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บทคดัย่อ 
  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (3) ศึกษาแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิผลของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ จาํนวน 534 คน กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 229 คน สุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอยา่ง
เป็นสดัส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
โดยมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 
 ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทาํงานไดรั้บการพฒันาในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ การพฒันาดา้นการส่งเสริมความรู้ 
ทกัษะ นาํวิธีการ เทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานและการพฒันาศกัยภาพเพ่ือสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
(2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ไดแ้ก่ การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ผลการ
ปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีสาํหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงลบ 
ไดแ้ก่ ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร โดยมีระดบันยัสาํคญัท่ี 
0.05 ตามลาํดบั ทั้งน้ี ปัจจยัดงักล่าวสามารถทาํนายประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 55.70 
ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นรูปคะแนนดิบ Y = 0.292 + 
0.603 X5 + 0.298 X1 +0.146 X7 + 0.102 X3 -0.124 X2 - .0.216 X4 (3) แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ไดแ้ก่ การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคล การจดัทาํแผนการเขา้สู่ตาํแหน่ง การจดัทาํแผนความกา้วหนา้
ในอาชีพ และการจดัสรรงบประมาณสาํหรับการพฒันาบุคลากรใหเ้พียงพอ 
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Abstract 

 
The objectives of this research were (1) to study level of human resources development of 

Department of Agricultural Extension, Ministry of Agriculture and Cooperatives (2) to study factors influencing 
human resources development of Department of Agricultural Extension, Ministry of Agriculture and Cooperatives 
(3) to study the effective human resources development guidelines of the Department of Agricultural Extension, 
Ministry of Agriculture and Cooperatives.  

The population was 534 personnel working for the Department of Agricultural Extension, Ministry 
of Agriculture and Cooperatives. Samples were 229 personnel. Sampling method was Proportional Stratified 
Random Sampling. Research tool was a questionnaire. The statistics used for data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, Pearson's product-moment coefficient and multiple regression analysis with statistical 
significance level at 0.05. 

        The results revealed that (1) an overall level on human resources development of Department of 
Agricultural Extension, Ministry of Agriculture and Cooperatives was at moderate level. Considered by each 
aspect, it was found that performance improvements was at the highest mean, followed by the providing of  
knowledge, skills and modern technology practical application and the potential development into a higher 
promotion. (2) positive influencing factors toward the effectiveness of human resources development of the 
Department of Agricultural Extension, Ministry of Agriculture and Cooperatives included of behavioral recognition, 
support of executives, performance in accordance with main function of personnel as well as technological 
advances. For negative influencing factors included of the intention and commitment to work, the size and 
organization complexity with the statistical significance level at .05 respectively. These factors could predict 
effectiveness of human resource development at 55.70 %. The regression equation or predicting equation was  
Y = 0.292 + 0.603 X5 + 0.298 X1 + 0.146 X7+ 0.102 X3 - 0.124 X2 - 0.216 X4 (3) guidelines for human resources 
development were the formulation of individual development plan, succession plan, career development plan and 
the adequate allocating budget  for the personnel development. 

 
Keywords : Factors influencing the human resources development,  Department of Agricultural Extension. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
  ยุทธศาสตร์การพฒันากาํลงัคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ของสาํนักงาน ก.พ. 
ภายใตม้าตรการบริหารและพฒันากาํลงัภาครัฐ พ.ศ. 2557 – 2561 ท่ีกาํหนดแนวทางพฒันากาํลงัคน
และสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐให้พร้อมต่อการรองรับ
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงกาํลงัคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
และยทุธศาสตร์ขององคก์าร ถือเป็นสินทรัพยท่ี์สาํคญัของส่วนราชการ เพราะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะ
ช่วยใหส่้วนราชการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และมีความพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอ้มของการบริหารราชการ รวมทั้งการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) จึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารของ
องคก์ารจะตอ้งมีวิธีการในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีสาํคญักิจกรรมหน่ึงในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลโดยตรงต่อ
ความสาํเร็จในการดาํเนินงานขององคก์ารสมยัใหม่ท่ีมีแนวโนม้ในการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี
ชั้นสูง การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นการเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ ความสามารถให้กบับุคลากร 
เพื่อท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะผลการปฏิบติังานของบุคคลจะมี
ประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงไร ข้ึนอยู่กบัการท่ีบุคคลนั้นไดรั้บรู้ความสามารถ
ของตน รู้จกัลกัษณะงาน รู้จกัลกัษณะองคก์าร และผลผลิตขององคก์าร รวมทั้งรับรู้ความสัมพนัธ์
ของหน่วยงานต่างๆ การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นการส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษยเ์กิดความรู้ 
ความกา้วหนา้ดว้ยวิธีการต่าง  ๆเช่น การพฒันาความคิด การกระทาํ ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ใหมี้สมรรถนะ
ในการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต และพร้อมท่ีจะปรับพฤติกรรมของตนเอง เพื่อการปฏิบติังาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น การท่ีจะนาํความรู้ใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังานไดน้ั้น จาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากร
ขององคก์ารใหมี้ความพร้อมท่ีจะรับความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
จะช่วยใหอ้งคก์ารอยูร่อด และสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้
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  กรมส่งเสริมการเกษตรเป็นส่วนราชการในสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ท่ีมีพนัธกิจ
และบทบาทหนา้ท่ีในการสร้างความเขม็แขง็ใหแ้ก่ภาคการเกษตรของประเทศ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทิศทาง
ของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ โดยเป้าหมายหลกัคือการพฒันาเกษตรกร ส่งเสริมการผลิต 
สร้างความมัน่คงภาคการเกษตรและสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหเ้กษตรกร การดาํเนินงานของกรมส่งเสริม
การเกษตรส่วนใหญ่เป็นการดาํเนินการโดยกรมส่งเสริมการเกษตรเอง แต่พนัธกิจบางส่วนก็ได้
ดาํเนินการร่วมกบัองคก์ารและหน่วยงานในภาคส่วนอ่ืนๆ ซ่ึงประสบความสาํเสร็จอย่างต่อเน่ือง
มาโดยตลอด เพื่อใหเ้กิดผลสาํเร็จในการดาํเนินงานของกรมส่งเสริมการเกษตรเป็นรูปธรรม และเกิด
ความต่อเน่ืองย ัง่ยนื จึงจาํเป็นตอ้งมีวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้มีความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะสาํหรับการให้บริการท่ีดีแก่ประชาชนและพฒันา
เกษตรกรใหส้ามารถประกอบอาชีพ มีรายได ้มีความเป็นอยูท่ี่ดีและมีความสุขอยา่งย ัง่ยนื  
  ซ่ึงกรมส่งเสริมการเกษตรถือวา่เป็นองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีมีบุคลากรจาํนวนมาก มีบทบาท
หนา้ท่ีในการส่งเสริมและพฒันาเกษตรกร ครอบครัวเกษตรกร องคก์ารเกษตรกร วิสาหกิจชุมชนใหมี้
ความเขม้แข็ง และสามารถพึ่งพาตนเองได ้จึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ สมรรถนะ ตามบทบาทภารกิจ/สายงาน/ตาํแหน่ง โดยสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ประเทศ
และยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือนท่ีมุ่งเน้นให้ขา้ราชการพลเรือนตอ้งมีสมรรถนะใน
การปฏิบติัราชการอยา่งมืออาชีพและเป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาของประชาชน แต่ในปัจจุบนัพบวา่การดาํเนิน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานแห่งน้ียงัมีไม่เพียงพอ ดาํเนินการไม่ทัว่ถึง รวมถึงยงัไม่มี
การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อให้รองรับการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ 
ท่ีองคก์ารจะนาํมาใชด้าํเนินงานในอนาคตจึงทาํใหบุ้คลากรในหน่วยงานไม่ไดรั้บการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ สมรรถนะอยา่งเป็นระบบ ทัว่ถึงเท่าท่ีควร ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรขาดโอกาสในการเขา้รับ
การอบรมและพฒันา การศึกษา การดูงาน ซ่ึงจะเป็นการพฒันาดา้นความรู้ ทกัษะ ท่ีเป็นพื้นฐานสาํคญั
ตามบทบาทภารกิจ สายงานและตาํแหน่งของบุคลากรตามช่วงเวลาท่ีเหมาะสม  
  จากเหตุผลดงักล่าวจึงทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ใหมี้ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะตามบทบาท ภารกิจ สายงาน ตาํแหน่ง ของบุคลากรเพื่อให้สามารถ
รองรับการดาํเนินงานของกรมส่งเสริมการเกษตรทั้งในปัจจุบนันและอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
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2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ 
 2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 

3. กรอบแนวคดิการวจิยั  
 
 จากการศึกษาขอ้มูลทางวิชาการและงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สามารถนาํมา
สรุปเป็นกรอบแนวคิด เพื่อการทาํการวิจยั ดงัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระยะเวลาในการรับราชการ 
6. รายไดต่้อเดือน 

ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ของกรมส่งเสริมการเกษตร 

1. การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน 
2. การส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวธีิการ  
    เทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
3. การพฒันาศกัยภาพเพ่ือสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

1. การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
2. ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน 
3. ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
4. ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
5. การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
6. เทคนิค วธีิการ การถ่ายทอดความรู้ 
7. ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกั 
    ดา้นบุคลากร 
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4. สมมตฐิานการวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยักาํหนดสมมติฐานเก่ียวกบัการวิจยั คือ  
 HO: ปัจจยัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนัมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนัมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์แตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตของการวจิยั 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีขอบเขตดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จาํนวน 534 คน 
               5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคิดของ R. Wayne Mondy and others มาเป็นกรอบแนวคิดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไดแ้ก่ (1) การสนบัสนุน
ของผูบ้ริหารระดบัสูง (2) ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน (3) ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
(4) ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร (5) การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ (6) เทคนิค วิธีการ 
การถ่ายทอดความรู้ (7) ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากรและประสิทธิผลการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
 5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร  

  5.3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี ขนาดและความซับซ้อน
ขององคก์าร การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ ผลการปฏิบติังาน
ของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 
  5.3.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไดแ้ก่ การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน การส่งเสริมความรู้ 
ทกัษะ นาํวธีิการ เทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน การพฒันาศกัยภาพเพ่ือสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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 5.4 ขอบเขตด้านพืน้ที่ ศึกษาเฉพาะการพฒันาบุคลากรในส่วนกลางของกรมส่งเสริม
การเกษตร  
 5.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม – มิถุนายน พ.ศ. 2559 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
  

6.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และ
ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพ 

6.2 ปัจจัยทีมี่อทิธิผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ส่ิงท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือ
มีบทบาทสาํคญัในการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ R. Wayne Mondy and others 
มาเป็นกรอบแนวคิดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไดแ้ก่ (1) การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง (2) ความตั้งใจและ
ความมุ่งมัน่ในการทาํงาน (3) ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี(4) ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
(5) การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ (6) เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ (7) ผลการปฏิบติังาน
ของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 

6.3 ปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง หมายถึง ผูบ้ริหารสนับสนุนให้
บุคลากรไดรั้บการพฒันาในดา้นต่างๆ เช่น การลาศึกษา การฝึกอบรม การสมัมนา ดูงาน 

6.4 ปัจจัยด้านความตั้งใจและความมุ่งม่ันในการทํางาน หมายถึง บุคลากรมีมุ่งมัน่ ตั้งใจ
ในการทาํงาน มีการทาํงานเป็นทีม มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

6.5 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี หมายถึง การนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาปรับใช้
ใหเ้ขา้กบัรูปแบบการปฏิบติังาน เพื่อทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

6.6 ปัจจัยด้านขนาดและความซับซ้อนขององค์การ หมายถึง ขนาดขององค์การ 
จาํนวนบุคลากร สายการบงัคบับญัชา รวมทั้งโครงสร้างขององคก์าร 

6.7 ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ หมายถึง การเขา้ใจ และการเรียนรู้
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีทาํงานร่วมกนั รวมถึงผูม้ารับบริการ  

6.8 ปัจจัยด้านเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ หมายถึง วิธีการ เทคนิค และการ
ถ่ายทอดความรู้ รวมถึงการสอนทกัษะต่างๆ ในการปฏิบติังาน   

6.9 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของภารกจิหลกัด้านบุคลากร หมายถึง กระบวนการต่างๆ 
ท่ีเก่ียวกบักิจกรรมดา้นบุคลากร ไดแ้ก่ การสรรหา การคดัเลือก การักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้อยูใ่น
องคก์ารใหน้านท่ีสุด 
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6.10 ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผลสาํเร็จในการพฒันาบุคลากร
ให้เป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ารโดยประเมินจากประสิทธิผลการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตรจาก การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน การส่งเสริม
ความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน และการพฒันาศกัยภาพเพื่อ
สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

6.11 การปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงดา้นการปฏิบติังาน
ของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

6.12 การส่งเสริมความรู้ ทักษะ นําวิธีการ เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
บุคลากรมีความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานใหท้นัตามความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลง 

6.13 การพฒันาศักยภาพเพือ่สู่ตําแหน่งที่สูงขึน้ หมายถึง การสนบัสนุนและส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีความรู้ สมรรถนะ และศกัยภาพ เพื่อเตรียมความพร้อมในการดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  

 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 7.1 นาํปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปเป็นขอ้มูลในการวางแผน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ใหมี้ประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 
 7.2 นาํปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปใชใ้นการปรับปรุง พฒันา กาํหนด
นโยบายและแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตรใหก้า้วสู่มาตรฐานสากลต่อไป 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นแนวทางในการวิจยั ดงัน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  2. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

 3. กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
  4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
  มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและเป็นกลไกท่ีสาํคญัในการดาํเนินงานในดา้นต่างๆ 
ในองคก์าร ซ่ึงปัจจุบนัองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชนไดเ้ห็นถึงคุณค่าและความสาํคญัของมนุษย ์
จึงไดมี้การส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้คุณค่าและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ในอนาคต โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้นกัวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
   แนดเลอร์ (Nadler 1970, pp. 19) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยการเปล่ียนแปลงเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติของ
ทรัพยากรบุคคลในองคก์าร โดยอาศยัการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงครอบคลุมถึงกระบวนการจดัการ
ฝึกอบรม และการพฒันาใหทุ้กคน และทุกระดบัในองคก์ารใหไ้ดมี้ความรู้ ความสามารถ และทศันคติ
ท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคต 
 
 



 9

   กิลลีย ์เอก็แลนด ์และเมยคู์นิช (Gilley, Eggland, and Maycun, Eggland, and Maycunich, 
2002) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน 
และการเปล่ียนแปลงของมนุษย ์โดยผา่นกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน รวมทั้งความพร้อม
รับมือกบัการเปล่ียนแปลงและการปรับตวั 
   พยอม วงศส์รศรี (2538) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การดาํเนินการ
เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้คุณภาพ ประสบ
ความสาํเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์าร 
   สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549: 27) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ
ท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมายเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้ โดยการฝึกอบรม การศึกษา 
และการพฒันา เป็นการเพ่ิมความรู้และศกัยภาพในการทาํงานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน
ให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารและมีโอกาสกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
   จากแนวความคิดดงักล่าว สรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ การดาํเนิน
กิจกรรมท่ีเป็นการเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ ทศันคติ ความชาํนาญ ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  1.2 ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
   ปัจจุบนัความเจริญกา้วหนา้ในวิทยาการใหม่ๆ หรือนวตักรรมทางเทคโนโลยีท่ีมี
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และมีแนวโนม้ว่าจะมีมากข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ให้มีทกัษะในการทาํงานท่ีเหมาะสม เพื่อจะไดมี้ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะของการทาํงานใน
หนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงมีนกัวิชาการ
ไดเ้สนอแนวความคิด ดงัน้ี 
   พยอม วงศส์ารศรี (2545: 6) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญั คือ
   1. ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลาง
ในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มา
ทาํงานในองคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาทาํงานในองคก์ารคุณสมบติั
ดงักล่าวยอ่มทาํใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 
   2. ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานเกิด 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์าร 
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  3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ดาํเนินอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหว่างองคก์ารและผูป้ฏิบติังานทาํให้
สภาพสงัคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
   ไพโรจน์ อุลิต (2547: 5) กล่าวว่า ความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
   1. ทาํใหอ้งคก์ารสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพดา้นผลผลิตของพนกังานและเพิ่ม
ผลกาํไรให้แก่องคก์าร วิธีการท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในดา้นการ
ปฏิบติังาน กระตุน้ให้มีแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงนาํไปสู่การปรับปรุงดา้นผลผลิตของพนักงาน
และมีการผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ทาํใหผ้ลกาํไรของบริษทัสูงข้ึนดว้ย 
   2. ทาํให้องคก์ารหลีกเล่ียงการใชว้ิธีการ ทกัษะ และเทคโนโลยีท่ีลา้สมยัในการ
ปฏิบติังานของทุกระดบัในองคก์าร โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะใน
การทาํงานตามความถนดัและความสนใจของพนกังานทุกระดบัใหท้นัสมยัควบคู่ไปกบัความกา้วหนา้
ทางเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนไป และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   3. องคก์ารสามารถพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหก้า้วหนา้ไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน
ในสายงาน โดยการสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาให้มีความรู้ใน
งานสูงข้ึนตามศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ตลอดจนให้มีทศันคติที่เอ้ืออาํนวยต่อการไปปฏิบตัิงานใน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 
  จากแนวความคิดดงักล่าว สรุปไดว้่า ความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
แบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. ดา้นองคก์าร เป็นการปรับปรุงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ของบุคลากรในการปฏิบติังาน
เพื่อช่วยใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารและการพฒันาองคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  2. ดา้นบุคลากร ช่วยใหบุ้คคลไดป้รับปรุงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ในการปฏิบติังาน
เพื่อเตรียมความพร้อมในการดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  1.3 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งกาํหนดวตัถุประสงคข์อง
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความชดัเจน เพ่ือใหบุ้คลากรมีการพฒันาและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงมีนกัวิชาการไดเ้สนอแนวคิด ดงัน้ี 
   ธีรยทุธ์ หล่อเลิศรัตน์ (2530: 201) กล่าววา่ วตัถุประสงคห์ลกัของการพฒันาบุคคล
ในหน่วยงานขา้ราชการกคื็อการก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามองคก์าร 
ซ่ึงพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีตอ้งการไดน้ั้น บุคคลนั้นๆ จาํเป็นตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาในดา้นต่างๆ อยา่งนอ้ย 3 ดา้น คือ ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ  
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   วิจิตร อาวะกุล (2540: 69) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการเพ่ิมพนูและ
ปรับปรุงบุคคลในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
   1. การปรับปรุงบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ เช่น ดา้นเทคนิค 
ดา้นสงัคม และดา้นสภาวะแวดลอ้ม 
   2. ความสามารถในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงบุคคลใหมี้ความรอบรู้ ความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น เฉพาะเร่ืองท่ีรับผดิชอบ หรือดา้นใดดา้นหน่ึงเฉพาะดา้น 
   3. ปรับปรุงเพิ่มพูนความรู้ ความเขา้ใจ ความคิดเร่ืองต่างๆ จากวงแคบไปวงกวา้ง 
สามารถวิเคราะห์ กลัน่กรองความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่าง  ๆใหส้อดคลอ้งกนัในสถานะท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยูต่ลอดเวลา 
   4. ส่งเสริมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงานดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้ใครบอก
ช้ีแนะ หรือนาํทางตลอดเวลา 
   5. ส่งเสริมใหบุ้คคลใชค้วามคิดอยา่งรอบคอบ ทาํงานดว้ยฝีมือ และมีความเตม็ใจ
ในการทาํงาน โดยมิตอ้งรอคาํสัง่ใหท้าํงาน 
   6. ส่งเสริมใหบุ้คคลเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น สามารถทาํงานดว้ยตนเอง 
และพ่ึงพาอาศยัผูอ่ื้นได ้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะพฒันาตนเอง และทาํงานใหดี้ข้ึน 
   กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557: 198-199) กล่าวว่า วตัถุประสงคข์องการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์มี 4 ประการ คือ 
   1. การพฒันาความรู้ คือ ความรู้เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัประการหน่ึงในการทาํงานทุกระดบั 
ดงันั้น การพฒันาความรู้เป็นส่ิงท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารไดโ้ดยตรง การพฒันาความรู้มีหลายวิธี 
เช่น การส่งบุคลากรไปศึกษาในสถาบนัการศึกษา การจดัอบรมภายในองคก์าร การส่งบุคลากรเขา้รับ
การฝึกอบรมซ่ึงจดัโดยองคก์ารภายนอก การสอนงาน การโยกยา้ยหน่วยงาน ทั้งหมดลว้นเป็นตวัช่วย
เสริมสร้างความรู้แก่บุคลากรไดท้ั้งส้ิน  
   2. การพฒันาทกัษะ คือ ความชาํนาญ การพฒันาทกัษะจึงมกัจะพฒันาโดยการ
ทาํงานจริง การฝึกแกปั้ญหา หรือการแสดงบทบาทสมมติ  
   3. การพฒันาความสามารถ คือ กระบวนการใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสทาํงานท่ีแตกต่าง
ไปจากเดิม การโยกยา้ยเขตความรับผดิชอบของบุคลากรใหก้วา้งข้ึนกว่าเดิม มากข้ึนกว่าเดิม เพื่อให้
บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนไดท้าํงานท่ีสาํคญั ยากข้ึนกวา่เดิม ทา้ทายกวา่เดิม 
 
