปัญหาในระดบัมาก คือ ไม่มีการส ารวจความตอ้งการของขา้ราชการ และ มีปัญหาระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชาไม่ได้จดัให้ข้าราชการได้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างทัว่ถึง การจดัหลักสูตร 
ไม่สอดคลอ้งกบัภารกิจ และการจดัหลกัสูตรไม่ทนัสมยั  
   ดา้นการศึกษา พบวา่  มีปัญหาในระดบัปานกลาง ในรายขอ้ พบวา่ มีปัญหา
ในระดับปานกลาง คือ ไม่มีการจดัสรรงบประมาณเพื่อการศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีประสบ
ความส าเร็จ และมีปัญหาระดับน้อย คือ ไม่มีนโยบายสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับสูงกว่า
ปริญญาตรีในเวลาราชการ  
   ด้านการพฒันา พบว่า มีปัญหาในระดบัมาก ในรายขอ้ พบว่า มีปัญหาใน
ระดบัมาก โดยสูงสุด คือ ไม่ไดน้ าแนวทางการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามหลกัสมรรถนะ
ตามแนวทางของส านกังาน ก.พ. มาใชอ้ยา่งจริงจงั  รองลงมา การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งไม่ไดน้ า
ประวติัการฝึกอบรม หรือการไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ ามาเป็น
องค์ประกอบในการพิจารณา และไม่มีหลักสูตรการพัฒนาทักษะด้านอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
สมรรถนะหลกั เช่นทกัษะการบริหารของนกับริหาร  ทกัษะการบริหารเวลา เป็นตน้ และมีปัญหา
ระดบัปานกลาง คือ ขาดการส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารแต่ละระดบัเม่ือมีการเปล่ียนแปลงองคก์ร  

1.4 ผลการทดสอบสมติฐาน 
  สมมติฐานที ่1 นักบริหารท่ีมีเพศต่างกนัมีความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
แตกต่างกนั 
    ผลการทดสอบ พบว่า นักบริหารท่ีมีเพศต่างกันมีความต้องการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั โดยนักบริหารเพศหญิงจะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์สูงกวา่นกับริหารเพศชาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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  สมมติฐานที ่2 นักบริหารท่ีมีอายุต่างกนัมีความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
แตกต่างกนั 
    ผลการทดสอบ พบว่า นักบริหารท่ีมีอายุต่างกันมีความต้องการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่างกนั 
จ านวน 2  คู่  ไดแ้ก่ 1) นกับริหารอาย ุไม่เกิน 35 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สูงกวา่ 
นกับริหารอาย ุมากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี และ นกับริหารอายุ มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี จะมีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ต ่ากวา่ นกับริหารอายุ มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี และ มากกวา่ 45 
ปี เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่3 นกับริหารท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตอ้งการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
    ผลการทดสอบ พบวา่  นกับริหารท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  เป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่4 นกับริหารท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์แตกต่างกนั 
    ผลการทดสอบ พบว่า นักบริหารท่ีมีต าแหน่งงาน ต่างกนัมีความ
ตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่5 นกับริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 
ต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
    ผลการทดสอบ พบวา่  นกับริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการ
ในกรมบญัชีกลาง ต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05  โดยมีค่าเฉล่ียความแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 1) นกับริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติั
ราชการในกรมบญัชีกลาง นอ้ยกวา่ 10 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์  ่ากวา่  
นกับริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี  และ 
2) นกับริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี จะมีความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ต ่ากว่า นกับริหารท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง มากกวา่ 20  
ปีเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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2. อภิปรายผล  
 
 จากการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหารในสังกดั
กรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั มีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 2.1 จากการศึกษา พบว่า นักบริหารในสังกดักรมบญัชีกลางมีความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมาก โดยมีความตอ้งการสูงสุดอนัดบัหน่ึง คือ ดา้นการพฒันา รองลงมา 
อนัดบัสอง ด้านการฝึกอบรม และ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง  ด้านการศึกษา ตามล าดบั  
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จีระสุข ชินะโชติ (2552) ท่ีท าการศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนกังานท่ี
มีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถานีวทิยกุระจายเสียงแห่งประเทศไทย พบวา่พนกังานมีระดบั
ความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันามากท่ีสุด โดยผลการศึกษาคร้ังน้ี เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการฝึกอบรมมีความตอ้งการสูงสุด  
  ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารในสังกัดกรมบัญชีกลาง 
กระทรวงการคลงั เม่ือพิจารณารายดา้น  มีความตอ้งการดงัน้ี 
  2.1.1 ดา้นการฝึกอบรม มีความตอ้งการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ส่วนใหญ่มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี  มีการวิเคราะห์และ
ส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรมทุกปี รองลงมา  จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
และวิทยากรเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้โดยการสัมมนา  จัดการฝึกอบรมโดยวิทยากรภายนอก  
สนบัสนุนให้เขา้รับการอบรมในโครงการท่ีหน่วยงานภายนอกเป็นผูจ้ดั จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผู ้
เขา้รับการฝึกอบรม และ วิทยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการสอนงาน จดัการฝึกอบรมโดย
เน้นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวิทยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้โดยการบรรยาย จดัการฝึกอบรม
นอกสถานท่ี  และจดัการฝึกอบรมโดยเน้นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและวิทยากรเป็นศูนยก์ลางการ
เรียนรู้โดยการประชุมเชิงปฏิบติัการ และมีความตอ้งการในระดบัปานกลาง จ านวน 4 ดา้น เรียง
ตามล าดบัไดแ้ก่ จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ วทิยากรเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้
โดยการประชุมวิชาการ จดัการฝึกอบรมโดยวิทยากรภายใน จดัการฝึกอบรมด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ  และจดัการฝึกอบรมในสถานท่ี ตามล าดบั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมนสั แจ่มเวหา 
(2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ:กรณีศึกษากรมบญัชีกลาง 
กระทรวงการคลงั   ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรจะไดรั้บการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไปตาม
ทิศทางท่ีองค์กรตอ้งการไดน้ั้น บุคลากรตอ้งมีขีดความสามารถและสมรรถนะตรงกบัความถนัด
และความตอ้งการของตนเอง จึงจะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างรวดเร็ว แม่นย  า 
และมีประสิทธิภาพ สามารถน าองคก์ารใหพ้ฒันาและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด  
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  2.1.2 ดา้นการศึกษา โดยภาพรวมมีระดบัความตอ้งการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  มีความตอ้งการในระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น โดยมีความตอ้งการ
สูงสุด คือ การศึกษาดูงานในประเทศ รองลงมา เรียนรู้โดยการระดมสมอง และสนับสนุน
ทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีนอกเวลาราชการ และมีความตอ้งการในระดบัปานกลาง 
จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ เรียนรู้ดว้ยตนเองผ่านระบบการเรียนทางไกล ศึกษาดูงานต่างประเทศ และ
สนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีในเวลาราชการ ตามล าดบั  
   สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ (2549)ไดท้  าการศึกษา
ดุษฎีนิพนธ์เร่ืองการน าเสนอรูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อพฒันาประเทศ 
ผลการศึกษา พบวา่รูปแบบท่ีใชก้ระบวนการพฒันาแบบบูรณาการคือการเรียนรู้โดยการปฏิบติัการ
ประชุมสัมมนา และการระดมสมอง  
  2.1.3 ดา้นการพฒันา โดยภาพรวมพบวา่ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
นกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลาง  กระทรวงการคลงั ดา้นการพฒันาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก     
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีความตอ้งการในระดบัมาก ทั้ง 12 ดา้น โดยมีความตอ้งการสูงสุด 
คือ การจดัการความรู้โดย ใหก้ารเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงาน เกิดระบบการเรียนรู้จากการสร้างองค์
ความรู้ใหม่  รองลงมา  ก าหนดนโยบายดา้นการจูงใจและการบ ารุงขวญัอย่างชดัเจน การติดตาม
ประเมินผลความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยผูบ้งัคบับญัชา ภายหลงัการเขา้รับการพฒันาความรู้/
ทกัษะ การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน  เช่น การส่ือสาร การจูงใจ การสร้างทีมงาน โดยกระบวนการ
กลุ่มสัมพนัธ์ การเสริมสร้างทกัษะการบริหาร เช่นการบริหารการเปล่ียนแปลง การแสดงออกต่อ
ส่ือมวลชน การพูด ในท่ีสาธารณะ การสร้างทีมระหวา่งหน่วยงาน โดยกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์  
การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน เช่น การส่ือสาร การจูงใจ การสร้างทีมงาน โดยการรับฟังการบรรยาย
จากผูเ้ช่ียวชาญ  การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององค์กร การสับเปล่ียน
หมุนเวยีนงาน  มอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีทา้ทายต่อความส าเร็จขององคก์ร  การไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงาน ภายนอก  มีการท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง หรือ Succession Plan  
และการพฒันาภาพลกัษณ์และบุคลิกภาพนกับริหารโดยผูเ้ช่ียวชาญ  ตามล าดบั  
  สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของสุธรรม  ธรรมทศันานนท ์(2549)ไดท้  าการศึกษาเร่ือง
การน าเสนอรูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อพฒันาประเทศผลการวิจยัได้
รูปแบบการพฒันานกับริหาร 6 รูปแบบคือ 
  1. รูปแบบท่ีเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองโดยเรียนรู้ถึง
ขอ้บกพร่องของตนเอง จดัการแกไ้ข ขอ้บกพร่องดงักล่าวใหดี้ข้ึนไดด้ว้ยตนเอง 
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  2. รูปแบบท่ีใชก้ระบวนการพฒันาแบบบูรณาการคือการเรียนรู้จากส่ือการเรียนรู้
จากการปฏิบติัการประชุมสัมมนา การระดมสมอง การฝึกอบรม เป็นตน้ 
  3. รูปแบบท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารไดมี้โอกาสพบปะแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น
และประสบการณ์ระหวา่งกนัเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการบริหารและทศันะคติค่านิยม
ท่ีถูกตอ้ง 
  4. รูปแบบท่ีส่งเสริมใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาไดพ้ฒันาภาพลกัษณ์และบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสมต่อการท างานและเอ้ือต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา 
  5. รูปแบบท่ีมีการการยืดหยุ่น สามารถดดัแปลงวิธีการพฒันาให้เหมาะสมกับ
ความตอ้งการจ าเป็นตามความแตกต่างของบุคคล 
  6. รูปแบบท่ีสามารถติดตามและประเมินผลผูผ้่านการพฒันาเป็นรายบุคคลเพื่อ
ติดตามดูวา่สามารถน าความรู้และทกัษะไปใชป้ระโยชน์ไดห้รือไม่ 
 2.2 จากการศึกษาปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า นักบริหารในสังกัด
กรมบญัชีกลางมีความคิดเห็นต่อปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง ในระดบั
ปานกลาง โดยมีปัญหาในระดบัมาก คือ ดา้นการพฒันา และ ระดบัปานกลาง  คือ ดา้นการฝึกอบรม 
และ ด้านการศึกษา ตามล าดับ โดยด้านการฝึกอบรม มีปัญหาสูงสุด คือ ไม่มีการส ารวจความ
ต้องการของข้าราชการ ด้านการศึกษา มีปัญหาในสูงสุด คือ ไม่มีการจดัสรรงบประมาณเพื่อ
การศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จ และดา้นการพฒันา มีปัญหาสูงสุด คือ ไม่ไดน้ า
แนวทางการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามหลกัสมรรถนะตามแนวทางของส านกังาน ก.พ. มา
ใชอ้ยา่งจริงจงั 
 2.3 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ นกับริหารท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ ดา้น
อายุ และระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลางต่างกนัมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์แตกต่างกนั โดยนกับริหารเพศหญิงจะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สูงกว่านกั
บริหารเพศชาย  ในดา้นอายุ พบว่า ผูบ้ริหารอายุ ไม่เกิน 35 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์สูงกวา่ นกับริหารอายุ มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี และ นกับริหารอายุ มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 
40 ปี จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  ต  ่ากวา่ นกับริหารอายุ มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี 
และ มากกวา่ 45 ปี สอดคลอ้งกบังานวจิยั เกรียงศกัด์ิ   ชะเอมไทย (2547) ท่ีศึกษาเร่ืองความคิดเห็น
และความตอ้งการของพนกังานบริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) ต่อการพฒันาบุคลากร พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศมีผลต่อความตอ้งการพฒันาบุคลากรของพนักงาน ด้านระยะเวลาการ
ปฏิบติัราชการพบวา่ นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง นอ้ยกวา่ 10 ปี จะมี
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใน ต ่ากวา่ ระยะเวลา 10 – 20 ปี และ มากกวา่ 20 ปี และ 
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นักบริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 10 – 20 ปี จะมีความต้องการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ต ่ากว่า นกับริหารระยะเวลาการปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง มากกว่า 20 ปี 
