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 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ (2) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังานและปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร
ต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ และ (3) เสนอแนะแนวทาง
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรกรม
ส่งเสริมสหกรณ์เฉพาะส่วนกลาง จ านวนทั้งหมด 359 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร 
ยามาเน่ ไดจ้  านวน 190 คน สุ่มตวัอยา่งโดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอยา่งเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันและการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นการศึกษา และ
ดา้นการพฒันา อยู่ในระดบัมากตามล าดบั (2) อิทธิพลของปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังานและปัจจยัดา้น
ผูบ้ริหารต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กนั
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ทั้ง 3 ด้าน ทั้งน้ีปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังานและปัจจยัด้านผูบ้ริหาร
สามารถท านายระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ไดร้้อยละ 25.4  
(3) แนวทางทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ไดแ้ก่ การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากร โดยให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น เพื่อสร้าง
ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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Abstract 

/ 

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

resources development of the Personnel of Cooperative Promotion Department; (2) to 

study the influence factors towards the operational officers and administrators on the 

level of human resource development of the Personnel of Cooperative Promotion 

Department; and (3) to provide the guidelines for human resource development of the 

Personnel of Cooperative Promotion Department. 

 This study was a survey research. The population was 359 personnel 

working at the centralization of the Department of Cooperative Promotion and the 

sample size was 190 personnel which determined by using Taro Yamane formula. 

The sampling method was proportional stratified random sampling. The research tool 

was a questionnaire. The statistical analysis method were mean, percentage, standard 

deviation, Pearson's Product-moment Coefficient and Multiple Regression Analysis. 

 The results revealed that: (1)  the overall level of human resources 

development of the Personnel of Cooperative Promotion Department was at a high 

level while training was at the highest level, education and development were at the 

high level respectively; (2) there was a positive significance relationship between the 

operational officers factors, the administrators factors and the level of human resource 

development of the Cooperative Promotion Department in all three areas. In addition, 

the operational officers and the administrators factors could predicted the level of 

human resource development at 25.4%; (3)  the guideline for human resource 

development is to develop the plan for personnel development which should be complied 

with the their needs by allowing them to share their opinion in order to make them feel 

as part of the organization and create their working motivation  
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บทที่  1 

บทน ำ 
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1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โครงสร้าง
การบริหารแบ่งออกเป็น การบริหารราชการส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค มีอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมาย
ดงัต่อไปน้ี ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยสหกรณ์ กฎหมายวา่ดว้ยการจดัท่ีดินเพื่อการครองชีพเฉพาะ
ในส่วนท่ีเก่ียวกับการนิคมสหกรณ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการ
ตามท่ีนายทะเบียนสหกรณ์มอบหมายในการรับจดทะเบียน ส่งเสริม แนะน า ก ากบั และดูแลสหกรณ์ 
รวมทั้งตามอ านาจหน้าท่ีอ่ืน ๆ ท่ีนายทะเบียนสหกรณ์สั่งการให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ 
ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา และคุม้ครองระบบสหกรณ์ ส่งเสริม เผยแพร่ ให้ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ 
หลกัการและวิธีการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป ศึกษา วิเคราะห์ 
วิจยั เพื่อพฒันาระบบสหกรณ์ การบริหารจดัการองค์กร และการด าเนินธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่ม
เกษตรกรให้มีประสิทธิภาพและเขม้แข็งทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อเสนอแนะแนว
ทางการพฒันาสหกรณ์ให้กบัคณะกรรมการพฒันาการสหกรณ์แห่งชาติ ศึกษา วิเคราะห์ ความตอ้งการ
ของตลาดสินคา้สหกรณ์และสร้างเครือข่ายการเช่ือมโยงธุรกิจระหว่างสหกรณ์กับสหกรณ์ สหกรณ์ 
กบัเอกชนทั้งในประเทศและต่างประเทศ ส่งเสริม สนบัสนุนดา้นเงินทุน ขอ้มูลสารสนเทศ เทคโนโลย ี
และทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร และปฏิบติัการอ่ืนใด
ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมส่งเสริมสหกรณ์หรือตามท่ีกระทรวงหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย (กรมส่งเสริมสหกรณ์ ,2562)  
 กรมส่งเสริมสหกรณ์ถือวา่เป็นองคก์ารขนาดใหญ่มีบทบาทในการส่งเสริมพฒันาสหกรณ์
ให้เป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสามารถช่วยเหลือสมาชิกท่ีมีปัญหาเหมือนกนัให้มีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
โดยการส่งเสริมพฒันาสหกรณ์นั้นมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะ ตามบทบาทภารกิจ สายงาน ต าแหน่ง โดยสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง ซ่ึงกรมส่งเสริม
สหกรณ์มีนโยบายในการพฒันาบุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์มุ่งสู่การเป็น Smart officer CPD 4.0 
โดยมีหลักการ ดังน้ี  1. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการใช้นวตักรรม 2. ปรับมุมมอง ทันต่อการ
เปล่ียนแปลง 3. บูรณาการ ประสานงาน และ 4. มีความโปร่งใส ไร้ทุจริต และต่อยอดให้เป็นนกัส่งเสริม
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สหกรณ์มืออาชีพ นอกจากนั้นเพื่อความสอดคลอ้งกบัอ านาจหนา้ท่ี กรมส่งเสริมสหกรณ์ไดว้างนโยบาย
ในการพฒันาบุคลากรของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร โดยการสร้างจิตส านึกให้เขา้ใจถึงบทบาทหน้าท่ี 
มีความสามารถด้านการบริหารจัดการ รวมทั้ งบริหารงานด้วยธรรมาภิบาลด้วยความโปร่งใส  
(กรมส่งเสริมสหกรณ์ ,2562) หากมองในมิติทิศทางและแนวโน้มพฒันาการของสหกรณ์ไทย ในด้าน
การพฒันาของสหกรณ์ไทย มีความสัมพนัธ์กบัทั้งปัจจยัภายนอก อาทิ นโยบายกฎหมาย พฒันาการ
ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และปัจจยัภายในของสหกรณ์เอง เช่น โครงสร้าง รูปแบบ บุคลากร
และระบบการท างานของสหกรณ์ ขีดความสามารถในการแข่งขนั เป็นต้น ด้านทิศทางการพฒันา
สหกรณ์จะเป็นไปเพื่อส่งเสริมให้สามารถปรับตวัด าเนินการในสถานการณ์ทีเปล่ียนแปลงในอนาคตได ้
นอกจากนั้ นมีประเด็นทีน่าสนใจเก่ียวข้องกับการศึกษาทิศทาและแนวโน้มการพัฒนาสหกรณ์ 
ในอนาคต ไดแ้ก่ความเขา้ใจของสาธารณชนท่ีมีต่อสหกรณ์หรือภาพลกัษณ์สหกรณ์ไทย นโยบายและ
กฎหมายสหกรณ์ การปฏิบติัตามกฎหมายของเจา้หนา้ท่ีรัฐขีดความสามารถของสหกรณ์ และพฒันาการ
ของสหกรณ์และขบวนการสหกรณ์ เป็นตน้ ดา้นผลการด าเนินงานของสหกรณ์ไทยในปัจจุบนัมีจุดเด่น
ในเชิงปริมาณ กล่าวคือ มีจ านวนสหกรณ์ ด าเนินการอยูท่ ัว่ประเทศ มีสมาชิกสหกรณ์หลากหลายอาชีพ 
กว่า 11 ล้านคน มีปริมาณธุรกิจ เกือบ 2 ล้านล้านบาท ครอบคลุมธุรกิจทั้ งการผลิตและการบริการ 
ส าหรับผลการด าเนินงานเชิงคุณภาพ ยงัมีประเด็นปัญหาท่ีต้องพัฒนาเพื่อการขับเคล่ือนสหกรณ์ 
ให้สามารถด าเนินการในสถานการณ์การแข่งขนั และการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี
และส่ิงแวดลอ้มต่อไป (สันนิบาตสหกรณ์แห่งประเทศไทย ,2562)  ซ่ึงการท่ีจะสามารถขบัเคล่ือนระบบ
สหกรณ์ตามอ านาจภารกิจของกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะตามบทบาท ภารกิจ สายงาน ต าแหน่งของบุคลากร
เพื่อให้สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง ในปัจจุบันพบว่าการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ในหน่วยงานยงัไม่เพียงพอ รวมถึงยงัไม่มีการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ดา้นการด าเนินงานของสหกรณ์ ดา้นบุคลากรท่ีมีขา้ราชการเกษียณอายุเพิ่มข้ึน และมีบุคลากรท่ียงัขาด
ประสบการณ์ในการส่งเสริมสหกรณ์เข้ามาท างาน เทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีองค์การ 
จะน ามาใชด้ าเนินงานในอนาคต จึงท าให้บุคลากรในหน่วยงานไม่ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะอย่างเป็นระบบ ทั้ งน้ีเน่ืองจากบุคลากรขาดโอกาสในการเข้ารับการอบรม การถ่ายทอด
ประสบการณ์ การศึกษา การดูงาน ซ่ึงจะเป็นการพฒันาความรู้ ทกัษะ ท่ีเป็นพื้นฐานส าคญัตามบทบาท
ภารกิจ สายงานและต าแหน่งของบุคลากรตามช่วงเวลาท่ีเหมาะสม (ระบบสารสนเทศการรายงาน 
ผลขอ้มูลบุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์, 2562)  
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการเชิงระบบในการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถ รวมถึงปรับพฤติกรรมของพนักงานเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตามท่ีองค์การก าหนดไว ้การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองค์การและพนักงานหลายดา้น 
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามท่ีองค์การก าหนดไว ้เป็นการเตรียมพนักงาน 
ขององคก์ารขณะท่ีมีการเปล่ียนแปลงและเติบโต ท าให้พนงังานมีสมรรถนะในการปฏิบติังานไดท้นัต่อ
การเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดล้อมท่ีเกิดข้ึน ในเร่ืองท่ีมีความส าคัญและมีความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานท าให้พนกังานประสบความส าเร็จในการท างานทั้งปัจจุบนัและอนาคต พนักงานมีโอกาส
ก้าวหน้าในการพัฒนาอาชีพ และส่งผลต่อการพฒันาองค์การ (ภาวิน ชินะโชติ ,2561 น.11-7)  โดย 
ในการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้ นจะต้องมี กระบวนการ วิธีการท่ีมีการพัฒนาของบุคคลอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อเป็นการพฒันาตนเอง เพิ่มศกัยภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน
ของบุคคลเหล่านั้น ในปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์ กล่าวคือ  
กรมส่งเสริมสหกรณ์มีจ านวนบุคลากรจ านวน 2,907 คน โดยบุคลากรแยกตามอายุราชการส่วนใหญ่ 
มีอายุราชการไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 810 คน คิดเป็นร้อยละ 27.86 ซ่ึงถือว่าอายุราชการน้อย อาจขาด
ประสบการณ์ ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ ในการส่งเสริมแนะน าสหกรณ์ อายุราชการอยู่ระหว่าง 5-9 ปี 
จ  านวน 514 คน คิดเป็นร้อยละ 17.68 (ระบบสารสนเทศการรายงานผลขอ้มูลบุคลากรของกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ,2562)  และหากพิจารณาถึงเร่ืองจ านวนบุคลากรแยกตามโครงสร้างอายุจะเห็นไดว้่าส่วนใหญ่
แลว้มีอายุระหว่าง 35-39 ปี จ  านวน 537 คน คิดเป็นร้อยละ 18.47 และอายุระหว่าง 55 ปี ข้ึนไป จ านวน 
535 คน คิดเป็นร้อยละ 18.40 ซ่ึงเขา้สู่ในช่วงวยัใกลเ้กษียณ ท าให้มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีการ
พัฒนาบุคลากรท่ีถือว่าเป็นทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีคุณภาพ พร้อมท่ีจะส่งเสริม เผยแพร่
สนบัสนุน พฒันา ใหค้วามรู้ และคุม้ครองระบบสหกรณ์ 
 จากเหตุผลดงักล่าว จึงท าให้ผูศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาว่ามีปัจจยัอะไรบ้างท่ีมีผลต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะตามบทบาท ภารกิจ สายงาน ต าแหน่ง ของบุคลากร เพื่อให้
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงการด าเนินงานของกรมส่งเสริมสหกรณ์ทั้ งในปัจจุบนัและอนาคต 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2. วตัถุประสงค์ในกำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  
2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านผู ้ปฏิบัติงานและปัจจัยด้านผู ้บริหารต่อระดับ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

3. กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารวิชาการ และผลงานวิจัย 
ท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 

 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
4. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ    
2. อาย ุ    
3. ระดบัการศึกษา  
4. ระยะเวลาในการรับราชการ 
5. รายไดต้่อเดือน 

ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 
    1. ความตอ้งการพฒันา 
    2. ความพร้อมในการพฒันา 
    3. ความร่วมมือในการพฒันา  

ระดบัของกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา  
3. ดา้นการพฒันา ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 

    1. การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 
    2. การสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่ขา้ราชการ 
    3. การจูงใจและการเสริมแรง 
    4. ความรู้ในการพฒันา 
    5. ความสามารถและความคิดริเร่ิมในการพฒันา 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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4.  ขอบเขตในกำรศึกษำ 
 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ มีขอบเขตในการศึกษา ดงัน้ี 
 4.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร  
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์  ท่ีปฏิบัติงาน 
ในส่วนกลางในระดบัต าแหน่งปฏิบติังาน ช านาญงาน อาวโุส ปฏิบติัการ ช านาญการ และช านาญการพิเศษ 
จ านวนทั้งหมด  359  คน (ระบบสารสนเทศการรายงานผลขอ้มูลบุคลากรของกรมส่งเสริมสหกรณ์, 2562) 
 4.2  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
  ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะบุคลากรในราชการส่วนกลาง ประกอบด้วย ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 
และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
 4.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษาต่อ และดา้นการพฒันาตนเอง 
 4.4  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
   ระยะเวลาในการศึกษาด าเนินการตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2562 - มีนาคม 2563 
 4.5  ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่ 
  ศึกษาเฉพาะการพฒันาบุคลากรในส่วนกลางของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

5. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

5.1  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการท่ีไดส้ร้างไวอ้ยา่ง
มีเป้าหมายเพื่อให้บุคลากรในองค์การ ไดมี้โอกาสเรียนรู้ร่วมกนั โดยการศึกษาอบรมปฏิบติัทดลองการ
พฒันาเป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังานตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมให้มี
ความพร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิดชอบ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ซ่ึงผลให้เกิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของ ตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร โดยประกอบดว้ย    
  5.1.1  การศึกษา หมายถึง กรรมวิธีท่ีจดัข้ึนตามหลกัสูตรมาตรฐานกระทรวง ทบวง 
หรือสภาพการศึกษาแห่งชาติ โดยมิได้มุ่งฝึกทกัษะให้มีประสบการณ์เพื่อประกอบอาชีพ อย่างเดียว
เท่านั้น แต่ยงัจะมุ่งจดัประสบการณ์หลายอย่างให้กบัผูเ้รียนจะได้ส่งเสริมการเจริญเติบโต และพฒันา
ใหก้บัผูเ้รียนทั้งดา้นร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ สังคม และจิตใจ   
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 5.1.2 การฝึกอบรม  หมายถึง กลไกท่ีจะท าให้ระบบการท างาน โดยส่วนรวม 
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานและการพฒันาการฝึกอบรมช่วยให้บุคลากร 
มีความรู้ ความสามารถและทักษะในการท างานสูงข้ึนสามารถท างานตามท่ีได้รับ มอบหมาย 
ไดส้ าเร็จ ตลอดจนมีทศันคติท่ีดี ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย      
 5.1.3  การพัฒนา หมายถึง การเปล่ียนแปลงส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้เกิดความเจริญเติบโต 
งอกงามและดีข้ึนจนเป็นท่ีพึงพอใจ หรือการท าใหดี้ข้ึนกวา่สภาพเดิมท่ีเป็นอยูอ่ยา่งเป็นระบบ  

5.2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง ปัจจยัด้านผูป้ฏิบัติงาน 
และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 

5.3 ปัจจัยด้ำนผู้ปฏิบัติงำน หมายถึง พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของการพฒันาตนเอง ประกอบดว้ย ความตอ้งการพฒันา ความพร้อมในการพฒันาและความร่วมมือใน
การพฒันา   

5.4  ปัจจัยด้ำนผู้บริหำร หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บริหารท่ีส่งผลต่อการพัฒนาของ
ผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา การสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่ขา้ราชการ 
การจูงใจและการเสริมแรง ความรู้ในการพฒันา ความสามารถและความคิดริเร่ิมในการพฒันา 

5.5  องค์กำร หมายถึง กรมส่งเสริมสหกรณ์ ตั้งอยูท่ี่ 12 ถนนกรุงเกษม แขวงวดัสามพระยา 
เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร 10200 โดยในการศึกษาน้ีศึกษาเฉพาะบุคลากรในราชการส่วนกลาง 

5.6  บุคลำกร หมายถึง ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นข้าราชการซ่ึงปฏิบัติงาน 
ในราชการส่วนกลางของกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 

6. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

6.1 ทราบถึงระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท าให้
สามารถน าผลการศึกษาไปปรับปรุง พฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

6.2 แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังานและปัจจยัดา้นผูบ้ริหารต่อระดบั
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงจะสามารถน าไปแก้ไข วางแผน 
รวมทั้งพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดอ้ยา่งตรงประเด็นมากข้ึน 

6.3 สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาทั้งหมดไปวางแผนเป็นแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันและเกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
/ 
/ 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ผูศึ้กษาได้ศึกษาคน้ควา้และรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็นแนวทาง 
ในการศึกษาพอสรุปได ้ดงัน้ี  

 1.  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 3.  ขอ้มูลทัว่ไปของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 4.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการนิยามความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี์นักวิชาการหลายท่าน 

ได้ให้นิยามความหมายแตกต่างกนัออกไป ผูศึ้กษาจึงได้เลือกเน้ือหาท่ีมีความน่าสนใจมารวบรวม  
ไวด้งัน้ี  

 พรชัย  เจดามาน (2556) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) หรือการพฒันาก าลังคน (Manpower Development) หรือ การพฒันาและฝึกอบรม
ทรัพยากรมนุษย ์(Training &Development)  คือ กระบวนการในการพฒันาและส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้
ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี เพื่อให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึนทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็น
ขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุดขั้นตอนหน่ึงในการบริหาร  การพฒันาทรัพยากรมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จ 
ขององค์กรสมยัใหม่  ซ่ึงมีแนวโน้มในการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง  และมีแนวโน้มท่ีจะเป็น
องค์กรขนาดใหญ่  การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของทางปฏิบติันั้น ควรจะเร่ิม
ตั้งแต่ เม่ือพนักงานเหล่านั้น เร่ิมเขา้มาท างาน  โดยการปฐมนิเทศ (Orientation) และจะตอ้งด าเนินการ
พฒันาอีกต่อไปเร่ือย ๆ ตลอดเวลาท่ีเขายงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 
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 อรุณ  รักธรรม (2537) ได้ให้ค  านิยามว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการ
เพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตวั บุคลิกภาพการปรับตวั และการคิดริเร่ิม
ของบุคคลในองคก์ร ผา่นกระบวนการของการศึกษา  การฝึกอบรม และการพฒันา ซ่ึงองคก์รเป็นผู ้
จดัด าเนินการให้ หรือโดยบุคลากรด าเนินการเอง เพื่อให้เกิดการพฒันาทางด้านความคิด ความรู้ 
จิตใจ บุคลิกภาพและการท างาน เม่ือได้รับการพฒันาแลว้  สามารถวดัผลงานหรือความประพฤติ
ของบุคลากรในองคก์รไดว้า่มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการหรือไม่   
 Mondy and Martocchico (2016, p 213) ก ล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
หมายถึง การพฒันาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้ท่ีนอกเหนือไปจากงานในปัจจุบนัและมีการมุ่งเน้น 
ในระยะยาว 
 ไพโรจน์  อุลิต (2547-3) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ 
ท่ีไดส้ร้างไวอ้ย่างมีเป้าเหมาย เพื่อให้บุคลากรในองค์กรได้มีโอกาสเรียนรู้ร่วมกนั โดยการศึกษา
อบรมปฏิบติัทดลองและการพฒันาเป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังาน
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีในความรับผิดชอบให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
  ดนยั  เทียนพุฒ (2541 : 4-5) ไดอ้ธิบายวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นขั้นตอน
หน่ึงในกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นับตั้งแต่บุคคลเร่ิมเขา้ท างานจนกระทัง่ลาออก
หรือเกษียณอายจุากงาน   
  Nadler และ  Wiggs (1989) ได้อ ธิบ ายว่า  ก ารพัฒนาท รัพยากรม นุษย์ เป็ น
กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์รให้สูงข้ึน โดยวธีิการฝึกอบรม การใหก้ารศึกษา 
และการพฒันา ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งครอบคลุม 3 เร่ืองดว้ยกนั คือ 
            1.  การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงาน
ปัจจุบัน มุ่งหวงัให้ผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมี
พฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการขององคก์าร การฝึกอบรมมีความเส่ียงอยู่
บา้ง ท่ีผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวงัขององค์กร อาจเป็นเพราะการจดั
หลักสูตรยงัไม่เหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลย ี
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้หรือสภาพการแข่งขนัผนัแปรไปจากท่ีไดค้าดคะเนไว ้
            2.  การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึน เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความ
พร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์รในอนาคต การศึกษายงัคงตอ้งเก่ียวกบัการท างานอยู ่
แต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากงาน
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ปัจจุบนั การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเล่ือนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างาน
ในหนา้ท่ีใหม่ 
             3.  การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององคก์ร เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการเรียนรู้
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตและจุดหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์ารช่วยให้บุคลากร
ขององค์การไดเ้พิ่มพูนความรู้ ไดแ้สดงขีดความสามารถของตน ไดแ้สดงความคิดเห็นรวมทั้งเป็น
การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถ ศกัยภาพท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในออกมา   
  จากค านิยามของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ วิธีการหน่ึงท่ีมีการพฒันาของบุคคลอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป็น
การพฒันาตนเอง เพิ่มศกัยภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มข้ึนของบุคคล
เหล่านั้น โดยกระบวนการ วิธีการท่ีจะเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบด้วย 3 กิจกรรม 
ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 

1.2 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นเกิดจากหลายแนวคิด ซ่ึงมี
นักวิชาการหลายท่านได้เขียนไว ้ผูศึ้กษาไดร้วบรวมความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีสนใจมาเป็นขอ้มูลในการศึกษาดงัน้ี  
 ไพโรจน์  อุลิต (2547: 5) กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ    
 1. ท าใหอ้งคก์ารสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพดา้นผลผลิตของพนักงานและเพิ่ม
ผลก าไรให้แก่องค์การ วิธีการท่ีใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะช่วยพฒันาทกัษะในดา้นการ
ปฏิบติังาน กระตุน้ให้มีแรงจูงใจในการท างานซ่ึงน าไปสู่การปรับปรุงด้านผลผลิตของพนักงาน 
และมีการผลิตท่ีเพิ่มสู่ข้ึน ท าใหผ้ลก าไรของบริษทัสูงตามข้ึนไปดว้ย    
 2. ท าให้องค์การหลีกเล่ียงการใช้วิธีการ ทกัษะ และเทคโนโลยีท่ีล้าสมยัในการ
ปฏิบติังานของทุกระดบัในองคก์าร โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษในการ
ท างานตามความถนดัและความสนใจของพนกังานทุกระดบัให้ทนัสมยัควบคู่ไปกบัความกา้วหน้า
ทางเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนไป และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 3. องค์การสามารถพฒันาศกัยภาพของพนักงานให้ก้าวหน้าไปด ารงต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึนในสายงาน โดยการสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานท่ีมีความสามารถไดพ้ฒันาให้มีความรู้
ในงานสูงข้ึนตามศักยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ตลอดจนให้มีทัศนคติท่ีเอ้ืออ านวยต่อการไปปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม  
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 พะยอม  วงศส์ารศรี (2545: 6) กล่าววา่ ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ  
 1.  ช่วยพฒันาให้องคก์ารเจริญเติบโต เพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลาง
ในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวธีิการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างาน
ในองคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์ารคุณสมบติัดงักล่าวยอ่ม
ท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 
 2.  ช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบติังานองค์การมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์าร 
 3.  ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยด์ าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน
ท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเขา้ใจท่ีต่อกนั 
 ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเกิดจากหลายแนวคิดสามารถสรุปได้
ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคญัท่ีจะช่วยให้พฒันาให้องค์การสามารถท่ีจะสร้างความ
ได้เปรียบเพื่อแข่งขนักบัคู่แข่งได้ ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว 
ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างองค์การและผูป้ฏิบติังาน ส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ
อยา่งย ัง่ยนื 

1.3 วตัถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 พรชัย  เจดามาน (2556) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีวตัถุประสงค์ ซ่ึง
สามารถแบ่งการพิจารณาไดเ้ป็นลกัษณะต่าง ๆได ้3 ลกัษณะ  คือ 

 1.2.1 วัตถุประสงค์โดยทั่วไป 
    1)  เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากร 
    2)  เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 
    3)  เพื่อสร้าง ก าลงัใจ และทศันคติท่ีดีใหแ้ก่บุคลากร 
    4)  เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    5)  เพื่อบ ารุงรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได ้
    6)  เพื่อใชท้รัพยากรต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและคุม้ค่า 
 1.2.2 วัตถุประสงค์ขององค์การ 

    1)  เพื่อเสริมสร้างขวญัทศันคติและความสนใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ใหดี้ยิง่ข้ึน 

    2)  เพื่อสอนแนะวธีิการท างานท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่พนกังาน 
    3)   เพื่อพฒันาการปฏิบติังานของพนกังานขององคก์ารให้ไดรั้บผลผลิตสูงสุด 
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    4)  เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุ อันอาจจะเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังาน 
     5)  เพื่อพฒันาฝีมือในการปฏิบติังานของพนักงาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและ
วธีิการท างานท่ีถูกตอ้ง และรู้จกัใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
    6)  เพื่อฝึกฝนบุคคลเตรียมไว ้เพื่อความเจริญก้าวหน้าของงาน และการเพิ่ม
ขยายองคก์ารหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 

 1.2.3 วัตถุประสงค์ของบุคลากร 
 1)  เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตน ท าให้มี
โอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนไปได ้ท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

 2)  เพื่อพฒันาทศันคติและบุคลิกภาพใหถู้กตอ้งดีงามและเหมาะสมยิง่ข้ึน 
 3)  เพื่อพฒันาทกัษะหรือฝีมือในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 
 4)  เพื่อฝึกฝนความสามารถมนการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจใหดี้ยิง่ข้ึน 
 5)  เพื่อเรียนรู้และลดการเส่ียงอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 
 6)  เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนใหดี้และเหมาะสมยิง่ข้ึน 
 7)  เพื่อให้เขา้ใจนโยบายและเป้าหมายขององคก์ารท่ีตนเป็นสมาชิกอยูไ่ดดี้
ยิง่ข้ึน จะไดส้ามารถปฏิบติัตนและท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 8)  เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
 ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์ (2530: 201) กล่าวว่า วตัถุประสงค์หลักของการพฒันาบุคคล  
ในหน่วยงานขา้ราชการก็คือการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามองคก์าร 
ซ่ึงพฤติกรรมการท างานของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีตอ้งการไดน้ั้น บุคคลนั้น ๆ จ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาในดา้นต่าง ๆ อยา่งนอ้ย 2 ดา้น คือ ความรู้ทกัษะ และทศันคติ   
 กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557: 198-199) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์มี 4 ประการ คือ      
 1.  การพฒันาความรู้ คือ ความรู้เป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงในการท างานทุกระดบั 
ดงันั้น การพฒันาความรู้เป็นส่ิงท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารไดโ้ดยตรง การพฒันาความรู้มีหลายวิธี 
เช่น การส่งบุคลากรไปศึกษาในสถาบนัการศึกษาทหารจดัอบรมภายในองคก์าร การส่งบุคลากรเขา้รับ 
การฝึกอบรมซ่ึงจดัโดยองค์การภายนอก การสอนงาน การโยกยา้ยหน่วยงานทั้งหมดล้วนเป็นตวัช่วย
เสริมสร้างความรู้แก่บุคลากรไดท้ั้งส้ิน      
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 2.  การพฒันาทกัษะ คือ ความช านาญ การพฒันาทกัษะจึงมกัจะพฒันา โดยการท างาน
จริง การฝึกแกปั้ญหา หรือการแสดงบทบาทสมมติ      
 3.  การพฒันาความสามารถ คือ กระบวนการให้บุคลากรไดมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่าง 
ไปจากเดิม การโยกยา้ยเขตความรับผิดชอบของบุคลากรให้กวา้งข้ึนกว่าเดิมมากข้ึนกว่าเดิม เพื่อให้
บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนไดท้  างานท่ีส าคญัยากข้ึนกวา่เดิมทา้ทายกวา่เดิม  
 4.  การพัฒนาทัศนคติ คือ การพัฒนาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือความเช่ือ 
ของบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ ในการท างาน ดงันั้น การพฒันาทศันคติจึงเป็นภาระงานท่ีมีความส าคญัมากของ
ผูบ้ริหารท่ีตอ้งดูแลเอาใจใส่ และจดัให้มีการฝึกอบรมพฒันาให้บุคลากรมีทศันคติเชิงบวก ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อหวัหนา้งานและองคก์ารโดยรวมดว้ย    
  จากว ัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีวตัถุประสงค์เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ด้าน อันประกอบ 
ไปด้วย การพัฒนาความรู้ การพัฒนาทักษะ การพัฒนาทัศนคติ และการพัฒนาความสามารถ  
ใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึนซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

1.4 วธีิการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ภาวิน ชินะโชติ (2561, น. 11-27) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้ง มีขั้นตอน
อยา่งเป็นระบบโดยนอกจากขั้นตอนตาม Moody and Martocchio (2016) แลว้ผูบ้ริหารอาจใชข้ั้นตอนการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Dessler (2005) ตามตวัแบบ ADDIE Model ซ่ึงเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีเป็นกระบวนการทัว่ไปโดยมี 5 ขั้นตอนดงัน้ี (Dessler 2005,p.270-271) 

 1)  การวิเคราะห์ความตอ้งการขององคก์ารในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Assessment 
of Human Resource Development Intervention) เป็นการพิจารณาและวิเคราะห์ความตอ้งการขององคก์าร
ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยเพิ่มคุณค่าแก่พนกังาน ซ่ึงมีการวเิคราะห์ครอบคลุมทั้งหมด 3 เร่ือง 
คือการวิเคราะห์ภาพรวมท่ีองค์การตอ้งการให้มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน และการ
วเิคราะห์ความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 2)  การก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Defining the Objectives of 
the Human Resource Development Intervention) ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งก าหนดวตัถุประสงคใ์น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ตรงกับความต้องการขององค์กรไวต้ั้ งแต่ต้นให้ชัดเจน  เพื่อใช้ในการ
ก าหนดวธีิในการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละจดัท าแผนงานท่ีเก่ียวขอ้งรวมถึงก าหนดเป้าหมายการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ ท่ีตอ้งการพฒันา เช่น คุณสมบติัของพนกังาน ระยะเวลา ต าแหน่ง เป็นตน้ 

 3)  การก าหนดวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Defining Career Activities)  
การเลือกวิธีในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคว์า่ตอ้งการให้พนกังานมีการพฒันา
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ทกัษะในเร่ืองใด ซ่ึงการเลือกวิธีในการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บ่งเป็นวิธีการพฒันาผูบ้ริหารระดบัสูง 
วิธีการพฒันาผูบ้ริหารระดับกลาง วิธีการพฒันาพนักงานผูป้ฏิบัติงาน เป็นต้น เน่ืองจากการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ในต าแหน่งงานแต่ละระดบัจะตอ้งมีวธีิในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั 

 4)  การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Implementing Human Resource Development 
Program) ขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยผ์ูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญัในการด าเนินการตาม
โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดก้ าหนดเอาไวท้  าให้เกิดประโยชน์และคุณภาพอย่างแทจ้ริงไม่ว่า 
จะเป็นการให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากวทิยากรท่ีมีความรู้ และ
ความสามารถตรงกบัความตอ้งการของหลกัสูตรท าให้ผูเ้ขา้ร่วมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้รับการ
พฒันาตามท่ีก าหนดไว ้

 5)  การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Evaluating Human Resource Development 
Program) การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบ ADDIE Model จะสอดคล้องกบัขั้นตอนการ
ประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรมท่ีนิยมใช้ในปัจจุบนัซ่ึงเป็นวิธีการประเมิน 
ของ Kirkpatrick (2007) ท่ีไดเ้สนอแนวคิดก ารประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรม  
4 ระดบั  เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัระดบัผลลพัธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง 
ดงัน้ี 

   (1)  การประเมินดา้นปฏิกิริยา (Reaction) 
   (2)  การประเมินดา้นการเรียนรู้ (Learning) 
   (3)  การประเมินพฤติกรรม (Behavior) 
   (4)  การประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์าร (Result) 
 ไพโรจน์ อุลิต (2547; น 47)  กล่าววา่ วธีิการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์ล

อบคลุม องคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา และ 3) การพฒันา  
 1.  การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยกิจกรรมท่ีท าในระยะสั้ น ๆ เพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ทกัษะและความช านาญในการปฏิบติังาน การปรับพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึง
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการให้เป็นไปในทิศทางท่ีองค์กรตอ้งการเฉพาะด้านใดด้านหน่ึง 
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการอบรมจะไม่ยาวนาน เน้นให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถ ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบใน
ปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน    
 2.  การศึกษา เป็นกระบวนการให้ความรู้ประกอบด้วยการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ช่วยให้
บุคคลท่ีไดรั้บการศึกษามีความรู้ความสามารถมีสติปัญญาท่ีจะไปประกอบอาชีพตามสาขาท่ีตนถนัด 
โดยจะมีระยะเวลาในการศึกษาท่ีต่อเน่ืองยาวนานกวา่การฝึกอบรม    