 



 12

   4. การพฒันาทศันคติ คือ การพฒันาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือความเช่ือของ
บุคคลในเร่ืองต่างๆ ในการทาํงาน ดงันั้น การพฒันาทศันคติจึงเป็นภาระงานท่ีมีความสาํคญัมากของ
ผูบ้ริหารท่ีตอ้งดูแลเอาใจใส่ และจดัใหมี้การฝึกอบรมพฒันาให้บุคลากรมีทศันคติเชิงบวก ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อหวัหนา้งานและองคก์ารโดยรวมดว้ย 
   จากแนวความคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
   1. วตัถุประสงคข์ององคก์าร คือ เป็นจุดมุ่งหมายในส่วนรวม โดยองคก์ารจะไดรั้บ
ประโยชน์จากการพฒันาบุคลากร เพราะบุคลากรสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
ทาํงานไดร้วดเร็วข้ึน มีคุณภาพไดม้าตรฐาน ทาํใหอ้งคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานลงได ้ และสามารถทาํให้องคก์ารขยายตวัและเจริญเติบโตเพิ่มมากข้ึน เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองการบริการใหแ้ก่ลูกคา้ต่อไป 
   2. วตัถุประสงคข์องบุคคล คือ เม่ือบุคลากรไดรั้บการพฒันาก็จะทาํใหมี้ความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติท่ีดี สามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีใหดี้ข้ึน มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และ
มีคุณภาพมากข้ึน ทาํงานไดร้วดเร็วข้ึน รวมทั้งเป็นการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากรและ
เพื่อความกา้วหนา้ในการดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงในอนาคต 
  1.4 วธีิการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) กล่าวว่า วิธีการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันาสามารถดาํเนินการไดห้ลายวิธี โดยข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค ์กลุ่มผูเ้ขา้รับ
การพฒันา ระยะเวลา งบประมาณ รวมทั้งความเหมาะสมท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ การเลือกใชว้ิธีการและ
เทคนิคท่ีเหมาะสมจะก่อให้ประโยชน์ต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือเสริมสร้าง
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน และแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 

  ก. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม 
       การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้างการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์าร ดงัน้ี  

         1. เพิ่มพูนความรู้ เน่ืองจากความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วของวิทยาการในปัจจุบนั 
ก่อให้เกิดความจาํเป็นท่ีบุคลากรจาํเป็นจะตอ้งขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมให้ทนัต่อเหตุการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ และส่งผลต่อความเจริญเติบโต
ขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
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        2. เพ่ิมพนูทกัษะ หรือความชาํนาญ เพ่ือบรรเทาความสูญเสียอนัเกิดจากการทาํงาน 
โดยขาดทกัษะและประสบการณ์  

        3. เปล่ียนแปลงทศันคติ เพื่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ เปล่ียนแปลงความเช่ือเก่าท่ี
ลา้สมยัและเส่ือมถอย เพื่อให้เกิดทศันคติท่ีมีประโยชน์ตามความประสงคข์ององคก์าร ตลอดจน
พฒันานิสยั หรือพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน 

        4. เพิ่มพนูความสามารถ และประสิทธิภาพอนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์าร  
        5. เป็นขวญักาํลงัใจ ทาํให้บุคลากรมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนมี

ทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีความรับผดิชอบและต่อองคก์าร  
        6. ทาํใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเตรียมตวัใหพ้ร้อมสาํหรับตาํแหน่งหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ท่ีสูงข้ึนในอนาคต และมีความรู้ มีความมัน่ใจท่ีจะรับผดิชอบงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
       การฝึกอบรมสามารถจาํแนกได ้3 ประเภท ดงัน้ี (อา้งถึงใน ไตรรัตน ์โภคพลากรณ์ 
2549: 39-40) 

      1. การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน (Pre – Service Training) มีวตัถุประสงค ์เพื่อตอ้งการ
ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ ความชาํนาญเก่ียวกบัลกัษณะงานในหนา้ท่ีท่ีพนกังานจะตอ้งมีการ
ปฏิรูปต่อไป และเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ยอ่มแสดงวา่น่าจะพร้อมท่ีจะปฏิบติัในหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย  

      2. การปฐมนิเทศ (Orientation) ใช้สาํหรับการฝึกอบรมผูป้ฏิบติังาท่ีเขา้มา
ทาํงานใหม่ โดยอาจจะเป็นการบรรจุแต่งตั้งใหม่ การยา้ย หรือโอนมาจากหน่วยงานอ่ืน จุดมุ่งหมาย
ท่ีสาํคญักคื็อ การตอ้นรับ หรือแนะนาํผูป้ฏิบติังานใหท้ราบและเขา้ใจเร่ืองราวต่างๆ โดยทัว่ไปเก่ียวกบั
องคก์าร งาน และสถานท่ีทาํงาน ผูป้ฏิบติังานท่ีมาทาํใหม่ก็จะเกิดความประทบัใจและมีทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์าร สามารถปรับตวัเขา้กบับุคคลอ่ืนและสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งดียิง่ 

      3. การฝึกอบรมหลงัเขา้ทาํงานแลว้ (In – Service Training) เป็นการฝึกอบรม
สาํหรับผูป้ฏิบติังานท่ีปฏิบติังานอยูแ่ลว้ เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และทศันคติของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ให้เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ เพื่อให้นาํความรู้และทกัษะไปใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิด
ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เกิดขวญักาํลงัใจท่ีดี การฝึกอบรมประเภทน้ีสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 

    3.1 การฝึกอบรมเพื่อให้เกิดทกัษะในการปฏิบติังาน เป็นการฝึกอบรมระดบั
ปฏิบติัการ เพื่อใหเ้กิดสมรรถนะในการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี  
     3.2 การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้งานหรือระดบัผูบ้งัคบับญัชา การฝึกอบรมแบบน้ี
มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มทกัษะดา้นต่างๆ คือ ทกัษะในการเป็นผูน้าํ ทกัษะในการสอนงาน ทกัษะในการ
ปรับปรุงแกไ้ขงาน ทกัษะในการป้องกนัมิใหเ้กิดอุบติัเหตุ เพื่อรักษาความปลอดภยัในการทาํงาน 



 14

     3.3 การฝึกอบรมเก่ียวกบัการจดัการ เป็นการฝึกอบรมใหก้บัผูบ้ริหาร ท่ีเก่ียวกบั
ภาวะผูน้าํ การจูงใจ 
     3.4 การพฒันาผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ การฝึกอบรมผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร 
การฝึกอบรมประเภทน้ีจะมุ่งเนน้ในเร่ืองทกัษะสภาพแวดลอ้มต่างๆ เพื่อเปิดกระบวนทศัน์ในการคิด 
การวางแผนกลยทุธ์ การตดัสินใจ เกมการจดัการ 

   สรุปไดว้า่ การฝึกอบรม เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์นิยมใชก้นั เพราะ
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ 
ทกัษะ และทศันคติท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรสามารถ
นาํมาประยุกต์และปรับใช้ในการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

  ข. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา 
        การพฒันาโดยการศึกษาเป็นการจดัใหบุ้คลากรไดมี้การเรียนรู้ เพื่องานในอนาคต 

การศึกษาจึงสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพ และเป็นส่ิงท่ีริเร่ิมโดยบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยการศึกษาพื้นฐาน
ท่ีจาํเป็นในงาน การศึกษาเพื่อเพิ่มเติมการเป็นวิชาชีพ และการศึกษาต่อเน่ือง ซ่ึงรูปแบบของการศึกษา 
มีดงัน้ี 

      1. การศึกษาในระบบ เป็นการศึกษาท่ีกาํหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา ระยะเวลา
ของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขของการสาํเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน ทฤษฎี
การจดัการศึกษาในปัจจุบนัมุ่งผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้  

      2. การศึกษานอกระบบ เป็นการศึกษาท่ีมีความยดืหยุน่ในการกาํหนดจุดมุ่งหมาย
รูปแบบวิธีจดัการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขท่ีสาํคญั
ของการสาํเร็จการศึกษาโดยเน้ือหาและหลกัสูตรจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและความ
ตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุ่ม 

      3. การศึกษาตามอธัยาศยั เป็นการศึกษาท่ีให้ผูเ้รียนไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเองตาม
ความสนใจ ศกัยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สงัคม สภาพแวดลอ้ม 
ส่ือ หรือแหล่งความรู้อ่ืน  

      สรุปไดว้า่ การพฒันาโดยการศึกษา คือ การท่ีบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้รับ
การศึกษาเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพ่ือใหไ้ดรั้บคุณวุฒิท่ีสูงเพิ่มข้ึน 
โดยอาจจะใชเ้วลาในการศึกษาในเวลาหรือนอกเวลาการทาํงาน ซ่ึงผลของการศึกษาจะเป็นประโยชน์
ต่อองคก์ารหรือหน่วยงานภายหลงัท่ีผูป้ฏิบติังานสาํเร็จการศึกษา และกลบัเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีและ
ไดน้าํความรู้ท่ีไดรั้บมาปรับปรุงและพฒันางานในหนา้ท่ีใหดี้ข้ึน 
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  ค. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยการพฒันา 
          การพฒันา เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรม

การเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้ตวังาน แต่มีจุดเนน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการ และ
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารในอนาคต เพ่ือให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยี รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่างๆ 
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว โดยการพฒันา เป็นการเตรียมพนกังานหรือทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้
สามารถกา้วให้ทนักบัองคก์ารท่ีไดพ้ฒันาหรือเปลี่ยนแปลง ปัจจยัสาํคญัท่ีมีการพฒันา คือ การ
เปล่ียนแปลงรูปแบบใหม่ขององคก์ารภายใน การปรับปรุงองคก์ารใหม่ การพฒันาเป็นการรวมหรือ
บูรณาการความตอ้งการของบุคคลเขา้กบัความตอ้งการขององคก์าร ผลลพัธ์ท่ีไดคื้อการพฒันาบุคลากร
อยา่งมีเป้าหมายเป็นกลไกท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารในท่ีสุด 
ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันา มีดงัน้ี 

          1. ใหท้าํงานแทนกนั ควรใชใ้นหน่วยงานท่ีมีบุคลากรไม่มากนกั 
          2. แบ่งความรับผิดชอบ แบ่งงานที่ไม่ยากนกัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาส

ไดรั้บผดิชอบตดัสินใจบา้ง 
          3. มอบหมายใหท้าํงานโครงการพิเศษ มีขอ้ดีท่ีจะทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นทกัษะ

ในการบริหารของผูไ้ดรั้บมอบหมายวา่จะสามารถควบคุมเวลาไดห้รือไม่ รู้จกักระจายงานเป็นหรือไม่  
          4. Understudy เป็นการให้การศึกษาวิธีการทาํงานช้ินใดช้ินหน่ึงอย่างละเอียด

จากผูท่ี้ทาํงานช้ินนั้นอยูเ่ดิม เพื่อท่ีจะใหส้ามารถทาํแทนกนัได ้
          5. Rotation เป็นการสบัเปล่ียนหมุนเวยีนงาน มี 2 ลกัษณะ คือ 
           5.1 การเปล่ียนงานกนัโดยเปล่ียนลกัษณะงาน (Job Rotation) 
           5.2 การเปล่ียนงานกนัโดยเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน (Location Rotation) 
      สรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาเป็นกระบวนการปรับปรุง

องคก์ารให้มีประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ่้งเนน้ท่ีตวังาน แต่มีจุดเนน้เพื่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการ เป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัองคก์ารในอนาคต เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยรีวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
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 1.5 ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   R. Wayne Mondy, Robert M. Noe and Shane R. Premeaux. (1999, pp. 258 – 261) 
ไดก้ล่าวถึงอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Factor 
influencing training and development) ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 
   1. การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง คือ ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนและจดัสรร
ทรัพยากรต่างๆ ท่ีจาํเป็นในการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งจะตอ้งอยูใ่นรูปแบบท่ีเห็นได้
ชดัเป็นรูปธรรม ไม่ใช่เป็นเพียงแต่การพูดดว้ยวาจา โดยจะตอ้งมีการส่ือสารให้ทราบทัว่องคก์าร 
และจะดียิง่ข้ึนหากผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในการฝึกอบรมดว้ย 
   2. ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน คือ ความตั้งใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยหน่วยงานตอ้งมีวิธีการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นถึงความสาํคญัของการพฒันาว่าถา้ประสบผลสาํเร็จจะช่วยให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตจะเพิ่มข้ึน ตน้ทุนตํ่าลงและองคก์ารมีผลกาํไรเพิ่มข้ึน 
   3. ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีคือ ความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
ทางดา้นเทคโนโลยี ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้กระบวนการผลิต ระบบการทาํงาน มีการพฒันากา้วหนา้
ไปอยา่งไม่หยดุย ั้ง องคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะในการทาํงานและปรับทศันคติของพนกังาน
ให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง กระตุน้ให้มีการแสวงหาการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาประสิทธิภาพใน
การทาํงานและการผลิตใหส้ามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ยา่งมีศกัด์ิศรี 
   4. ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร คือ การท่ีหลายๆ องคก์ารไดข้ยายขอบเขต
การทาํงานส่งผลใหข้นาดองคก์ารใหญ่ข้ึนไม่ว่าจะเป็นจาํนวนบุคลากร จาํนวนของผลิตภณัฑ ์ซ่ึงการ
ขยายกิจการทาํใหโ้ครงสร้างความซบัซอ้นมากข้ึน ความตอ้งการบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นมีมากข้ึน 
บุคลากรตอ้งมีการประสานงานกนัมากข้ึน จึงส่งผลใหค้วามตอ้งการดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา
เพิ่มมากข้ึน 
   5. การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ คือ ในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา ทฤษฏี และ
ความรู้ใหม่ไดเ้กิดข้ึนมากมาย อนัเป็นผลมาจากการวิจยัคน้ควา้และทดลองความรู้ใหม่ท่ีเพิ่มข้ึน 
ส่วนหน่ึงจะสมัพนัธ์กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารสมยัใหม่จึงตอ้งตระหนกัถึงเร่ืองดงักล่าว 
และต่ืนตวัท่ีจะนาํองค์ความรู้เหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในการทาํงาน โปรแกรมด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารท่ีจดัข้ึนจะตอ้งทนัสมยั กา้วทนัความรู้ใหม่ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์
ท่ีพฒันาเพิ่มข้ึน 
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   6. เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ คือ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
นอกจากจะเป็นผูท้รงความรู้ในเร่ืองท่ีจะฝึกอบรมแลว้ ยงัตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองทฤษฏีและ
กระบวนการเรียนรู้ซ่ึงเร่ืองน้ีจะช่วยใหก้ารถ่ายทอดความรู้และสอนทกัษะต่างๆ แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม 
เป็นไปตามท่ีตอ้งการขอ้สรุปของการเรียนรู้ทฤษฏีลว้นมีประโยชน์ต่อการจดัฝึกอบรม และสะทอ้น
ใหเ้ห็นประสิทธิภาพของโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมได ้ 
   7. ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น การสรรหา 
การคดัเลือก การจ่ายเงินเดือน ค่าตอบแทน และแรงงานสมัพนัธ์ เป็นตน้ 
   จากแนวความคิดดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงนาํแนวคิดของ R. Wayne Mondy and others 
มาเป็นกรอบแนวคิดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไดแ้ก่ (1) การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง (2) ความตั้งใจและ
ความมุ่งมัน่ในการทาํงาน (3) ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี (4) ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
(5) การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ (6) เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ (7) ผลการปฏิบติังาน
ของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 

  1.6 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

   Jon M. Werner and Randy L. DeSimone ไดเ้สนอ ตวัแบบกระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรม ( Training and human resource development Model) ประกอบดว้ย 
4 ขั้นตอนท่ีเรียกวา่ ADImE Model อา้งใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2549, น. 10-12) ดงัน้ี 
   1. การประเมินความตอ้งการ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ่์งลดช่องว่างภายในองคก์าร
ท่ีเกิดข้ึน เช่น ความไร้ประสิทธิภาพ ผลงานของพนกังานตกตํ่า มีคู่แข่งเขา้มาใหม่  
   2. การออกแบบ เป็นขั้นท่ีต่อมาจากขั้นการประเมินความตอ้งการ ในขั้นการออกแบบน้ี
จะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม กล่าวคือ ถา้ขั้นการกาํหนดความตอ้งการ สามารถกาํหนดไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ
สมบรูณ์กจ็ะเป็นประโยชน์ในการกาํหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจนไดม้ากข้ึน และยงัช่วยใหก้ารกาํหนด
แผนการเรียนรู้ชดัเจนยิ่งข้ึนในขั้นการออกแบบน้ียงัเก่ียวกบัการคดัเลือกและกาํหนดเน้ือหาของโครงการ 
คือ วิธีการ สถานท่ี เทคนิคท่ีจะใชใ้น การพฒันา และวสัดุอุปกรณ์ท่ีจะใชอี้กดว้ย 
   3. การนาํไปปฏิบติั เป็นขั้นท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่เพราะถา้กาํหนดความตอ้งการและ
การออกแบบมาดีมากเพียงไรกต็าม ถา้ไม่สามารถปฏิบติัใหเ้กิดผลตามท่ีตอ้งการแลว้ก็จะไม่มีประโยชน์
แต่อยา่งไร 
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   4. การประเมินผล เป็นขั้นท่ีมีความสาํคญัเช่นเดียวกนัแต่มกัจะไม่ค่อยดาํ เนินการ
และไม่เห็นความสาํคญัการประเมินผลจะช่วยวดัและตรวจสอบความสาํเร็จของการพฒันาว่าไดผ้ล
ตามตอ้งการหรือไม่ 
   สรุปไดว้่า กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย (1) การประเมิน
ความตอ้งการของการพฒันาและเรียนรู้โดยดาํเนินการวิเคราะห์ใน 3 ระดบั คือ วิเคราะห์องคก์าร
เป็นการพิจารณาวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์และแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร วิเคราะห์งานเป็น
การพิจารณาความรู้ ทกัษะ ความสามารถท่ีจาํเป็นเพื่อให้การปฏิบติังานนั้นสาํเร็จ วิเคราะห์บุคคล
เป็นการพิจารณาความตอ้งการในการพฒันาและเรียนรู้ของตวับุคลากรเอง (2) การจดัทาํแผนการพฒันา
และเรียนรู้โดยกาํหนดรูปแบบ วิธีการ เคร่ืองมือ กรอบเวลา ค่าใชจ่้าย และผูรั้บผดิชอบ (3) ดาํเนินการ
พฒันาและเรียนรู้ (4) การประเมินผลการพฒันาและเรียนรู้ของบุคลากรโดยอาจแบ่งการพิจารณาเป็น 
4 ระดบั คือ ความพอใจ ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ พฤติกรรม และผลงาน  
  