สอดคล้องกบังานวิจยั วิละดา  ชาวช่ืนสุข (2555) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน พบว่า ขา้ราชการท่ีมีอายุการท างานต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อการฝึกอบรมต่างกนั และ งานวิจยั กฤษณสรรค ์ สุขสาร (2555) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสรรพากร พบว่า ระยะเวลาปฏิบติั
ราชการในกรมสรรพากรต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ  
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  จากการวจิยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหาร 
ในกรมบญัชีกลางพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
  3.1.1 ด้านการฝึกอบรม  ผลการวิจยัพบว่า นักบริหารในสังกดักรมบญัชีกลางมี
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลางส่วนความตอ้ง ดา้นการฝึกอบรม ในระดบั
มาก ดงันั้น นกับริหารจึงควรให้ความส าคญักบัการจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมส าหรับนกับริหารให้
มากข้ึน โดยพิจารณาถึงความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นส าคญั  โครงการฝึกอบรมท่ีมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพจะตอ้งใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่ทั้งภายในและภายนอกองค์กร
เพื่อช่วยให้การฝึกอบรมออกมาอย่างมีคุณภาพให้มากท่ีสุดตลอดจนหลักสูตรการฝึกอบรมทุก
โครงการจะตอ้งสอดคล้องสัมพนัธ์กนัสามารถแสดงให้เห็นศกัยภาพในการพฒันาของบุคลากร
ทั้งน้ี เพื่อใหก้ารฝึกอบรมแต่ละคร้ังไดป้ระโยชน์คุม้ค่า  และตรงตามความตอ้งการ  
  3.1.2 ด้านการศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ นกับริหารของกรมบญัชีกลางมี 
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการศึกษาในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น  
นกับริหารควรให้ความส าคญักบัการศึกษาในลกัษณะของการบูรณาการความรู้มากกว่า การศึกษา
ในระบบ ไดแ้ก่ การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ  การเรียนรู้โดยการระดมสมอง ในขณะท่ี
ไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัการศึกษาในระบบมากนกักรมบญัชีกลางจึงควรพิจารณาจดัหลกัสูตรดา้น
การศึกษา พร้อมทั้งจดัสรรงบประมาณท่ีเหมาะสมเพื่อการน้ี 
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  3.1.3 ด้านการพฒันา ผลการวจิยัพบวา่ นกับริหารในสังกดักรมบญัชีกลางมี 
ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมาก โดยมีความตอ้งการสูงสุดอนัดบัหน่ึง คือ  
ดา้นการพฒันา ดงันั้น กรมบญัชีกลางจึงควรให้ความส าคญักบัการก าหนดหลกัสูตร และรูปแบบ
การพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของนกับริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การติดตามประเมินผล
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยผูบ้งัคบับญัชา ภายหลงัการเขา้รับการพฒันาความรู้และทกัษะ 
เป็นส่ิงท่ีนกับริหารส่วนใหญ่ตอ้งการเน่ืองจาก เป็นส่ิงท่ีจะวดัไดว้า่นกับริหารไดมี้การพฒันาความรู้
ความสามารถอยู่ในระดบัใด มีความสามารถในการประยุกต์ใชค้วามรู้ท่ีไดรั้บมามากนอ้ยเพียงใด 
นอกจากน้ีควรน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรและทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  ในการศึกษาคร้ังต่อไปผูว้จิยัของน าเสนอขอ้เสนอแนะในการศึกษา ดงัน้ี  
  3.2.1 ในการศึกษาคร้ังต่อไป ผูว้ิจ ัยขอน าเสนอให้ศึกษาถึงความต้องการของ
ขา้ราชการในสังกดักรมบญัชีกลาง เปรียบเทียบตามสายงานหรือลกัษณะงาน เพื่อผลการศึกษาจะ
ทราบถึงความตอ้งการ ความคิดเห็นของขา้ราชการในสังกดักรมบญัชีกลางท่ีปฏิบติังานต่างกัน 
สภาพส่ิงแวดลอ้มต่างกนั จะมีความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนัในลกัษณะใด เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน 
  3.2.2 การศึกษาในคร้ังต่อไปผูว้จิยัขอน าเสนอให้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการในสังกดักรมบญัชีกลาง เพื่อผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  3.2.4 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ไดศึ้กษาวิจยัเฉพาะความตอ้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องนักบริหารของกรมบญัชีกลางเท่านั้น  ดงันั้น การศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษา
เปรียบเทียบความตอ้งการของนกับริหารสังกดักรมอ่ืนในกระทรวงการคลงั คือ กรมสรรพากร  
กรมศุลกากร กรมสรรพสามิต และกรมธนารักษ ์ 
  3.2.5 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนัก
บริหารกบัองคก์ารภาครัฐอ่ืน ๆ เพื่อหาขอ้สรุป ความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกับริหาร
ในภาครัฐทั้งระบบ 
  3.2.6 ควรท าการศึกษาวจิยัเร่ือง “รูปแบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความ
ตอ้งการของนกับริหาร” โดยศึกษาวิจยัวา่นกับริหารตอ้งการการพฒันาในรูปแบบ หรือโดยวิธีการ
ใด เพื่อใหมี้ความชดัเจนตรงกบัความตอ้งการมากข้ึน 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
 

