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บทคัดย่อภาษาไทย 

58252327 : การบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

นางสาว นฤมล หอมเนียม: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน อาจารย์
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับ

กระดาน 2) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน กลุ่มประชากร คือ ครู
โรงเรียนวัดทับกระดาน จ านวน 17 คน ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน และ
ครูผู้ปฏิบัติการสอน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามแนวคิดของสวอนสันและฮอลตัน (Swanson & Holton) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน 
ด้านขอบเขตบุคลากร และด้านขอบเขตองค์กร 

2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ประกอบด้วย  
1) องค์กรควรก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษามีการวางกลยุทธ์ วางแผนงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจน 2) ผู้บริหารและบุคลากรควรตระหนักและให้
ความส าคัญต่อองค์กร 3) ส่งเสริมการเพิ่มพูนทักษะความรู้ความสามารถส่วนบุคคลและการปรับ
ทัศนคติให้เหมาะสม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 4) สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน 5) จัดให้มีการแนะน าและการให้ค าปรึกษาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ        
6) จัดสรรบุคลากรท่ีมีทักษะความสามารถให้ตรงกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 7) เสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับบุคลากร  
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

58252327 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT 

MISS NARUMON HOMNIEM : HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT IN 
WATTHAPKRADAN SCHOOL THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR SAKDIPAN 
TONWIMONRAT, Ph.D. 

The purpose of this research is 1) Human resource development in 
Watthapkradan School and 2) Guidelines for human resource development in Ban 
Thap Kradan School. The population group is 17 teachers of Watthapkradan School, 
consisting of the school director and the operating teachers. The instrument used in 
the research was a questionnaire about human resource development based on the 
concepts of Swanson and Holton. The statistics used for data analysis were 
frequency, percentage, arithmetic mean, and standard deviation. 

The results revealed that 

1. Human resource development at Watthapkradan School in the overall 
was at a high level. The arithmetic mean ranking from maximum to minimum were 
as follows; 1) Individual Domain 2) Work Tasks Domain 3) People Domain    
4) Organization Domain 

2. Guidelines for human resource development in Watthapkradan School 
consist of; 1) The organization should specify the vision and mission of the school, 
have a strategy and plan to clearly guide the work of the personnel; 2) executives 
and personnel should be aware and give importance to the organization; 3) promote 
the enhancement of skills, personal knowledge, and appropriate attitudes in order to 
achieve the goals achieved; 4) create good relationships between colleagues;    
5) provide guidance and consultation for effective work; 6) allocate skilled personnel 
to match the assigned tasks; and 7) Enhance morale for personnel. 
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บทที่ 1  

บทน า 

 
 การพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืนจะต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างทุนของ
ประเทศท่ีมีอยู่ให้เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอในการขับเคล่ือนกระบวนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะ
การพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมการเสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการพัฒนา
คุณภาพของคนท้ังในเชิงสถาบัน ระบบ โครงสร้างของสังคมให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้มกันต่อการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต  การศึกษาจึงถือว่ามีบทบาทท่ีส าคัญท่ีช่วยสร้าง  “ คน ” 
ให้มีคุณภาพเป็นคนเก่งและเป็นคนดีของสังคมมีระเบียบวินัยมีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบต่อ
สังคมส่วนรวม สามารถร่วมมือส่งเสริมและพัฒนาให้สังคมและประเทศชาติเจริญก้าวหน้าต่อไปได้ 
การสร้างคนหรือพัฒนาคนต้องท าเป็นขั้นตอนเพื่อให้มีความพร้อมและความสามารถปรับใช้เทคโนโลยี
เพื่อพัฒนาคุณภาพของประเทศได้ 
 การบริหารงานของหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม “ทรัพยากรมนุษย์” นับว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ี ใช้ใน
การบริหารคน (MAN) หรือท่ีเรียกว่า “ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource)” จัดว่าต้นทุนทาง
สังคม หากสังคมใดมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ สังคมนั้นจะง่ายต่อการพัฒนาและเป็นสังคมท่ีมี
ความเจริญก้าวหน้า สมาชิกในสังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ในทางกลับกันหากสังคมใดมี
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีไร้คุณภาพ สังคมนั้นก็จะเข้าสู่ภาวะวิกฤติ เช่นเดียวกับท่ีสังคมไทยก าลังเผชิญอยู่ 
ขณะนี้ ถึงเวลาแล้วที่เราจะต้องเร่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ทันกับเหตุการณ์ความเปล่ียนแปลง 
วันนี้สังคมไทยเราต้องการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ เพื่อให้สังคมกลับคืนสู่การเป็นสังคมคุณภาพ  

มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ พ .ศ.2557-2561 กล่าวว่าการบริหารก าลังคนภาครัฐท้ัง
เชิงปริมาณและคุณภาพสอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน และเตรียมความ
พร้อมส าหรับอนาคต มีความยืดหยุ่นและช่วยให้ส่วนราชการใช้ก าลังคนอย่างมีประสิทธิภาพ1 จะเห็น
ว่าทิศทางการบริหารสอดคล้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโลกยุคปัจจุบัน  โดยมองว่า “ คน
เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา ” ดังนั้น “ ทรัพยากรมนุษย์ ” จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีองค์การต้องให้ความ

                                                             

 1 มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ, แนวทางการด าเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี 

(พ.ศ .2557 – 2561) (กรุงเทพ ฯ :กลุ่มแผนกลุ่มยุทธศาสตร์และนวัตกรรมส านักพัฒนาระบบ

จ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนส านักงาน ก.พ ., 15 ตุลาคม 2556). 
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สนใจต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก ธ ารงรักษาและพัฒนา เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าแก่องค์การ
อย่างแท้จริง  

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในการจัดการระบบศึกษาเพื่อพัฒนาบุคลากรของชาตินั้น โรงเรียนหรือสถานศึกษาเป็น
หน่วยงานท่ีส าคัญท่ีสุดหน่วยงานหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรของประเทศ  โดยมีเป้าหมายหลักคือการ
พัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพและมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร และมีหน้าท่ี
รับผิดชอบในการให้การศึกษาอบรมนักเรียนให้มีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบัติท่ีดีเพื่อเป็นก าลัง
ส าคัญของประเทศชาติต่อไป โดยเฉพาะสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานท้ังระดับประถมศึกษา
และมัธยมศึกษานั้น เป็นสถาบันทางการศึกษาท่ีมีความใกล้ชิดกับชุมชนมากท่ีสุด จึงมีความส าคัญ
มากและส่งผลถึงการพัฒนาสังคมเป็นอย่างมาก โดยประสิทธิภาพของโรงเรียนนั้นขึ้นอยู่กับ
องค์ประกอบหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารจัดการอาคารสถานท่ี แบบการเรียนการสอน ส่ือ
การสอน วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ และคุณภาพการศึกษาท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นก็
ขึ้นอยู่กับบุคลากรโดยเฉพาะ “ครู” ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาครู พยายาม
สร้างความพอใจ ความผูกพันและความตระหนักในหน้าท่ีและความส าคัญของอาชีพของตน เพื่อ
ผลักดันให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ปฏิบัติงานได้ดี   
 จากการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมในการบริหารราชการ ท าให้ก าลังคนภาครัฐต้องปรับ
ความรู้ ทักษะและสมรรถนะ อีกท้ังการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและการเปล่ียนแปลงภูมิรัฐศาสตร์ ท า
ให้ก าลังคนภาครัฐต้องเพิ่มทักษะและขีดความสามารถในการท างานในระดับภูมิภาคและนานาชาติ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้ระบบงานและวิธีการปฏิบัติราชการเปล่ียนไป ท าให้ก าลังคน
ภาครัฐบางส่วนไม่สามารถปรับทักษะได้ทันท่วงที ความยากล าบากในการดึงดูดและสรรหาก าลังคน
คุณภาพ การพัฒนาบุคลากรไม่เช่ือมโยงกับนโยบายของรัฐบาลและจุดเน้นในการพัฒนาประเทศ              
การรักษาและจูงใจบุคลากรภาครัฐยังไม่มีประสิทธิผล ในส่วนของผู้บริหารและผู้รับผิดชอบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการขาดความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล2  
 ดังนั้นองค์กรจึงต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก ต้องมีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ต้ังแต่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน รวมถึงการสร้างความพร้อมและความมั่นใจในการท างาน อีก

                                                             