2. แนวคดิเกีย่วประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 
 
 2.1 ความหมายของประสิทธิผล  
   อนนัต ์เกตุวงศ ์(2543 : 349) กล่าววา่ ประสิทธิผล หมายถึง ผลผลิตหรือผลงานหรือ 
ผลลพัธ์เบ้ืองตน้ของระบบการทาํงาน หรือโครงการโดยการเปรียบเทียบกบัวตัถุประสงค ์หรือผล
คาดวา่จะไดรั้บและเป้าหมาย 
   ธีราลกัษณ์ ฉิมพาลี (2546: 45) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาผลของ
การทาํงานวา่สาํเร็จลุล่วงตามจุดประสงค ์หรือตามท่ีคาดหมายไวเ้ป็นหลกั 
   ฉตัรรัชดา วิโรจน์รัตน์ (2549: 36) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการทาํงานร่วมกนั เพื่อใหไ้ดผ้ลงานหรือผลผลิตตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้
   สัมฤทธ์ิ กางเพง็ (2551: 29) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ระดบัการบรรลุวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
   จากแนวความคิดดงักล่าว สรุปไดว้่า ประสิทธิผล คือ ผลสาํเร็จในการดาํเนินงาน
ใหเ้ป็นไปวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงประสิทธิผลเป็นการมุ่งเนน้ไปท่ีจุดส้ินสุดของ
กิจกรรมหรือการดาํเนินงานวา่ไดผ้ลตามท่ีตั้งไวห้รือไม่  
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 2.2 เกณฑ์การวดัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
   การวดัผลการปฏิบติังาน เป็นการวดัโดยใชต้วัช้ีวดัง่ายๆหรือใชร้ะบบการวดัท่ีซบัซอ้น
ซ่ึงสามารถวดัไดใ้นหลายแง่มุม เช่น ความประหยดั (Economy) ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หรือคุณภาพการบริการ (Service Quality) 
   วตัถุประสงคห์ลกัของการวดัผลการปฏิบติังานในองคก์าร คือ เพื่อสนบัสนุนการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหาร เพื่อให้การปฏิบติังานโครงการบรรลุผลท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมตรงตาม
ความคาดหวงั นอกจากน้ี การวดัผลการปฏิบติังานยงัสามารถใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงองคก์าร 
แรงจูงใจการปรับปรุงการมอบอาํนาจและกระจายความรับผิดชอบภายใน การจดัสรรงบประมาณ 
และการใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีดว้ย  
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2551) กล่าววา่ วิธีการวดัผลลพัธ์จากการลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์าร แบ่งเป็น 7 วิธี ดงัน้ี 
   1. Input Measures : ตวัวดัปัจจยันาํเขา้ แสดงใหเ้ห็นถึงปริมาณงาน กิจกรรม โครงการ
ท่ีถูกกาํหนดข้ึนในองคก์าร และถูกวดัจากความเก่ียวขอ้งของบุคลากรในกิจกรรม และโครงการนั้นๆ 
โดยวดัออกมาเป็นจาํนวนชัว่โมงท่ีเขา้ร่วมในโปรแกรมหรือโครงการ ตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนถือว่าเป็นตน้ทุน
ท่ีวดัโดยจาํนวนและปริมาณกิจกรรม โครงการ และโปรแกรมท่ีถูกกาํหนดข้ึน 
   2. Cost Measures : ตวัวดัตน้ทุน เนน้การวดัถึงตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนจากการลงทุนใน
ปัจจยันาํเขา้ไม่ว่าจะเป็นการลงทุนในโปรแกรม โครงการ และกิจกรรมงานต่างๆ ท่ีออกแบบข้ึนมา
เพื่อช่วยในการพฒันาความรู้ ทกัษะของบุคลากรในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
   3. Reaction Measures : ตวัวดัดา้นการตอบสนอง เป็นการวดัปฏิกิริยาตอบสนองท่ี
เกิดข้ึน และการวดัระดบัความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีต่อกิจกรรม โปรแกรม และ
โครงการต่างๆ ท่ีถูกกาํหนดข้ึนมา ซ่ึงรวมถึงการวดัความผกูพนัและการมีส่วนร่วมของพนกังานต่อ
โครงการ และโปรแกรมนั้น 
   4. Learning Measures : ตวัวดัดา้นการเรียนรู้ เนน้การวดัถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
จากทกัษะและการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร โดยวดัวา่พนกังานมีการเรียนรู้และการรับรู้เป็นอยา่งไร 
   5. Application / Implementation Measures : ตวัวดัดา้นการนาํไปประยกุตใ์ช ้เป็น
การวดัวา่กิจกรรม โครงการ และโปรแกรมดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ถูกออกแบบข้ึนมาและ
ไดน้าํมาใชใ้นองคก์ารแลว้นั้นมีประสิทธิภาพมากนอ้ยแค่ไหน 
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   6. Impact Measures : ตวัวดัดา้นผลกระทบท่ีเกิดข้ึน เป็นการวดัผลกระทบท่ีเกิดข้ึน
จากการลงทุนทั้งการวดัส่ิงท่ีจบัตอ้งไดช้ดัเจนเป็นรูปธรรม เช่น ยอดขาย จาํนวนผลผลิต คุณภาพงาน 
และระยะเวลาท่ีถูกใชไ้ป เป็นตน้ รวมถึงส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ไม่สามารถวดัออกมาเป็นมูลค่าหรือตวัเลขได ้
เช่น อตัราการลาออกของพนกังาน ความพึงพอใจในงาน ระดบัความเครียดและความขดัแยง้ท่ีลดลง 
   7. ROI Measures (Return on Investment “ROI”) : ตวัวดัดา้นผลตอบแทนท่ีไดจ้าก
การลงทุน เป็นการวดัโดยเปรียบเทียบตน้ทุนจริงทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนและไดล้งทุนไปแลว้กบัผลตอบแทน
ในรูปแบบของตวัเงินท่ีไดรั้บวา่คุม้ค่ามากนอ้ยแค่ไหน 
  2.3 ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
   สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการพฒันา
บุคคลากรเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและมีประสิทธิผล ดงัน้ี 
   1. เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพดา้นผลผลิตของพนกังานและเพ่ิมผลกาํไรใหแ้ก่องคก์าร
ความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดระหว่างความอยูร่อดทางเศรษฐกิจและผลผลิตขององคก์ารในทศวรรษน้ี
เด่นชดัข้ึน ยงัผลใหก้ารเพ่ิมผลผลิตไดก้ลายเป็นเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ของบริษทั วิธีการท่ีใชใ้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในดา้นการปฏิบติังาน กระตุน้ให้มีแรงจูงใจในการทาํงาน 
ซ่ึงนาํไปสู่การปรับปรุงดา้นผลผลิตของพนกังานและมีการผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ทาํใหผ้ลกาํไรของบริษทั
สูงตามข้ึนไปดว้ย 
   2. เพื่อหลีกเล่ียงการใชว้ิธีการ ทกัษะ และเทคโนโลยีท่ีลา้สมยัในการปฏิบติังาน
ของทุกระดบัในองคก์าร โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในการทาํงาน
ตามความถนัดและความสนใจของพนักงานทุกระดบัให้ทนัสมยัควบคู่ไปกบัความกา้วหน้าทาง
เทคโนโลยท่ีีเปล่ียนไปและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   3. เพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหก้า้วหนา้ไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงาน 
โดยการสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาใหมี้ความรู้ในงานสูงข้ึนตามขีด
ศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูต่ลอดจนใหมี้ทศันคติท่ีเอ้ือต่อการไปปฏิบติัในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 
   จากผลการวิจยัของศิริบงัอร ต่อวิเศษ (2555) กล่าวไวว้่า ประสิทธิผลของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย  
   1. การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง การปรับปรุงดา้นการปฏิบติังาน
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ เพิ่มผลผลิตท่ีสูงข้ึน ส่งผลให้การดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้
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   2. การเพ่ิมเติมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการและเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังาน หมายถึง 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในการทาํงานตามความสามารถและความสนใจของ
บุคลากรใหท้นัสมยัควบคู่ไปกบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนไป ทาํใหบุ้คลากรมีสมรรถนะ
ตามท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้
   3. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน หมายถึง การสนบัสนุนและส่งเสริมให้
บุคลากรท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาใหมี้ความรู้ในงานสูงข้ึนตามศกัยภาพท่ีมีอยูต่ลอดจนใหมี้ทศันคติ
ท่ีเอ้ือต่อการไปปฏิบติัในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 
   จากแนวคิดดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงนาํแนวคิดของสุนนัทา เลาหนนัทน์ และศิริบงัอร ต่อวิเศษ 
มาเป็นกรอบแนวคิดประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ไดแ้ก่ (1) การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน (2) การส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ
เทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน (3) การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 

3. กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 
  กรมส่งเสริมการเกษตร (Department of Agricultural Extension) เป็นส่วนราชการ
ระดับกรม สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีหน้าท่ีจดัการส่งเสริมการทาํการเกษตรให้แก่
เกษตรกรของประเทศไทย 
  ประวตัิกรมส่งเสริมการเกษตร 
  วนัท่ี 20 มีนาคม พ.ศ. 2504 กระทรวงเกษตรไดเ้สนอโครงการจดัตั้งกรมส่งเสริมการเกษตร 
ไปยงัคณะรัฐมนตรีแยกเป็น 2 แผน แผนท่ีหน่ึงขอจดัตั้งสาํนกังานส่งเสริมการเกษตร ซ่ึงถือว่าเป็น
แผนขั้นเตรียมการก่อนจดัตั้งกรม คือเตรียมทั้งการวางแผนงาน วางอตัรากาํลงัคน ปรับปรุงวิชาการ 
เปล่ียนทศันคติเจา้หนา้ท่ี ตลอดจนรูปแบบบริหารและการแกไ้ขพระราชบญัญติัปรับปรุง กระทรวง 
ทบวง กรม เพื่อจดัตั้งกรมในแผนขั้นท่ีสอง ซ่ึงคณะรัฐมนตรีก็ไดมี้มติเม่ือวนัท่ี 27 กนัยายน พ.ศ. 2504 
เห็นชอบในหลกัการตามท่ีกระทรวงเกษตรเสนอ 
  ต่อมากไ็ดมี้คาํสัง่กระทรวงเกษตรตั้งสาํนกังานส่งเสริมการเกษตรข้ึนเม่ือวนัท่ี 12 มกราคม 
พ.ศ. 2505 เพื่อเตรียมการต่างๆ ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ และก็ไดป้ฏิบติัการในรูปงานส่งเสริมการเกษตร
ตามแนวใหม่ไปพลาง พร้อมกนันั้นก็ไดร้ายงานผลกา้วหนา้ต่อคณะรัฐมนตรีเป็นคร้ังคราว จนถึง
วนัท่ี 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2505 นายกรัฐมนตรีไดพ้ิจารณารายงานของสาํนกังานส่งเสริมการเกษตร
แลว้มีคาํสั่งว่าน่าจะตั้งเป็นกรมได ้และไดเ้สนอให้คณะรัฐมนตรีไดท้ราบ ระยะน้ีอธิบดีทุกกรมก็ตอ้ง
รับภาระหนกัในการประชุมปรึกษา เพ่ือให้ไดส้ถาบนัท่ีเหมาะสมและทนัสมยั และพร้อมท่ีจะตอ้ง
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ช้ีแจงเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์จากหน่วยงานต่างๆ สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน สาํนัก
งบประมาณ กระทรวง การคลงั สาํนกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจแห่งชาติ และคณะท่ีปรึกษา ระเบียบ
บริหารทั้งระดบัอนุกรรมการและกรรมการใหญ่ การแกไ้ข ปรับปรุง ช้ีแจง โตต้อบไดด้าํเนินการอยา่ง
ค่อยเป็นค่อยไป ผลท่ีสุดกผ็า่นการพิจารณา ของคณะท่ีปรึกษาระเบียบบริหาร เม่ือวนัท่ี 1 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2509 แต่ให้เรียกช่ือ กรมแพร่ขยายการเกษตร โดยโอนงานส่งเสริมการเกษตรจากทุกกรมใน
สงักดักระทรวงเกษตรมาร่วมอยูใ่นกรมน้ี ส่วนเจา้หนา้ท่ีใหเ้รียกพนกังานแพร่ขยายจงัหวดัและอาํเภอ 
เม่ือผา่นการพิจารณาของคณะท่ีปรึกษาระเบียบบริหารแลว้ ประธานคณะท่ีปรึกษาระเบียบบริหารก็
ไดน้าํเสนอต่อ ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี แต่ขอ้ความในหนงัสือช่ือกรมไดเ้ปล่ียนไปจากกรมแพร่ขยาย
การเกษตร เป็น กรมบริการเกษตร ส่วนเจา้หนา้ท่ีในส่วนภูมิภาคให้ยุบกสิกรรมจงัหวดั - อาํเภอ 
เป็นเกษตรจงัหวดั เกษตรอาํเภอ ซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบดว้ยในหลกัการ เม่ือวนัท่ี 25 
พฤษภาคม พ.ศ. 2510 และต่อมากระทรวงเกษตรไดเ้สนอร่างพระราชบญัญติั ปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม เพื่อขออนุมติัและขอใหค้ณะท่ีปรึกษากฎหมายช่วย พิจารณาก่อนส่งสภาร่างรัฐธรรมนูญ
ในฐานะรัฐสภา พร้อมกนันั้นก็ไดข้อเปล่ียนช่ือ กรมบริการเกษตร เป็น กรมส่งเสริมการเกษตร ซ่ึง
คณะรัฐมนตรีก็ไดรั้บหลกัการร่างพระราชบญัญติัและอนุมติัให้แกไ้ขช่ือไดต้ามท่ีกระทรวงเกษตร
เสนอเม่ือวนัท่ี 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2510  
  พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2510 เพื่อขอตั้งกรมส่งเสริม
การเกษตรน้ี ไดเ้ขา้สู่ระเบียบวาระการประชุมสภาร่างรัฐธรรมนูญ เม่ือวนัท่ี 14 กนัยายน พ.ศ. 2510 
ท่ีประชุมลงมติรับหลกัการและไดป้ระกาศใชเ้ป็นกฎหมายให ้ตั้งกรมส่งเสริมการเกษตรไดเ้ม่ือวนัท่ี 21 
ตุลาคม พ.ศ. 2510 ต่อมาไดป้ระกาศใชพ้ระราชบญัญติัโอนกิจการบริหารในกระทรวงเกษตร พ.ศ. 2511 
วนัท่ี 18 มิถุนายน พ.ศ. 2511 
  ฉะนั้น วนัท่ี 19 มิถุนายน พ.ศ. 2511 ซ่ึงเป็นวนัถดัจากวนัประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
จึงเป็นวนัท่ีกรมส่งเสริมการเกษตรไดรั้บเขา้ช่วงการบริหารงานส่งเสริมการเกษตรตั้งแต่นั้น เป็นตน้มา 
  ข้อมูลทัว่ไป 

  ท่ีทาํการ   เลขท่ี 2143/1 ถนนพหลโยธิน แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 
  วนัก่อตั้ง  20 มีนาคม พ.ศ. 2504 

  อาํนาจหน้าที ่ 
  1. เป็นหน่วยงานหลกัในการศึกษา วิจยั และพฒันางานดา้นการส่งเสริมการเกษตรและ

การถ่ายทอดเทคโนโลยเีพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลิตผล สินคา้ และบริการทางการเกษตรท่ีมีคุณภาพ 
  2. จดัการส่งเสริมและพฒันาครอบครัว และสถาบนัเกษตรกรใหเ้ขม้แขง็ พึ่งพาตนเองได ้

สามารถดาํเนินการแข่งขนัไดอ้ยา่งเป็นธรรมและยัง่ยนื 
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  3. เสริมสร้างให้ประชาชนมีส่วนร่วม เพื่อส่งเสริมและพฒันาวิสาหกิจชุมชนให้มีขีด
ความสามารถในการผลิตและแข่งขนัในการผลิตสินคา้ และบริการทางการเกษตรได ้ตามแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียง 

  4. ดาํเนินการป้องกนั แกไ้ขปัญหาความตอ้งการของเกษตรกร ชุมชนเกษตรกรอยา่งพอเพียง 
และบรรเทาภยัธรรมชาติ ฟ้ืนฟหูลงัเกิดความเสียหายต่อกิจกรรมทางการเกษตร ทุกระดบัอยา่งบูรณาการ 
  วสัิยทศัน์ 

  กรมส่งเสริมการเกษตรเป็นองคก์ารท่ีมุ่งมัน่ในการส่งเสริมและพฒันาใหเ้กษตรกรอยูดี่
มีสุขอยา่งย ัง่ยนื 
  คาํขวญั 

  กรมส่งเสริมการเกษตรมีคนอยูท่ ัว่ทุกทิศ เป็นมิตรแทข้องเกษตรกร 
  ค่านิยม 

  มุ่งมัน่บริการ ทีมงานเป็นเลิศ เชิดชูคุณธรรม ผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
  มุ่งมัน่บริการ (Service mind) หมายถึง การให้บริการอย่างเป็นมิตร มีความพร้อมใน
การใหบ้ริการตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สร้างเครือข่ายในการใหบ้ริการ 
  ทีมงานเป็นเลิศ (Teamwork) หมายถึง ยอมรับความคิดท่ีหลากหลาย ทาํงานร่วมกนั
เสมือนเป็นบุคคลในครอบครัวเดียวกนั มีความสามคัคีใหก้าํลงัใจซ่ึงกนัและกนั ยดึหลกัการมีส่วนร่วม
ในการคิดสร้างสรรค ์ร่วมทาํสร้างนวตักรรมใหม่ 
  เชิดชูคุณธรรม (Ethic) หมายถึง ดาํเนินชีวิตตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง ปฏิบติังานดว้ย
ความซ่ือสัตยสุ์จริต ปฏิบติังานโดยสามารถตรวจสอบได ้ปฏิบติังานดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม 
ยกยอ่งผูป้ฏิบติังานดีและมีความรับผดิชอบ 
  ผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change leader) หมายถึง มุ่งมัน่พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง กลา้คิด 
กลา้ทาํ กลา้ตดัสินใจในส่ิงท่ีถูกตอ้ง มุ่งมัน่ทาํงานให้ประสบผลสาํเร็จดว้ยความซ่ือสัตย ์มีคุณธรรม 
มีมนุษยส์มัพนัธ์และโนม้นา้วจิตใจผูป้ฏิบติังานดว้ยความยดืหยุน่ ผอ่นปรน กา้วทนันวตักรรมใหม่ๆ 
อยา่งสมํ่าเสมอ 
  พนัธกจิ 

  1. ส่งเสริมและพฒันาเกษตรกร ครอบครัวเกษตรกร องคก์ารเกษตรกร และวิสาหกิจชุมชน
ใหมี้ความเขม้แขง็ และสามารถพึ่งพาตนเองได ้
  2. ส่งเสริมและพฒันาเกษตรกรกรใหมี้ขีดความสามารถในการผลิต และจดัการสินคา้เกษตร
ตามความตอ้งการของตลาด 
  3. ใหบ้ริการทางการเกษตรตามสภาพปัญหาและความตอ้งการของเกษตรกร 
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  4. ศึกษา วิจยั และพฒันางานดา้นการส่งเสริมการเกษตร และบูรณาการการทาํงานกบั
ทุกภาคส่วน 