14 

 3.  การพฒันา เป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองมุ่งพฒันาศกัยภาพของ ผูบ้ริหาร 
ใหถึ้งขีดสูงสุดเพื่อความเจริญกา้วหนา้ทั้งทางดา้นส่วนตวัและขององคก์ารเป็นการเตรียม บุคลากรใหก้า้ว
ไปพร้อม ๆ กบัองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงและเจริญเติบโตข้ึน 
  Hammer and Champy (1993, p. 166-167) ได้ยกตวัอย่างการอธิบายกรอบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามดา้น เช่น จากแนวคิดกระบวนการร้ือปรับ กระบวนการทาง
ธุรกิจ หรือท่ีเรียกว่า Reengineering นั้ น เป็นการมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนต้องลด ต้นทุนค่าใช้จ่าย 
ท่ีเกิดข้ึน (ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์) ลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นใหน้อ้ยลง เพื่อให ้เกิดประสิทธิภาพการ
ท างานมากยิ่งข้ึน (ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการน าหลักการทางจิตวิทยาเข้ามาใช้ในระหว่างการท า 
Reengineering (ทฤษฎีจิตวทิยา) ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
 จากวิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีขั้นตอนอยา่งเป็นระบบ โดยกระบวนการทัว่ไปโดยมี 5 ขั้นตอน คือการ
วเิคราะห์ความตอ้งการขององคก์าร การก าหนดวตัถุประสงค ์การก าหนดวิธีการ การด าเนินการ และการ
ประเมินผล ซ่ึงวิธีการและเทคนิคท่ีน ามาใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันา 

1.5 ทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นส่ิงท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตวับุคคลนั้น
จะตอ้งเกิดมาจากพฤติกรรมของตวับุคคลนั้น ๆ ซ่ึงจะตอ้งมีส่ิงจูงใจ หรือแรงจูงใจเขา้มาเป็นตวัล่อ หรือ
ตวักระตุน้ใหเ้กิดการพฒันา  
  Kotler and Armstrong (2002) รายงานว่า พฤติกรรมของมนุษยเ์กิดข้ึนต้องมีส่ิงจูงใจ 
(motive) หรือแรงขบัดนั (drive) เป็นความตอ้งการท่ีกดดนัจนมากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  ซ่ึงความต้องการของแต่ละคนไม่เหมือนกนั  ความตอ้งการ
บางอยา่งเป็นความตอ้งการทางชีววทิยา(biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เช่น ความหิวกระหายหรือ
ความล าบากบางอย่าง เป็นความตอ้งการทางจิตวิทยา(psychological) เกิดจากความตอ้งการการยอมรับ 
(recognition) การยกยอ่ง (esteem) หรือการเป็นเจา้ของทรัพยสิ์น (belonging) ความตอ้งการส่วนใหญ่อาจ
ไม่มากพอท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลกระท าในช่วงเวลานั้น ความตอ้งการกลายเป็นส่ิงจูงใจ เม่ือไดรั้บการกระตุน้
อย่างเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด โดยทฤษฎีท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด มี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของ 
อบัราฮมั มาสโลว ์และทฤษฎีของซิกมนัด ์ฟรอยด์ ดงัน้ี 
 1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s theory motivation)อับราฮัม  มาสโลว ์
(A.H.Maslow) คน้หาวธีิท่ีจะอธิบายวา่ท าไมคนจึงถูกผลกัดนัโดยความตอ้งการบางอยา่ง ณ เวลาหน่ึง ท าไม
คนหน่ึงจึงทุ่มเทเวลาและพลงังานอยา่งมากเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความปลอดภยัของตนเองแต่อีกคนหน่ึงกลบัท า
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ส่ิงเหล่านั้น เพื่อให้ไดรั้บการยกย่องนบัถือจากผูอ่ื้น ค าตอบของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการของมนุษย ์
จะถูกเรียงตามล าดับจากส่ิงท่ีกดดันมากท่ีสุดไปถึงน้อยท่ีสุด ทฤษฎีของมาสโลว์ได้จดัล าดับความ
ตอ้งการตามความส าคญั คือ 
         1.1  ความตอ้งการทางกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน คืออาหาร  
ท่ีพกั อากาศ ยารักษาโรค 
         1.2  ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกว่า ความ
ตอ้งการเพื่อความอยูร่อด เป็นความตอ้งการในดา้นความปลอดภยัจากอนัตราย 

 1.3  ความตอ้งการทางสังคม (social needs) เป็นการตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน 
 1.4  ความตอ้งการการยกยอ่ง (esteem needs) เป็นความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั ความ

นบัถือและสถานะทางสังคม 
 1.5  ความต้องการให้ตนประสบความส าเร็จ (self – actualization needs) เป็นความ

ตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล ความตอ้งการท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จบุคคลพยายามท่ีสร้างความพึง
พอใจให้กบัความตอ้งการท่ีส าคญัท่ีสุดเป็นอนัดบัแรกก่อนเม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บความพึงพอใจ 
ความตอ้งการนั้นก็จะหมดลงและเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลพยายามสร้างความพงึพอใจใหก้บัความตอ้งการ
ท่ีส าคญัท่ีสุดล าดบัต่อไป ตวัอยา่ง เช่น คนท่ีอดอยาก (ความตอ้งการทางกาย) จะไม่สนใจต่องานศิลปะช้ิน
ล่าสุด (ความตอ้งการสูงสุด) หรือไม่ต้องการยกย่องจากผูอ่ื้น หรือไม่ตอ้งการแมแ้ต่อากาศท่ีบริสุทธ์ิ 
(ความปลอดภยั) แต่เม่ือความตอ้งการแต่ละขั้นไดรั้บความพึงพอใจแลว้ก็จะมีความตอ้งการในขั้นล าดบั
ต่อไป 
     2.  ทฤษฎีแรงจูงใจของฟรอยด ์
 ซิกมนัด์ ฟรอยด์ ( S. M. Freud) ตั้งสมมุติฐานว่าบุคคลมกัไม่รู้ตวัมากนักว่าพลัง 
ทางจิตวิทยามีส่วนช่วยสร้างให้เกิดพฤติกรรม ฟรอยด์ พบว่า บุคคลเพิ่มและควบคุมส่ิงเร้าหลายอย่าง  
ส่ิงเร้าเหล่าน้ีอยู่นอกเหนือการควบคุมอย่างส้ินเชิง บุคคลจึงมีความฝัน พูดค าท่ีไม่ตั้งใจพูด มีอารมณ์ 
อยูเ่หนือเหตุผลและมีพฤติกรรมหลอกหลอนหรือเกิดอาการวติกจริตอยา่งมาก 
 

2. ปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์     
 
 เดชวิทย ์ นิลวรรณ (2550: 102) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารนั้นมีหลายปัจจยั ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาอย่างรอบคอบว่าปัจจยัใด
ส่งผลกระทบในแนวทางใด ผลกระทบนั้นเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการหรือไม่ และมีความสอดคลอ้งกนั
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อย่างไร โดยตอ้งจดัการให้ปัจจยัเหล่านั้นสะทอ้นผลในทิศทางเดียวกนั ได้แก่ นโยบาย ความเป็นผูน้ า 
ทรัพยากร และแรงจูงใจ มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1)  นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารต่าง ๆ จะมีแนวคิดเก่ียวกบัทรัพยากร มนุษย์
ในมิติท่ีแตกต่างกนั หรือเหมือนกนันั้นข้ึนอยูก่บัวา่ฝ่ายบริหารขององคก์ารไดใ้หค้วามส าคญั ต่อบุคลากร
มากนอ้ยเพียงใด หากมองในมิติของค่าใชจ่้าย ฝ่ายบริหารมีแนวคิดท่ีวา่บุคลากรเป็น เพียงปัจจยัการผลิต 
เป็นผูอ้าศยัและท าตามค าสั่งเท่านั้น แนวคิดในการท่ีจะพฒันาบุคลากรก็จะไม่เกิดข้ึน เป็นตน้  
 2)  ความเป็นผู ้น าของฝ่ายบริหาร เป็นความกล้าของผู ้บริหารในการประพฤติตน 
เป็นแบบอย่างท่ีดี ดว้ยการแสดงให้ทุกคนเห็นว่าไดใ้ห้ความสนใจและเอาใจใส่อย่างจริงจงัต่องานการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การตดัสินใจจดัสรรงบประมาณ สนบัสนุนกิจกรรมในการพฒันา ทรัพยากร
มนุษยอย์า่งเพียงพอ  
 3)  ทรัพยากรเป็นปัจจยัท่ีส าคัญอีกอย่างหน่ึง โดยองค์การต้องจัดสรรงบประมาณไว ้
ให้อย่างเพียงพอ กระจายลงสู่ทุกฝ่ายงานด้วยความยุติธรรม รวมทั้งพยายามให้เกิดความเสมอภาค ใน
โอกาสท่ีทุกคนจะไดรั้บการพฒันาตนเองและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจและ เป็นการ
สร้างขวญัและก าลงัใจท่ีส าคญัแก่บุคลากร ดงันั้น วิธีการบริหารท่ียดึหลกัความยติุธรรมและ ความเสมอ
ภาคเพื่อใหโ้อกาสส าหรับทุกคน จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 4)  การจูงใจ เป็นการใช้ตวัล่อท่ีเป็นตวักระตุน้ในลกัษณะของการให้ผลตอบแทนต่าง ๆ  
ท่ีคาดว่าน่ าจะตรงกับความต้องการของบุคลากร เพื่ อให้ บุ คลากรจะได้พัฒนางานของตน 
ใหดี้ข้ึน ทั้งน้ี การมีส่ิงจูงใจจะท าให้เกิดความกระตือรือร้น ความทะยานอยากท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีงาน 
อยา่งไรก็ตามการจูงใจในการพฒันาตนเองของบุคลากรจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ตอ้งอยูบ่นพื้นฐาน
ของความสมคัรใจและความมุ่งมาดของบุคลากรเองเป็นส าคญั  
 5)  การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม เป็นการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจท่ีเกิดข้ึน ตลอดเวลา ท า
ให้ต้องมีการพัฒนาการเรียนรู้และทักษะของพนักงานเพิ่มเติม เพื่อปรับปรุงงานให้มี ความพร้อม 
ต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปทั้งการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงทางสังคม  
การเปล่ียนแปลงความตอ้งการของบุคลากร และการเติบโตขององค์การ เพื่อให้องค์การอยู่รอดและ
สามารถแข่งขนัได ้ 
 วุทธิศักด์ิ  โภชนุกูล (2552: 95) ได้สรุปถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
วา่ประกอบดว้ย    
 1.  ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่     
  1.1  การแข่งขนัในระดบัประเทศและระดบัโลกท่ีสูงข้ึน     
  1.2  ความเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ี 
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     1.3  การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง    
 2.  ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่     
  2.1  ผู ้เข้าร่วมกิจกรรม ควรมีแรงจูงใจ และทัศนคติท่ีดี และเข้าใจวตัถุประสงค ์ 
มีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่จะเรียนรู้ น าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน     
  2.2  ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร ไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือไม่ 
ต้องแจ้งความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้ผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมทราบทุกคร้ัง แจ้งเหตุผล 
ในการคดัเลือกบุคคลให้เขา้ร่วมกิจกรรมให้ความสนใจและอ านวยความสะดวก 
   นอกจากปัจจยัท่ีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ยงัมีปัจจยัท่ีท าให้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จหรือลม้เหลว พรชยั  เจดามาน (2556) กล่าวไวด้งัต่อไปน้ี  
 1)  นโยบายองค์การ (Policy) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็จ หรือ
ลม้เหลวได ้ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบันโยบายขององคก์าร โดยปกติถา้มีการก าหนดให้เป็นนโยบายแลว้ 
จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีบุคลากรทั้ งหมดจะต้องถือปฏิบติัและด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมาย และ
นโยบายขององค์การ ซ่ึงจะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การประสบความส าเร็จ 
ไดด้ว้ยดี 
 2)  ทศันคติของผูบ้ริหาร (Management Attitude) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบ
ความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับทัศนคติของผู ้บริหารในองค์การทุกระดับ 
โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งให้ความส าคญั ส่งเสริม สนับสนุน และเป็นตวัอย่างท่ีดีให้กบั
บุคลากรในองคก์าร ถา้ผูบ้ริหารทุกระดบัมีทศันคติท่ีดีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ ก็จะท าให้
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายและนโยบาย
องคก์าร 
 3)  หลกัสูตร (Content) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได ้
ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัเน้ือหาและหลกัสูตรของโครงการในการพฒันาและฝึกอบรมว่าส่ิงท่ีไดรั้บไปนั้น 
จ  าเป็นและเหมาะสมกบัคุณสมบติั ต าแหน่งหนา้ท่ีของผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมหรือไม่ สามารถ
น าส่ิงท่ีได้รับไปใช้ในการปฏิบติังานได้จริงหรือไม่ ถ้าหลกัสูตรและเน้ือหาท่ีได้รับนั้นดี เหมาะสม  
มีประโยชน์ สามารถน าไปปฏิบัติได้ ก็จะท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การประสบ
ความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 4)  งบประมาณ (Budget) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
ได้ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับงบประมาณ และการสนับสนุนด้านค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ขององค์การ กล่าวคือ  
การจดัท าโครงการพฒันาและฝึกอบรมใด ๆ ก็ตาม ถา้ขาดงบประมาณและการสนบัสนุนเร่ืองค่าใชจ่้าย
ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนจากการด าเนินการแลว้ จะเป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญัในการด าเนินงาน ถา้มี
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การสนับสนุนในเร่ืองงบประมาณเป็นอย่างดี ก็จะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
ประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
 5)  สถานท่ี (Place) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได ้
ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัสถานทีท่ีใชใ้นการพฒันาและฝึกอบรม เช่น การใชส้ถานท่ีภายในองคก์าร หรือ
สถานท่ีภายนอกองค์การ ความเหมาะสมของสถานท่ีนั้น ๆ กบัเน้ือหาหลกัสูตรและผูเ้ขา้รับการ
พฒันาและฝึกอบรม เป็นตน้ ดงันั้น ถ้าสถานท่ีมีความเหมาะสม ก็จะท าให้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายองคก์าร 
 6)  วิทยากร (Trainer/Instructor) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จ หรือ
ลม้เหลวได ้ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัวิทยากรหรือผูท่ี้ท  าหน้าท่ีถ่ายทอดในการให้ความรู้ความเขา้ใจแก่ 
ผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม ถ้าวิทยากรเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบติั มีช่ือเสียง  มีประสบการณ์  
มีความสามารถในการถ่ายทอดแล้ว ก็จะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การประสบ
ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
    7)  ระยะเวลา (Time/Period) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จ หรือ
ลม้เหลวได ้ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่ก  าหนดวนั เวลาท่ีจะท าการพฒันาและฝึกอบรม เช่น วนัเวลาท่ีก าหนด 
ไม่กระทบกับการปฏิบัติงานของผูเ้ข้ารับการพฒันาและฝึกฝึกอบรม หรือผลผลิตรวมขององค์การ  
เป็นต้น ดังนั้ น ถ้ามีการก าหนดวนัเวลา ช่วงเวลา และระยะท่ีเหมาะสมแล้ว ก็จะท าให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายขององคก์าร 
 8)  อุปกรณ์ (Equipment) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จ  หรือ
ลม้เหลวได ้ส่วนหน่ึงอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการพฒันาและฝึกอบรม เช่น เอกสารประกอบ อุปกรณ์
ท่ีใชใ้นการน าเสนอ อุปกรณ์ในการฝึกปฏิบติั อุปกรณ์ในการท ากิจกรรม เป็นตน้ ดงันั้น ถา้อุปกรณ์
ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการพฒันาและฝึกอบรมมีความพร้อมและความเหมาะสมแล้ว จะท าให้การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารประส าความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดเ้ป็น
อยา่งดี 
 9)  ผูเ้ขา้รับการอบรม (Target Group/Trainee) การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวได ้ส่วนหน่ึงจะอยูก่บัผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมวา่มีทศันคติท่ีดีต่อ
การพฒันาและฝึกอบรมเป็นอยา่งไร เห็นถึงประโยชน์และความส าคญัหรือไม่ ใหค้วามร่วมมือ หรือ
ปฏิบติัตามดว้ยดีหรือไม่ ฉะนั้น ถา้ผูรั้บการพฒันาและฝึกอบรมเล็งเห็นความส าคญัและให้ความ
ร่วมมือเป็นอย่างดีแลว้ จะมีผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะ
เป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ั้งของบุคลากรและขององคก์าร 
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 10)  ผูด้  าเนินการ (Organizer) การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จ หรือ
ล้มเหลวได้ ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กับผูท่ี้ท  าหน้าท่ีในการด าเนินงาน ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภายใน
องค์การ หรือหน่วยงานภายนอกเป็นผูด้  าเนินงานก็ตาม ถ้าผู ้ด  าเนินการมีความช านาญ และ 
มีประสบการณ์ ในการบริหารจดัท าโครงการพฒันาแลว้ฝึกอบรมแลว้ จะท าใหก้ารพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายขององค์การ 
ตามตอ้งการ 
 R. Wayne Mondy, Robert M. Noe and Shane R. Premeaux. (1999, pp. 258 – 261)ไดก้ล่าวถึง
อิทธิพลของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Factor influencing 
training and development) ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี     
 1.  การสนับสนุนของผู ้บริหารระดับสูง คือ ผู ้บริหารให้การสนับสนุนและจัดสรร 
ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นในการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษ์ซ่ึงจะต้องอยู่ในรูปแบบท่ีเห็น 
ได ้ชดัเป็นรูปธรรม ไม่ใช่เป็นเพียงแต่การพูดดว้ยวาจา โดยจะตอ้งมีการส่ือสารใหท้ราบทัว่องคก์าร และ
จะดียิง่ข้ึนหากผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในการฝึกอบรมดว้ย     
 2.  ความตั้ งใจและความมุ่ งมั่นในการท างาน คือ ความตั้ งใจในการปฏิบั ติงาน 
ของ บุคลากรตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยหน่วยงานตอ้งมีวิธีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
สร้างแรงจูงใจให้ บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาว่าถ้าประสบผลส าเร็จจะช่วย 
ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตจะเพิ่มข้ึน ตน้ทุนต ่าลงและองคก์ารมีผลก าไรเพิ่มข้ึน     
 3.  ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี คือ ความก้าวหน้าและการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ทางดา้นเทคโนโลยี ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้กระบวนการผลิต ระบบการท างาน มีการพฒันากา้วหน้าไป
อย่างไม่หยุดย ั้ง องค์การจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการท างานและปรับทัศนคติของพนักงาน  
ให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง กระตุ้นให้มีการแสวงหาการเปล่ียนแปลง เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ 
ในการท างานและการผลิตใหส้ามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ยา่งมีศกัด์ิศรี     
 4.  ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ คือ การท่ีหลาย ๆ องค์การได้ขยายขอบเขต การ
ท างานส่งผลให้ขนาดองค์การใหญ่ข้ึนไม่วา่จะเป็นจ านวนบุคลากร จ านวนของผลิตภณัฑ์ ซ่ึงการขยาย
กิจการท าให้โครงสร้างความซับซ้อนมากข้ึน ความตอ้งการบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้านมีมากข้ึน 
บุคลากรตอ้งมีการประสานงานกนัมากข้ึน จึงส่งผลให้ความตอ้งการดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา
เพิ่มมากข้ึน    
 5.  การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ คือ ในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมา ทฤษฎี และความรู้
ใหม่ได้เกิดข้ึนมากมาย อนัเป็นผลมาจากการวิจยัค้นควา้และทดลองความรู้ใหม่ท่ีเพิ่มข้ึน ส่วนหน่ึง 
จะสัมพนัธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารสมยัใหม่จึงตอ้งตระหนักถึงเร่ืองดังกล่าว และ
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ต่ืนตวัท่ีจะน าองคค์วามรู้เหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในการท างาน โปรแกรมดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การท่ีจดัข้ึนจะตอ้งทนัสมยั กา้วทนัความรู้ใหม่ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ท่ีพฒันา
เพิ่มข้ึน  
 6.  เทคนิค วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ คือ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
นอกจากจะเป็นผูท้รงความรู้ในเร่ืองท่ีจะฝึกอบรมแล้วยงัตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองทฤษฎี 
และกระบวนการเรียนรู้ ซ่ึงเร่ืองน้ีจะช่วยให้การถ่ายทอดความรู้และสอนทกัษะต่าง ๆ แก่ ผูเ้ขา้รับ
การอบรม เป็นไปตามท่ีตอ้งการขอ้สรุปของการเรียนรู้ทฤษฎีลว้นมีประโยชน์ต่อการจดัฝึกอบรม 
และสะทอ้นใหเ้ห็นประสิทธิภาพของโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมได ้     
 7.  ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลักด้านบุคลากร คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อโปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ เช่น การสรรหา  
การคดัเลือก การจ่ายเงินเดือน ค่าตอบแทน และแรงงานสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
 จากการรวบรวมแนวคิดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้นั้น 
มีหลายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์าร ความเป็นผูน้ า 
ทรัพยากร การจูงใจ การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม ทศันคติของผูบ้ริหาร หลกัสูตร งบประมาณ 
สถานท่ี วิทยากร ระยะเวลา ผูเ้ข้ารับการอบรม และผูด้  าเนินการ จะเห็นได้ว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อยู่หลายปัจจยั ดงันั้นในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ผูศึ้กษาจึงเลือกปัจจยัมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์อง วุทธิศกัด์ิ  โภชนุกูล ในดา้นปัจจยัภายในประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 
และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร มาท าการศึกษา 
  