 2 มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 – 2561) : แนวทางการด าเนิน 
การ ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี 15 ตุลาคม 2556  กลุ่มแผนกลุ่มยุทธศาสตร์และนวัตกรรม 
ส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนส านักงาน ก.พ.  
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ท้ังความเจริญของวิทยาการต่างๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ คนท่ีมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเป็นคนท่ีหย่อนความสามารถไปใน
อีกสมัยหนึ่งก็ได้ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีอยู่เสมอไม่ว่า
วิทยาการและหน้าท่ีความรับผิดชอบจะเปล่ียนแปลงไปก็ตาม3  โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันท่ี
การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้องค์กรต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สามารถธ ารงอยู่ได้อย่าง
สอดคล้องต่อกระแสสังคม  จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
ยกระดับความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ก้าวทันการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้
การมีกิจกรรมพัฒนาบุคลากรสม่ าเสมอ จะมีคุณประโยชน์ช่วยประสานความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
กลุ่มต่างๆ ท าให้เกิดความเข้าใจกัน สร้างความรักความผูกพันกันในองค์กร ช่วยปรับเปล่ียนเจตคติท่ีดี
ต่อกัน และสร้างความสามารถในการท างานร่วมกันได้ดี    
 ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีคุณค่าท่ีสุดในองค์กร รัฐบาลโดยการ
น าของ พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและในฐานะหัวหน้ารักษาความสงบแห่งชาติ 
คสช กล่าวในรายการ “ คืนความสุขให้คนในชาติ ” ตอนหนึ่งว่า “คนนั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า         
มีความส าคัญ ประเทศชาติจะเดินหน้าไปสู่อนาคตอย่างไร จะก าหนดยุทธศาสตร์ให้สวยหรูอย่างไรก็
ตาม ถ้าคนไม่พัฒนา ไม่เข้าใจ ไม่มีกระบวนการคิด ไม่มีวิสัยทัศน์ และต่างคนต่างขัดแย้งกันอยู่แบบนี้
ก็เป็นไปไม่ได้ท่ีประเทศจะเดินหน้าสู่อนาคตท่ีดีได้ ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้วยการศึกษา และ
ต้องให้ความส าคัญกับครู นักเรียน หลักสูตร การบริหารจัดการและความเท่าเทียมกัน ในเรื่องการเข้า
สู่ระบบการศึกษา”4 เพราะนอกจากจะใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์จาก
ทรัพยากรมนุษย์แล้ว ทรัพยากรมนุษย์ยังสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางการบริหารอื่นๆ ได้อีก
ด้วย  องค์กรต่างๆ จึงพยายามท่ีจะค้นหาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพเข้ามาท างานรวมถึงพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ให้มีศักยภาพและขีดความสามารถในระดับท่ีองค์กรต้องการ 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 เป็นหน่วยงานหลักในการจัด
การศึกษาด าเนินการบริหาร จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาและโรงเรียนขยายโอกาส  ซึ่งมีขอบเขต
ความรับผิดชอบครอบคลุมอ าเภออู่ทอง อ าเภอสองพี่น้อง และอ าเภอดอนเจดีย์  ซึ่งทางเขตพื้นท่ี

                                                             

 3 นุชนาฏ จันทรา, “รูปแบบภาวะผูน าของคณบดีตามทัศนคติและความคาดหวังของ
บุคลากร: กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล” (วิทยานิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ, 
สาขาการจัดการท่ัวไป, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2552), 1. 
 4 อุษา ชูชาติ และ ลัดดา อินทร์พิมพ์, “บทวิเคราะห์ : มุมมองด้านการศึกษาของ
นายกรัฐมนตรี(พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา)” วารสารวิจัยการศึกษา ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 6 ส านักวิจัยและพัฒนาการศึกษา ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2558  



  4 

ได้รับนโยบายการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเป็น 8 นโยบายท่ีเร่งรัดด าเนินการตามนโยบาย
ของรัฐบาลและสานต่องานท่ีได้ด าเนินการไว้แล้ว จากนโยบายท่ี 2 ท่ีจะต้องปฏิบัติเป็นนโยบายปฏิรูป
ระบบการผลิตและพัฒนาครู ให้มีจ านวนการผลิตท่ีสอดคล้องกับความต้องการ มีความรู้ความสามารถ
ในการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรปัจจุบัน รองรับหลักสูตรใหม่และการเรียนรู้ในโลกยุคใหม่ 
รวมท้ังประเมินวิทยฐานะครู ดูแลระบบสวัสดิการและลดปัญหาท่ีบั่นทอนขวัญก าลังใจของครู โดยมี
จุดเน้นพัฒนาด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา5 
 