  เป้าประสงค์หลกั 
  1. เกษตรกรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  2. เกษตรกรเกิดการเรียนรู้ มีส่วนร่วม และพึ่งพาตนเองไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
  3. เกษตรกรมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการทาํการเกษตร เพื่อการดาํรงชีวิต
และการพาณิชย ์
  4. เกษตรกรไดรั้บบริการท่ีดี และไดรั้บการสนบัสนุนปัจจยัทางการเกษตรตามสภาพปัญหา
และความตอ้งการ 
  ยุทธศาสตร์การบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์กรมส่งเสริมการเกษตร (2558 - 2561) 
  กรอบกลยทุธ์ในการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และเพื่อส่ือสารให้บุคลากรใน
องคก์ารไดมี้ความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนัรวมทั้งเห็นความชดัเจนของการบริหารและพฒันาบุคลากร
ร่วมกนั โดยมีแผนยทุธศาสตร์ดงัต่อไปน้ี 
  ยุทธศาสตร์ที ่1 : การเตรียมบุคลากรทีมี่ความสามารถเพือ่ทดแทนผู้ทีเ่กษียณอายุราชการ 
  กลยทุธ์ท่ี 1  จดัเตรียมบุคลากรทดแทนผูบ้ริหารผูมี้ความสามารถเฉพาะดา้นท่ีจะครบ 
      เกษียณอาย ุ
  ตวัช้ีวดั KPI เตรียมบุคลากรทดแทนผูเ้กษียณอายรุาชการไดจ้าํนวน 2,758 คน 
  กลยทุธ์ท่ี 2  กาํหนดแนวทางการวา่จา้งในรูปแบบชัว่คราวหรือตามภารกิจ  

สาํหรับบุคลากรท่ีมีความสามารถซ่ึงครบเกษียณอาย ุ
  ตวัช้ีวดั KPI หลกัเกณฑก์ารวา่จา้งและจาํนวนผูเ้ขา้หลกัเกณฑ ์
  กลยทุธ์ท่ี 3  ยกระดบัระบบจดัการองคค์วามรู้ (KM 2.0) ใหส้ามารถจดัเกบ็องคค์วามรู้ 
      เฉพาะดา้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ตวัช้ีวดั KPI 1. จาํนวนองคค์วามรู้ในระบบ 2. จาํนวนผูเ้ขา้ใช ้70% 
  ยุทธศาสตร์ที ่2 : สรรหาและพฒันาบุคลากรใหม่ให้เป็นทั้งคนเก่งและคนด ี
  กลยทุธ์ท่ี 1  พฒันาระบบการคดัเลือกบุคลากรบนพ้ืนฐานสมรรถนะของกรมส่งเสริม 
      การเกษตร 
  ตวัช้ีวดั KPI หลกัเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากรใหม่ 
  กลยทุธ์ท่ี 2 พฒันาบุคลากรใหม่ใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ  
      และมีคุณธรรม จริยธรรมอนัดี 
  ตวัช้ีวดั KPI ผลสาํรวจความสามารถบุคลากรใหม่อยูใ่นระดบั 75% 
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  กลยทุธ์ท่ี 3 รักษาบุคลากรในช่วงตน้ชีวติการทาํงานใหมี้ความสุขในการปฏิบติังาน 
  ตวัช้ีวดั KPI ผลสาํรวจ Engagement Survey อยูใ่นระดบั 70% 
  ยุทธศาสตร์ที ่3 : พฒันาวฒันธรรมแห่งความสามารถ และสร้างเสริมความรักผูกพนั 
             ต่อองค์การ 
  กลยทุธ์ท่ี 1 สร้างวฒันธรรมองคก์ารใหม่ มุ่งสู่การพฒันาตนเองและร่วมทาํงานเป็นทีม 
  ตวัช้ีวดั KPI สร้างและส่ือสารวฒันธรรมองคก์ารใหม่สาํเร็จตามแผน 100% 
  กลยทุธ์ท่ี 2 ปรับปรุงระบบสมรรถนะ และนาํมาใชพ้ฒันาบุคลากรอยา่งเตม็ท่ี 
  ตวัช้ีวดั KPI มีแผนพฒันาตามสมรรถนะครบทุกตาํแหน่งงาน 100% 
  กลยทุธ์ท่ี 3 ปรับปรุงสวสัดิการและเสริมสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 
  ตวัช้ีวดั KPI โครงการสวสัดิการท่ีปรับปรุงแลว้เสร็จ 100% 
  กลยทุธ์ท่ี 4 สร้างความเป็นธรรมในการเติบโตดว้ยความสามารถในการปฏิบติังาน 
  ตวัช้ีวดั KPI ปรับปรุงระบบประเมินผล และหลกัเกณฑก์ารเล่ือนขั้นแลว้เสร็จ 
  ยุทธศาสตร์ที ่4 : เสริมสร้างความสามารถก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
  กลยทุธ์ท่ี 1 พฒันาทกัษะทางภาษา 
  ตวัช้ีวดั KPI คะแนนทดสอบทางภาษาของบุคลากรเพิ่มข้ึน 20% 
  กลยทุธ์ท่ี 2 สร้างความรู้ ความเขา้ในวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
  ตวัช้ีวดั KPI คะแนนความรู้ดา้นอาเซียนของบุคลากรเพิ่มข้ึน 20% 
  กลยทุธ์ท่ี 3 สร้างเครือข่ายขา้ราชการดา้นการเกษตรของประเทศอาเซียน 
  ตวัช้ีวดั KPI ฐานขอ้มูลส่วนราชการดา้นเกษตรของอาเซียนทุกประเทศ 
  แผนพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร ประจาํปี 2560 ไดก้าํหนดประเด็นการพฒันา
ใหส้อดคลอ้งกบั 
  1. แนวทางขบัเคล่ือนองคก์าร แห่งการเรียนรู้สมยัใหม่ : Smart officers lead smart 
organization to be modernization DOAE มุ่งเนน้พฒันาศกัยภาพนกัส่งเสริมการเกษตรเพื่อเตรียมพร้อม
เขา้สู่ยคุ 4.0 ซ่ึงเป็นสังคมของการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์การใชน้วตักรรม/เทคโนโลยี/องคค์วามรู้ 
และการใช ้Digital ใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมืออาชีพ พร้อมทั้งใชรู้ปแบบการพฒันาบุคลากร
โดยวิธีการท่ีหลากหลาย เน้นผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง ใชห้ลกัของการเรียนรู้ลกัษณะ How to learn 
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองจนเป็นนิสัยควบคู่การพฒันางาน รวมทั้งส่งเสริมให้ส่งต่อ
ประสบการณ์แบบ “พี่สอนนอ้ง” เพื่อทาํใหเ้กิดทีมงานท่ีเขม้แขง็ส่งต่อองคค์วามรู้จากผูมี้ประสบการณ์
ไปสู่บุคลากรรุ่นใหม่ใหเ้ร็วท่ีสุด 
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  2. ยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ.2560 – 2564 
จาํนวน 4 ยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย 
     2.1 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาและส่งเสริมบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพเพื่อพฒันา
และแกปั้ญหาการเกษตรและสหกรณ์ 
     2.2 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 สร้างและพฒันาบุคลากรในการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
          2.3 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 สร้างและพฒันาเครือข่ายด้านวิชาการและความเป็นเลิศใน
ดา้นการเกษตรต่างประเทศ 
   2.4 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี 
แผนพฒันาบุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตร ประจําปี 2560 
  ก. ด้านความรู้สําหรับข้าราชการบรรจุใหม่ 
   1. การปฐมนิเทศขา้ราชการบรรจุใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหข้า้ราชการบรรจุใหม่ 
มีความรู้ ความเขา้ใจในบทบาทภารกิจ ยทุธศาสตร์การทาํงาน โครงสร้าง หน่วยงานของกรมส่งเสริม
การเกษตร ตลอดจนเป็นการเตรียมความพร้อมก่อนการปฏิบติังาน บุคคลเป้าหมาย คือ ขา้ราชการ
บรรจุใหม่ท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งในปี 2560 จาํนวน 491 คน  
   2. การฝึกอบรมขา้ราชการบรรจุใหม่หลกัสูตรการเป็นขา้ราชการท่ีดี โดยมีวตัถุประสงค ์
(1) เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมตระหนกัและเกิดจิตสาํนึกในหนา้ท่ีของการเป็นขา้ราชการท่ีมีคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาขา้ราชการ การทาํงานเพ่ือประชาชนและการใหบ้ริการประชาชน (2) เพื่อใหผู้เ้ขา้รับ
การอบรม สามารถพฒันาจิตโดยการเจริญสติภาวนาปฏิบติัตามหลกัการของแต่ละศาสนา และนาํมา
ปรับใชก้บัการดาํเนินชีวิตและการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม (3) เพื่อเป็นการสร้างสมรรถนะ
และทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานดา้นส่งเสริมการเกษตร(4) เพื่อเป็นการสร้างสายสัมพนัธ์ท่ีดี 
พฒันาเครือข่ายในการทาํงาน และมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น บุคคลเป้าหมาย คือ ขา้ราชการของ
กรมส่งเสริมการเกษตรท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งในปี 2559-2560 จาํนวน 491 คน 
  ข. ด้านบริหาร 
   การฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารส่งเสริมการเกษตร (นสก.) โดยมีวตัถุประสงค ์
(1) เพื่อใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะดา้นการบริหาร และสามารถนาํประสบการณ์จากการฝึกอบรม
ไปปรับใชใ้นการบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (2) ไดมี้โอกาสแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัในดา้นวิชาการ 
การปฏิบติังานในแต่ละพ้ืนท่ีซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการประสานงานการสร้างเครือข่ายในโอกาสต่อไป 
(3) เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์เชิงประจกัษด์า้นการเกษตรต่างประเทศและดา้นสังคมวฒันธรรม
ในกลุ่มประเทศอาเซียน สามารถปรับบทบาทและกระบวนทศัน์การทาํงานให้สอดประสานและ
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เช่ือมโยงงานส่งเสริมการเกษตรภายใตป้ระชาคมอาเซียน บุคคลเป้าหมาย คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริม
การเกษตร ซ่ึงผา่นการคดัเลือกจากกรมส่งเสริมการเกษตรให้เขา้รับการอบรมหลกัสูตร นกับริหาร
ส่งเสริมการเกษตร จาํนวน 200 คน 
  ค. ด้านส่งเสริมการเกษตร 
   1. โครงการพฒันานกัส่งเสริมการเกษตรมืออาชีพของกรมส่งเสริมการเกษตร โดยมี
วตัถุประสงค ์(1) เพื่อสร้างและพฒันาใหเ้กิดนกัส่งเสริมการเกษตรมืออาชีพท่ีมีศกัยภาพในการดาํเนินงาน
ส่งเสริมการเกษตร (2) เพื่อให้ไดรู้ปแบบ (Model) ในการพฒันานักส่งเสริมการเกษตรมืออาชีพ
ท่ีเหมาะสมและใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาในการพฒันานกัส่งเสริมการเกษตรมืออาชีพในรุ่นต่อๆไป 
บุคคลเป้าหมาย คือ นกัวิชาการส่งเสริมการเกษตรท่ีบรรจุใหม่ (อายุงาน 3-5 ปี) จาํนวน 540 คน 
จากสาํนกัส่งเสริมและพฒันาการเกษตรทั้ง 9 เขตและส่วนกลาง คดัเลือกโดยความสมคัรใจท่ีจะพฒันา
ตนเองเพื่อเป็นนกัส่งเสริมการเกษตรมืออาชีพสามารถดาํเนินงานส่งเสริมการเกษตรภายใตร้ะบบ
ส่งเสริมการเกษตรมิติใหม่ ได้แก่ หลกัสูตรการพฒันานักส่งเสริมการเกษตร (เขตละ 30 คน) 
หลกัสูตรการพฒันานกัยทุธศาสตร์ส่งเสริมการเกษตร (เขตละ 15 คน) หลกัสูตรการพฒันา Mr.พืช  
(เขตละ 15 คน) 
   2. โครงการฝึกอบรมหลกัสูตรการพฒันาผูส้อนงานส่งเสริมการเกษตร โดยมีวตัถุประสงค ์
(1) เพ่ือสร้างทีมวิทยากรหลกัในการเป็นผูส้อนงานนกัส่งเสริมการเกษตรมืออาชีพ (2) ให้ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมแลกเปล่ียนเทคนิคการสอนงาน เพ่ือเป็นแนวทางการพฒันาผูส้อนงานนกัส่งเสริมการเกษตร
ใหเ้หมาะสมตามบทบาทภารกิจ (3) เพื่อใหไ้ดรู้ปแบบ (Model) ในการพฒันาบุคลากรของกรมส่งเสริม
การเกษตรโดยการสอนงาน (Coaching) ท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ บุคคลเป้าหมาย คือ บุคลากร
ของกรมส่งเสริมการเกษตรในระดบัผูบ้งัคบับญัชา/หวัหนา้งานหรือเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีความเช่ียวชาญ
ในงานส่งเสริมการเกษตรจากสาํนกังานส่งเสริมและพฒันาการเกษตรท่ี 1–9 สาํนกังานเกษตรจงัหวดั 
และสาํนกังานเกษตรอาํเภอ นกัวิชาการจากส่วนกลาง จาํนวน 540 คน 
  ง. ด้านสายงานสนับสนุน 
   1. การฝึกอบรมหลกัสูตรเทคนิคการสรุปประเด็นและนาํเสนอขอ้มูล โดยมีวตัถุประสงค์
เพ่ือใหผู้เ้ขา้อบรมมีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัหลกัการสรุปประเดน็และนาํเสนอขอ้มูล และสามารถ
นาํความรู้ท่ีไดรั้บไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บุคคลเป้าหมาย คือ เจา้หนา้ท่ี
จากส่วนกลาง ศูนยป์ฏิบติัการ เจา้หนา้ท่ีจากจงัหวดั จาํนวน 320 คน 
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   2. การฝึกอบรมหลกัสูตรการประชาสัมพนัธ์และการผลิตส่ือ โดยมีวตัถุประสงค ์
(1) เพื่อให้มีความรู้ ความเขา้ใจ สามารถนาํเสนอขอ้มูลข่าวสารในรูปแบบใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ปัจจุบนัได ้ (2) เพ่ือให้มีความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะดา้นส่ือเพื่อการประชาสัมพนัธ์
มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานอยา่งไดผ้ลและเกิดประโยชน์สูงสุด (3) เพื่อให้สามารถนาํส่ือเพื่อ
การประชาสัมพนัธ์ไปประยกุตใ์ชใ้นการดาํเนินงานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ในสถานการณ์ต่างๆ ได้
อยา่งเหมาะสม บุคคลเป้าหมาย คือ เจา้หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบงานประชาสัมพนัธ์ระดบัจงัหวดั อาํเภอ 
ศูนยป์ฏิบติัการ จาํนวน 270 คน 
   3. การสัมมนาเชิงปฏิบติัการคลินิกธุรการและงานคลงัเคล่ือนท่ี โดยมีวตัถุประสงค ์
(1) เพื่อเสริมสร้างและแลกเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบและแนวทาง 
การปฏิบติังานด้านธุรการ สารบรรณ การเงิน การคลงัให้มากยิ่งข้ึน (2) เพื่อลดขอ้ผิดพลาดใน
การปฏิบติังานดา้นธุรการ การเงิน การคลงั (3) เพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็ในการบริหารจดัการ
ดา้นการเงินการคลงัให้หน่วยงานในสังกดักรมส่งเสริมการเกษตร บุคคลเป้าหมาย คือ เจา้หนา้ท่ี
ผูป้ฏิบติังานดา้นธุรการ การเงิน การคลงั ของหน่วยงานในสงักดักรมส่งเสริมการเกษตร จาํนวน 400 คน 
   4. การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการภาษาองักฤษเพ่ือการส่ือสารเบ้ืองตน้ โดยมีวตัถุประสงค ์
(1) เพ่ือให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสารในชีวิตประจาํวนั (2) เพ่ือให้
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถใชภ้าษาองักฤษในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม (3) เพื่อใหผู้เ้ขา้รับ
การฝึกอบรมมีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์กบัวิทยากรและระหว่างผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ดว้ยกนั บุคคลเป้าหมาย คือ บุคลากรของกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีมีความสนใจและจาํเป็นตอ้งใช้
ภาษาองักฤษในการส่ือสารและการปฏิบติังาน จาํนวน 120 คน    
 
โครงสร้างการบริหารงานกรมส่งเสริมการเกษตร 
  โครงสร้างและหน่วยงานในสังกัดกรมส่งเสริมการเกษตร แบ่งส่วนราชการตาม
พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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อธิบดี 

รองอธิบดีฝ่ายบริหาร รองอธิบดีฝ่ายวิชาการ รองอธิบดีฝ่ายส่งเสริมและฝึกอบรม 

ราชการบริหารส่วนภมิูภาค ราชการบริหารส่วนกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

 สาํนกังานเลขานุการกรม 
 กองการเจา้หนา้ท่ี 
 กองคลงั 
 กองแผนงาน 
 กองพฒันาการเกษตรเกษตรพ้ืนท่ีเฉพาะ 
 กองวจิยัและพฒันางานส่งเสริมการเกษตร 
 ศนูยส์ารสนเทศ 
 สาํนกัพฒันาเกษตรกร 
 สาํนกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลย ี
 สาํนกัส่งเสริมและจดัการสินคา้เกษตร 
 สาํนกัพฒันาคุณภาพสินคา้เกษตร 
 สาํนกังานเลขานุการคณะกรรมการส่งเสริมวสิาหกิจ

ชุมชน 
 สถานีวทิยกุระจายเสียงเพ่ือการเกษตร 
 กองส่งเสริมวศิวกรรมเกษตร 
 สถาบนัเสริมสร้างนวตักรรมภมิูปัญญาเศรษฐกิจพอเพียง 
หน่วยงานส่วนกลางท่ีตั้งอยูใ่นส่วนภมิูภาค 
 สาํนกัส่งเสริมและพฒันาการเกษตร เขตท่ี 1 – 6 
 ศนูยส่์งเสริมและพฒันาอาชีพการเกษตร 

- พืชสวน 12 ศนูย ์  - ยางพารา 1 ศนูย ์
- พนัธ์ุพืชเพาะเล้ียง 10 ศนูย ์ - ผึ้ง 5 ศนูย ์
- จกัรกลเกษตร 4 ศนูย ์

 ศนูยส่์งเสริมเยาวชนเกษตรกร 1 ศนูย ์
 ศนูยส่์งเสริมการเกษตรท่ีสูง 6 ศูนย ์
 ศนูยบ์ริหารศตัรูพืช 9 ศนูย ์

หน่วยงานปฏิบติัในพ้ืนท่ี 
 สาํนกังานเกษตรจงัหวดั 77 จงัหวดั 
 สาํนกังานเกษตรอาํเภอ 882 อาํเภอ 