กฤษณสรรค ์ สุขสาร (2555) ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
 กรมสรรพากร วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
กมเลศน์  สันติเวชชกุล (2549) การพฒันามาตรฐานการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสถาน 
 ประกอบการ: มาตรฐานการพฒันาคน CU  รายงานการวิจยั  
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
กลัยา  วานิชยบ์ญัชา (2552) การใช ้SPSS for  Windows ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คณะพาณิชยศาสตร์ 
 และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ธรรมสาร 
เกรียงศกัด์ิ  ชะเอมไทย(2547) ความคิดเห็นและความตอ้งการของพนกังานบริษทัการบินไทย 
 ท่ีมีต่อการพฒันาบุคลากร วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
เฉลิมพล  หุ่นทรงธรรม (2544) การพฒันาบุคลากรส าหรับพนกังานระดบัชั้น 4 ของ 
 ธนาคารนครหลวงไทย วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต (เทคโนโลยีการศึกษา)  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2551) วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน เอกสารการสอนชุด 
 วชิา การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 5 หนา้  5-1 ถึง 5-52 นนทบุรี 
 สาขาวทิยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ชูชยั  สมิทธิไกร (2549) การฝึกอบรมบุคลากรในองคก์าร ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
เชาว ์ โรจนาแสง (2544) การจดัการทรัพยากรมนุษย ์นนทบุรี ส านกัพิมพ ์
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ธญัญา  ผลอนนัต ์(2554) การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล:แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนกังาน 
 กรุงเทพมหานคร บริษทัอินโนกราฟฟิคส์  
ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ (2549) ประมวลสาระชุดวชิา การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช หน่วยท่ี 4  ส านกัพิมพ ์มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ (2553) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ใน แนวการศึกษาชุดวชิา 
 การจดัองคก์ารและทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 11 หนา้ท่ี  11-1  ถึง 11-18 นนทบุรี  
 สาขาวทิยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2539) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์วารสารการบริหารและการจดัการ ปีท่ี 5  
 ฉบบัท่ี  3 (ก.ย.-ธ.ค. 2539) ส านกับรรณสารการพฒันา  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
 _________ . (2548) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เอกสารประกอบการสอนวชิา รศ.620  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
 _________ . (2548) บทความวชิาการดา้นHR นนทบุรี  รัตนไตร  
เพิ่ม  กอมณี และคณะ (2548) การพฒันาขา้ราชการโดยการสอนงาน (Coaching) ธนาเพรส 
เพญ็สิริ  ตรีวฒันานุภาพ (2548) การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 ของบริษทั ทีโอทีจ ากดั (มหาชน) วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจบณัฑิต 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เพิ่ม  ภกัดีการ (2552) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร   
 วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เมธาว ี ตะวงษา (2548) การพฒันาผูบ้ริหารระดบัตน้ในส านกังานใหญ่ของธนาคารภาครัฐ 
 วทิยานิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
มนสั  แจ่มเวหา (2550) กลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ:กรณีศึกษากรมบญัชีกลาง 
 กระทรวงการคลงัวทิยานิพนธ์ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 สาขาวชิาวทิยาการ จดัการมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
วนิดา  ชูวงศ ์และคณะ (2548) การพฒันาขา้ราชการโดยการเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) กรุงเทพมหานคร 