ปัญหาของการวิจัย 

 จากภาวการณ์แข่งขันในสังคมปัจจุบัน ท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มต้องเผชิญ
กับกระแสการเปล่ียนหลายด้านท้ังในด้านสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรมหรือแม้แต่ในองค์กรเอง จากการ
เปล่ียนแปลงดังกล่าวเป็นผลให้องค์กรต่างๆ ต้องปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและการ
เคล่ือนไหวของสังคมในรูปแบบใหม่ ดังนั้นองค์กรต่างๆ จ าเป็นท่ีจะต้องสร้างความพร้อมในด้านขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในทิศทางใหม่จึงควรเน้นไปท่ีการสร้างสรรค์การพัฒนาท้ังระดับ
บุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยเน้นทักษะด้านการเรียนรู้เพื่อให้เกิดการพัฒนาท่ียังยืน 6 
ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์กร และเป็นปัจจัยส าคัญท่ีบ่งช้ีความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวขององค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการท่ีส าคัญ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จึงถือเป็นหน้าท่ีหลักของผู้บริหารท่ี
จะต้องเอาใจใส่และส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความเจริญก้าวหน้าและต้องจัดให้มีการด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง นอกจากนี้แล้วหากพิจารณาตามหลักการใช้ทรัพยากรในการบริหารการศึกษาท่ี เรียกว่า 
4M's อันได้แก่  วิธีการจัดการ (Management) ก าลังคน (Manpower) ก าลังเงิน (Money) และวัสดุ
อุปกรณ์ (Materials)7  จะพบว่าหน่วยงานทางการศึกษามีการใช้ก าลังคนมากกว่าหน่วยงานประเภท
อื่นๆ และก าลังคนจัดว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญสูงสุดเพราะหากหน่วยงานท่ีมีการพัฒนาคนให้มี

                                                             

 5 วิสัยทัศน์ สพป.สุพรรณบุรี  เขต 2, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 1 พฤศจิกายน 2560, เข้าถึงได้จากเว็บไซต์ 
http://www.sp2.go.th/sp2/index.php/2016-05-21-02-34-37 

6 สุพจน์ อินหว่าง และคณะ,การจัดการทรัพยากรมนุษย์:Human Resource 
Management (พิษณุโลก:มหาวิทยาลัยพิษณุโลก,2556), 81. 
 7 ถนัด เดชทรัพย์, “ การบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลไทยชนะศึก อ าเภอ
ทุ่งเสลี่ยม จังหวัดสุโขทัย ตามหลักธรรมาธิบาล” (ภาคนิพนธ์รัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต, สาขา 
วิชาการบริหารและพัฒนาประชาคมเมืองและชนบท, มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์, 2550), 21. 
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ความรู้ความสามารถ และปฏิบัติหน้าท่ีได้เต็มศักยภาพแล้ว คนคือผู้พัฒนาทรัพยากรอื่นๆ และส่งผล
ให้การบริหารเพื่อประสิทธิภาพ ท าให้ผู้เรียนและการศึกษามีคุณภาพ  
  เอกสารงบประมาณฉบับประชาชน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ได้น าเสนอข้อมูล
งบประมาณตามร่างพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ซึ่ง
คณะรัฐมนตรีได้ให้ความเห็นชอบเมื่อวันท่ี 7 ตุลาคม 2562 โดยมีการน าเสนอข้อมูลภาวะเศรษฐกิจ 
ประมาณการรายรับ แหล่งท่ีมาของรายรับ นโยบาย วงเงิน และโครงสร้างงบประมาณ การจ าแนก
งบประมาณตามมิติต่าง ๆ เนื่องการจัดสรรงบประมาณปี 2563 พบว่ากระทรวงศึกษาธิการท่ีถูกปรับ
ลดงบประมาณลงจากปี 25628 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  เขต 2 เป็น
หน่วยงานหลักในการจัดการศึกษาด าเนินการบริหารของโรงเรียนวัดทับกระดาน การจัดสรรงบใน
ปีงบประมาณสู่โรงเรียนต่างๆ ท าให้เกิดความไม่ท่ัวถึง อีกท้ังโรงเรียนทุกโรงเรียนต่างมีความจ าเป็นท่ี
จะต้องใช้งบประมาณดังกล่าวในการพัฒนาการศึกษา บุคลากร และโรงเรียน เมื่ องบประมาณท่ีไม่
เพียงพอย่อมส่งผลต่อการด าเนินงาน เป็นอุปสรรคต่อเป้าหมายขององค์กรนั้นๆ ด้วยเหตุดังกล่าว
ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน เพื่อให้เกิดผลสะท้อนของ
การพัฒนาบุคลากรภายในโรงเรียน และเพื่อประโยชน์ต่อผู้บริหารในการวางแผนการบริหารงานและ
พัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นให้สอดรับกับนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการ จะให้เกิดความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืนและรวมไปถึงการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
ขึ้นของ “บุคลากรในสถานศึกษา”  
  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาและความส าคัญของการวิจัยข้างต้น ผู้วิ จัยจึงได้ก าหนด
วัตถุประสงค์ส าหรับการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. เพื่อทราบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน  
 2. เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน  