ภาพท่ี 2.1 แผนภาพโครงสร้างการบริหารงานกรมส่งเสริมการเกษตร  

ท่ีมา : กองการเจา้หนา้ท่ี กรมส่งเสริมการเกษตร (2557, น.14) 
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4. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 สุรพนัธ์ ยะกณัฐะ (2546) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
กรณีศึกษา บริษทั เอส แอนด ์พี ซินดิเคด จาํกดั (มหาชน) พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ความตั้งใจหรือความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ความกา้วหนา้ทาง 
ดา้นเทคโนโลยี และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยู่ในระดบัสูง ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพ
การทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง และมีการทดสอบเพิ่มเติมพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการพฒันาความรู้ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง สภาพการจา้ง
และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการพฒันา
ทกัษะ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยแีละสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์างดา้นทศันะคติ ไดแ้ก่ การสนบัสนุน
จากผูบ้ริหารระดบัสูง ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยี สภาพการจา้งงานและสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน 
 ปราณี วิโรจน์วฒันานนท ์(2547) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรใน
กระบวนการศาลยติุรรม สาํนกังานศาลภาค 1 พบว่า ปัจจยัทั้ง 7 ดา้น โดยส่วนใหญ่มีผลต่อการพฒันา
อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ดา้นความตั้งใจและความมุ่งมัน่ของทีมงาน 
ดา้นการความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี ดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ร ดา้นการรับรู้ขอ้มูล
ทางพฤติกรรมศาสตร์ ดา้นเทคนิค วิธีการถ่ายทอด การถ่ายทอดความรู้ ดา้นผลการปฏิบติังานของ
ภารกิจหลกัอ่ืนๆ ดา้นบุคลากร 
  นิศารัตน์ เจนพนสั (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์รณีศึกษา
องคก์ารสวนยาง พบวา่ (1) ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการพต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
พนกังานองคก์ารสวนยาง ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) พนกังานองคก์ารสวนยางท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดต้่อเดือนท่ีต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั ในขณะท่ีสถานภาพการสมรสท่ีต่างกนั ไม่มีผลกระทบต่อ
ระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (3) กลุ่มตวัอยา่งมี
ขอ้เสนอแนะว่าองคก์ารสวนยางควรพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมกบัปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 7 
ประการ และควรวางแผนพฒันาปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ารท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสม 
เพื่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานและลูกจา้งรองรับการเจริญเติบโตขององคก์ารใน
อนาคตต่อไป 
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  เบ็ญจพร พงษเ์จริญธรรม (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัองคก์รท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ของบริษทัผลิตนํ้ าอดัลม พบว่า (1) ระดบัปัจจยัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์รและดา้นความสุขในการทาํงาน ในทศันะคติของพนกังานในบริษทัผลิตนํ้ าอดัลมพบว่า
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (2) ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ร ในทศันะคติของพนกังาน
บริษทัผลิตนํ้ าอดัลม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการพฒันาทกัษะ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
ส่วนดา้นการพฒันาการเรียนรู้ และการพฒันาทศันคติ อยูใ่นระดบัมากรองลงมา (3) ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และการพฒันาทุนมนุษยข์องพนกังานบริษทัผลิตนํ้ าอดัลม พบว่า พนกังาน
ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวมแตกต่างกนั (4) ปัจจยั
องคก์รทั้งดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และความสุขในงาน มีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์อง
บริษทัผลิตนํ้าอดัลม 
  ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ไดศึ้กษาวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์
บริษทั ซี เอฟ พี จาํกดั พบวา่ ปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์โดยแบ่งตามระดบั
ความคิดเห็นของพนักงาน คือ ปัจจยัดา้นเพศ อายุ และสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพฒันา
ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้ระยะเวลาใน
การทาํงาน การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน สภาพการจา้งงาน 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีและความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูง ส่วนผลของการศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย์
ของบริษทั ซี เอฟ พี จาํกดั ทั้งในดา้นการพฒันาความรู้ การพฒันาทกัษะ และการพฒันาทศันคติ 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่
ในการทาํงาน สภาพการจา้งงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
และความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  เพรานภา พรหมสาขา ณ สกลนคร (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จาํกดั พบวา่ (1) ระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จาํกดั ส่วนใหญ่
อยูใ่นระดบัมาก (2)ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 
ปุณจิรา ก่อสร้าง จาํกดั ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก (3) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัปุณจิราก่อสร้าง จาํกดั ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 
ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังน้ีกคื็อ บริษทัควรส่งเสริมใหมี้การขยายการพฒันาบุคลากรใหค้รอบคลุม
ทุกระดบั โดยการส่งเสริมใหมี้การการฝึกอบรมและการศึกษาต่อใหม้ากข้ึน โดยเนน้การเพิ่มความรู้
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ความสามารถใหต้รงตามภารกิจและบทบาทหนา้ท่ี เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหมี้ขวญั
และกาลงัใจในการทาํงานใหเ้พิ่มมากข้ึน 
  ดวงนภา เสนนะ (2554) ไดศึ้กษาวิจยัการพฒันาขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการ
สูงสุด พบวา่ (1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ทาํใหก้ารปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการของสาํนกังาน
อยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ตามลาํดบั (2) วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมี
ประสิทธิผลไดแ้ก่ การฝึกอบรม การพฒันาทรัพยากรบุคคล และการศึกษาตามลาํดบั (3) ขา้ราชการ
ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดท่ีมีระดบัการศึกษา สถานภาพสมรสระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผล
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีเพศและอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกนั (4) แนวทางการพฒันาบุคลากรเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ธุรการของสาํนกังาน อยัการสูงสุด ไดแ้ก่ การเพ่ิมเติมรูปแบบการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบติังานใหก้บั
พนกังานใหม่เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ ใหส้อดคลอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์ร 
  กรณ์ ปลอดมณี (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จของการจดัฝึกอบรมดา้น
ช่างใหก้บับุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของกรมทางหลวงชนบท : กรณีศึกษาพื้นท่ีสาํนกั
ทางหลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี) พบว่า (1) ระดบัความสาํเร็จของการจดัฝึกอบรมดา้นช่างใหก้บับุคลากร
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ของกรมทางหลวงชนบท มากกว่าร้อยละ 80 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้(2) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) มีความตอ้งการใน
การพฒันาบุคลากรดา้นช่างแตกต่างกบัเทศบาล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้(3) สมรรถนะ และตวัแปร 3 วงกลม ส่งผลต่อความสาํเร็จของการจดัการฝึกอบรม
ดา้นช่างใหก้บับุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย
สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 59.5 (4) กลยทุธ์ในการพฒันาการจดัฝึกอบรม
ดา้นช่างใหก้บับุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ ควรปรับปรุงขอ้มูลใหเ้ป็นปัจจุบนั ปรับปรุง
เน้ือหาใหต้รงกบัความตอ้งการ จดัทาํส่ือออกเผยแพร่แบบออนไลน์ ส่งวิทยากรไปแนะนาํในพ้ืนท่ี 
ปรับเปล่ียนรูปแบบวิธีการฝึกอบรม สร้างเครือข่าย และช่องทางในการติดต่อกบัช่างโดยตรง และ
จดัตั้งหน่วยบริการเคล่ือนท่ี 
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  ศิริบงัอร ต่อวิเศษ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา : 
คณะแพทยศาสตร์ มหาลยัวิทยาลยันเรศวร พบวา่ (1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
คณะแพทยศาสตร์แบ่งตามสายงาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
(2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 7 ดา้น กบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ของคณะแพทยศาสตร์ มีความสัมพนัธ์ในทางบวกโดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 
ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นทีมงาน ผูรั้บผดิชอบ และดา้นการสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ตามลาํดบั และปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นขนาดและ
ความซบัซอ้นขององคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  บุลภรณ์ อุทยัภานนท ์(2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่า (1) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั (2) ปัจจยัส่วนบุคคลเก่ียวกบัประสบการณ์
การทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัตํ่ากบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ส่วนเพศ อาย ุ ระดบั
การศึกษา รายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคลรัตนโกสินทร์ ในขณะท่ีปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นองคก์าร 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์เรียงตามลาํดบัความสาํคญั คือ 
ดา้นองคก์าร ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นผูป้ฏิบติังาน และ (4) ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ีคือ องคก์าร
ควรใหค้วามสาํคญัและมีความพร้อมดา้นทรัพยากรต่างๆ ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการ
ฝึกอบรม ดา้นการศึกษาดูงาน โดยกระทาํอยา่งพอเพียงและเหมาะสม ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้เกิดความรับผิดชอบและความพึงพอใจในการพฒันาตนเอง เพ่ือสร้างความรู้สึกว่าบุคลากร
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและนาํความรู้ ทกัษะ ท่ีไดรั้บจากการพฒันามาใชใ้นหน่วยงานให้เกิด
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
 
 
 
  
 
 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสาํรวจ เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยมีระเบียบวิธีวิจยั

เป็นลาํดบัขั้นดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.1 ประชากร 
   ประชากรในการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จาํนวนทั้งส้ิน 534 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ผูว้ิจยักาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร 
ยามาเน่ (Yamane) ท่ีระดบัความความเช่ือมัน่ท่ี 95%  ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 229 คน 
  

  สูตร  n = 
21 Ne

N


 

 

 เม่ือ n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N แทน ขนาดของประชากร 

    e      แทน      ค่าความคลาดเคล่ือน 
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 แทนค่าในสูตร n = 
2)05.0(5341

534


 

 

    = 
335.11

534


 

 

    = 
335.2

534   = 228.693  

 

 1.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยกาํหนดการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิชนิดสุ่มเป็นสัดส่วน 
(Proportionate Stratified Random Sampling) จากกลุ่มประชากรตามสัดส่วนโดยจาํแนกตามหน่วยงาน 
ไดแ้ก่ กอง สาํนัก และศูนยใ์นส่วนกลาง กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
 

จาํนวนตวัอยา่ง      = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด   X  จาํนวนประชากรของแต่ละกลุ่ม 
            จาํนวนประชากรทั้งหมด 
 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรและขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ที ่ กอง/สํานัก/ศูนย์ ในส่วนกลาง จํานวนประชากร จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

1. กลุ่มตรวจสอบภายใน 4 2 

2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 4 2 

3. สาํนกังานเลขานุการกรม 22 9 

4. กองการเจา้หนา้ท่ี 52 22 

5. กองคลงั 51 22 

6. กองแผนงาน 40 17 

7. กองพฒันาการเกษตรพื้นท่ีเฉพาะ 21 9 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 

ที ่ กอง/สํานัก/ศูนย์ ในส่วนกลาง จํานวนประชากร จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

8. กองวิจยัและพฒันางานส่งเสริมการเกษตร 41 18 

9. ศูนยส์ารสนเทศ 32 14 

10. สาํนกัพฒันาเกษตรกร 55 23 

11. สาํนกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลย ี 74 32 

12. สาํนกัส่งเสริมและจดัการสินคา้เกษตร 71 30 

13. สาํนกัพฒันาคุณภาพสินคา้เกษตร 67 29 

 รวมทั้งส้ิน 534 229 

 
  หลงัจากไดจ้าํนวนตวัอย่างแบบสัดส่วนแลว้ ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling)  
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
       2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
             การวิจยัคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน
การสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
  2.1.1 ศึกษา คน้ควา้ เอกสาร ตาํรา บทความ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหไ้ด้
กรอบแนวคิดและเน้ือหาในการสร้างแบบสอบถาม 
  2.1.2 ดาํเนินการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง และนาํไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ
คุณภาพและเน้ือหาพร้อมแกไ้ขตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  2.1.3 นาํแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 คน พิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา และคาํศพัทท่ี์ใชต้ลอดจนความสอดคลอ้งของคาํถามแต่ละขอ้และ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากการทดสอบหาค่าดชันีความสอดคลอ้งความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหาเท่ากบั 0.96  
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  2.1.4 นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ 
ไปปรับปรุงแกไ้ขและทดลองใช ้(Try out) กบัผูท่ี้ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่า 
ความเช่ือมัน่ โดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) 
จากการทดสอบแบบสอบถามไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.939 
  2.1.5 นาํแบบสอบถามมาปรับปรุง แลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ แลว้จดัพิมพ์
และนาํไปใชเ้พื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  การวิจยัคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 
4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
  ตอนท่ี 4 เป็นคาํถามปลายเปิดเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ 
  เกณฑ์การวดัและการแปลผล 
  แบบสอบถามในตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราประเมินค่า 
โดยแบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  คะแนน 5 
  ระดบัความคิดเห็นมาก   คะแนน 4 
  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  คะแนน 3 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   คะแนน 2 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   คะแนน1 
      การกาํหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็น โดยพิจารณา
จากช่วงคะแนนแต่ละระดบัจากค่าอนัตรภาคชั้น โดยมีสูตรคาํนวณ ดงัน้ี  
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 I = 
K
R

 

   เม่ือ  I แทน ความกวา้งของชั้น 

   R แทน พิสยั (ค่าสูงสุด - ค่าตํ่าสุด) 

   K แทน จาํนวนชั้น 

  แทนค่าตามสูตร  I = 
5
15

  = 0.80 

  จากค่าคะแนนในสูตรสามารถนาํมากาํหนดช่วงคะแนนของค่าเฉล่ีย โดยแบ่งเป็น  

5 ระดบั ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง  ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 2.3 การทดสอบเคร่ืองมือ 

     ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ี ไปทดสอบหาความเท่ียงตรง
และความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

    2.3.1 การหาความเทีย่งตรง (Validity)  

         นาํร่างแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสม โดยนาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 
3 คน เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) และความครอบคลุม
ของเน้ือหา จากนั้นนาํคะแนนท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านมาวิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(IOC: Index of Consistency) มีสูตรในการหาค่า ดงัน้ี 
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  สูตร  IOC =  
N
R  

  เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 
   R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผูท้รงคุณวฒิุ 
   N แทน จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ 
  โดยท่ี +1 แน่ใจวา่สอดคลอ้ง 
     0 ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง 
    -1 แน่ใจวา่ไม่สอดคลอ้ง 
ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามทุกขอ้คาํถามไดค่้า IOC = 0.96 ซ่ึงถือว่าเน้ือหา
สาระของขอ้คาํถามท่ีสร้างข้ึนนั้นมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาสาระท่ีตอ้งการศึกษา จากนั้นนาํมา
ปรับปรุงแกไ้ขภาษาใหก้ระชบั ชดัเจน เขา้ใจง่าย ใหเ้หมาะสมตามคาํแนะนาํของผูท้รงคุณวฒิุ 

    2.3.2 การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) 

     ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัขา้ราชการ
กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํผล
การตอบแบบสอบถามไปหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) จากการทดสอบแบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.939 
 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ขอ้มูลปฐมภูมิ คือ ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยใชแ้บบสอบถาม
กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 229 ชุด   
 ขอ้มูลทุติยภูมิ คือ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีผูอ่ื้นหรือหน่วยงานอ่ืนไดท้าํการเก็บ
รวบรวมมาก่อนแลว้ เช่น เอกสารทางวิชาการ ตาํรา สถิติ รายงาน บทวิเคราะห์ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 
 
 
 



 40

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติตามลกัษณะขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติเป็นเคร่ืองมือ และสถิติท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั สรุปไดด้งัน้ี 
 4.1 ขอ้มูลตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ   
 4.2 ขอ้มูลตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และขอ้มูลตอนท่ี 3 ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4.3 การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) โดยใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ โดยกาํหนดความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม

การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างเป็นขอ้มูลเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการรับราชการ รายไดต่้อเดือน 
  
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคลของประชากร 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
                    ชาย 82 35.81 
                    หญิง 147 64.19 
2. อาย ุ   

     20 - 30 ปี 59 25.77 
     31 - 40 ปี 75 32.75 
     41 - 50 ปี 39 17.03 
     51 - 60 ปี 56 24.45 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน (คน) ร้อยละ 
3. ระดบัการศึกษา   
                    ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 70 30.57 
                    ปริญญาตรี 98 42.79 
                    สูงกวา่ปริญญาตรี        61 26.64 
4. สถานภาพสมรส   
                   โสด 124 54.15 
                   สมรส 77 33.62 
                 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 28 12.23 

5. ระยะเวลาในการรับราชการ   
                    1 - 5 ปี 61 26.64 
                    6 - 10 ปี 64 27.95 
                    11 - 15 ปี 15 6.55 
                    16 - 20 ปี 24 10.48 
                    21 ปีข้ึนไป 65 28.38 
6. รายไดต่้อเดือน   
                   ไม่เกิน 10,000 บาท 4 1.75 
                   10,001 - 15,000 บาท 51 22.27 
                   15,001 - 20,000 บาท 40 17.47 
                   20,001 - 25,000 บาท 58 25.33 
                   25,001 - 35,000 บาท 55 24.01 
                   สูงกวา่ 35,000 บาท 21 9.17 
                   รวม 229 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 229 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 147 คน (ร้อยละ 64.19) และเป็นเพศชาย จาํนวน 82 คน 
(ร้อยละ 35.81) 
 ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31 – 40 ปี 
จาํนวน 75 คน (ร้อยละ 32.75) รองลงมา มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี จาํนวน 59 คน (ร้อยละ 25.77) 
มีอายรุะหว่าง 51 – 60 ปี จาํนวน 56 คน (ร้อยละ 24.45) และมีอายรุะหว่าง 41 - 50 ปี จาํนวน 39 คน 
(ร้อยละ 17.03) 
 ระดบัการศึกษาของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 98 คน (ร้อยละ 42.79) รองลงมา ตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 
จาํนวน 70 คน (ร้อยละ 30.57) และสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 61 คน (ร้อยละ 26.64) 
 สถานภาพสมรสของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่เป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
มีสถานภาพโสด จาํนวน 124 คน (ร้อยละ 54.15) รองลงมา มีสถานภาพสมรส จาํนวน 77 คน 
(ร้อยละ 33.62) และมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 28 คน (ร้อยละ 12.23) 
 ระยะเวลาในการรับราชการของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการรับราชการ 21 ปีข้ึนไป จาํนวน 65 คน (ร้อยละ 28.38) รองลงมา มีระยะเวลา
ในการรับราชการ 6 - 10 ปี จาํนวน 64 คน (ร้อยละ 27.95) มีระยะเวลาในการรับราชการ 1 – 5 ปี 
จาํนวน 61 คน (ร้อยละ 26.64) มีระยะเวลาในการรับราชการ 16 – 20 ปี จาํนวน 24 คน (ร้อยละ 10.48) 
และมีระยะเวลาในการรับราชการ 11 – 15 ปี จาํนวน 15 คน (ร้อยละ 6.55) 
 รายไดต่้อเดือนของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได้
ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท จาํนวน 58 คน (ร้อยละ 25.33) รองลงมา มีรายไดต่้อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จาํนวน 55 คน (ร้อยละ 24.01) มีรายไดต่้อเดือน 10,001 –15,000 บาท จาํนวน 51 คน 
(ร้อยละ 22.27) มีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 20,000 บาท จาํนวน 40 คน (ร้อยละ 17.47) มีรายไดต่้อเดือน
สูงกว่า 35,000 บาท จาํนวน 21 คน (ร้อยละ 9.17) และมีรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท จาํนวน 
4 คน (ร้อยละ 1.75) 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
              กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 

ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 3.11 0.69 ปานกลาง 

2. ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน 3.94 0.54         มาก 

3. ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี 3.02 0.69 ปานกลาง 

4. ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 2.95 0.50 ปานกลาง 

5. การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 3.45 0.43         มาก 

6. เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ 3.67 0.47         มาก 

7. ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 3.12 0.61 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.36         ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 7 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x = 3.32) โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นความตั้งใจและความมุ่งมัน่
ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.94) รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ 
( x = 3.67) ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ( x = 3.45) ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน
ของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร ( x = 3.12) ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ( x = 3.11) 
ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี(x = 3.02) และปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
( x = 2.95) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการจดัการ 
    ฝึกอบรมเสมอ 

3.31 0.99 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อ 
    ในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3.33 0.90 ปานกลาง 

3. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหท่้าน 
    เขา้รับการอบรม/สมัมนา 

2.97 0.99 ปานกลาง 

4. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหท่้าน 
    เขา้รับการศึกษาดูงานเสมอ 

2.62 0.89 ปานกลาง 

5. เม่ือมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏิบติังาน   
    ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะใหค้าํปรึกษาแนะนาํ  
    หรือแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได ้

3.34 0.93 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.69 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.11) 
โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี เม่ือมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาจะให้คาํปรึกษาแนะนาํ หรือแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.34) 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ( x = 3.33) ผูบ้ริหารให้
การสนบัสนุนในการจดัการฝึกอบรมเสมอ ( x = 3.31) ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้เขา้รับ
การอบรม/สัมมนา ( x = 2.97) และผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้เขา้รับการศึกษาดูงานเสมอ 
( x = 2.62) ตามลาํดบั          
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ตารางท่ี 4.4 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน 
 

ความตั้งใจและมุ่งม่ันในการทาํงาน x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุ 
    วตัถุประสงค/์เป้าหมายขององคก์าร 