 ธนาเพรส  
วโิรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550) กลยทุธ HR ท่ีจบัตอ้งได ้กรุงเทพมหานคร สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี 
 (ไทยญ่ีปุ่น) 
วรีะพนัธ์  แกว้รัตน์ (2553) การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เอกสารประกอบการสอน 
 รายวชิา HRMT 316  มหาวทิยาลยัโยนก 
ศิริชยั  กาญจนวาสี (2538) ทฤษฎีการประเมิน ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ส านกังานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ส านกังาน ก.พ. (2543) การปฏิรูประบบราชการ: 
 การพฒันา ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการปฏิรูประบบราชการ บริษทัศรีเมืองการพิมพ ์
สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549) การบริหารทรัพยากรมนุษยห์ลกัการและแนวคิด กรุงเทพมหานคร 
 เอม็.ที.เพรส 
สุภาพร  พิศาลบุตร (2546) การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม  หา้งหุน้ส่วนจ ากดั ว.ี เจ. พร้ินต้ิง  
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ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ (2547)  การพฒันาองคก์รแนวคิดใหม่ 
 ในการพฒันาทรัพยากรบุคคล 21 เซ็นจูร่ี  
สมโภชน์ นพคุณและคณะ (2548) การพฒันาขา้ราชการโดยการมอบหมายงาน (Job Assignment)  
 ธนาเพรส  
เสน่ห์  จุย้โต (2548) องคก์ารสมยัใหม่ โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สมจิตต ์ จรกา (2549) การศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากรของขา้ราชการส านกังบประมาณ  
 วทิยานิพนธ์ มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
สุธรรม  ธรรมทศันานนท ์(2549) การน าเสนอรูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 เพื่อการพฒันาประเทศดุษฎีนิพนธ์ศึกษาศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ส านกังาน ก.พ. (2549)  เคร่ืองมือบริหารคน แอร์บอร์น พร้ินต ์  
อมลวรรณ  วีระธรรมโม (2548) การศึกษากบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์วารสารศึกษาศาสตร์  
 ปีท่ี 5 ฉบบัท่ี 1 มกราคม 2548 – ธนัวาคม 2548   มหาวทิยาลยัทกัษิณ 
อมัพร  ธ ารงลกัษณ์ (2544) การพฒันานกับริหารระดบัสูงในประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณี  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน กรุงเทพมหานคร: คณะรัฐศาสตร์  
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
Colin J.,Coulson Thomas (1997) “The Future  of  the  organization : selected  Knowledge 
 Management issues”  The  Journal  of  Knowledge  Management  Volume 1 
 Number 1 (September) 
Ikuj  Nonaka (1994) A Dynamic  Theory  of  Organization  Knowledge  Creation, 
 Organization  Science,Volume 5,  Issue 
Karl  M.Willg  (1997)  Knowledge  Management Managerment  an  Introduction  and   
 Perspective The  Journal  of  Knowledge  Managerment  Volume 1 Number 1.  
Marquardt,M (1996) Building  the  learning  Organization. New York : McGrawHill 
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แบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามเร่ือง “ การศึกษาความตอ้งการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนักบริหาร 
กรณีศึกษา : กรมบญัชีกลาง” เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์
มหาบณัฑิต  แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 
ผู ้ศึกษาวิจัยขอทราบข้อมูลเพื่อประโยชน์ในการศึกษาและเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาแก่
กรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่ง ข้ึน  
ผูศึ้กษาวิจัยจึงขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เพื่อจะได้ผล
การศึกษาท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการของท่านและกรมบญัชีกลางมากท่ีสุดอนัจะเป็นประโยชน์ต่อ
ท่านและกรมบญัชีกลาง 