ข้อค าถามการวิจัย 

 ในการหาค าตอบจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อค าถามส าหรับการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน อยู่ในระดับใด 
 2. แนวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน เป็นอย่างไร 

                                                             

 8 เอกสารแผยแพร่ �งบประมาณฉบับประชาชน�, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 2 ธันวาคม 2562, เข้าถึงได้
จากเว็บไซต์ https://www.moe.go.th 
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สมมติฐานการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการตรวจสอบข้อค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานของการวิจัยไว้
ดังนี้  
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. แนวการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน เป็นพหุแนวทาง 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบข่ายทฤษฎีเชิงทฤษฎีของการวิจัยไว้เป็นกรอบของการ 
ศึกษาตามแนวคิดของลูเนนเบิร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) ที่แสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) มีกระบวนการ (transformation process) และผลผลิต 
(output) ซึ่งมีความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรและมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม (external 
environment) และการใช้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาซึ่งในระบบการจัด
การศึกษานั้น ปัจจัยน าเข้า ( input) ได้แก่ บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ไม่ใช่
องค์ประกอบทางการศึกษาแต่สามารถส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สังคมและ
ภูมิศาสตร์ ปัจจัยน าเข้าในระบบการศึกษา ได้แก่ นโยบายทางการศึกษา ผู้บริหาร งบประมาณ และวัสดุ
อุปกรณ์ จะถูกแปรเปลี่ยนโดยกระบวนการขององค์กรซึ่งได้แก่ กระบวนการบริหารจัดการ การพัฒนา
บุคลากร การเรียนการสอน การนิเทศ เพื่อให้ได้ผลผลิต คือ การจัดการศึกษาเกิดคุณภาพ  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา มี
นักทฤษฎีได้กล่าวหลายท่าน ดังนี้ กิลลี่ , เอ็กแลนด์ และ กิลลี่ (Gilley, Eggland and Giley) ได้เสนอ
องค์ประกอบของ HRD ไว้โดยใช้ตาราง Matrix มี 4 ด้าน 1) การพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development) 2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) 3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) 4) การพัฒนาองค์การ (Organization Development)9 โนลว,์ฮอลตัน 
และสวอนสัน (Knowles, Swanson and Holton) ได้กล่าวถึง ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบที่สัมพันธ์กัน คือ 1) ขอบเขตส่วนบุคคล (Individual Domain) 2) ขอบเขต
บุคลากร (People Domain) 3) ขอบเขตองค์กร (Organization Domain) และ 4) ขอบเขตหน้าที่/งาน 
(Work Tasks Domain)10  แรนด้ี แอล เดอซิมงค์, โจน เอ็ม เวอเนอร์, เดวิด เอ็ม ฮาร์ริส (Randy       

                                                             
9 Gilley, J. W., Eggland, S. A. and Gilley, A. M., Principles of Human Resource 

Development, 2nd ed. (Cambridge, MA: Persus Publishing, 2002) 
10 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: 

the Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 310. 
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L. DeSimone, Jon M. Werner and David M. Harris) ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) การฝึกอบรม
และการพัฒนา (Training and Development) 2) การพัฒนาองค์กร (Organization 
Development) และ 3) การพัฒนาอาชีพ (Career Development)11 จากแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถน าแนวคิดเชิงระบบมาเป็นขอบข่ายเชิงอ้างอิงของการวิจัย ดังปรากฏ  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
ท่ีมา : Fred  C.  Lunenburg  and  Allan  C.  Ornstein.,  Educational Administration: 
Concepts ad Practices, 6th ed. (CA: Wadsworth Cengage Learning, 2012), 20-22. 
  : Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 310-317. 
 