4.11 0.55 มาก 

2. ท่านพร้อมท่ีจะเขา้ร่วมการอบรมและพฒันา 
    ท่ีทางหน่วยงานจดัข้ึน 

3.90 0.60 มาก 

3. ท่านและเพือ่นร่วมงานของท่านมีความสมัพนัธ์ 
    ท่ีดีต่อกนั 

3.87 0.70 มาก 

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน 
    ท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งกบัท่านโดยตรงดว้ยดี 

3.95 0.68 มาก 

5. เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับวา่ท่าน 
    เป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังาน 

3.87 0.78 มาก 

รวม 3.94 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.94) 
โดยเรียงลาํดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้บรรลุ
วตัถุประสงค/์เป้าหมายขององคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 4.11) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความร่วมมือ
จากเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งกบัท่านโดยตรงดว้ยดี (x = 3.95) ท่านพร้อมท่ีจะเขา้ร่วมการอบรม
และพฒันาท่ีทางหน่วยงานจดัข้ึน (x = 3.90) ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
( x = 3.87) และเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบตัิงาน ( x = 3.87) 
ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ี x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. หน่วยงานมีการจดัอบรม/ส่งบุคลากรเขา้รับ 
    การอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ 
    เก่ียวกบัโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั 

2.76 0.86 ปานกลาง 

2. หน่วยงานจดัใหมี้การตรวจเช็คหาอุปกรณ์ 
    ท่ีลา้สมยัเพ่ือทาํการยกเลิกหรือปรับปรุง 

2.61 0.98 ปานกลาง 

3. หน่วยงานนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาช่วย 
    ในการปฏิบติังานทาํใหส้ามารถลดขั้นตอน 
    การทาํงานลงได ้

2.98 0.93 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีการนาํระบบฐานขอ้มูลเขา้มาใช ้
    ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3.17 0.80 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีการใชร้ะบบจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์     
    (E-mail) ในการติดต่อส่ือสารทั้งภายในและ  
    ภายนอกหน่วยงาน 

3.59 0.84          มาก 

รวม 3.02 0.69 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.02) 
โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี หน่วยงานมีการใชร้ะบบจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ 
(E-mail) ในการติดต่อส่ือสารทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.59) รองลงมา 
คือ หน่วยงานมีการนาํระบบฐานขอ้มูลเขา้มาใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ( x = 3.17) หน่วยงานนาํ
เทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาช่วยในการปฏิบติังานทาํใหส้ามารถลดขั้นตอนการทาํงานลงได ้( x = 2.98) 
หน่วยงานมีการจดัอบรม/ส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถเก่ียวกบัโปรแกรม
คอมพิวเตอร์/เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั ( x = 2.76) และหน่วยงานจดัใหมี้การตรวจเช็คหาอุปกรณ์
ท่ีลา้สมยัเพ่ือทาํการยกเลิกหรือปรับปรุง ( x = 2.61) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
 

ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ท่านมีความรู้เร่ืองโครงสร้างและระบบงาน 
    ขององคก์ารเป็นอยา่งดี 

3.00 0.66 ปานกลาง 

2. ความซบัซอ้นของหน่วยงานทาํให ้
    การปฏิบติังานยุง่ยาก 

3.14 0.72 ปานกลาง 

3. ลาํดบัขั้นการบงัคบับญัชาของหน่วยงานท่าน 
    มีความซบัซอ้น 

2.73 0.69 ปานกลาง 

รวม 2.95 0.50 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.95) 
โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ความซบัซอ้นของหน่วยงานทาํใหก้ารปฏิบติังาน
ยุ่งยาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.14) รองลงมา คือ ท่านมีความรู้เร่ืองโครงสร้างและระบบงานของ
องคก์ารเป็นอย่างดี ( x = 3.00) และลาํดบัขั้นการบงัคบับญัชาของหน่วยงานท่านมีความซบัซอ้น 
( x = 2.73) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
 

การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ท่านมีความรู้และความเขา้ใจดา้นพฤติกรรม 
    ของเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

3.41 0.70 ปานกลาง 

2. การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่างๆ ของเพื่อน 
    ร่วมงานเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อ 
    การปฏิบติังานของท่าน 

2.97 0.84 ปานกลาง 

3. การเรียนรู้พฤติกรรมของผูม้าติดต่อ 
    ท่ีหลากหลายช่วยทาํใหท่้านหากลยทุธ์ 
    ในการใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.70 0.56         มาก 

4. ท่านไดเ้รียนรู้พฤติกรรมมนุษยค์วบคู่กบั 
    การพฒันาตนเองเสมอ 

3.71 0.63         มาก 

รวม 3.45 0.43         มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.45) 
โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี ท่านไดเ้รียนรู้พฤติกรรมมนุษยค์วบคู่กบั
การพฒันาตนเองเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.71) รองลงมา คือ การเรียนรู้พฤติกรรมของผูม้าติดต่อ
ท่ีหลากหลายช่วยทาํให้ท่านหากลยทุธ์ในการให้บริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( x = 3.70) ท่านมี
ความรู้และความเขา้ใจดา้นพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี ( x = 3.41) และการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมต่างๆ ของเพื่อนร่วมงานเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบติังานของท่าน  ( x = 2.97) 
ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ 
 

เทคนิค วธีิการ การถ่ายทอดความรู้ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. งานท่ีท่านรับผดิชอบตอ้งใชท้กัษะและ 
    การเรียนรู้ในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ 

3.72 0.61 มาก 

2. ท่านใชว้ิธี ศึกษา สงัเกต และมีส่วนร่วมใน 
    การปฏิบติังานเป็นกลวิธีการเรียนรู้งาน 

3.74 0.63 มาก 

3. การปฏิบติัหนา้ท่ีบางคร้ังไม่สามารถถ่ายทอด 
    ประสบการณ์ ใหบุ้คลากรรุ่นหลงัได ้
    เขาจะตอ้งเขา้ใจการปฏิบติังานจากการเรียนรู้ 
    ดว้ยตนเอง 

3.43 0.59 มาก 

4. การถ่ายทอดความรู้และเทคนิคต่างๆ ในการ 
    ปฏิบติังานนั้น ตอ้งมีการเรียนรู้จากผูอ้าวโุส 
    และเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

3.80 0.72 มาก 

รวม 3.67 0.47 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.67) 
โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี การถ่ายทอดความรู้และเทคนิคต่างๆ ในการ
ปฏิบติังานนั้นตอ้งมีการเรียนรู้จากผูอ้าวโุสและเรียนรู้ดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (x = 3.80) รองลงมา 
คือ ท่านใชว้ิธี ศึกษา สังเกต และมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเป็นกลวิธีการเรียนรู้งาน ( x = 3.74) 
งานท่ีท่านรับผิดชอบตอ้งใชท้กัษะและการเรียนรู้ในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ ( x = 3.72) และการ
ปฏิบติัหน้าท่ีบางคร้ังไม่สามารถถ่ายทอดประสบการณ์ ให้บุคลากรรุ่นหลงัได ้เขาจะตอ้งเขา้ใจ
การปฏิบติังานจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ( x = 3.43) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 
 

ผลการปฏบิัตงิานของภารกจิหลกัด้านบุคลากร x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีกระบวนการ 
    สรรหาคดัเลือกบุคคลเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ี 
    ตามภารกิจและบทบาทของงาน การบงัคบั 
    บญัชา อยา่งเหมาะสม 

3.17 0.82 ปานกลาง 

2. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านใหโ้อกาส  
    ความกา้วหนา้ในอาชีพของท่านไดอ้ยา่ง 
    เหมาะสม และยติุธรรม 

3.11 0.75 ปานกลาง 

3. ท่านคิดวา่ระบบสวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บ 
    อยูใ่นปัจจุบนัเหมาะสมดีแลว้ 

3.08 0.72 ปานกลาง 

รวม 3.12 0.61 ปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( x = 3.12) โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมี
กระบวนการสรรหา คดัเลือกบุคคลเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจ และบทบาทของงาน การบงัคบั
บญัชา อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.17) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านให้
โอกาส ความกา้วหนา้ในอาชีพของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม และยติุธรรม ( x = 3.11) และท่านคิดว่า
ระบบสวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัเหมาะสมดีแลว้ ( x = 3.08) ตามลาํดบั 
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ตอนที ่3  ความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริม 
 การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 

ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน 3.49 0.55         มาก 

2. การส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ 
    และเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.34 0.63 ปานกลาง 

3. การพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 2.93 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.25 0.57 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.25) 
โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( x = 3.49) รองลงมา คือ การส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการและเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใช้
ในการปฏิบติังาน ( x = 3.34)  และการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ( x = 2.93) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการปรับปรุง 
      ประสิทธิภาพการทาํงาน 

 

การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ท่านนาํความรู้จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ  
    มาปรับใชใ้นการทาํงาน เพื่อทาํใหง้านเป็นระบบ 
    และรวดเร็วยิง่ข้ึน 

3.51 0.79 มาก 

2. หน่วยงานจดัการฝึกอบรมใหก้บัเจา้หนา้ท่ี 
    ท่ีบรรจุใหม่ เพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถ 
    ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

3.76 0.75 มาก 

3. มีการปรับปรุงเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ  
    เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความปลอดภยัและทาํงาน 
    ไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 

3.21 0.74 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.55          มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.49) โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี หน่วยงานจดัการ
ฝึกอบรมให้กบัเจา้หนา้ท่ีท่ีบรรจุใหม่ เพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( x = 3.76) รองลงมา คือ ท่านนาํความรู้จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ มาปรับใชใ้นการ
ทาํงาน เพื่อทาํให้งานเป็นระบบและรวดเร็วยิ่งข้ึน ( x = 3.51) และมีการปรับปรุงเคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ต่างๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความปลอดภยัและทาํงานไดส้ะดวกยิง่ข้ึน ( x = 3.21) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการส่งเสริม 
                      ความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ เทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
 

การส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นําวธีิการ  
เทคโนโลยสีมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบตัิงาน 

x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. หน่วยงานสนบัสนุน/จดัใหมี้การฝึกอบรม 
    เก่ียวกบัความรู้ในการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ 

2.99 0.84 ปานกลาง 

2. การนาํเทคโนโลยใีนดา้นการส่ือสารมาใช ้ 
    ทาํใหท่้านทาํงานไดม้ากข้ึน รวดเร็วข้ึน  
    และมีคุณภาพมากกวา่เดิม 

3.46 0.67          มาก 

3. ท่านสามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ จากการ 
    ฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ เพื่อนาํมาพฒันา 
    ทกัษะการทาํงาน และเพิ่มพนูความรู้  
    ความสามารถ 

3.56 0.82          มาก 

รวม 3.34 0.63 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ เทคโนโลยี
สมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.34) โดยเรียงลาํดบัความ
คิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ท่านสามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ 
เพื่อนาํมาพฒันาทกัษะการทาํงาน และเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.56) 
รองลงมา คือ การนาํเทคโนโลยใีนดา้นการส่ือสารมาใชท้าํใหท่้านทาํงานไดม้ากข้ึน รวดเร็วข้ึนและ
มีคุณภาพมากกว่าเดิม ( x = 3.46) และหน่วยงานสนบัสนุน/จดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัความรู้ใน
การใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ ( x = 2.99) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันา 
           ศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 

การพฒันาศักยภาพเพือ่สู่ตําแหน่งทีสู่งขึน้ x  S.D. ระดับความคดิเห็น 
1. ท่านไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ 
    อยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่เขา้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั 

2.75 1.01 ปานกลาง 

2. หน่วยงานจดัใหมี้การฝึกอบรมใหก้บัผูท่ี้จะดาํรง 
    ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนทุกระดบั 

3.07 0.84 ปานกลาง 

3. เจา้หนา้ท่ีท่ีจะกา้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน  
    มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม/ศึกษาดูงานท่ีตนถนดั  
    และสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน 

3.03 0.97 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีการกาํหนดแผนการพฒันาอาชีพ 
    สาํหรับเจา้หนา้ท่ี เพื่อสนบัสนุนใหมี้ 
    ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2.86 1.00 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.82 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกับประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.93) โดยเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี         
หน่วยงานจดัใหมี้การฝึกอบรมใหก้บัผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนทุกระดบั มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.07) 
รองลงมา คือ เจา้หนา้ท่ีท่ีจะกา้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม/ศึกษาดูงาน
ท่ีตนถนัดและสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน ( x = 3.03) หน่วยงานมีการกาํหนดแผนการ
พฒันาอาชีพสาํหรับเจา้หนา้ท่ี เพื่อสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ( x = 2.86) และ
ท่านไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่เขา้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั ( x = 2.75) 
ตามลาํดบั 
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ตอนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 4.1 การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สัน (Pearson) เพื่อหาระดบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าความสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา 

          ทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 7 ดา้น 

 

** ระดบันยัสาํคญัท่ี 0.01 
  
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 7 ดา้น 
มีความสมัพนัธ์กนัเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบั
ปานกลาง และมีค่าสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง 0.182 – 0.570 ทั้งน้ี ความสัมพนัธ์ระหว่างเทคนิค วิธีการ 
การถ่ายทอดความรู้กบัความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน มีค่าสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุด (r = 0.570) 
และความสัมพนัธ์ระหว่างขนาดและความซับซ้อนขององคก์ารกบัความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี 
มีค่าสหสมัพนัธ์นอ้ยท่ีสุด (r = 0.182) 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ 

การ
สนบั 
สนุน 
ของ

ผูบ้ริหาร
ระดบั 
สูง 

ความ
ตั้งใจ 
และ
ความ
มุ่งมัน่ 
ในการ
ทาํงาน 

ความ 
กา้ว 
หนา้
ทาง

เทคโน
โลย ี

 

ขนาด 
และ
ความ
ซบั 
ซอ้น
ของ
องค ์
การ 

การ
รับรู้
ขอ้มูล
ทาง
พฤติ 
กรรม
ศาสตร์ 

เทคนิค 
วธีิการ 
การถ่าย 
ทอด
ความรู้ 

ผลการ
ปฏิบติั 
งาน
ของ
ภารกิจ
ดา้น

บุคลากร 

การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 1       
ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน .335** 1      
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี .465** .339** 1     
ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร .247** .256** .182** 1    
การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ .366* .473** .393** .340** 1   
เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ .340** .570** .338** .322** .463** 1  
ผลการปฏิบติังานของภารกิจดา้นบุคลากร .264** .047 .307** -.107 .257** .027 1 
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 4.2 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์หาความถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ท่ีระดบั
นยัสาํคญั 0.05 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสมัพนัธ์ของตวัแปร ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชป้ระสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเกณฑ ์และ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ความตั้งใจ
และความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ ผลการปฏิบติังานของภารกิจ
ดา้นบุคลากรเป็นตวัพยากรณ์ ดงัตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 
Regression 7 43.194 6.171 43.111 0.000 
Residual 221 31.632 0.143   

 228 74.827    
** ระดบันยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสมัพนัธ์กบัระดบั
ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.16 แสดงการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) .292 .270  1.082 .280 
1. การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง .298 .044 .359 6.828 .000* 

2. ความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน -.124 .059 -.118 -2.087 .038 
3. ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี .102 .044 .123 2.321 .021 

4. ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ร -.216 .056 -.189 -3.851 .000* 
5. การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ .603 .074 .457 8.138 .000* 

6. เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ .087 .069 .072 1.262 .208 
7. ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร .146 .046 .155 3.161 .002 

R = 0.760 , R2 = 0.577 , F = 43.111  

* ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบวา่  
 1. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กับประสิทธิผล
การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปในทิศทางเดียวกนั จาํนวน 4 ดา้น คือ 
     ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่า
เท่ากบั 0.000 มีความสันพนัธ์ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีได ้
มีค่าเท่ากบั 0.359 
     ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 
0.021 มีความสันพนัธ์ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีได ้มีค่า
เท่ากบั 0.123 
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     ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่า
เท่ากบั 0.000 มีความสนัพนัธ์ในทางเดียวกนัค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีได ้
มีค่าเท่ากบั 0.457 
     ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ค่า Sig 
ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.002 มีความสันพนัธ์ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐานท่ีได ้มีค่าเท่ากบั 0.155 
 2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กับประสิทธิผล
การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปในทางตรงกนัขา้ม จาํนวน 2 ดา้น คือ 
     ปัจจยัดา้นความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่า
เท่ากบั 0.038 มีความสันพนัธ์ในทางตรงกนัขา้มเพราะค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐานท่ีได ้มีค่าเท่ากบั -0.118 
     ปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่า
เท่ากบั 0.000 มีความสันพนัธ์ในทางตรงกนัขา้มเพราะค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐานท่ีได ้มีค่าเท่ากบั -0.189 
 จากขอ้มูลในตารางท่ี 4.16 สามารถอธิบายไดว้า่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มีผลต่อประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทาํนาย R2 เท่ากบั 0.557 
หมายถึงวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถทาํนายประสิทธิผลในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 55.70 ซ่ึงสามารถเขียนให้อยูใ่นรูปสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดด้งัน้ี 
 กาํหนดให ้Y = ประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 X1 = ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 X2 = ปัจจยัดา้นความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน 
 X3 = ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
 X4 = ปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
 X5 = ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
                    X7 = ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 
โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได ้ ดงัน้ี 
 1. สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
                        Y = 0.292 + 0.603 X5 + 0.298 X1 + 0.146 X7+ 0.102 X3- 0.124 X2- 0.216 X4 
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 2. โดยมีสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี   
                         ZY = 0.457 Z5 + 0.359 Z1 + 0.155 Z7+ 0.123 Z3- 0.118 Z2- 0.189 Z4 
 

ตอนที ่5 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 
 จากคาํถามปลายเปิดในแบบสอบถาม พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ จาํนวน 29 คน (ร้อยละ 12.66) ดงันั้น ผูว้ิจยั
จึงขอสรุป และนาํเสนอ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
           กรมส่งเสริมการเกษตร 
 

ปัญหาและอุปสรรค 
จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. ผูน้าํไม่มีการวางแผนการพฒันาบุคลากรในระยะยาว  
    จะทาํเฉพาะช่วงสั้นๆ ตามนโยบายของผูบ้ริหารแต่ละคน 

3 10.34 

2. ไม่มีการจดัทาํการวิเคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร  5 17.24 
3. ไม่มีความโปร่งใสในการส่งหรือคดัเลือกบุคลากร 
     เขา้รับการฝึกอบรม 

2 6.90 

4. การจดัฝึกอบรมเนน้ทาํตามนโยบายและความตอ้งการของผูบ้ริหาร 
   โดยคาํนึงถึงความตอ้งการของเจา้หนา้ท่ีนอ้ยมาก 

3 10.34 

5. หลกัสูตรการฝึกอบรมสาํหรับเจา้หนา้ท่ีทุกสายงานยงัไม่ทัว่ถึง 1 3.45 
6. การดาํเนินการพฒันาบุคลากรขาดการสนบัสนุนอยา่งจริงจงั 3 10.34 
7. งบประมาณดา้นการพฒันาบุคลากรไดรั้บจดัสรรอยา่งจาํจดั 4 13.79 
8. หน่วยงานมีบุคลากรจาํนวนมาก ทาํใหก้ารพฒันาทรัพยากรบุคคล 
    ของกรมส่งเสริมการเกษตรทาํไดไ้ม่ทัว่ถึง 

6 20.70 

9. คนรุ่นเก่า ลา้หลงั เขา้ใจยาก และยากท่ีจะอธิบายงานในดา้น   
    เทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ 

2 6.90 

รวม 29 100.00 

 