3. ข้อมูลทัว่ไปของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
 3.1  ประวตัิกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  เดิมหน่วยราชการท่ีรับผดิชอบงานสหกรณ์ เร่ิมจากเป็นแผนกหน่ึงในกรมพาณิชยแ์ละ
สถิติพยากรณ์ กระทรวงพระคลงัมหาสมบติัเม่ือวนัท่ี 1 กนัยายน 2458 เหตุท่ีจดัตั้งแผนกสหกรณ์ข้ึน 
ในส่วนราชการแห่งน้ี เพราะว่า กรมพาณิชย์ และสถิติพยากรณ์ มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับเร่ือง
เศรษฐกิจในส่วนภูมิภาค และการจดัตั้งสหกรณ์ในระยะแรกก็ไดอ้าศยัเงินกูจ้ากแบงก์สยามกมัมาจลทุน- 
จ ากดั(ธนาคารไทยพาณิชยใ์นปัจจุบนั) โดยกระทรวงพระคลงัมหาสมบติัเป็นผูค้  ้ าประกนัอยู่ จึงจ าเป็น 
ท่ีจะตอ้งให้กระทรวงพระคลงัมหาสมบติัท าการควบคุม และดูแลผลการด าเนินงานของสหกรณ์อย่าง
ใกลชิ้ด ในขณะนั้นมี พระราชวงศเ์ธอ กรมหม่ืนพิทยาลงกรณ์ทรงด ารงต าแหน่งอธิบดีและ นายทะเบียน
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สหกรณ์เป็นพระองค์แรก ต่อมาในปี พ.ศ. 2515 ไดมี้ค าสั่งคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 216 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 
2515 ให้ใช้บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2515 ยกเลิก พ.ร.บ. ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2506  
ตั้งกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ข้ึนและยกเลิกกระทรวงพฒันาการแห่งชาติ พร้อมน้ีได้มีค  าสั่งคณะ
ปฏิวติัฉบบัท่ี 217 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2515 ใช้บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2515 ให้โอนอ านาจหน้าท่ี
ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริมการสหกรณ์ของส านกังานปลดักระทรวงพฒันาการแห่งชาติ กรมสหกรณ์ 
ท่ีดิน กรมสหกรณ์พาณิชยแ์ละธนกิจ เป็นกรมส่งเสริมสหกรณ์ สังกัดกระทรวง เกษตรและสหกรณ์  
โดยมีพนัเอกสุรินทร์ ชลประเสริฐ ด ารงต าแหน่งอธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์และนายทะเบียนสหกรณ์
เป็นคนแรก ในปัจจุบนักรมส่งเสริมสหกรณ์ได้ปรับปรุงตามโครงสร้างใหม่โดยอาศยักฎกระทรวง 
แบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2545 
 3.2  วสัิยทศัน์ พนัธกจิ ค่านิยม และยุทธศาสตร์ 
  วิสัยทัศน์: การสหกรณ์มัน่คง สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรเข้มแข็ง เศรษฐกิจ  และ
สังคมของชุมชนยัง่ยืน 
  เป้าหมาย: ระบบสหกรณ์ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาให้เป็นกลไกการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของชุมชน 
  พนัธกจิ: 

  1. ก ากับดูแลสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรให้อยู่ในกรอบของกฎหมายและทัน 
ต่อสถานการณ์ 

  2. เสริมสร้างการเรียนรู้และทักษะด้านการสหกรณ์ให้แก่บุคลากรสหกรณ์และ
ประชาชนทัว่ไป 

 3. ส่งเสริมและพัฒนาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรให้ มีการด าเนินการอย่างมี
ประสิทธิภาพและเขม้แขง็ ทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 4. สนบัสนุนดา้นเงินทุน สารสนเทศ เทคโนโลยี และนวตักรรม ให้แก่สหกรณ์/กลุ่ม
เกษตรกร 

  ค่านิยม: ริเร่ิมสร้างสรรค ์มุ่งมัน่ฟันฝ่าพฒันาสหกรณ์ 
  ยุทธศาสตร์: 
  ยุทธศาสตร์ท่ี 1 เสริมสร้างการสหกรณ์ให้เป็นกลไกขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและคุณภาพ

ชีวติของประชาชน 
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  กลยุทธ์ 
 1.  สร้างกระบวนการของการสหกรณ์ ให้เกิดความเช่ือมโยง ตั้งแต่ตน้น ้ าจรดปลายน ้ า

ใหก้บัภาคการเกษตร สหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร (End to End process) 
 2.  สร้างกลไกการเขา้ถึงขอ้มูลการผลิตและการตลาดใหก้บัสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกร 
 3.  การเสริมสร้างหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อให้สหกรณ์และสมาชิกมี

สภาพความเป็นอยูมี่คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนและลดภาระหน้ีสิน 
  ยุทธศาสตร์ที่  2 พฒันาและสร้างศกัยภาพของสถาบนัเกษตรกรเพื่อ เพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิต และการตลาดตลอดห่วงโซ่อุปทาน (Supply chain) 
  กลยุทธ์ 

 1.  พฒันาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรใหรู้้เท่าทนัเทคโนโลยแีละการจดัการสมยัใหม่ 
 2. การส่งเสริมและสนบัสนุนความรู้ท่ีตรงตามความตอ้งการเฉพาะกลุ่มและน าไปใช้

งานได ้
 3.  การสร้างเครือข่าย (Networking Builder) ระหว่างกลุ่มสหกรณ์  ตลอดห่วงโซ่

อุปทาน (Supply chain) 
 4.  ส่งเสริมการสร้างนวตักรรมเพื่อใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตและการตลาด

ในสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร 
 5.  ส่งเสริมมูลค่าเพิ่มสินค้าของสหกรณ์/กลุ่มเกษตรกรด้วยการสร้างตราสินค้า 

(Brand) 
  ยุทธศาสตร์ท่ี 3 พฒันาการบริหารจดัการและธรรมาภิบาลในระบบสหกรณ์ เพื่อเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขนัและการสร้างนวตักรรมในการบริหารจดัการ 
  กลยุทธ์ 

 1. ยกระดบั (พฒันา ปรับปรุงและช่วยเหลือ) สหกรณ์ไม่ผา่นมาตรฐานไปสู่มาตรฐาน
ชั้นดี 

 2.  Revisit and reinforce ทบทวน ปรับแก้ และเสริมสร้างกระบวนการส่งเสริม
สหกรณ์ใหเ้ขม้แข็ง 

 3.  ยกระดบั (พฒันา และช่วยเหลือ) สหกรณ์ท่ีผ่านมาตรฐานไปสู่มาตรฐานชั้นดีมาก
และดีเลิศ 

 4.  สร้างระบบการรายงานท่ีสามารถตรวจสอบและรู้เท่าทนั (Integrity Risk) 
 5.  สร้างมาตรฐานระบบการบริหารจดัการสหกรณ์ชั้นดี และระบบตรวจสอบ 
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 6.  พฒันาคณะกรรมการสหกรณ์ให้มีประสิทธิภาพ ในการใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่
เพื่อการบริหารจดัการสหกรณ์ 
  ยทุธศาสตร์ท่ี 4 พฒันาระบบบริหารจดัการของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  กลยุทธ์ 

  1. การปรับปรุงกฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้เกิดความคล่องตวั 
  2. สร้างระบบฐานขอ้มูล พร้อมระบบแจง้เตือน ปรับขอ้มูลให้เช่ือมโยงกบัหน่วยงาน

อ่ืน และตวัวดัท่ีใชใ้นการติดตามไดร้วดเร็วฉับไวยิ่งข้ึน และมีการบูรณาการเทคโนโลยีการส่ือสารเพื่อ
ใชส้นบัสนุนการตดัสินใจ 

  3. การพฒันาขีดความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร โดยเสริมสร้างองค์ความรู้
สมยัใหม่และรูปแบบการพฒันา และการท างานตอ้งมีความเช่ือมโยงเครือข่ายภาครัฐและเอกชนทั้งใน
และต่างประเทศ 

  4. เสริมสร้างการจูงใจความผูกพนั การเรียนรู้รูปแบบใหม่ และความก้าวหน้าทาง
อาชีพ 

  5. การพัฒนากระบวนงาน งานวิจัย สร้างองค์ความรู้ สร้างการรับรู้ในการพัฒนา
กระบวนการดา้นการสหกรณ์ 
 3.3  โครงสร้างและอ านาจหน้าที ่
  โครงสร้างของกรมส่งเสริมสหกรณ์มี ดงัต่อไปน้ี  
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  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีอ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย ดงัต่อไปน้ี  
  1.  ด าเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยสหกรณ์ กฎหมายวา่ดว้ยการจดัท่ีดิน เพื่อการครอง
ชีพเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัการนิคมสหกรณ์และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.  ส่งเสริม สนบัสนุน และด าเนินการตามท่ีนายทะเบียนสหกรณ์มอบหมายในการรับ
จดทะเบียน ส่งเสริม แนะน า ก ากับ และดูแลสหกรณ์ รวมทั้งตามอ านาจหน้าท่ีอ่ืน ๆ ท่ีนายทะเบียน
สหกรณ์สั่งการ ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยสหกรณ์ 
  3.  ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา และคุม้ครองระบบสหกรณ์ 
  4.  ส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้เก่ียวกบัอุดมการณ์ หลกัการและวิธีการสหกรณ์
ใหแ้ก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร และประชาชนทัว่ไป 
  5.  ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยั เพื่อพฒันาระบบสหกรณ์ การบริหารจดัการองค์กร และ
การด าเนินธุรกิจของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร ให้มีประสิทธิภาพและเขม้แข็งทั้งทางเศรษฐกิจ และ
สังคม 
  6.  ศึกษาและวเิคราะห์ เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาสหกรณ์ให้กบัคณะกรรมการ
พฒันาการสหกรณ์แห่งชาติ 
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  7.  ศึกษา วิเคราะห์ ความต้องการของตลาดสินค้าสหกรณ์และสร้างเครือข่ายการ
เช่ือมโยงธุรกิจระหวา่งสหกรณ์กบัสหกรณ์สหกรณ์กบัเอกชนทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
  8.  ส่งเสริมและสนับสนุนด้านเงินทุน ขอ้มูลสารสนเทศ เทคโนโลยี และทรัพยากร
อ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานของสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร 
  9.  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมส่งเสริม
สหกรณ์หรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 3.4  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 - 2564 
  กรมส่งเสริมสหกรณ์ไดจ้ดัท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2560 – 2564  เป็นเคร่ืองมือการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลเพื่อสนบัสนุนการด าเนินงานตาม
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงมีประเด็นยุทธศาสตร์ 11 ประเด็นยุทธศาสตร์ 14 เป้าประสงค์ 28 แผนงาน/โครงการ 
ดงัน้ี 
  3.4.1  มิติ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
    1)  ประเดน็ยทุธศาสตร์ 
     (1) พัฒนา ปรับปรุงโครงสร้าง และบริหารอัตราก าลังให้สอดคล้อง
เหมาะสมกบับทบาทและภารกิจของกรม 
    2)  เป้าประสงค์ 
     (1)  มีโครงสร้างและอัตราก าลังท่ีสอดคล้องเหมาะสมกับบทบาทและ
ภารกิจของกรม 
     (2)  บริหารก าลงัคนใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบับทบาทและภารกิจของกรม 
     (3)  สร้างกระบวนการจูงใจส าหรับผูมี้ทกัษะหรือสมรรถนะสูง 
    3)  แผนงานโครงการ 
     (1)  การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารอตัราก าลงั 
     (2) การพฒันาบุคลากรทุกระดบัให้สอดคลอ้งกบันโยบายและยุทธศาสตร์
ของกรม 
     (3)  โครงการส่งเสริมและดูแลรักษาผูมี้ทกัษะหรือสมรรถนะสูง 
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  3.4.2  มิติ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    1)  ประเดน็ยทุธศาสตร์ 
     (1)  พฒันา กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     (2)  พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
    2)  เป้าประสงค์ 
     (1)  มีการพฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่ามีประสิทธิภาพ
     (2)  มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีการเช่ือมโยงขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    3)  แผนงานโครงการ 
     (1)  จดัท าหรือทบทวนคู่มือหรือแนวทางหรือข้อมูลการปฏิบติังานให้มี
ความเหมาะสมและทนัสมยั 
     (2)  ก าหนดประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลายในแต่ละลกัษณะตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด เพื่อใชป้ระกอบการแต่งตั้งบุคคล  
     (3)  การรวบรวมกฎหมาย ระเบียบ หลกัเกณฑ ์ดา้นการบริหารงานบุคคล 
     (4)  จัดท าระบบฐานข้อมูลบุคลากรส าหรับใช้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภพ 
  3.4.3  มิติ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    1)  ประเดน็ยทุธศาสตร์ 
     (1)  พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ
ทางดา้นการสหกรณ์ 
     (2)  การรักษาข้าราชการและผูป้ฏิบัติงานท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุพันธกิจ 
ขององคก์าร 
     (3)  พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
    2)  เป้าประสงค์ 
     (1)  มีการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ
ทางดา้นการสหกรณ์ 
     (2)  มีระบบจดัการความรู้และส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง 
     (3)  มีแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 
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     (4)  พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและ
โปร่งใส 
    3)  แผนงานโครงการ 
     (1)  โครงการพฒันาบุคลากรทุกสายงานให้มีความรู้ ความสามารถทกัษะ 
และสมรรถนะทางดา้นการสหกรณ์ 
     (2)  แผนยุทธศาสตร์การพฒันาบุคคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ พ.ศ. 2560 -
2564 
     (3)  แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) 
     (4)  พฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั (เช่น นกับริหารระดบัตน้ นกับริหารระดบักลาง 
นกับริหารระดบัสูง) 
     (5)  โครงการขับเคล่ือนค่านิยมสู่วฒันธรรมองค์การของกรมส่งเสริม
สหกรณ์ 
     (6)  สร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
     (7)  ทบทวนเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 
     (8)  การปรับปรุงหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
     (9)  การจดัท าตวัช้ีวดักลางของทุกสานงาน 
  3.4.4  มิติ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     1)  ประเด็นยทุธศาสตร์ 
     (1)  พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างระบบการมีส่วนร่วม
อยา่งโปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได ้
     (2)  พฒันาระบบการรับฟังและการจดัการเร่ืองร้องเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ 
     (3)  การเสริมสร้างระบบคุณธรรมจริยธรรม 
    2) เป้าประสงค์ 
     (1)  มีการส่ือสารนโยบายหลกัเกณฑ์หรือแนวทางดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
     (2)  มีระบบการรับฟังและการจดัการเร่ืองร้องเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ 
     (3)  มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบติังาน 
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    3)  แผนงานโครงการ 
     (1)  โครงการถ่ายทอดส่ือสารเพื่อความเข้าใจนโยบาย หลักเกณฑ์ หรือ
แนวทางดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     (2)  พฒันาระบบรับฟังและจดัการเร่ืองร้องเรียน 
     (3)  โครงการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมใหก้บับุคลากรทุกระดบั 
     (4)  โครงการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ด้านกฎหมายในการป้องกนั และ
ปราบปรามการทุจริต    
 

4. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 สุกญัยา  แกว้ขาว (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรม
ส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2. ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร 3. ศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ประสิทธิผลของกรมส่งเสริมการเกษตร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการกรมส่งเสริม
การเกษตร ประชากรจ านวน 543 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จ านวน 229 คน แล้วสุ่มตวัอย่า 
โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิอยา่งเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยมีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 พบวา่ 1. ระดบัประสิทธิผล
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การปรับปรุง ประสิทธิภาพการท างานได้รับการพฒันาในระดับมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ การพฒันาดา้นการส่งเสริมความรู้ ทกัษะ น าวธีิการ เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบติังานและการพฒันาศกัยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผล
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร ไดแ้ก่ การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ การ
สนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ผลการปฏิบติังานของภารกิจหลกัดา้นบุคลากร และความกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลยี ส าหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงลบ ไดแ้ก่ ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการท างาน ขนาดและ
ความซับซ้อนขององค์การ โดยมีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ตามล าดบั ทั้งน้ี ปัจจยัดงักล่าวสามารถท านาย
ประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้ร้อยละ 55.70  ซ่ึงสามารถเขียนสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้ดงัน้ี Y = 0.292 + 0.603 X5 + 0.298 X1 +0.146 X7 + 0.102 X3 -
0.124 X2 - .0.216 X4  3. แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การจดัท าแผนพฒันาบุคลากร 
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รายบุคล การจัดท าแผนการเข้าสู่ต าแหน่ง การจัดท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และการจัดสรร
งบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรให้เพียงพอ  
 จินต์จุฑา  จันทร์ประสิทธ์ิ (2559) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทาง
การศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ วตัถุประสงคใ์นการศึกษา 1. เพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 2. เพื่อศึกษาปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ของบุคลากรทางการศึกษา 3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต่อระดบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และระดับปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล และ 4. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา วิธีการ
ด าเนินการศึกษาใช้แนวทางการวิจัยเชิงผสานวิธี การวิจยัเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ
แบบสอบถาม ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาจ านวน 171 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ส่วนการศึกษาเชิงคุณภาพท าการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกแลว้ท าการวิเคราะห์เน้ือหา ผลการศึกษาพบวา่สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 1. มีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง 2. มีปัญหาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ด้านการศึกษาต่อ 3. บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ
ราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีตนสังกดัท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนั 4. แนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการ
ฝึกอบรม ทบทวนแผน ดา้นการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลกัเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบั
การศึกษาต่อ และด้านการพฒันาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุน้ให้บุคลากรสนใจท่ีจะพฒันา
ตนเอง  
 ศศิธร  ฉายโชติเจริญ (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จังหวัดสมุทรปราการ วตัถุประสงค ์
ในการศึกษาเพื่อศึกษา 1. ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระ
ประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัการปฏิบติังาน 
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร ส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 
การศึกษาคร้ังน้ีใชป้ระชากรทั้งหมด คือ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอพระประแดง จงัหวดั
สมุทรปราการ จ านวน 224 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา โดยมีค่าความเช่ือมนั
เท่ากับ 0.373 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา พบว่า 1. ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวม
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อยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การส่งเสริมการศึกษาและการพฒันามีผลต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด 2. ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ประสบการณ์ท างานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ปัจจยั
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับค่อนข้างต ่ า อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปุญญารัตน์  ใจอินถา (2558) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
เทศบาลเชียงค า อ าเภอเชียงค า จงัหวดัพะเยา วตัถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลเชียงค า อ าเภอเชียงค า จงัหวดัพะเยา และศึกษาถึงสภาพปัญหา และ
อุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลเชียงค า ผูป้ฏิบติังานในส านักงานเทศบาล
ต าบลเชียงค า จ  านวน 79 คน คือประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่าและแบบปลายเปิดเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของเทศบาลเชียงค า ท่ีเก่ียวกับองค์การหรือหน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาผูป้ฏิบติังาน 
มากท่ีสุด ล าดบัถดัมา คือ ปัจจยัด้านการควบคุมบงัคบับญัชาและต ่าสุด คือ ปัจจยัด้านสวสัดิการ และ
ค่าตอบแทน ส่วนปัญหาอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลเชียงค า พบว่า ปัญหาดา้น
ตวัผูป้ฏิบติังาน คือ เวลาส าหรับการพฒันาทางการศึกษาหรือฝึกอบรมมีน้อย ปัญหาด้านนโยบายการ
บริหาร คือ ผูบ้ริหารได้ก าหนดนโยบายเน้นการส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ค่อนข้างน้อยกว่า 
การพฒันาปัจจยัดา้นโครงงสร้างพื้นฐาน ปัญหาดา้นการควบคุมของผูบ้งัคบับญัชา คือ มีการสร้างขวญั 
และก าลังใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงานน้อย ปัญหาด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน คือ พนักงานขาดความ
ผูกพนัในแต่ละฝ่ายงาน ปัญหาด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน คือ การปรับข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 
ไม่ค่อยมีความเปล่ียนแปลงเท่าท่ีควร และปัญหาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ ผูดู้แลอาคาร
ส านกังานยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในการดูแลรักษาความสะอาด เน่ืองจากส่วนใหญ่เป็นผูช้ายมากกว่า
ผูห้ญิง 
 เบญยาศิริ  งามสะอาด (2560) ท าการศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลตามแนวทางการบริหารจดัการแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดั
ปทุมธานี วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลตามแนว
ทางการบริหารจดัการแนวใหม่ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลตามแนวทางการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ในเขตจงัหวดั
ปทุมธานี และเสนอแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลตามแนวทางการ
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บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ในการวิจยัใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 380 คน ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้วิธีการ
วิเคราะห์สถิติด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป ได้แก่ การหาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ 
ใช้  Item-Total Correlation โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของ Pearson”s Correlation 
สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณตามล าดบัความส าคญัของตวัแปรท่ีเขา้สมการ การ
วิจยัเชิงคุณภาพผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัเชิงลึกมีจ านวน 8 คน ใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเจาะลึก
ข้อมูลส าคญั ผลการวิจยั พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลตามแนว
ทางการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ในเขตจงัหวดัปทุมธานีการสร้างสมการพยากรณ์ แนวทางการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังน้ี  Y = .028 (X5)+.025 (X1) + 
.022 (X2) + .020 (X4) +.009 (X3) ส่วนแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีแนวทางตาม
ปัจจยัท่ีส่งผลมากน้อย คือ การปฏิบติัหนา้ท่ีตอ้งประเมินผลการปฏิบติังาน แผนงานโครงการ กิจกรรม 
การปฏิบติัหน้าท่ีของ ผูบ้ริหาร ฝ่ายสภา และสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล ส่วนจงัหวดั เพื่อน า
ขอ้มูลมาวางแผนก าหนดนโยบายให้สอดคลอ้งกบัระบบราชการท่ีตอ้งอาศยัหลกัธรรมาภิบาล และลด
ขั้นตอนการปฏิบติั บริการดว้ยน ้ าใจ ใชเ้ทคโนโลยี ทั้งน้ีตอ้งยึดกฎ ระเบียบและบริการดว้ยความจริงใจ
เพื่อการบริการ สาธารณะในทอ้งถ่ิน ส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวทางการบริหารภาครัฐ
แนวใหม่ ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการพัฒนาการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน ด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์กับระบบให้ส่ิงของจูงใจ และด้านการปฏิบัติงาน จึงเกิดประสิทธิผลส่งผลในการ
พฒันางานสู่ประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
 



 
 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
/ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ผูศึ้กษาได้น าเสนอวิธีด าเนินการศึกษา เพื่อเป็นแนวทางการศึกษา 
โดยมีประเด็นในการศึกษา ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  / 

1.1  ประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ท่ีปฏิบติังานในราชการส่วนกลาง จ านวนทั้งหมด 359 คน 

1.2  กำรก ำหนดขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ผูศึ้กษาก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยการใช้สูตร
ของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 190 คน 
 
  สูตร  n =  

 
 เม่ือ    n          แทน     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                                    N         แทน      ขนาดของประชากร 
                                    e          แทน      ค่าความคลาดเคล่ือน 
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                                แทนค่าในสูตร           n =  

 

                            n =  

 
               n = 189.19 
  ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจ านวน 190 คน 

 
1.3 วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ผูศึ้กษาก าหนดการสุ่มตวัอย่างเป็นแบบชั้นภูมิชนิดสุ่มเป็นสัดส่วน จากกลุ่มประชากรตาม
สัดส่วน โดยจ าแนกตามหน่วยงาน ประกอบด้วย กอง ส านัก และศูนย์ในส่วนกลาง กรมส่งเสริม
สหกรณ์ โดยสามารถค านวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี 
   
 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ที ่ กอง/ส ำนัก/ศูนย์ในส่วนกลำง จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง 

1 กลุ่มตรวจสอบภายใน 5 3 
2 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 3 2 
3 ส านกังานเลขานุการกรม 46 24 
4 กองการเจา้หนา้ท่ี 35 18 
5 กองคลงั 46 24 
6 กองแผนงาน 36 19 
7 กองพฒันาระบบสนบัสนุนการสหกรณ์ 77 41 
8 กองพฒันาสหกรณ์ดา้นการเงินและร้านคา้ 38 20 
9 กองพฒันาสหกรณ์ภาคการเกษตรและกลุ่มเกษตรกร 53 28 
10 ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 20 11 

รวมทั้งส้ิน 359 190 

  

จ านวนตวัอยา่ง =   จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด × จ านวนประชากรของแต่ละกลุ่ม 
                                                          จ านวนประชากรทั้งหมด 
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 หลงัจากท่ีผูศึ้กษาไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วนแลว้ จะใช้การสุ่มอยา่งง่าย 
(Simple Random Sampling) เพื่อท าการศึกษาต่อไป 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้าง
ข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 
4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการรับ
ราชการ และรายไดต่้อเดือน เป็นค าถามปลายเปิด โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 
 ตอนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา โดยให้ผูต้อบแบบสอบถาเลือกตอบ
ตามระดบัความคิดเห็นของตน ซ่ึงลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ดว้ยเทคนิคการจดัแบบ Likert Scale   
 ตอนที่ 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรม
บุคลากรส่งเสริมสหกรณ์ ได้แก่ ปัจจยัด้านผูป้ฏิบัติงาน และปัจจยัด้านผูบ้ริหาร โดยให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นของตน ซ่ึงลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ดว้ยเทคนิคการจดัแบบ Likert Scale  
 ตอนที ่4 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ เป็นค าถามปลายเปิด 
 โดยเกณฑ์ในการวดัและการแปลผลแบบสอบถามในตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 ท่ีเก่ียวกับ
ระดบัและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  
ซ่ึงในแต่ละขอ้ผูศึ้กษาไดต้ั้งเกณฑ์ในการให้คะแนนการวดัตวัแปร โดยการใชม้าตรวดัแบบ Likert 
Scale สามารถแบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด                       คะแนน  5 
 ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก คะแนน  4 
 ระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง                          คะแนน  3 
 ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย  คะแนน  2 
 ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  คะแนน  1 
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 การก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็น  
ซ่ึงพิจารณาจากช่วงคะแนนแต่ละระดบัจากค่าอนัตรภาคชั้น โดยมีสูตรค านวณ ดงัน้ี 

 

    I =   
 
  เม่ือ I แทน ความกวา้งของชั้น 
   R แทน พิสัย 
   K แทน จ านวนชั้น 
 

  แทนค่าในสูตร I =    
 

    I =    

 
    I =   0.8 
 
 จากค่าคะแนนในสูตรน ามาก าหนดช่วงคะแนนของค่าเฉล่ีย โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายความวา่ ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายความวา่ ระดบัความเห็นดว้ยมาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายความวา่ ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60 หมายความวา่ ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายความวา่ ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
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 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ  
  ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ในการใช้แบบสอบถามกบักลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 190 ชุด 
 3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ 
  ด าเนินการรวบรวมขอ้มูลท่ีผูอ่ื้นหรือหน่วยงานอ่ืนไดท้  าการเก็บรวบรวมมาก่อนแลว้ 
เช่น ต ารา หนงัสือ รายงาน เอกสารทางวชิาการ สถิติ บทวเิคราะห์ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของการศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงวิเคราะห์ขอ้มูล
ทางสถิติตามลกัษณะของขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์
ขอ้มูล และด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 4.1  กำรประมวลผล 
  4.1.1  ตรวจสอบความเรียบร้อย ความครบถ้วนของแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา
ทั้งหมด 
  4.1.2  กรอกขอ้มูลลงในแบบบนัทึกขอ้มูลคอมพิวเตอร์ 
  4.1.3  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
  4.1.4  ด าเนินการประมวลขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 4.2  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  4.2.1  ข้อมูลตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการรับราชการ และรายได้ต่อเดือน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
   4.2.2  ข้อมูลตอนที่ 2 ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดว้ย การหาค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ การแจกแจงความถ่ี และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  4.2.3  ข้อมูลตอนที่ 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ใช้การหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
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การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อท าการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
โดยก าหนดความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4.2.4  ข้อมูลตอนที่ 4 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ของแบบสอบถามปลายเปิดท่ีได้มากจากการตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็น จึงวิเคราะห์  
โดยใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
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บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
/ 
/ 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ผูศึ้กษาน าเสอนผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 ตอนท่ี 3  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ 
 ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ 
 

ตอนที ่ 1  ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
/ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย  
เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ และรายได้ต่อเดือน ผู ้ศึกษาน าเสนอ 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 69 36.30 
 หญิง 121 63.70 
2. อาย ุ   
 20-30  ปี 47 24.70 
 31-40  ปี 106 55.80 
 41-50  ปี 26 13.70 
 51 ปี  ข้ึนไป 11 5.80 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน(คน) ร้อยละ 