                                                             

 11 Jon M., Werner and Randy L., DeSimone, Human Resource Development, 
6th ed. (U.S.A.: South-Western, 2012), 108. 
 

ส่ิงแวดล้อม ( Environment ) 
องค์กร ( Organization )  

ปัจจัยน าเข้า (Input) 

บุคลากร 
งบประมาณ 
วัสดุอุปกรณ์ 
การจัดการ 

กระบวนการ (Process) 

การบริหารการจัดการ 

 

 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

ผลผลิต (Output) 

ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา 
ความพึงพอใจของบุคลากร 

ข้อมูลย้อนกลับ 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ซึ่งวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของสวอนสัน, โนลส์ และ            
ฮอลตัน (Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III) เป็นตัวแปรตาม ประกอบด้วย
องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านขอบเขตส่วนบุคคล (Individual)         
2) ด้านขอบเขตบุคลากร (People) 3) ด้านขอบเขตองค์กร (Organization) 4) ด้านขอบเขตหน้าท่ี/
งาน (Work Tasks) ดังภาพแผนภูมิท่ี 2 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

1. ขอบเขตส่วนบุคคล 
2. ขอบเขตบุคลากร 
3. ขอบเขตองค์กร 
4. ขอบเขตหน้าท่ี/งาน 

  
แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา : Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 310. 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เข้าใจความหมายของค าศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัยนี้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดนิยามศัพท์
เฉพาะดังนี้ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการส่งเสริม เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
ทักษะ ประสบการณ์ ตลอดจนเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลให้ดีขึ้น  ประกอบด้วยขอบเขตส่วน
บุคคล ขอบเขตบุคลากร ขอบเขตองค์กร ขอบเขตหน้าท่ี/งาน ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญในท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และส่งผลส าเร็จต่อตัวบุคคลและองค์กร  
 โรงเรียนวัดทับกระดาน หมายถึง  สถานศึกษาของรัฐบาลท่ีจัดการเรียนการสอนต้ังแต่
ระดับช้ันอนุบาล 1 ถึงระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2  ต้ังอยู่เลขท่ี 13 หมู่ท่ี 2 ต าบลบ่อสุพรรณ อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี 
72190 
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บทที่  2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการ วารสาร เว็บไซต์ งานวิจัย วรรณกรรมท่ี
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ซึ่งประกอบด้วยสาระส าคัญ คือ     
1) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2) ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนวัดทับกระดาน          
3) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ในปัจจุบันเป็นท่ียอมรับร่วมกันถึงความส าคัญของทรัพยากรบุคคลท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องค์กร ด้วยการแข่งขัน การเปล่ียนแปลงของวิทยากร สภาพทางสังคม ความได้เปรียบเพียงประการ
เดียวท่ีจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่องระยะยาว คือ ทรัพยากรบุคคล เนื่องจาก
มนุษย์เป็นทรัพยากรประเภทเดียวที่มีคุณลักษณะเฉพาะ ท าให้องค์กรอื่นไม่สามารถคัดลอกได้ การท่ี
องค์กรมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานย่อมมีความส าคัญ
ต่อองค์กร เมื่อองค์กรมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติอื่นๆ ท่ีจ าเป็น
ต่อองค์กรแล้ว องค์กรจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่าจะต้องลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่นี้ ให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเป็นคนท่ีหย่อนความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได้ เพื่อ ให้
ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีอยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบจะได้เปล่ียนไป เพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต ดังนั้นกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กรในปัจจุบัน 
 

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นภารกิจส าคัญขององค์กร เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้าง
และเปล่ียนแปลง ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และ
วิธีการในการท างานท่ีจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งนักวิชาการได้ให้ความหมายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้หลากหลายทัศนะและแนวคิดท่ีต่างกันดังนี้ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource Development ) 