 ขอ้มูลท่ีกรุณาตอบ จะใชเ้พื่อประโยชน์ในทางวชิาการเท่านั้น ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง
มา ณ โอกาสน้ี แบบสอบถามชุดน้ี ประกอบดว้ย  2  ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1 ขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี  2  ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา 
ดา้นการพฒันา  

ส่วนท่ี  3  ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป เป็นข้อมูลเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.เพศ    1. ชาย              2. หญิง 

 

2. อาย ุ                 1.ไม่เกิน35 ปี                                                  2.มากกวา่ 35 แต่ไม่ถึง 40 ปี 
                            3.มากกวา่ 40  แต่ไม่ถึง 45 ปี                          4. มากกวา่ 45 ปี 

 

3. ระดบัการศึกษา 
    1. ปริญญาตรี              2. ปริญญาโท 
    3. ปริญญาเอก     
    4.  อ่ืน ๆ(โปรดระบุ)............................................... 

 

4. ระดบัต าแหน่ง 

    1. บริหารระดบัสูง    2. บริหารระดบัตน้ 
    3. อ านวยการระดบัสูง              4. อ านวยการระดบัตน้ 
                             5. ทรงคุณวฒิุ                            6. เช่ียวชาญ             

    7. ช านาญการพิเศษ                  8. ช านาญการ/อาวุโส/ช านาญงานปฏิบติั 
                                                                                     หนา้ท่ีหวัหนา้กลุ่มงาน  ส านกังานคลงัจงัหวดั  

 
5. ระยะเวลาปฏิบติัราชการในกรมบญัชีกลาง 
    1. นอ้ยกวา่  10  ปี                      2.  10-20  ปี 
    3.  มากกวา่  20 ปี 

 

 

 

 



123 

ส่วนที ่ 2  ความต้องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารในสังกดักรมบัญชีกลาง  
ค าแนะน า  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ในช่องระดบัความตอ้งการ ตามความคิดเห็นของท่าน 
                   

ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ระดบัความตอ้งการ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ส าหรับ
ผูว้จิยั 

ด้านการฝึกอบรม       
1. มีการวิเคราะห์และส ารวจความตอ้งการ 
ในการ ฝึกอบรมทุกปี 

      

2. จดัการฝึกอบรมนอกสถานท่ี        

3. จดัการฝึกอบรมในสถานท่ี       

4. จดัการฝึกอบรมโดยวทิยากรภายใน       

5. จดัการฝึกอบรมโดยวทิยากรภายนอก       

6. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมและวทิยากรเป็นศูนยก์ลาง 
การเรียนรู้โดยการบรรยาย 

      

7. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมและ วทิยากรเป็นศูนยก์ลาง 
การเรียนรู้โดยการประชุม เชิงปฏิบติัการ     

 

 
8. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมและ วทิยากรเป็นศูนยก์ลาง 
การเรียนรู้โดยการสอนงาน 

      

9. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมและ วทิยากรเป็นศูนยก์ลาง 
การเรียนรู้โดยการประชุมวชิาการ 

      

10. จดัการฝึกอบรมโดยเนน้ผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมและ วิทยากรเป็นศูนยก์ลาง 
การเรียนรู้โดยการสัมมนา 
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ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ระดบัความตอ้งการ 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ส าหรับ
ผูว้จิยั 

11. สนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรมใน
โครงการท่ี หน่วยงานภายนอกเป็นผูจ้ดั 

      

12.จดัการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

      

        ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม 
  .....................................................................................................................................................
.......................................................  .....................................................................................................................................................
.................................................  

ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ระดบัความตอ้งการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ส าหรับ
ผูว้จิยั 

ด้านการศึกษา       
13. การศึกษาดูงานในประเทศ       

14. ศึกษาดูงานต่างประเทศ        

15. สนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ 
      ปริญญาตรี  ในเวลาราชการ 

      

16. สนบัสนุนทุนการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ 
      ปริญญาตรี  นอกเวลาราชการ 

      

17. เรียนรู้โดยการระดมสมอง       

18. เรียนรู้ดว้ยตนเองผา่นระบบการเรียน
ทางไกล 

      

ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา 
..........................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
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ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ระดบัความตอ้งการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ส าหรับ
ผูว้จิยั 

ด้านการพฒันา       
19.การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน เช่น  
การส่ือสาร การจูงใจ การสร้างทีมงาน 
โดยกระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์* 

      

20. การพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน เช่น 
การส่ือสาร การจูงใจ การสร้างทีมงาน  
โดยการรับฟังการบรรยายจากผูเ้ช่ียวชาญ 

      

21.การเสริมสร้างทกัษะการบริหาร เช่น 
การบริหารการเปล่ียนแปลง การแสดงออกต่อ
ส่ือมวลชน การพดูในท่ีสาธารณะ การสร้างทีม
ระหวา่งหน่วยงาน โดยกระบวนการกลุ่ม
สัมพนัธ์* 
 
 

      

22. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน        

23.การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานร่วมกบั 
หน่วยงาน ภายนอก 

      

24. การจดัการความรู้โดย ใหก้ารเรียนรู้ 
เป็นส่วนหน่ึงของงาน  เกิดระบบการเรียนรู้ 
จากการสร้างองคค์วามรู้ใหม ่ 

      

      

25. มอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีทา้ทายต่อ
ความส าเร็จ ขององคก์ร 

      

26. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์
และ เป้าหมายขององคก์ร 

      

27. มีการท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง หรือ  
 Succession Plan    
 

      

28. ก าหนดนโยบายดา้นการจูงใจและ 
การบ ารุงขวญั อยา่งชดัเจน 

      

29. การพฒันาภาพลกัษณ์และบุคลิกภาพ 
นกับริหาร โดยผูเ้ช่ียวชาญ 

      

     
 



126 

ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ระดบัความตอ้งการ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ส าหรับ
ผูว้จิยั 

ด้านการพฒันา       
30. การติดตามประเมินผลความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน โดยผูบ้งัคบับญัชา 
ภายหลงัการเขา้รับการพฒันาความรู้/ทกัษะ 
 

      

* กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์(Group Process)  เป็นเทคนิคการฝึกอบรมอยา่งหน่ึงท่ีให้ผูเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมไดท้  ากิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ถึงพฤติกรรมทศันคติ  การเขา้ใจคน  วธีิการแกปั้ญหา
เก่ียวกบัคนท่ีถูกตอ้งรวมถึงการเรียนรู้ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม การกระตุน้ใหบุ้คคลเกิด 
การเปล่ียนแปลง รับรู้ดว้ยตนเองและพฒันาตนเองโดยอาศยัพฤติกรรมของกลุ่ม  กระบวนการ
ของกลุ่ม โดยอาจใชก้ารเล่นเกมส์  การแสดงบทบาทจ าลองสถานการณ์  กรณีตวัอยา่ง 

ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันา. 
………………………………………………………………………………………………                                               
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………… 

 
ส่วนที ่ 3  ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมบัญชีกลาง 
ค าแนะน า  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ในช่องระดบัปัญหา ตามความคิดเห็นของท่าน 

ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
กรมบญัชีกลาง 

ระดบัปัญหา 
มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ส าหรับ
ผูว้จิยั 

ดา้นการฝึกอบรม       

1. ไม่มีการส ารวจความตอ้งการของขา้ราชการ            

2.  การจดัหลกัสูตรไม่สอดคลอ้งกบัภารกิจ       

3.  การจดัหลกัสูตรไม่ทนัสมยั       

4.  ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดจ้ดัให้ขา้ราชการไดเ้ขา้
รับการ ฝึกอบรม อยา่งทัว่ถึง       
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ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
กรมบญัชีกลาง 

ระดบัปัญหา 

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

ส าหรับ
ผูว้จิยั 

ดา้นการศึกษา       

5. ไม่มีการจดัสรรงบประมาณเพื่อการศึกษาดู
งานในหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จ 

      

6. ไม่มีนโยบายสนบัสนุนการศึกษาต่อใน
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรีในเวลาราชการ 

      

ดา้นการพฒันา       

7. ไม่มีหลกัสูตรการพฒันาทกัษะดา้นอ่ืน ๆ
นอกเหนือจากสมรรถนะหลกั เช่นทกัษะการ
บริหารของนกับริหาร ทกัษะการบริหารเวลา 
เป็นตน้ 

      

8. ขาดการส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารแต่ละระดบั
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

      

9. ไม่ไดน้ าแนวทางการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการตามหลกัสมรรถนะตามแนวทางของ
ส านกังาน ก.พ. มาใชอ้ยา่งจริงจงั 

      

10. การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งไม่ไดน้ าประวติั
การฝึกอบรม หรือการไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ า 
มาเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณา 

      

 
 
 
 
 
 
 

ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

.........................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 
ช่ือ นางอภิญญา  พิมพะ 
วนั เดือน ปีเกดิ 4  กุมภาพนัธ์  2506 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การเงินและการธนาคาร)   
 มหาวทิยาลยั รามค าแหง พ.ศ.  2529 
สถานทีท่ างาน ส านกังานคลงัจงัหวดัอุบลราชธานี 
ต าแหน่ง นกัวชิาการคลงัช านาญการ 
 
 