3. ระดบัการศึกษา   
 ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 8 4.20 
 ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 108 56.80 
       ระดบัปริญญาโท 71 37.40 
 ระดบัสูงกวา่ปริญญาโท 3 1.60 
4. ระยะเวลาในการรับราชการ   
 ต  ่ากวา่ 5 ปี 72 37.90 
 6 – 10 ปี 62 32.60 
 11 – 15 ปี 27 14.20 
 16 – 20 ปี 14 7.40 
 21 – 25 ปี 7 3.70 
 26 – 30 ปี 5 2.60 
 31 ปี ข้ึนไป 3 1.60 
5. รายไดต้่อเดือน   
 15,000 – 20,000 บาท 77 40.50 
 20,001 – 30,000 บาท 79 41.60 
 30,001 – 40,000 บาท 19 10.00 
 40,001 – 50,000 บาท 10 5.30 
 50,001 บาท ข้ึนไป 5 2.60 

รวม 190 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 121 คน หรือ
คิดเป็นร้อยละ 63.70 และเป็นเพศชาย จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30  
 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  จ  านวน 106 คน หรือคิดเป็น 
ร้อยละ 55.80 รองลงมามีอายุระหว่าง 20-30 ปี  จ  านวน 47 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 24.70  และ 
นอ้ยท่ีสุดมีอายตุั้งแต่ 51 ปี ข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.80 ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 
108 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 56.80 รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 71 คน หรือ 
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คิดเป็นร้อยละ 37.40  และน้อยท่ีสุดคือระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.60 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการรับราชการผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต ่ากว่า 5 ปี จ  านวน 72 คน หรือ
คิดเป็นร้อยละ 37.90 รองลงมามีระยะเวลาในการรับราชการ 6-10 ปีจ านวน 62 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
32.60  และน้อยท่ีสุดคือระยะเวลาในการรับราชการ 31 ปี ข้ึนไปจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 
ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือนผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 79 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 41.60 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท จ านวน 
77 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 40.50  และน้อยท่ีสุดคือมีรายได้ต่อเดือน 50,001 บาท ข้ึนไปจ านวน 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 2.60 ตามล าดบั 

 

ตอนที ่ 2  ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
/ 

 ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  
ซ่ึงประกอบดว้ย  3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันา ผูศึ้กษาน าเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.2-4.4 
/ 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กรมส่งเสริม
 สหกรณ์ ดา้นการฝึกอบรม 

/ 

ด้านการฝึกอบรม X  S.D. 
ระดบัความ
คดิเห็น 

1. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเขา้ ท างาน 4.74 0.453 มากท่ีสุด 
2. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัการฝึกอบรมบุคลากรอยา่ง
 สม ่าเสมอ 

4.24 0.5s86 มากท่ีสุด 

3. บุคลากรท่ีผา่นการเขา้รับการฝึกอบรม สามารถปฏิบติังานอยา่งมี
 ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

4.27 0.479 มากท่ีสุด 

4. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพ่ือพฒันา
 สมรรถนะหลกัใหแ้ก่บุคลากร 

4.06 0.778 มาก 

5. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพ่ือพฒันา
 สมรรถนะตามต าแหน่งงานใหแ้ก่บุคลากร 

3.86 0.876 มาก 

รวม 4.23 0.634 มากทีสุ่ด 
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 จากตางรางท่ี  4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ดา้นการฝึกอบรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ในดา้นท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเขา้
ท างาน มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.74) รองลงมาบุคลากรท่ีผ่านการเข้ารับการ
ฝึกอบรม สามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.27)  และระดบัต ่าท่ีสุด คือ กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงานให้แก่บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86) 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กรมส่งเสริม
 สหกรณ์ ดา้นการศึกษา 

/ 

ด้านการศึกษา X  S.D. 
ระดบัความ
คดิเห็น 

6. กรมส่งเสริมสหกรณ์สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับท่ี
 สูงข้ึน 

4.22 0.784 
มากท่ีสุด 

7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญักบัการศึกษาต่อของบุคลากร 3.97 0.762 มาก 

8. บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อท่ีมีความความสัมพนัธ์กบั
 หนา้ท่ีและภาระงาน 

4.01 0.716 
มาก 

9. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการสนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ี
 จ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 

 
  3.97 

 
0.776 

 
มาก 

10.กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัใหมี้เงินทุนใหกู้ย้มืเพ่ือการศึกษาต่อ 4.39 0.774 มากท่ีสุด 
รวม 4.11 0.7624 มาก 

 
 จากตางรางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ด้านการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ในด้านท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์จดัให้มีเงินทุนให้กู้ยืมเพื่อการศึกษาต่อ  
มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.39) รองลงมากรมส่งเสริมสหกรณ์สนับสนุน 
ให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22)  และระดบัต ่า
ท่ีสุด มีอยู่ 2 ประเด็น คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความส าคญักบัการศึกษาต่อของบุคลากรมีระดบั
ความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) และกรมส่งเสริมสหกรณ์มีการสนับสนุนการศึกษาต่อ 
ในสาขาวชิาท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97) เท่ากนั 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กรมส่งเสริม
 สหกรณ์  ดา้นการพฒันา 
 

ด้านการพฒันา X  S.D. 
ระดบัความ
คดิเห็น 

11. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัระบบการสอนงาน  
 การเรียนรู้งาน และการเป็นพ่ีเล้ียงส าหรับบุคลากร 

3.59 0.896 มาก 

12. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดักิจกรรมเสริมสร้างการพฒันาท่ี
 เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

3.85 0.825 มาก 

13. กรมส่งเสริมสหกรณ์ส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรไปศึกษาดู
 งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

3.63 0.862 
มาก 

14. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัสรรงบประมาณส าหรับท่ีใชเ้ป็นทุน
 การพฒันาเพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร 

3.86 0.912 
มาก 

15. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัใหมี้การส่งเสริม อบรม โดยน าเอา
 เทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ  มาใชใ้นการอบรมพฒันาบุคลากร 

3.76 0.862 มาก 

รวม 3.74 0.871 มาก 

 
 จากตางรางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ด้านการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ในด้านท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์จดัสรรงบประมาณส าหรับท่ีใช้เป็น
ทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร มีระดับความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86) 
รองลงมากรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเองท่ี เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85)  และระดบัต ่าท่ีสุด คือ กรมส่งเสริมสหกรณ์
มีการจดัระบบการสอนงาน การเรียนรู้งาน และการเป็นพี่เล้ียงส าหรับบุคลากรมีระดบัความคิดเห็นมาก 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59)  
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ตอนที ่ 3  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริม
 สหกรณ์ 

/ 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัในดา้นผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัดา้นผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อ
ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์นั้ น ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ประกอบไปด้วย ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และด้านการพฒันา ผูศึ้กษาได้ศึกษาความสัมพนัธ์
และน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.5-4.9 
 

ตารางท่ี 4.5  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผู ้ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านผู ้บริหารท่ีส่งผลต่อ 
 ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์รมส่งเสริมสหกรณ์ ดา้นการฝึกอบรม 

 

ปัจจัยท่ีมีอทิธิพล 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ์ 

ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน    

   ดา้นความตอ้งการพฒันา 0.256* 0.000 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นความพร้อมในการพฒันา 0.260* 0.000 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นความร่วมมือในการพฒันา 0.228* 0.002 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ปัจจัยด้านผู้บริหาร    

   ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 0.178** 0.014 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่ขา้ราชการ 0.302* 0.000 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นการจูงใจและการเสริมแรง 0.329* 0.000 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นความรู้ในการพฒันา 0.278* 0.000 
มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นความสามารถและความคิดริเร่ิมในการพฒันา 0.299* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี  4.5 พบว่า ปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน 
การฝึกอบรม มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ยกเว้นปัจจัย 
ดา้นผูบ้ริหารในดา้นการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่าถึงปานกลาง และมีค่าสหสัมพนัธ์
อยูใ่นช่วง 0.178-0.329 ทั้งน้ี ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นผูบ้ริหารในดา้นการจูงใจและการเสริมแรง 
มีค่าสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุด (r=0.329) ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นผูบ้ริหารในดา้นการสนบัสนุน
ของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าสหสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด (r=0.178) 
 
ตารางท่ี 4.6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังานและปัจจยัดา้นผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อระดบั 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์รมส่งเสริมสหกรณ์ ดา้นการศึกษา 
 

ปัจจัยทีม่อีทิธิพล 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัตงิาน    

   ดา้นความตอ้งการพฒันา 0.434* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นความพร้อมในการพฒันา 0.265* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นความร่วมมือในการพฒันา 0.156** 0.031 มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

ปัจจยัด้านผู้บริหาร    

   ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 0.295* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่ขา้ราชการ 0.358* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นการจูงใจและการเสริมแรง 0.307* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
  
 

 
ปัจจัยทีม่อีทิธิพล 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

ปัจจยัด้านผู้บริหาร    

   ดา้นความรู้ในการพฒันา 
0.253* 0.000 

มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

   ดา้นความสามารถและความคิดริเร่ิมในการพฒันา 
0.256* 0.000 

มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
 จากตารางท่ี  4.6 พบว่า ปั จจัยท่ี มี อิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ด้านการศึกษา มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ยกเว้นปัจจัย 
ดา้นผูป้ฏิบติังานในดา้นความร่วมมือในการพฒันา มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับค่อนข้างต ่าถึงปานกลาง และมีค่าสหสัมพนัธ์ 
อยู่ในช่วง 0.156-0.434 ทั้งน้ี ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังานในดา้นความตอ้งการพฒันา 
มีค่าสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุด (r=0.434) ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านผูป้ฏิบัติงานในด้านความ
ร่วมมือในการพฒันา มีค่าสหสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด (r=0.156) 
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ตารางท่ี 4.7  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผู ้ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านผู ้บริหารท่ี ส่ งผล 
 ต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์รมส่งเสริมสหกรณ์ ดา้นการพฒันา 

 

ปัจจัยทีม่อีทิธิพล 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัตงิาน    

   ดา้นความตอ้งการพฒันา 
0.460* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นความพร้อมในการพฒันา 
0.310* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นความร่วมมือในการพฒันา 
0.280* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
ปัจจยัด้านผู้บริหาร    

   ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 
0.343* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่ขา้ราชการ 
0.461* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นการจูงใจและการเสริมแรง 
0.382* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นความรู้ในการพฒันา 
0.425* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลาง 

   ดา้นความสามารถและความคิดริเร่ิมในการพฒันา 
0.384* 0.000 มีความสัมพนัธ์ทางบวก

ในระดบัปานกลาง 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
 จากตารางท่ี  4.7 พบว่า ปั จจัยท่ี มี อิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการพฒันา มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าความสัมพนัธ์
เชิ งบวกในระดับค่อนข้างต ่ าถึ งปานกลาง และมีค่ าสหสัมพันธ์อยู่ในช่วง 0.280-0.461 ทั้ งน้ี 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผูบ้ริหารในด้านการสร้างขวญัและก าลังใจให้แก่ข้าราชการมีค่า
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สหสัมพนัธ์สูงท่ีสุด (r=0.461) ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังานในดา้นความร่วมมือ 
ในการพฒันา มีค่าสหสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด (r=0.280) 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ผูศึ้กษาไดท้  าการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเกณฑ์ และปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ปัจจัยด้านผูป้ฏิบัติงาน และปัจจัยด้านผูบ้ริหาร  
ดงัตารางท่ี 4.8 
 

ตารางท่ี 4.8  แสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากร
 มนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 

Regression 2 11.109 5.554 31.905 .000 

Residual 187 33.554 .174   

 189 43.663    

*ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดับการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.9 แสดงการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
 พฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
 สหกรณ์ 
 

ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

b Std.Error B t Sig 

ค่าคงที่ (Constant) 2.248 .221  10.189 .000 

1. ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน .158 .066 .193 2.412 .017 
2. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร .286 .063 .362 4.508 .000 
R = 0.504 , R2= 0.254 ,F = 31.905      

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.9  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ปในทิศทางเดียวกนั จ านวน 2 ปัจจยั คือ 
 ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั  0.017 มีความสัมพนัธ์
ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีได ้มีค่าเท่ากบั  0.193 
 ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.000 มีความสัมพนัธ์
ในทางเดียวกนัค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.362 
  จากข้อมูลตารางท่ี 4.9 สามารถอธิบายได้ว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์มีผลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย R2 เท่ากับ 0.254
หมายความวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถท านายระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ดร้้อยละ 25.4 ซ่ึงสามารถเขียนให้อยูใ่นรูปสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไดด้งัน้ี 
 ก าหนดให้  Y  คือ  ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
     X1 คือ ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 
     X2 คือ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
 
 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี  
     Y = 2.248 + 0.158 X1 + 0.286 X2 
 

ตอนที ่4  ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะ 
  
 จากแบบสอบถามผูต้อบแบบสอบถามของการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น ปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะ ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอประเด็นความคิดเห็นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.10  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
 ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 

ความคิดเห็น จ านวน (คน) ร้อยละ 

ปัญหา อุปสรรค   
1. ปัญหาเร่ืองงบประมาณท าให้การจัดอบรมมีไม่บ่อยคร้ัง และยงัไม่ตรงตามความ
 ตอ้งการของบุคลากร 

2 8.00 

2. บุคลากรบางคนเป็นคนท่ีไม่ยอมรับในการเปล่ียนแปลง ท าให้การพฒันาทรัพยากร
 มนุษยข์องกรมไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร 

1 4.00 

3. การอบรมส่วนใหญ่เน้ือหาการอบรมอิงกบัการท างานมากเกินไป จึงท าให้ไม่เกิดความ
 หลากหลายในการเรียนรู้ 

2 8.00 

4. ในการใหทุ้นศึกษาต่อจ ากดัเฉพาะวิชาท่ีตรงกบัสายงาน 1 4.00 
ข้อเสนอแนะ   
5.  ควรมีการสับเปล่ียน หมุนเวียนงานให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้
 อยา่งหลากหลาย 

4 16.00 

6.  ควรให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากร และการสอนงานให้แก่บุคลากรอย่างเป็น
 รูปธรรม 

4 16.00 

7.  จดัท าหลกัสูตรท่ีเกิดจากความตอ้งการของขา้ราชการเอง โดยเนน้การมีส่วนร่วมในการ
 วางแผนหลกัสูตร 

3 12.00 

8.  ควรมีการใหทุ้นการศึกษาส าหรับบุคลากรท่ีมีผลการเรียนดี 5 20.00 
9.  ผูบ้ริหารควรมีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร 3 12.00 

รวม 25 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.10  ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
เก่ียวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 13.16 ของผู ้ตอบแบบสอบถาม โดยสามารถแบ่งประเด็นออกเป็น  
2 ประเด็น คือ ประเด็นด้านปัญหา อุปสรรค ส่วนใหญ่มองว่าเป็นปัญหาเร่ืองงบประมาณท าให้การ 
จดัอบรมมีไม่บ่อยคร้ัง และยงัไม่ตรงตามความตอ้งการของบุคลากร ร้อยละ 8 และการอบรมส่วนใหญ่
เน้ือหาการอบรมอิงกบัการท างานมากเกินไป จึงท าให้ไม่เกิดความหลากหลายในการเรียนรู้ ร้อยละ 8 
ส่วนประเด็นขอ้เสนอแนะเสนอให้ควรมีการใหทุ้นการศึกษาส าหรับบุคลากรท่ีมีผลการเรียนดีมากท่ีสุด 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 20 รองลงมาควรให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากร และการสอนงาน
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ให้แก่บุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 16 และควรมีการสับเปล่ียน หมุนเวียนงาน
ใหแ้ก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งหลากหลาย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 16  
 
 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
/ 

/ 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ ผูศึ้กษาน าเสอนประเด็นส าคญัโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ การสรุปผลการศึกษา 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 1.1.1  เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์    

 1.1.2  เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัด้านผูป้ฏิบัติงานและปัจจยัด้านผูบ้ริหารต่อ
ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 

 1.2.1  ประชากร  
       ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่  ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จ านวนทั้งส้ิน 359 คน 

 1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
      การศึกษาคร้ังน้ีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล จ านวน 5 ข้อ เป็นค าถามปลายเปิด โดย
แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 
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  ตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยลักษณะ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวน 15 ขอ้ 
  ตอนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวน 14 ขอ้ 
   ตอนท่ี 4  ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ เป็นค าถามปลายเปิด 
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
   ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเอง โดยใช้แบบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 190 ชุด และสามารถรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาได ้จ านวน 190 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีไดท้  าการแจกออกไป 
  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
                               ผูศึ้กษาท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ ดงัน้ี 
    1)  ข้อมูลตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ 
       2)  ขอ้มูลตอนท่ี 2 ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรส่งเสริม
สหกรณ์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบด้วย การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
      3)  ขอ้มูลตอนท่ี 3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) โดยใชส้ถิติ
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    4)  ขอ้มูล ตอนท่ี 4 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 
  1.3  ผลการศึกษา 

   1.3.1  ข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จากการศึกษาพบวา่ 
      ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 121 คน (ร้อยละ 63.70)  