 เรย์มอนด์ ( Raymond) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะของการ
พัฒนาและการฝึกอบรมว่า เป็นความมุ่งหมายขององค์กรท่ีจะน าเรื่องของการฝึกอบรมมาเป็น
เครื่องมือในการประเมินการท างาน ท้ังนี้เพื่อท่ีจะท าให้ให้คนในองค์กรเกิดความรู้ ทักษะ และการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ซึ่งถือเป็นจุดส าคัญในการประเมินความส าเร็จของงานและเป้าหมายของตัว
บุคคล12 
 แนลเลอร์ (Leonard Nadler) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ชุด
กิจกรรมการจัดการเรียนรู้ของบุคคลในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  ท่ีได้มีการออกแบบเพื่อการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมบุคคลในองค์กรให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติของปัจเจกบุคคลให้เป็นไป
ในทางท่ีดีขึ้น13 
 แมคกินสัน, แบนฟิลด์ และ แมตทิวส์ (David Megginson, Paul Banfield and Jennifer 
Joy-Matthews) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ เพื่อถ่ายทอด
ความรู้หรือทักษะจากผู้ท่ีรู้หรือสามารถท าได้ไปสู้ผู้ท่ีขาดความรู้ความสามารถ เป็นกระบวนการพัฒนา
ระยะยาวท่ีออกแบบมาเพื่อเพิ่มศักยภาพและประสิทธิผล การเรียนรู้กระบวนการท่ีไม่ส้ินสุด เพื่อ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างาน โดยใช้เทคนิคและกลยุทธ์ที่หลากหลายรูปแบบ14 
 ดีลาฮาเย (Brian L. Delahaye) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งท่ีแยกไม่
ออกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเกี่ยวข้องกับการบริหารความหลากหลาย เป็นวิธีการสร้าง
ความรู้ใหม่ๆ การเรียนรู้ในงานบนสภาพความไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับค่านิยม ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่ง
อาศัยทักษะและความสามารถในการสร้างองค์ความรู้ของบุคคล15 
 เดอซีมงค์, เวอเนอร์ และ แฮร์ริส (Randy L. DeSimone, Jon M. Werner and David      
M. Harris) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) เป็นการก าหนดชุดกิจกรรมท่ีเป็นระบบ
และวางแผนซึ่งออกแบบโดยองค์กรเพื่อให้สมาชิกมีโอกาสเรียนรู้ทักษะท่ีจ าเป็นเพื่อตอบสนองความ

                                                             

 12 Raymond B, Cattel, “A Trait Factor-Analytic Approach to Personality” 
Thery Assessement and Research (New York: McGraw-Hill, 1999), 3-4. 
 13 Leonard, Nadler, Desingning training program : The critical events model 
(Reading, Mass. Addison – Wesley, 1982), 12.  
 14 David Megginson, Paul Banfield, Jennifer Joy-Matthews, Human Resource 
Development, 2th ed. (London: Kogan Page Limited, 1999), 6. 
 15 Brian L. Delahaye, Human Resource Development: Principles and 
Practice (Milton: John Wiley & Sona Australia Ltd., 2000), 12-18. 
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ต้องการในปัจจุบันและในอนาคต การเรียนรู้เป็นหัวใจหลักของความพยายามในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ท้ังหมด  ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการพัฒนาองค์กร 
และด้านการพัฒนาอาชีพ16 
 เดรสเลอร์ (Gary Dessler) กล่าวว่าเป็นการจัดเตรียมการฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อให้แน่ใจ
ว่าคนในองค์กรมีความรู้และทักษะตามท่ีต้องการ เพื่อความส าเร็จในการท างาน17 
 แมททีส และ แจ็คสัน (Robert L. Mathis and John H. Jackson) ได้กล่าวถึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการพัฒนาพนักงานโดยการปรับปรุงและเพิ่มความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน เพื่อให้สามารถจัดการกับงานท่ีหลากหลาย ซึ่งการพัฒนานี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
ท้ังองค์กร ท้ังยังเพิ่มความสามารถในการปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงได้18 
 ร็อบบินส์ และ เคาล์เตอร์ (Stephen P.Robbins and Mary Coulter) กล่าวถึงการพัฒนา
ทรัพยากรเกี่ยวกับการปฐมนิเทศและการฝึกอบรม เพื่อการเพิ่มทักษะ (Skill Training) มีความจ า
เป็นมากขึ้น โดยเฉพาะในงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาแนวคิดหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อให้
บุคลากรทีทักษะท่ีทันสมัยเสมอ19 
 ไพร์ส (Joan E. Pynes) กล่าวว่า เป็นการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะขีดความสามารถของคน
ในองค์กรเพื่อรับมือกับความเปล่ียนแปลงตลอดเวลาของสภาพแวดล้อมการท างาน20 
 ลิม, เวอเนอร์ และ เดอซีมงค์ (Ghee Soon Lim, Jon M. Werner and Randy                      
L. DeSimone) กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) เป็นชุดกิจกรรมท่ีเป็นระบบและวางแผน
ซึ่งออกแบบโดยองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีโอกาสเรียนรู้ทักษะท่ีจ าเป็นในท่ีท างานและประสิทธิภาพ
ของการท างาน  ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความพึงพอใจของผู้คน ท้ังนี้กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นต้อง
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงผลของการปฏิบัติงาน รวมถึงแผนการ และกลยุทธ์ในระยะยาวของ