 61

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 29 คน (ร้อยละ 12.66) โดย
เรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี หน่วยงานมีบุคลากรจาํนวนมาก ทาํใหก้ารพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตรทาํไดไ้ม่ทัว่ถึง มากท่ีสุด จาํนวน 6 คน (ร้อยละ 20.70) 
รองลงมา ไม่มีการจดัทาํการวเิคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร จาํนวน 5 คน (ร้อยละ 17.24) 
งบประมาณดา้นการพฒันาบุคลากรไดรั้บจดัสรรอยา่งจาํจดั จาํนวน 4 คน (ร้อยละ 13.79) ผูน้าํไม่มี
การวางแผนการพฒันาบุคลากรในระยะยาว จาํนวน 3 คน (ร้อยละ 10.34) การจดัฝึกอบรมเนน้ทาํตาม
นโยบายและความตอ้งการของผูบ้ริหาร จาํนวน 3 คน (ร้อยละ 10.34) และการดาํเนินการพฒันาบุคลากร
ขาดการสนบัสนุนอยา่งจริงจงั จาํนวน 3 คน (ร้อยละ 10.34) ไม่มีความโปร่งใสในการส่งหรือคดัเลือก
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 6.90) คนรุ่นเก่า ลา้หลงั เขา้ใจยาก และยากท่ีจะ
อธิบายงานในดา้นเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 6.90) และหลกัสูตรการฝึกอบรม
สาํหรับเจา้หนา้ท่ีทุกสายงานยงัไม่ทัว่ถึง จาํนวน 1 คน (ร้อยละ 3.45) ตามลาํดบั 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม 
   การเกษตร 

 

ข้อเสนอแนะ 
จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. ควรเนน้การมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งและคาํนึงถึงความตอ้งการ 
    ของผูเ้ขา้อบรม 

7 24.13 

2. จดัทาํหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรตามเฉพาะสายงาน 4 13.79 
3. ควรมีการประชาสมัพนัธ์หลกัสูตรการฝึกอบรมใหเ้จา้หนา้ท่ีไดรั้บ    
    ทราบอยา่งทัว่ถึง 

6 20.70 

4. จดัทาํหลกัสูตรร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีมีเจา้หนา้ท่ีในสายงาน 
    ท่ีใกลเ้คียงกนั เพื่อสร้างเครือข่ายและแลกเปล่ียนประสบการณ์ 
    ทาํงานระหวา่งกนั 

2 6.90 

5. ควรมีการตั้งงบประมาณไวส้าํหรับการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
   โดยเฉพาะ 

5 17.24 

6. เนน้การเรียนดว้ยตนเองโดยส่งเสริมปัจจยัเก้ือหนุน เช่น สถานท่ี 
    ปรับหอ้งสมุดใหท้นัสมยั มีหนงัสือความรู้ใหม่ 

3 10.34 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 
 

  

ข้อเสนอแนะ 
จํานวน 
(คน) 

ร้อยละ 

7. ควรใหค้วามสาํคญักบังานดา้นพฒันาบุคลากร แมเ้คร่ืองมือดีแต่ 
    คนยงัไม่ไดรั้บการพฒันากไ็ม่สามารถทาํใหอ้งคก์ารพฒันาดีข้ึน 

2 6.90 

รวม 29 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิจยั พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 29 คน (ร้อยละ 12.66) โดยเรียงลาํดบั
ความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ควรเนน้การมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งและคาํนึงถึงความตอ้งการ
ของผูเ้ขา้อบรม มากท่ีสุด จาํนวน 7 คน (ร้อยละ 24.14) รองลงมา ควรมีการประชาสัมพนัธ์หลกัสูตร
การฝึกอบรมใหเ้จา้หนา้ท่ีไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง จาํนวน 6 คน (ร้อยละ 20.70) ควรมีการตั้งงบประมาณ
ไวส้าํหรับการพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะ จาํนวน 5 คน (ร้อยละ 17.24) ควรจดัทาํหลกัสูตร
การพฒันาบุคลากรตามเฉพาะสายงาน จาํนวน 4 คน (ร้อยละ 13.79) ควรเนน้การเรียนดว้ยตนเอง
โดยส่งเสริมปัจจยัเก้ือหนุน จาํนวน 3 คน (ร้อยละ 10.34) ควรมีการจดัทาํหลกัสูตรร่วมกบัหน่วยงาน
อ่ืนๆ เพื่อสร้างเครือข่ายและแลกเปล่ียนประสบการณ์ จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 6.90) และควรให้
ความสาํคญักบังานดา้นพฒันาบุคลากร แมเ้คร่ืองมือดีแต่คนยงัไม่ไดรั้บการพฒันาก็ไม่สามารถทาํให้
องคก์ารพฒันาดีข้ึน จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 6.90) ตามลาํดบั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

จากการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผูว้ิจยัไดเ้สนอประเด็นสาํคญัโดยจาํแนกเป็น 3 ส่วน คือ การสรุปผล 
การวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการวจิยั 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
         1.1.1 เพื่อศึกษาระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 1.1.2 เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 1.1.3 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาบุคลากรที่มีประสิทธิผลของกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

  1.2.1 ประชากรในการศึกษา 
           ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ท่ีปฏิบติังาน
ในส่วนกลาง จาํนวน 534 คน 
  1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
           เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 4 ตอน จาํนวน 46 ขอ้ ประกอบดว้ย 
           ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 6 ขอ้ 
    ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จาํนวน 28 ขอ้ 
    ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จาํนวน 10 ขอ้ 
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    ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ จาํนวน 2 ขอ้ 
  1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
    ผูว้ิจยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง และสามารถ
รวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาได ้จาํนวน 229 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีแจกออกไป 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ ดงัน้ี 
    1) ขอ้มูลส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ 
    2) ขอ้มูลส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
กบัประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    3) การศึกษาหาค่าความสัมพนัธ์ของระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Correlation coefficient) ใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson‘ s Correlation Coefficient) 
ท่ีระดบันยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ท่ี
ระดบันยัสาํคญั 0.05 
 1.3 ผลการวจัิย 

       1.3.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จากการวจิยัพบวา่ 
            ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 64.19) และ
เป็นเพศชาย (ร้อยละ 35.81) 
            ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31 – 40 ปี (ร้อยละ 32.75) 
รองลงมาอายรุะหว่าง 20 – 30 ปี (ร้อยละ 25.76) อายรุะหว่าง 51 – 60 ปี (ร้อยละ 24.45) และอาย ุ41 - 50 ปี 
(ร้อยละ 17.03)  
            ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 
42.79) รองลงมาระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 30.57) และระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี (ร้อยละ 26.64)   
            ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 54.15) 
รองลงมาสถานภาพสมรส (ร้อยละ 33.62) และสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่(ร้อยละ 12.23)  
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            ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการรับราชการ 21 ปีข้ึนไป 
(ร้อยละ 28.38) รองลงมาระยะเวลาในการรับราชการ 6 - 10 ปี (ร้อยละ 27.95) ระยะเวลาในการรับ
ราชการ 1 – 5 ปี (ร้อยละ 26.64) ระยะเวลาในการรับราชการ 16 – 20 ปี (ร้อยละ 10.48) และระยะเวลา
ในการรับราชการ 11 – 15 ปี (ร้อยละ 6.55) 
          ขา้ราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 
(ร้อยละ 25.33) รองลงมารายไดต่้อเดือน 25,001 – 35,500 บาท (ร้อยละ 24.02) รายไดต่้อเดือน 
10,001 –15,000 บาท (ร้อยละ 22.27) รายไดต่้อเดือน 15,001 – 20,000 บาท (ร้อยละ 17.47) รายได้
ต่อเดือนสูงกวา่ 35,000 บาท (ร้อยละ 9.17) และรายไดต่้อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท (ร้อยละ 1.75) 
       1.3.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.32) โดย
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( x = 3.94) รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ ( x = 3.67) ปัจจยัดา้น
การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ( x = 3.45) ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้น
บุคลากร (x = 3.12) ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง (x = 3.11) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้
ทางเทคโนโลย ี( x = 3.02) และปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
( x = 2.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   1) ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง พบว่า ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเม่ือมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้าํปรึกษาแนะนาํ 
หรือแกไ้ขปัญหาในการทาํงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการจดัการฝึกอบรม ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรเขา้รับการอบรม/สัมมนา และผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการศึกษา
ดูงานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   2) ปัจจยัดา้นความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน พบวา่ ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยขา้ราชการมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค/์เป้าหมายขององคก์าร
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งกบักนัโดยตรง



 66

ดว้ยดี บุคลากรพร้อมท่ีจะเขา้ร่วมการอบรมและพฒันาท่ีทางหน่วยงานจดัข้ึน มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อ
เพ่ือนร่วมงาน และเพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   3) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีพบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยหน่วยงานมีการใชร้ะบบจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail) ในการติดต่อส่ือสารทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ หน่วยงานมีการนาํระบบฐานขอ้มูลเขา้มาใชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล หน่วยงานนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาช่วยในการปฏิบติังานทาํใหส้ามารถ
ลดขั้นตอนการทาํงานลงได ้หน่วยงานมีการจดัอบรม/ส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมเพ่ือพฒันาความรู้
ความสามารถเก่ียวกบัโปรแกรมคอมพิวเตอร์/เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั และหน่วยงานจดัให้มี
การตรวจเช็คหาอุปกรณ์ท่ีลา้สมยัเพ่ือทาํการยกเลิกหรือปรับปรุงมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   4) ปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร พบว่า ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยความซบัซอ้นของหน่วยงานทาํให้การปฏิบติังานยุง่ยากมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา คือ บุคลากรมีความรู้เร่ืองโครงสร้างและระบบงานขององคก์ารเป็นอยา่งดี และลาํดบัขั้น
การบงัคบับญัชาของหน่วยงานมีความซบัซอ้นมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   5) ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ พบว่า ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรไดเ้รียนรู้พฤติกรรมมนุษยค์วบคู่กบัการพฒันาตนเองเสมอมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา คือ การเรียนรู้พฤติกรรมของผูม้าติดต่อท่ีหลากหลายช่วยทาํให้หากลยทุธ์ในการ
ใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความรู้และความเขา้ใจดา้นพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน
เป็นอยา่งดี และการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่างๆ ของเพื่อนร่วมงานเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการ
ปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   6) ปัจจยัดา้นเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ พบว่า ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัปัจจยัดา้นเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยการถ่ายทอดความรู้และเทคนิคต่างๆ ในการปฏิบติังานนั้นตอ้งมีการเรียนรู้จาก
ผูอ้าวุโสและเรียนรู้ดว้ยตนเองมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ บุคลากรใชว้ิธีศึกษา สังเกต และมีส่วน
ร่วมในการปฏิบติังานเป็นกลวิธีการเรียนรู้งาน งานท่ีรับผดิชอบตอ้งใชท้กัษะและการเรียนรู้ในการ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ และการปฏิบติัหนา้ท่ีบางคร้ังไม่สามารถถ่ายทอดประสบการณ์ใหบุ้คลากรรุ่น
หลงัได ้เขาจะตอ้งเขา้ใจการปฏิบติังานจากการเรียนรู้ดว้ยตนเองมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
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   7) ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร พบว่า ความคิดเห็น
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยบุคลากรคิดวา่หน่วยงานมีกระบวนการสรรหา คดัเลือกบุคคล
เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจและบทบาทของงาน การบงัคบับญัชา อยา่งเหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา คือ บุคลากรคิดวา่หน่วยงานใหโ้อกาส ความกา้วหนา้ในอาชีพไดอ้ยา่งเหมาะสม และยติุธรรม 
และบุคลากรคิดวา่ระบบสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัเหมาะสมดีแลว้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
  1.3.3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบั
ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.25) โดยเรียงลาํดบั
จากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x = 3.49) 
รองลงมา คือ การส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
( x = 3.34)  และการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x = 2.93) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   1) ดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยหน่วยงานจดัการฝึกอบรมให้กบัเจา้หนา้ท่ีท่ีบรรจุใหม่ เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบตัิหนา้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ บุคลากรนาํความรู้จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ 
มาปรับใชใ้นการทาํงานเพื่อทาํให้งานเป็นระบบและรวดเร็วยิ่งข้ึน และหน่วยงานมีการปรับปรุง
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความปลอดภยัและทาํงานไดส้ะดวกยิง่ข้ึนมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด 
   2) ดา้นการส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้น
การปฏิบติังาน พบว่า ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัการส่งเสริมความรู้ 
ทกัษะ นาํวิธีการและเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยบุคลากรสามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ เพ่ือนาํมาพฒันาทกัษะ
การทาํงาน และเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ การนาํเทคโนโลยีใน
ดา้นการส่ือสารมาใชท้าํให้ทาํงานไดม้ากข้ึน รวดเร็วข้ึน และมีคุณภาพมากกว่าเดิม และหน่วยงาน
สนบัสนุน/จดัใหมี้การฝึกอบรมเก่ียวกบัความรู้ในการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
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   3) ดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน พบว่า ความคิดเห็นของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยหน่วยงานจดัใหมี้การฝึกอบรมใหก้บัผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนทุกระดบัมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ บุคลากรท่ีจะกา้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม/
ศึกษาดูงานท่ีตนถนดั และสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน หน่วยงานมีการกาํหนดแผนการพฒันา
อาชีพสาํหรับบุคลากรเพื่อสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน และบุคลากรไดรั้บการ
ฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่เขา้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
  1.3.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
             ผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 
7 ดา้น มีความสมัพนัธ์กนัในระดบันยัสาํคญั 0.01โดยเรียงลาํดบัความสัมพนัธ์จากมากไปหานอ้ยได้
ดงัน้ี 
 1) ปัจจยัเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้กบัความตั้งใจและความมุ่งมัน่
ในการทาํงาน (r = 0.570) 
 2) ปัจจยัการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์กบัความตั้งใจและความมุ่งมัน่
ในการทาํงาน (r = 0.473) 
 3) ปัจจยัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยกีบัการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
(r = 0.465) 
 4) ปัจจยัเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้กบัการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
(r = 0.463) 
 5) ปัจจยัการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์กบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
(r = 0.393) 
 6) ปัจจยัการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์กบัการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง (r = 0.366 ) 
 7) ปัจจยัเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้กบัการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง (r = 0.340) 
 8) ปัจจยัการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์กบัขนาดและความซับซ้อน
ขององคก์าร (r = 0.340) 
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 9) ปัจจยัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยกีบัความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการ
ทาํงาน (r = 0.339) 
 10) ปัจจยัเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้กบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
(r = 0.338) 
 11) ปัจจยัความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงานกบัการสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง (r = 0.335) 
 12) ปัจจยัเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้กบัขนาดและความซับซ้อน
ขององคก์าร (r = 0.322) 
 13) ปัจจยัผลการปฏิบติังานของภารกิจดา้นบุคลากรกบัความกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลย ี(r = 0.307 ) 
 14) ปัจจยัผลการปฏิบติังานของภารกิจดา้นบุคลากรกบัการสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง (r = 0.264) 
 15) ปัจจยัผลการปฏิบติังานของภารกิจดา้นบุคลากรกบัการรับรู้ขอ้มูลทาง
พฤติกรรมศาสตร์ (r = 0.257) 
 16) ปัจจยัขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ารกบัความตั้งใจและความมุ่งมัน่
ในการทาํงาน (r = 0.256) 
 17) ปัจจยัขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ารกบัการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง (r = 0.247) 
 18) ปัจจยัขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ารกบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
(r = 0.182) 
 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์หาความถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 โดยใชป้ระสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเกณฑ ์พบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ดงัน้ี 
 1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปในทิศทางเดียวกนั จาํนวน 4 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นการ
สนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง (Sig = 0.000) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี(Sig = 0.021) 
ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ (Sig = 0.000) ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจ
หลกัดา้นบุคลากร (Sig = 0.002) 
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 2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปในทางตรงกนัขา้ม จาํนวน 2 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นความ
ตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน (Sig = 0.038) ปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร (Sig = 0.000) 
 โดยสรุปผลการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มีผลต่อประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทาํนาย R2 เท่ากบั 0.557 
หมายถึงวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถทาํนายประสิทธิผลในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 55.70 ซ่ึงสามารถเขียนใหอ้ยูใ่นรูปสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดด้งัน้ี 
 กาํหนดให ้Y = ประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
   X1 = ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
   X2 = ปัจจยัดา้นความตั้งใจและมุ่งมัน่ในการทาํงาน 
   X3 = ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
   X4 = ปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์าร 
   X5 = ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
                      X7 = ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร 
โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได ้ ดงัน้ี 
1. สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
                           Y = 0.292 + 0.603 X5 + 0.298 X1 + 0.146 X7+ 0.102 X3- 0.124 X2- 0.216 X4 
2. โดยมีสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี   
                          ZY = 0.457 Z5 + 0.359 Z1 + 0.155 Z7+ 0.123 Z3- 0.118 Z2- 0.189 Z4 
  

2. อภปิรายผล 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผูว้ิจยัขออภิปราย ดงัน้ี 
 2.1 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ทั้ง 7 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยสามารถ
อธิบายไดด้งัน้ี 
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  ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูงมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร อยูใ่นระดบัปานกลาง  แสดงว่าผูบ้ริหารยงัไม่เห็นความสาํคญั รวมถึง
การส่งเสริมและใหก้ารสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่างๆ มากเท่าท่ีควร โดยยงัไม่มี
นโยบายและแผนระยะยาวในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนและเป็นรูปธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
ศิริบงัอร ต่อวิเศษ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา : คณะ
แพทยศาสตร์ มหาลยัวิทยาลยันเรศวร พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งเร่ิมจากผูบ้ริหารให้
ความสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจ มีการกาํหนดนโยบาย
ท่ีชดัเจนตลอดจนการส่ือสารใหรั้บทราบทัว่ทั้งองคก์าร โดยใหก้ารสนบัสนุนจดัสรรทรัพยากรต่างๆ 
ท่ีจาํเป็นต่อการดาํเนินงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

  ปัจจัยด้านความตั้ งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงานมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร อยูใ่นระดบัมาก แสดงว่าขา้ราชการมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค/์เป้าหมายขององคก์าร โดยพร้อมท่ีจะเขา้รับการอบรม/การพฒันาต่างๆ 
ท่ีทางหน่วยงานจดัข้ึน หรือส่งไปเขา้รับการพฒันาจากหน่วยงานภายนอก เพื่อเป็นการพฒันาความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ในการปฏิบติังานและเตรียมความพร้อมในการดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ไดศึ้กษาวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์บริษทั ซี 
เอฟ พี จาํกดั พบว่า เม่ือพนกังานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ
บริษทั รวมถึงการเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีทางบริษทัจดัข้ึน จะทาํใหพ้นกังานมีคุณภาพ รวมถึงงานท่ีออกมา
กมี็คุณภาพ และประหยดัตน้ทุน 
  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเทคโนโลยมีีความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 
หน่วยงานจึงจาํเป็นตอ้งมีพฒันาขา้ราชการใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และกา้วใหท้นัเทคโนโลยี
สมยัใหม่ เพื่อทาํใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ถูกตอ้ง ทนัใจ แม่นยาํ และช่วยใหก้ารทาํงาน
บรรลุเป้าหมายไดเ้ร็วข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ R. Wayne Mondy and others ท่ีกล่าวว่า 
ความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทางดา้นเทคโนโลย ีส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลใหก้ระบวนการผลิต 
ระบบการทาํงาน มีการพฒันากา้วหนา้ไปอยา่งไม่หยดุย ั้ง องคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะในการ
ทาํงานและปรับทศันคติของพนักงานให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง กระตุน้ให้มีการแสวงหาการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานและการผลิตใหส้ามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ยา่ง
มีศกัด์ิศรี และยงัสอดคลอ้งกบั ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ไดศึ้กษาวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ศกัยภาพทุนมนุษย ์บริษทั ซี เอฟ พี จาํกดั พบว่า หากเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานมีความทนัสมยัจะส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 