และเป็นเพศชาย จ านวน 69 คน (ร้อยละ 36.30)/ 
     ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  จ  านวน 106 คน  
(ร้อยละ 55.80) รองลงมามีอายุระหว่าง 20-30 ปี จ  านวน 47 คน (ร้อยละ 24.70) และน้อยท่ีสุดมีอายุ
ตั้งแต่ 51 ปี ข้ึนไป จ านวน 11 คน (ร้อยละ 5.80) 
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    ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา คือ ระดบัปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ  านวน 108 คน (ร้อยละ 56.80) รองลงมามีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 71 คน 
(ร้อยละ 37.40)  และนอ้ยท่ีสุดคือระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท จ านวน 3 คน (ร้อยละ 1.60)  

    ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการรับราชการต ่ากว่า 5 ปี 
จ  านวน 72 คน (ร้อยละ 37.90) รองลงมามีระยะเวลาในการรับราชการ 6-10 ปี จ  านวน 62 คน (ร้อยละ 
32.60)  และนอ้ยท่ีสุดคือระยะเวลาในการรับราชการ 31 ปี ข้ึนไปจ านวน 3 คน (ร้อยละ 1.60) 

   ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท 
จ านวน 79 คน (ร้อยละ 41.60) รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท จ านวน 77 คน  
(ร้อยละ 40.50) และนอ้ยท่ีสุดคือมีรายไดต่้อเดือน 50,001 บาท ข้ึนไปจ านวน 5 คน (ร้อยละ 2.60) 

  1.3.2  ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  
   ผลการศึกษา พบว่า ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรม

ส่งเสริมสหกรณ์ โดยภาพรวมทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้น
การพฒันา มีความคิดเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมีรายละเอียดตามล าดับ 
ดงัน้ี 
   1) ด้านการฝึกอบรม พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.23 โดยท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเขา้ท างาน ซ่ึงบุคลากรท่ีผ่านการ
เขา้รับการฝึกอบรม สามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน อีกทั้งกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานใหแ้ก่บุคลากร 

   2)  ด้านการศึกษา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11  
โดยกรมส่งเสริมสหกรณ์จดัให้มีเงินทุนให้กู้ยืมเพื่อการศึกษาต่อ สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาของให้ความส าคญักบัการศึกษาต่อของบุคลากรอีกทั้งยงัมีการ
สนบัสนุนการศึกษาต่อในสาขาวชิาท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นมาก  

   3)  ด้านการพัฒนา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74  
โดยกรมส่งเสริมสหกรณ์จดัสรรงบประมาณส าหรับท่ีใชเ้ป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความตอ้งการ 
ของบุคลากรมีการจดักิจกรรมเสริมสร้างการพฒันาตนเองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีระดบัความ
คิดเห็นมาก มีการจดัระบบการสอนงาน การเรียนรู้งาน และการเป็นพี่เล้ียงส าหรับบุคลากร 
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  1.3.3  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริม

สหกรณ์ 
   การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ผูศึ้กษาไดท้  าการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเกณฑ ์
และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัดา้น
ผูบ้ริหาร ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพฒันา
ตนเอง 
   ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัระดบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปในทิศทางเดียวกนั จ านวน 2 ปัจจยั คือ  
    ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.017  
มีความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.193 
    ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 ค่า Sig ท่ีได้มีค่าเท่ากับ 0.000  
มีความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยท่ีไดมี้ค่าเท่ากบั 0.362 
     ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถท านายระดบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 25.4 ซ่ึงสามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ไดด้งัน้ี 
    ก าหนดให ้ Y  คือ  ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
       X1 คือ ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 
       X2 คือ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
 
    สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 
       Y  =  2.248 + 0.158 X1 + 0.286 X2 
 
  1.3.4  ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ  
 ผลการศึกษา พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์เก่ียวกบั
ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 
25 คน (ร้อยละ 13.16) ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยสามารถแบ่งประเด็นออกเป็น 2 ประเด็น คือ 
ประเด็นด้านปัญหา อุปสรรค ส่วนใหญ่มองว่าเป็นปัญหาเร่ืองงบประมาณท าให้การจดัอบรม 
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มีไม่บ่อยคร้ัง และยงัไม่ตรงตามความตอ้งการของบุคลากร ร้อยละ 8 และการอบรมส่วนใหญ่เน้ือหา
การอบรมอิงกับการท างานมากเกินไป จึงท าให้ไม่ เกิดความหลากหลายในการเรียนรู้ร้อยละ 8  
ส่วนประเด็นขอ้เสนอแนะเสนอให้ควรมีการให้ทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรท่ีมีผลการเรียนดีมาก
ท่ีสุด จ านวน 5 คน (ร้อยละ 20) ล าดบัถดัมาควรให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากร และการสอน
งานให้แก่บุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรม จ านวน 4 คน (ร้อยละ 16) และควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียน
งานใหแ้ก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งหลากหลาย จ านวน 4 (ร้อยละ 16)  
  

2. อภิปรายผล 
  
 จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ สามารถอภิปรายผลได ้ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยรวมแล้ว 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ ศศิธร ฉายโชติเจริญ (2556) ศึกษาเร่ือง
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ 
พระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู ่
ในระดับมาก อีกทั้ งระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ยงัสอดคล้อง 
กบั แนวคิดของไพโรจน์ อุลิต (2547, น. 47) ท่ีไดก้ล่าววา่ วิธีการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์คลอบคลุม องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา และ 3) การพฒันา  
โดยสามารถอธิบายไดต้ามล าดบั ดงัน้ี 
  ดา้นฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยท่ีกรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัปฐมนิเทศ
บุคลากรก่อนเข้าท างาน ซ่ึงบุคลากรท่ีผ่านการเข้ารับการฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน อีกทั้งกรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของพรชัย เจดามาน (2556) ท่ีกล่าวว่า  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีตอ้งมีการจดักิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันา และฝึกอบรม
ให้กับบุคลากรอย่างสม ่ าเสมอและต่อเน่ือง เพราะถ้าองค์การมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ในองค์การเป็นประจ าอยา่งต่อเน่ืองแลว้ จะเท่ากบัท าให้กบับุคลากรไดรั้บการตอกย  ้าให้เกิดความ
เขา้ใจ จดจ าได ้และสร้างความช านาญในการปฏิบติังานใหถู้กตอ้งมากยิง่ข้ึน 
  ด้านการศึกษาอยู่ในระดบัมาก โดยกรมส่งเสริมสหกรณ์จดัให้มีเงินทุนให้กู้ยืม 
เพื่อการศึกษาต่อ สนบัสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาของใหค้วามส าคญั
กบัการศึกษาต่อของบุคลากรอีกทั้งยงัมีการสนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีจ  าเป็นต่อการ
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ปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของไพโรจน์ อุลิต (2547) ท่ีกล่าวว่า 
องค์การสามารถพฒันาศกัยภาพของพนักงานให้ก้าวหน้าไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงาน  
โดยการสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีความสามารถได้พฒันาให้มีความรู้ในงานสูงข้ึน  
ตามศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ตลอดจนให้มีทัศนคติท่ีเอ้ืออ านวยต่อการไปปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
ท่ี สูงข้ึนกวา่เดิม  
 ด้านการพัฒนาอยู่ในระดับมาก โดยกรมส่งเสริมสหกรณ์จดัสรรงบประมาณ
ส าหรับท่ีใชเ้ป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร มีการจดักิจกรรมเสริมสร้างการ
พฒันาตนเองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นมาก มีการจดัระบบการสอนงาน 
การเรียนรู้งาน และการเป็นพี่เล้ียงส าหรับบุคลากร ซ่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นส่ิงท่ี 
จะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตัวบุคคลนั้นจะต้องเกิดมาจากพฤติกรรมของตวับุคคลนั้น ๆ  
ซ่ึงจะตอ้งมีส่ิงจูงใจ หรือแรงจูงใจเขา้มาเป็นตวัล่อหรือตวักระตุน้ให้เกิดการพฒันา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของอบัราฮมั มาสโลว ์และทฤษฎีของซิกมนัด ์ฟรอยด์ 

 2.2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัในดา้นผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัดา้นผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์นั้น ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประกอบไปดว้ย ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันา มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของวุทธิศักด์ิ   
โภชนุกูล (2552: 95)ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ี มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าประกอบด้วย
ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร ไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือไม่ ตอ้งแจง้ความส าคญั
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมทราบทุกคร้ัง แจง้เหตุผลในการคดเัลือกบุคคล
ให้เข้าร่วมกิจกรรม ให้ความสนใจและอ านวยความสะดวก นอกจากน้ียงัมีแนวคิดของเดชวิทย ์ 
นิลวรรณ (2550: 102) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์การนั้นมีหลายปัจจยัซ่ึงในปัจจยัท่ีกล่าวมีปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร รวมทั้งพรชยั  เจดามาน (2556) 
กล่าวไวอี้กปัจจัยคือผู ้เข้ารับการอบรม (Target Group/Trainee) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะ
ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ ส่วนหน่ึงจะอยู่กับผูท่ี้เข้ารับการพฒันาและฝึกอบรมว่ามี
ทศันคติ ท่ีดีต่อการพฒันาและฝึกอบรมเป็นอย่างไร เห็นถึงประโยชน์และความส าคญัหรือไม่ให้
ความร่วมมือหรือปฏิบัติจามด้วยดีหรือไม่  ฉะนั้ น ถ้าผู ้รับการพัฒนาและฝึกอบรมเล็งเห็น
ความส าคญัและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีแล้ว จะมีผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ทั้งของบุคลากรและขององค์การ
สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 



57 
 
  ด้านการฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ยกเวน้ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารในดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่าถึงปานกลาง 
แสดงวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ดา้น
การฝึกอบรมน้ียงัคงเป็นส่ิงส าคญัท่ีต้องมีการพฒันาและด าเนินการอย่างต่อเน่ืองให้ทันกบัการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม รวมทั้งการปรับปรุงหลกัสูตรให้ตอบสนองความตอ้งการของผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมอยู่เสมอ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ พรชัย  เจดามาน (2556) กล่าวไว้ว่า
หลกัสูตร (Content) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จหรือลม้เหลวได้ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่
กบัเน้ือหาและหลดัสูตรของโครงการในการพฒันาและฝึกอบรมว่าส่ิงท่ีไดรั้บไปนั้น จ  าเป็นและ
เหมาะสมกบัคุณสมบติั ต าแหน่งหนา้ท่ีของผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมหรือไม่ สามารถน าส่ิงท่ี
ได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงหรือไม่ ถ้าหลักสูตรและเน้ือหาท่ีได้รับนั้ นดี เหมาะสม  
มีประโยชน์ สามารถน าไปปฏิบติัได้ ก็จะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การประสบ
ความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  ดา้นการศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ยกเวน้ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังานในดา้นความร่วมมือในการพฒันา มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่าถึงปานกลาง 
แสดงว่าด้านการศึกษาต่อยงัคงเป็นส่ิงส าคัญท่ีต้องมีการพัฒนาซ่ึงผู ้บริหารต้องความส าคัญ 
กับการศึกษาต่อของบุคลากร และมีการสนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีจ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังาน 
  ดา้นการพฒันา มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่าถึงปานกลาง ในส่วนการพฒันาตนเองน้ีเป็นส่วน
ส าคัญท่ีต้องมีการพัฒนาเน่ืองจากในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นส่ิงท่ีจะก่อให้ เกิดการ
เปล่ียนแปลงในตัวบุคคลนั้นจะต้องเกิดมาจากพฤติกรรมของตัวบุคคลนั้ น ๆ ซ่ึงกรมส่งเสริม
สหกรณ์จะตอ้งมีส่ิงจูงใจ หรือแรงจูงใจเขา้มาเป็นตวัล่อหรือตวักระตุน้ใหเ้กิดการพฒันา  
  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  
มีความสัมพันธ์กับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์
กบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์กับระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไปในทิศทาง
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เดียวกนั จ านวน 2 ปัจจยั คือปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังานและปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 
สามารถท านายระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดร้้อยละ 25.4 ซ่ึงสามารถเขียนใหอ้ยูใ่นรูปสมการ
พยากรณ์ไดด้งัน้ี Y = 2.248 + 0.158X1 + 0.286X2 
 2.3  ความคิดเห็นของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์เกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ ส่วนใหญ่มองว่าเป็นปัญหา
เร่ืองงบประมาณท าให้การจดัอบรมมีไม่บ่อยคร้ัง และยงัไม่ตรงตามความตอ้งการของบุคลากร และ
การอบรมส่วนใหญ่เน้ือหาการอบรมอิงกบัการท างานมากเกินไป จึงท าให้ไม่เกิดความหลากหลาย
ในการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคล้องกับ พรชัย  เจดามาน (2556) กล่าวไวว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวข้ึนอยู่กับ 1) หลักสูตร (Content) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวได ้ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัเน้ือหาและหลดัสูตรของโครงการในการ
พฒันาและฝึกอบรมวา่ส่ิงท่ีไดรั้บไปนั้น จ  าเป็นและเหมาะสมกบัคุณสมบติั ต าแหน่งหนา้ท่ีของผูเ้ขา้
รับการพฒันาและฝึกอบรมหรือไม่ สามารถน าส่ิงท่ีได้รับไปใช้ในการปฏิบติังานได้จริงหรือไม่  
ถา้หลกัสูตรและเน้ือหาท่ีไดรั้บนั้นดี เหมาะสม มีประโยชน์ สามารถน าไปปฏิบติัได ้ก็จะท าให้การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารประสบความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
องค์การ 2) งบประมาณ (Budget) การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได ้
ส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กับงบประมาณ และการสนับสนุนด้านค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ขององค์การ กล่าวคือ  
การจดัท าโครงการพฒันาและฝึกอบรมใด ๆ ก็ตาม ถ้าขาดงบประมาณและการสนับสนุนเร่ือง
ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนจากการด าเนินการแล้ว จะเป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญัในการ
ด าเนินงาน ถา้มีการสนบัสนุนในเร่ืองงบประมาณเป็นอยา่งดี ก็จะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร ประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร ส่วนประเด็นขอ้เสนอแนะ
เสนอให้ควรมีการให้ทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรท่ีมีผลการเรียนดีมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคล้อง 
กบัแนวคิดของ Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา่ พฤติกรรมของมนุษยเ์กิดข้ึนตอ้งมีส่ิงจูงใจ 
(motive) หรือแรงขับดัน (drive) เป็นความต้องการท่ีกดดันจนมากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง ซ่ึงความต้องการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
ความตอ้งการบางอยา่งเป็นความตอ้งการทางชีววิทยา(biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เช่น ความ
หิวกระหายหรือความล าบากบางอย่าง เป็นความต้องการทางจิตวิทยา(psychological) เกิดจากความ
ตอ้งการการยอมรับ (recognition) การยกย่อง (esteem) หรือการเป็นเจา้ของทรัพยสิ์น (belonging) ความ
ต้องการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลกระท าในช่วงเวลานั้น ความต้องการกลายเป็น
ส่ิงจูงใจ เม่ือไดรั้บการกระตุน้อยา่งเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด โดยทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด 
มี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของอบัราฮมั มาสโลว ์และทฤษฎีของซิกมนัด์ ฟรอยด์ รวมทั้งควรให้ความส าคญั
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ในการพัฒนาบุคลากร การสอนงานให้แก่บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม และควรมีการสับเปล่ียน 
หมุนเวียนงานให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างหลากหลาย เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทกัษะและความช านาญในการปฏิบติังาน การปรับพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงส่วนใหญ่
เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ให้เป็นไปในทิศทางท่ีองค์กรต้องการเฉพาะด้านใดด้านหน่ึง 
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการอบรมจะไม่ยาวนาน เนน้ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสามารถ ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ
ในปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน    
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
  จากการผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาพบประเด็นท่ีน่าสนใจจะขอเสนอแนะแก่ 
กรมส่งเสริมสหกรณ์ไดน้ าขอ้มูลผลการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  3.1.1 ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  

เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของทั้ง 3 ด้าน พบว่า ในดา้นการฝึกอบรมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมาดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันา ตามล าดบั ซ่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัผูป้ฏิบติังาน
ในดา้นการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา มากยิง่ข้ึน 
  3.1.2  จากการศึกษาพบประเด็นปัญหาและข้อเสนอแนะ  กล่าวคือ งบประมาณ 
ท าให้การจดัอบรมมีไม่บ่อยคร้ัง และยงัไม่ตรงตามความตอ้งการของบุคลากร และการอบรมส่วน
ใหญ่เน้ือหาการอบรมอิงกบัการท างานมากเกินไป จึงท าให้ไม่เกิดความหลากหลายในการเรียนรู้ 
ส่วนประเด็นขอ้เสนอแนะเสนอให้ควรมีการให้ทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรท่ีมีผลการเรียนดีมาก
ท่ีสุด ควรให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากร และการสอนงานให้แก่บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 
และควรมีการสับเปล่ียน หมุนเวียนงานให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่าง
หลากหลาย ดงันั้น กรมส่งเสริมสหกรณ์ควรตอ้งมีการวางแผน ก าหนดแนวทาง และจดัท าหลกัสูตร
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดแนวทาง เพื่อให้
บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาขององค์การ รวมทั้ งให้ความส าคัญของการศึกษา 
เพื่อพิจารณาจดัสรรทุนใหแ้ก่บุคลากร  
  3.1.3  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ดา้นการจูงใจและการเสริมแรง 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงสุด ผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญัด้านการพฒันาทรัพยากร
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มนุษยม์ากยิง่ข้ึน โดยสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูป้ฏิบติังานอาจท าไดโ้ดยการมอบรางวลั หรือการชมเชย 
อีกทั้ งการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาการฝึกอบรม การศึกษาต่อ ดูงานในด้านต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบติัอยู่อย่างทั่วถึง และเท่าเทียมกนั เพื่อให้การท างานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด 
 3.1.4  จากการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ด้านการพัฒนาตนเองมีระดับต ่ าสุด กรมส่งเสริมสหกรณ์ควรจัดให้มีการจัดระบบ 
การสอนงาน การเรียนรู้งาน และการเป็นพี่เล้ียงส าหรับบุคลากร อยา่งเป็นรูปธรรมมากข้ึน ส่งเสริม 
สนบัสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และจดัให้มีการส่งเสริม อบรม 
โดยน าเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการอบรมพฒันาบุคลากรให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง
ของเทคโนโลยสีภาพแวดลอ้มมากข้ึน 
 3.1.5  กรมส่งเสริมสหกรณ์ควรมีการวัดผลประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

อยู่เสมอ  เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงระดบัการพฒันา ปัญหา และอุปสรรค เพื่อท่ีจะไดท้  ามาวางแผนแกไ้ข
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต 

 3.2.1  ศึกษาถึงปัจจัยในด้านอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพิ่มเติม 
เช่น ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมขององค์การ ปัจจยัดา้นความผูกพนั
องคก์าร เป็นตน้ เพื่อใหก้ารศึกษาครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 
  3.2.2  ศึกษาสภาพปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความต้องการการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผน และจดัท าแผนการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  3.2.3  ศึกษาเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน  เพื่อน าผล 
ท่ีไดม้าใชเ้ปรียบเทียบใหน้ าไปสู่การปรับปรุงองคก์ารท่ีไดข้ึ้น รวมทั้งใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
ใหม่องคก์าร 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูบ้ริหารกรมตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษา 
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รายช่ือผู้บริหารกรมตรวจสอบเคร่ืองมือการศึกษา 
 
 

1. นางสาวสุพตัรา  ธนเสนีวัฒน์ 
 
 ต  าแหน่ง อตีตปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และอดีตอธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
2. นายสมศักศักดิ์  ภัทรวราคุปต์ 
 
 ต  าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ รักษาการต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญพัฒนา 
ระบบบริหาร กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
3. นายพนม  สุขศิริ 
 
 ต  าแหน่ง นกัวชิาการสหกรณ์ช านาญการพิเศษ กรมส่งเสริมสหกรณ์   
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรวจของแบบสอบถามโดยผูบ้ริหารกรมส่งเสริมสหกรณ์
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ผลการตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม โดยผู้บริหารกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
 
ส่วนที ่2  ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
คะแนนความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 
 

รวม 
 
ค่า 

IOC 

 
ผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ด้านการฝึกอบรม 
1 กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัปฐมนิเทศบุคลากร
 ก่อนเขา้ท างาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

2. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัการฝึกอบรม
 บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

3. บุคลากรท่ีผา่นการเขา้รับการฝึกอบรม สามารถ
 ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

4. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรม
 เพ่ือพฒันาสมรรถนะหลกัใหแ้ก่บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

5. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรม
 เพ่ือพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานใหแ้ก่
 บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

ด้านการศึกษา 
6. กรมส่งเสริมสหกรณ์สนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษา
 ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญักบั
 การศึกษาต่อของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

8. บุคลากรเลือกสาขาวชิาในการศึกษาต่อท่ีมีความ
 ความสมัพนัธ์กบัหนา้ท่ีและภาระงาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

9. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการสนบัสนุนการศึกษาต่อ
 ในสาขาวชิาท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

10. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัใหมี้เงินทุนใหกู้ย้มืเพ่ือ
 การศึกษาต่อ 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้
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ส่วนที ่2   (ต่อ)       

ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
คะแนนความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 
 

รวม 
 
ค่า 

IOC 

 
ผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
ด้านการพฒันา 
11. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัระบบการสอนงาน 
 การเรียนรู้งาน และการเป็นพ่ีเล้ียงส าหรับ
 บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

12. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดักิจกรรมเสริมสร้าง
 การพฒันาตนเองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

13. กรมส่งเสริมสหกรณ์ส่งเสริม สนบัสนุนให้
 บุคลากรไปศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
 ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

14. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัสรรงบประมาณส าหรับ
 ท่ีใชเ้ป็นทุนการพฒันาเพียงพอตอ่ความตอ้งการ
 ของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

15. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัใหมี้การส่งเสริม 
 อบรม โดยน าเอาเทคนิคและวธีิการใหม่ ๆ มาใช้
 ในการอบรมพฒันาบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้
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ส่วนที ่3  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 

ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน และปัจจยัด้านผู้บริหาร 
คะแนนความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 
 

รวม 
 
ค่า 

IOC 

 
ผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน 
16. ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ชอบ
 แสวงหาความรู้และความช านาญอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

17. ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะได้
 รับผิดชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถมากยิง่ข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

18. ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะได้
 รับผิดชอบงานในปริมาณท่ีเพ่ิมข้ึนและใชเ้วลา
 ลดนอ้ยลง 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

19. ผูป้ฏิบติังานมีศกัยภาพในการเปล่ียนแปลงและ
 พฒันาตนเอง 

+1 +1 0 2 0.67 คงไว ้

20. ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุง
 เปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

21. ผูป้ฏิบติังานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการ
 ด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

22. ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมเสนอแนวทางและความ
 คิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการพฒันาทรัพยากร
 มนุษย ์

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

23. ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมใน
 การพฒันาตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

24. ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเองเพราะ
 ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือไดรั้บผิดชอบงาน
 ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

0 +1 +1 2 0.67 คงไว ้

25. ผูป้ฏิบติังานมีทศันคติท่ีดีในการพฒันาและมีการ
 ใชป้ระโยชนจ์ากความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันา 

+1 +1 0 2 0.67 คงไว ้
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 ส่วนที ่3   (ต่อ) 

ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน และปัจจยัด้านผู้บริหาร 
คะแนนความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ 
 

รวม 
 
ค่า 

IOC 

 
ผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
ปัจจยัด้านผู้บริหาร 
26. ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่
 ผูป้ฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

27. ผูบ้ริหารช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัและความจ าเป็น
 ในการพฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

28. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการคิดริเร่ิม
 สร้างสรรคใ์นการพฒันาผูป้ฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

29. ผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะวธีิการ
 พฒันา 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

30. ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าท่ีดีในการบริหารและการ
 พฒันาผูป้ฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

31. ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารระหวา่ง
 ผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

32. ผูบ้ริหารมีความจริงใจในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน +1 +1 +1 3 1 คงไว ้
33. ผูบ้ริหารไดส้ร้างแรงจูงใจภายนอก เช่น รางวลั
 ตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรท่ีปรับปรุงการท างานท่ี
 ดีหลงัจากเขา้ร่วมการพฒันา 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้

34. ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการใหร้างวลัตอบ
 แทนแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาการท างานของ
 ตนเอง 

+1 +1 +1 3 1 คงไว ้
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ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
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แสดงผลการทดสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 
โดยการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาซ (Cronbach Alpha) 

 
ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ Cronbach 
Alpha 

ด้านการฝึกอบรบ .790 
1.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเขา้ท างาน .827 
2.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัการฝึกอบรมบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ .709 
3.  บุคลากรท่ีผา่นการเขา้รับการฝึกอบรม สามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน .756 
4.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาสมรรถนะหลกัใหแ้ก่บุคลากร .689 
5.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
 ใหแ้ก่บุคลากร 

.728 

ด้านการศึกษา .754 
6.  กรมส่งเสริมสหกรณ์สนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน .657 
7.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญักบัการศึกษาต่อของบุคลากร .675 
8.  บุคลากรเลือกสาขาวชิาในการศึกษาต่อท่ีมีความความสมัพนัธ์กบัหนา้ท่ีและภาระงาน .743 
9.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการสนบัสนุนการศึกษาต่อในสาขาวชิาท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน .675 
10. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัใหมี้เงินทุนใหกู้ย้มืเพ่ือการศึกษาต่อ .790 

ด้านการพฒันา .918 
11. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัระบบการสอนงาน การเรียนรู้งาน และการเป็นพ่ีเล้ียงส าหรับ
 บุคลากร 

.924 

12. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดักิจกรรมเสริมสร้างการพฒันาตนเองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน .887 
13. กรมส่งเสริมสหกรณ์ส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรไปศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน .907 
14. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัสรรงบประมาณส าหรับท่ีใชเ้ป็นทุนการพฒันาเพียงพอต่อความตอ้งการ
 ของบุคลากร 

.898 

15. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัใหมี้การส่งเสริม อบรม โดยน าเอาเทคนิคและวธีิการใหม่ ๆ มาใช้
 ในการอบรมพฒันาบุคลากร 

.882 
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ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านผู้ปฏบิัติงาน และปัจจัยด้านผู้บริหาร 

ปัจจยั 
Cronbach 

Alpha 
ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน .937 

16.  ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ชอบแสวงหาความรู้และความช านาญอยูเ่สมอ .930 
17.  ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บผิดชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถมากยิง่ข้ึน .930 
18.  ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บผิดชอบงานในปริมาณท่ีเพ่ิมข้ึนและใชเ้วลาลด
 นอ้ยลง 

.941 

19.  ผูป้ฏิบติังานมีศกัยภาพในการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง .926 
20.  ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ .928 
21.  ผูป้ฏิบติังานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่ดีในการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ .930 
22.  ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมเสนอแนวทางและความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินการพฒันาทรัพยากร
 มนุษย ์

.931 

23.  ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมในการพฒันาตนเอง .938 
24.  ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือไดรั้บผิดชอบ
 งานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

.927 

25.  ผูป้ฏิบติังานมีทศันคติท่ีดีในการพฒันาและมีการใชป้ระโยชนจ์ากความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันา .926 
ปัจจยัด้านผู้บริหาร .960 

26.  ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่ผูป้ฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น .953 
27.  ผูบ้ริหารช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังาน .953 
28.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันาผูป้ฏิบติังาน .953 
29.  ผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะวธีิการพฒันา .954 
30.  ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าท่ีดีในการบริหารและการพฒันาผูป้ฏิบติังาน .953 
31.  ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารระหวา่งผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน .957 
32.  ผูบ้ริหารมีความจริงใจในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน .953 
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 (ต่อ)  

ปัจจยั 
Cronbach 

Alpha 
33. ผูบ้ริหารไดส้ร้างแรงจูงใจภายนอก เช่น รางวลัตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรท่ีปรับปรุงการท างาน 
 ท่ีดีหลงัจากเขา้ร่วมการพฒันา 

.962 

34.  ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการใหร้างวลัตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาการท างานของ
 ตนเอง 

.960 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แขนง
วชิาบริหารธุรกิจ สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ค ร้ั ง น้ี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อรวบรวมความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความ 
เป็นจริง เพื่อขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการศึกษา และขอขอบคุณอยา่งสูงท่ี
ใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน และปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
 ส่วนท่ี 4 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ      

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคล 

1. เพศ       ชาย     หญิง         
2. อาย ุ   20 - 30 ปี   31 - 40 ปี 
   41 - 50 ปี   51 ปี ข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษา      ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
   ปริญญาโท   สูงกวา่ปริญญาโท 
4. ระยะเวลาในการรับราชการ   ต  ่ากวา่ 5 ปี   6 – 10 ปี 
   11 – 15 ปี   16 – 20 ปี 
   21 – 25 ปี   26 – 30 ปี    31 ปี ข้ึนไป 
5. รายไดต้่อเดือน   15,000 – 20,000 บาท   20,001 – 30,000 บาท 
   30,001 – 40,000 บาท   40,001 – 50,000 บาท 
   50,001 บาทข้ึนไป  
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกีย่วกบัระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์  

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างทา้ยขอ้ความแสดงการพฒันาบุคลากรท่ีท่านคิดว่า
 ถูกตอ้งเหมาะสมตรงกบัสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด  
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการฝึกอบรบ      
1.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเขา้ท างาน      
2. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัการฝึกอบรมบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ      
3.  บุคลากรท่ีผา่นการเขา้รับการฝึกอบรม สามารถปฏิบติังานอยา่งมี
 ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

     

4.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาสมรรถนะ
 หลกัใหแ้ก่บุคลากร 

     

5.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมเพ่ือพฒันาสมรรถนะ
 ตามต าแหน่งงานใหแ้ก่บุคลากร 

     

ด้านการศึกษา      
6.  กรมส่งเสริมสหกรณ์สนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน      
7.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามส าคญักบัการศึกษาต่อของบุคลากร      
8.  บุคลากรเลือกสาขาวชิาในการศึกษาต่อท่ีมีความความสมัพนัธ์กบัหนา้ท่ี
 และภาระงาน 
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ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
9.  กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการสนบัสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาท่ีจ าเป็น
 ต่อการปฏิบติังาน 

     

10. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัใหมี้เงินทุนใหกู้ย้มืเพ่ือการศึกษาต่อ      
ด้านการพฒันา      
11. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจัดระบบการสอนงาน การเรียนรู้งาน และ
 การเป็นพ่ีเล้ียงส าหรับบุคลากร 

     

12. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพฒันาตนเองท่ี
 เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

     

13. กรมส่งเสริมสหกรณ์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงานท่ี
 เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

     

14. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัสรรงบประมาณส าหรับท่ีใชเ้ป็นทุนการพฒันา
 เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร 

     

15. กรมส่งเสริมสหกรณ์จดัให้มีการส่งเสริม อบรม โดยน าเอาเทคนิคและ
 วธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการอบรมพฒันาบุคลากร 

     

 
ส่วนที ่3  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านผู้บริหาร 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความแสดงการพฒันาบุคลากรท่ีท่านคิดว่า
 ถูกตอ้งเหมาะสมตรงกบัสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด  
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน และปัจจยัด้านผู้บริหาร 
ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน      
16.  ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ชอบแสวงหาความรู้และความ
 ช านาญอยูเ่สมอ 

     

17.  ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บผิดชอบงานท่ีทา้ทาย
 ความสามารถมากยิง่ข้ึน 

     

18.  ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บผิดชอบงานในปริมาณท่ี
 เพ่ิมข้ึนและใชเ้วลาลดนอ้ยลง 

     

19.  ผูป้ฏิบติังานมีศกัยภาพในการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง      
20.  ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงและ
 พฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

     

21.  ผูป้ฏิบติังานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่ดีในการด าเนินการพฒันา
 ทรัพยากรมนุษย ์

     

22.  ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมเสนอแนวทางและความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
 ด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

     

23.  ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมในการพฒันาตนเอง      
24.  ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
 สูงข้ึนเม่ือไดรั้บผดิชอบงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

25.  ผูป้ฏิบติังานมีทศันคติท่ีดีในการพฒันาและมีการใชป้ระโยชนจ์าก
 ความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันา 

     

ปัจจยัด้านผู้บริหาร      
26.  ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่ผูป้ฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น      
27.  ผูบ้ริหารช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาตนเอง
 ของผูป้ฏิบติังาน 

     

28. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันา
 ผูป้ฏิบติังาน 

     

29. ผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะวธีิการพฒันา      
30. ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าท่ีดีในการบริหารและการพฒันาผูป้ฏิบติังาน      
31. ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารระหวา่งผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน      
32. ผูบ้ริหารมีความจริงใจในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน      
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 (ต่อ)      

ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน และปัจจยัด้านผู้บริหาร 
ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

33. ผูบ้ริหารไดส้ร้างแรงจูงใจภายนอก เช่น รางวลัตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร
 ท่ีปรับปรุงการท างานท่ีดีหลงัจากเขา้ร่วมการพฒันา 

     

34. ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการใหร้างวลัตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังาน 
 ท่ีพฒันาการท างานของตนเอง 

     

 
ส่วนที ่4  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 ……………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 

***  ขอขอบพระคุณทีร่่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  ***  
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือสกุล นางสาวอาภาพร  ธุรี 
วนั เดือน ปีเกดิ 4  กนัยายน พ.ศ.2537 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมืองล าพนู จงัหวดัล าพนู 
ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตรบณัฑิต (เศรษฐศาสตร์เกษตร) มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 2560 
สถานทีท่ างาน กรมส่งเสริมสหกรณ์ กรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่ง นกัวชิาการสหกรณ์ปฏิบติัการ 


	ปก
	บทคัดย่อ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้วิจัย