 72

  ปัจจยัดา้นขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ารมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงกรมส่งเสริมการเกษตรเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ 
มีบุคลากรในองคก์ารจาํนวนมาก มีสายงานเฉพาะท่ีหลากหลาย  รวมถึงมีสายการบงัคบับญัชา
ตามลาํดบัชั้น อาํนาจการตดัสินใจอยู่ท่ีผูบ้ริหารระดบัสูง จึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรให้
เช่ียวชาญเฉพาะในสายงานของตนเอง โดยบุคลากรตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งเท่าเทียม ทัว่ถึง ยติุธรรม 
และเหมาะสมตรงตามความตอ้งการของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิริบงัอร ต่อวิเศษ (2555) ไดศึ้กษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา : คณะแพทยศาสตร์ มหาลยัวิทยาลยันเรศวร 
พบว่า องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ มีโครงสร้างท่ีซบัซอ้น มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาตามลาํดบั จาํเป็นตอ้ง
มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นมากข้ึน เพื่อใหส้ามารถไดรั้บการพิจารณา
กา้วสู่ตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
  ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงแสดงไดว้่าขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร
สามารถรับรู้และมีความเขา้ใจดา้นพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี จึงทาํให้เกิดเรียนรู้
พฤติกรรมมนุษยค์วบคู่กบัการพฒันาตนเองเสมอ โดยความรู้ดา้นพฤติกรรมมนุษยน์ั้นเป็นเร่ืองท่ียาก
ความสามารถในการรับรู้ของบุคลากรกมี็ความแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปราณี วิโรจน์วฒันานนท ์
(2547) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรในกระบวนการศาลยติุรรม สาํนกังานศาลภาค 1 
พบว่า การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์นั้น เป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งยากในการท่ีบุคลากรทุกคนจะมี
ความสามารถในการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีเท่ากนั ดงันั้น ถา้บุคลากรสามารถรับรู้ขอ้มูล
ทางพฤติกรรมศาสตร์ไดดี้ ก็จะทาํ ใหส้ามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการทาํ งานใหเ้หมาะสมกบัเพื่อน
ร่วมงาน และผูม้ารับการบริการ  

  ปัจจยัดา้นเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงแสดงว่าขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรมีการเรียนรู้
เทคนิคต่างๆ วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ และการถ่ายทอดประสบการณ์การทาํงานจากผูอ้าวุโสและ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง ถา้องคก์ารมีเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ท่ีดี บุคลากรก็จะสามารถถ่ายทอด
ความรู้กนัไดโ้ดยไม่จาํเป็นตอ้งเขา้รับการอบรม ซ่ึงเทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้เป็นวิธีท่ีทาํให้
บุคลากรสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้หน่วยงานมีบุคลากรท่ีสามารถถ่ายทอดความรู้ให้
บุคคลอ่ืนไดก้จ็ะทาํ ใหห้น่วยงานนั้นสามารถทาํงานแทนกนัได ้และงานท่ีออกมากจ็ะมีประสิทธิภาพ 
แต่ถา้หน่วยงานไม่มีบุคลากรท่ีสามารถถ่ายทอดความรู้ให้บุคคลอ่ืนได ้หน่วยงานก็จาํ เป็นตอ้งส่ง
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเพี่อให้สามารถไดร้ับความรู้นาํกลบัมาใชก้บังานขององคก์ารได ้
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) ท่ีกล่าวว่า วิธีการและเทคนิคการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษยท่ี์นาํมาใชใ้นการพฒันาสามารถดาํเนินการไดห้ลายวิธี โดยข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงค ์
กลุ่มผูเ้ขา้รับการพฒันา ระยะเวลา งบประมาณ การเลือกใชว้ิธีการและเทคนิคท่ีเหมาะสมจะก่อให้
ประโยชน์ต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน และแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

  ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร มีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงแสดงไดว้า่กรมส่งเสริมการเกษตร
มีกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา คดัเลือก การประเมินผลการปฏิบติังาน และ
การรักษาคนให้คงอยูก่บัองคก์ารอยา่งเหมาะสม ถา้หากองคก์ารคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ
นอ้ยเขา้มาทาํงานกจ็ะตอ้งสูญเสียงบประมาณในการพฒันาจาํนวนมาก หรือการคดัเลือกบุคลากรให้
เขา้รับการพฒันาเพือ่ใหส้ามารถปฏิบติังานตอบสนองพนัธกิจขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ ตลอดจน
การมีสวสัดิการ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปราณี วิโรจน์วฒันานนท ์(2547) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากร
ในกระบวนการศาลยติุรรม สาํนกังานศาลภาค 1 พบว่า สาํนกังานศาลภาค 1 มีการคดัเลือกบุคลากร
เขา้ทาํงานดว้ยขั้นตอนท่ีมีประสิทธิภาพ จึงทาํใหส้ามารถพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติัภารกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในเวลาอนัรวดเร็ว แต่บางคร้ังการคดัเลือก
บุคลากรเขา้ทาํงานแลว้ไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ องคก์ารก็ตอ้งเสียงบประมาณ
ในการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หรืออาจตอ้งคดัเลือกบุคลากร
เขา้มาทาํงานใหม่ซ่ึงกจ็ะทาํ ใหเ้สียเวลาในการทดลองงานใหม่ 

 2.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ทั้ง 3 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี
       ดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงแสดงว่าขา้ราชการ
มีการนาํความรู้จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ มาปรับใชใ้นการทาํงาน เพื่อให้งานเป็นระบบและ
รวดเร็วยิ่งข้ึน รวมถึงหน่วยงานมีการจดัการฝึกอบรมให้กบัขา้ราชการบรรจุใหม่ เพื่อให้มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ี และสามารถปรับตวัให้เขา้กบัเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ
ดา้นผลผลิตของพนกังานและเพิ่มผลกาํไรใหแ้ก่องคก์ารความสมัพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดระหว่างความอยูร่อด
ทางเศรษฐกิจและผลผลิตขององคก์ารในทศวรรษน้ีเด่นชดัข้ึน ยงัผลใหก้ารเพ่ิมผลผลิตไดก้ลายเป็น
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของบริษทั วิธีการท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะใน
ดา้นการปฏิบติังาน กระตุน้ใหมี้แรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงนาํไปสู่การปรับปรุงดา้นผลผลิตของพนกังาน
และมีการผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ทาํใหผ้ลกาํไรของบริษทัสูงตามข้ึนไปดว้ย 
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     ดา้นการส่งเสริมความรู้ ทกัษะ นาํวิธีการ เทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงแสดงวา่ขา้ราชการมีการเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ 
เพื่อนาํมาพฒันาทกัษะการทาํงาน และเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถของตนเอง และหน่วยงานสนบัสนุน
ใหมี้การนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่ในดา้นการส่ือสารมาใช ้ในการทาํงานมากข้ึน เพื่อความรวดเร็ว ทนัใจ 
ถูกตอ้ง แม่นยาํ และมีคุณภาพมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) ท่ีกล่าวว่า 
การพฒันาเป็นกิจกรรมท่ีช่วยเสริมสร้างการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้เพิ่มพูน
ความรู้ เพิ่มพนูทกัษะ/ ความชาํนาญ เปล่ียนแปลงทศันคติ เพื่อใหเ้กิดความคิดใหม่  ๆเพิ่มพนูความสามารถ 
และประสิทธิภาพ เป็นขวญักาํลงัใจ ทาํใหบุ้คลากรมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน และทาํใหบุ้คลากร
ไดมี้โอกาสเตรียมตวัให้พร้อมสาํหรับตาํแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนในอนาคต และมีความรู้ 
มีความมัน่ใจท่ีจะรับผดิชอบงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     ดา้นการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงแสดงว่า
ขา้ราชการไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่เขา้ปฏิบติังานจนจนถึงปัจจุบนั 
โดยมีการสนบัสนุนให้ขา้ราชการท่ีจะกา้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม 
ศึกษาดูงาน ท่ีสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ไพโรจน์ อุลิต (2547) 
ท่ีกล่าววา่ องคก์ารสามารถพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหก้า้วหนา้ไปดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงาน 
โดยการสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาให้มีความรู้ในงานสูงข้ึน
ตามศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ตลอดจนให้มีทศันคติท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการไปปฏิบตัิงานในตาํแหน่งท่ี
สูงข้ึนกวา่เดิม 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

   จากการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัพบประเด็นน่าสนใจท่ีจะให้ขอ้เสนอแนะแก่กรมส่งเสริม

การเกษตรไดน้าํขอ้มูล ไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

   3.1.1 ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตรใหเ้กิดประสิทธิผลนั้น
ควรให้ความสาํคญักบัการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีและพึงระมดัระวงั
ในเร่ืองความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน และขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ารซ่ึงมีผล
ในเชิงลบต่อประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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   3.1.2 กรมส่งเสริมการเกษตรควรตอ้งมีการกาํหนดแนวทาง มีการวางแผน และจดัทาํ
หลกัสูตรการพฒันาบุคลากรในระยะยาว โดยทาํการวิเคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาตาม
ความตอ้งการของขา้ราชการอยา่งแทจ้ริง 
   3.1.3 ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งให้ความสาํคญัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน 
โดยการสนบัสนุนใหข้า้ราชการไดรั้บการพฒันา ฝึกอบรม ดูงานในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีเพื่อการทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   3.1.4 ผูบ้ริหารควรมีระบบและรูปแบบการคดัเลือกบุคลากรเขา้รับการพฒันาฝึกอบรม 
ศึกษาดูงานใหเ้ป็นรูปธรรม เท่าเทียม ทัว่ถึง และยติุธรรมกบัทุกคนในองคก์ารอยา่งเหมาะสม 
 
 3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยในอนาคต 
   3.2.1 ศึกษาถึงปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีคาดว่าจะมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มเติม 
เช่น ปัจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในการทาํงาน สภาพความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจ 
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
   3.2.2 ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกรมส่งเสริมการเกษตรกบัหน่วยงานราชการอ่ืนๆ 
ในสงักดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์วา่มีผลการวิจยัท่ีเหมือนหรือต่างกนัอยา่งไร 
   3.2.3 ศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการการพฒันาขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร เพื่อเป็น
ขอ้มูลประกอบในการจดัทาํแผนการพฒันาขา้ราชการต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมอื 
 

1. ช่ือ    นางอญัชลี  สุวจิตตานนท ์
    ตาํแหน่ง    ผูอ้าํนวยการสาํนกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลย ี
    สถานท่ีทาํงาน   สาํนกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลย ีกรมส่งเสริมการเกษตร 
 
2. ช่ือ    นางนนัทา  ติงสมบติัยทุธ์ 
    ตาํแหน่ง    ผูเ้ช่ียวชาญดา้นพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยกีารเกษตร 
    สถานท่ีทาํงาน   กรมส่งเสริมการเกษตร 
 
3. ช่ือ    นางสาวไขศรีวิไล  ดาํเนิน 
    ตาํแหน่ง    ผูอ้าํนวยการศูนยว์ิทยบริการเพื่อส่งเสริมการเกษตร 
    สถานท่ีทาํงาน   สาํนกังานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมการเกษตร 

 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
คาํช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนโดยมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 2. แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 4 ตอน ดงัน้ี 
           ตอนท่ี 1 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
           ตอนท่ี 2 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
           ตอนท่ี 3 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
           ตอนท่ี 4 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 ขอความกรุณาใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดโ้ปรดตอบตามความเป็นจริง โดยตอบทุกขอ้
และทุกตอนเพื่อความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม และเพื่อประโยชนใ์นการนาํผลการวิจยัไปใช ้
ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดใ้หค้วามกรุณาตอบแบบสอบถาม ชุดน้ีอยา่งครบถว้น
และสมบรูณ์ มา ณ โอกาสน้ี 
 
                           นางสาวสุกญัยา  แกว้ขาว 

           หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 
        สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1   ข้อมูลส่วนบุคคล 
คาํช้ีแจง   กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  หนา้ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ 
   ชาย    หญิง 
 
2. อาย ุ
  20 - 30 ปี   31 - 40 ปี   41 - 50 ปี              51 – 60 ปี 
 
3. ระดบัการศึกษา 
  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี    สูงกวา่ปริญญาตรี        
 
4.สถานภาพสมรส 
  โสด    สมรส   หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 
5.ระยะเวลาในการรับราชการ 
  1 - 5 ปี   6 - 10 ปี    11 - 15 ปี    

 16 – 20 ปี   21 ปีข้ึนไป 
 
6. รายไดต่้อเดือน 
  ไม่เกิน 10,000 บาท    10,001 - 15,000 บาท          15,001 - 20,000 บาท 
  20,001 - 25,000 บาท   25,001 - 35,000 บาท          สูงกวา่ 35,000 บาท 
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ตอนที ่2 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริม 
 การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
คาํช้ีแจง ขอใหท่้านพจิารณาวา่ปัจจยัต่อไปน้ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อยูใ่นระดบัมากนอ้ยเพียงใด โดยใหท้าํเคร่ืองหมาย   
ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยกาํหนดเกณฑร์ะดบัคะแนนความคิดเห็น 
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5  หมายความวา่  มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบั มากท่ีสุด 
 4  หมายความวา่  มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัมาก 
 3  หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัปานกลาง 
 2  หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบันอ้ย 
 1  หมายความวา่ มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบันอ้ยท่ีสุด 
 

รายละเอยีด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง 
1. ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการจดัการฝึกอบรมเสมอ 

     

2. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน      
3. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหท่้านเขา้รับการอบรม/สมัมนา       
4. ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหท่้านเขา้รับการศึกษาดูงานสมํ่าเสมอ      
5. เม่ือมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะให้
คาํปรึกษาแนะนาํ หรือแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได ้

     

ความตั้งใจและมุ่งม่ันในการทาํงาน 
6. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

     

7. ท่านพร้อมท่ีจะเขา้ร่วมการอบรมและพฒันาท่ีทางหน่วยงานจดัข้ึน      
8. ท่านและเพือ่นร่วมงานของท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      
9. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานเก่ียวขอ้งกบัท่าน
โดยตรงดว้ยดี 

     

10. เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงในการปฏิบติังาน      
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รายละเอยีด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ี
11. หน่วยงานมีการจดัอบรม หรือส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมเพ่ือพฒันา
ความรู้ความสามารถเก่ียวกบัโปรแกรมคอมพิวเตอร์ หรือเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั 

     

12.หน่วยงานจดัใหมี้การตรวจเช็คหาอุปกรณ์ท่ีลา้สมยัเพื่อทาํการยกเลิก
หรือปรับปรุง 

     

13. หน่วยงานนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาช่วยในการปฏิบติังานทาํให้
สามารถลดขั้นตอนการทาํงานลงได ้

     

14. หน่วยงานมีการนาํระบบฐานขอ้มูลเขา้มาใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล      
15. หน่วยงานมีการใชร้ะบบจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail) ในการ
ติดต่อส่ือสารทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ 
16. ท่านมีความรู้เร่ืองโครงสร้างและระบบงานขององคก์ารเป็นอยา่งดี 

     

17. ความซบัซอ้นของหน่วยงานทาํใหก้ารปฏิบติังานยุง่ยาก      
17. ลาํดบัขั้นการบงัคบับญัชาของหน่วยงานท่านมีความซบัซอ้น      

การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
18. ท่านมีความรู้และความเขา้ใจดา้นพฤติกรรมของเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

     

19.การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่างๆ ของเพื่อนร่วมงาน เป็นปัญหาและ
อุปสรรคต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     

20. การเรียนรู้พฤติกรรมของผูม้าติดต่อท่ีหลากหลาย ช่วยทาํใหท่้านหา 
กลยทุธ์ในการใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

21.ท่านไดเ้รียนรู้พฤติกรรมมนุษยค์วบคู่กบัการพฒันาตนเองเสมอ      
เทคนิค วธีิการ การถ่ายทอดความรู้ 

22. งานท่ีท่านรับผดิชอบตอ้งใชท้กัษะและการเรียนรู้ในการแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้ 

     

23. ท่านใชว้ิธี ศึกษา สงัเกต และมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเป็นกลวธีิ
การเรียนรู้งาน 
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รายละเอยีด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
24. การปฏิบติัหนา้ท่ีบางคร้ังไม่สามารถถ่ายทอดประสบการณ์  
ใหบุ้คลากรรุ่นหลงัได ้เขาจะตอ้งเขา้ใจการปฏิบติังานจากการเรียนรู้ 
ดว้ยตนเอง 

     

25. การถ่ายทอดความรู้และเทคนิคต่างๆ ในการปฏิบติังานนั้น ตอ้งมีการ
เรียนรู้จากผูอ้าวโุสและเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

     

ผลการปฏบิัตงิานของภารกจิหลกัอืน่ ๆ ด้านบุคลากร 
26. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีกระบวนการสรรหา คดัเลือกบุคคลเขา้
มาปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจและบทบาทของงาน การบงัคบับญัชาอยา่ง
เหมาะสม 

     

27. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านใหโ้อกาส ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม และยติุธรรม 

     

28. ท่านคิดวา่ระบบสวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั 
เหมาะสมดีแลว้ 
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ตอนที ่3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัระดับประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริม 

การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
คาํช้ีแจง ขอใหท่้านพิจารณาวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร  
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อยูใ่นระดบัมากนอ้ยเพียงใด โดยใหท้าํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง 
ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

รายละเอยีด 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน 
1. ท่านนาํความรู้จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ มาปรับใชใ้นการทาํงาน 
เพื่อทาํใหง้านเป็นระบบและรวดเร็วยิง่ข้ึน 

     

2. หน่วยงานจดัการฝึกอบรมใหก้บัเจา้หนา้ท่ีท่ีบรรจุใหม่ เพื่อใหมี้ความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

     

3. มีการปรับปรุงเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความ
ปลอดภยัและทาํงานไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 

     

การส่งเสริมความรู้ ทักษะ นําวิธีการ เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ 
4. หน่วยงานสนบัสนุน/จดัใหมี้การฝึกอบรมเก่ียวกบัความรู้ในการใช้
เทคโนโลยสีมยัใหม่  

     

5. การนาํเทคโนโลยใีนดา้นการส่ือสารมาใช ้ทาํใหท่้านทาํงานไดม้ากข้ึน 
รวดเร็วข้ึน และมีคุณภาพมากกวา่เดิม 

     

6. ท่านสามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ จากการฝึกอบรม/การพฒันาต่างๆ  
เพื่อนาํมาพฒันาทกัษะการทาํงาน และเพิม่พนูความรู้ ความสามารถ 

     

การพัฒนาศักยภาพเพือ่สู่ตําแหน่งทีสู่งขึน้ 
7. ท่านไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง ตั้งแต่เขา้
ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั  

     

8. หน่วยงานจดัใหมี้การฝึกอบรมใหก้บัผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนทุกระดบั      
9. เจา้หนา้ท่ีท่ีจะกา้วสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม 
ศึกษาดูงานท่ีตนถนดั และสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งท่ีจะเล่ือนข้ึน 

     

10. หน่วยงานมีการกาํหนดแผนการพฒันาอาชีพสาํหรับเจา้หนา้ท่ี เพื่อ
สนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  
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ตอนที ่4 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ 

กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 
1. ปัญหาและอุปสรรคทีท่่านประสบกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
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............................................................................................................................................................. 
 
2. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร 
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.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



93 
 

ประวตัผู้ิวจิยั 
 
ช่ือ นางสาวสุกญัยา  แกว้ขาว 
วนั เดือน ปีเกดิ 6 มีนาคม 2522 
สถานทีเ่กดิ อาํเภอบางแพ จงัหวดัราชบุรี 
ประวตัิการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต (การส่งเสริมและส่ือสารการเกษตร)  

 มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา ปีการศึกษา 2545 
สถานทีท่าํงาน กรมส่งเสริมการเกษตร กรุงเทพมหานคร 
ตําแหน่ง นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ 


	content.pdf
	หน้าอนุมัติกรรมการ_สมบูรณ์
	INTRO

	cover.pdf
	หน้าอนุมัติกรรมการ_สมบูรณ์
	INTRO

	abs.pdf
	หน้าอนุมัติกรรมการ_สมบูรณ์
	INTRO

	approvement.pdf
	INTRO.pdf
	หน้าอนุมัติกรรมการ_สมบูรณ์
	INTRO