                                                             

 16 Randy L. DeSimone, Jon M. Werner, David M. Harris, Human Resource 
Development, 3rd ed. (Fort Worth, Texas. :Harcourt College Pub., 2002), 3,10-12. 
 17 Gary Dessler, A Framework for Human Resource Management, 3rd ed. 
(New Jersey: Pearson Prentice Hall, 2004), 85-88. 
 18  Robert L. Mathis and John H. Jackson, Human Resource Management, 4th 

ed. (Monson, Ohio: Thomson LearnigTM, 2007), 18. 
 19 Stephen P.Robbins, Mary Coulter, Management, (Singapore: Pearson 
Prentice Hall, 2009), 133-135. 
 20 Joan E. Pynes, Human Resource Management for Public and Nonprofit 
Organizations, 3rd ed. (San Francisco, A Wiley Imprint: Jossey-Bass, 2009), 309. 
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องค์กร เพื่อให้มั่นใจว่าการใช้ทรัพยากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล21   
 ยอร์ก (Yorks) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความคิดรวบยอดต่อบทบาทของ
องค์กรและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีร่วมกันผลักดันและสร้างความมีประสิทธิภาพในงาน โดยให้
บุคคลสามารถน าเอาความสามารถท่ีมีอยู่ ผสมผสานกับการน า เอาทรัพยากรท่ีองค์กรมีมาพัฒนา
ตนเองและผลประกอบการ เพื่อท าให้ท้ังบุคลากรและองค์ต่างก็บรรลุยุทธศาสตร์และพันธกิจไป
พร้อมๆกัน22 
 แคสเตดเตอร์ (William B. Castetter) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง 
องค์การท่ีได้จัดกิจกรรมต่างๆให้กับบุคลากร ซึ่งมีผลท าให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคล23  
 จ าเนียร จวงตระกูล ได้อธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า การพัฒนา
ของบุคคลและการพัฒนาองค์กร การพัฒนาของบุคคลคือการท่ีบุคคลมีความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ี
สูงขึ้นและมีพฤติกรรมท่ีได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาของบุคคลยังรวมไปถึงการ
พัฒนาอาชีพและการปรับปรุงผลงานท่ีจะท าให้องค์กรได้รับประโยชน์มากขึ้น เช่น องค์กรมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้มากขึ้น และกิจกรรมขององค์กรมีผลก าไรมากขึ้น 
และมีกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กรโดยผ่านสมรรถนะของบุคคล รวมท้ังกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการออกแบบ่งานความถนัดความเช่ียวชาญและการจูงใจ24 

                                                             

 21 Ghee Soon Lim, Jon M. Werner, Randy L. DeSimone, Human Resource 
Development for Effective Organizations:Principles and Practices Across National 
Boundaries, (Singapore, New Tech Park: Cengage Learning Asia Pte Ltd., 2013), 4. 
 22 ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556), 10. 
 23 William B. Castetter, The Personel Function in Educational Administration, 
(New York: Macmillam Publishing Company, 1992)  อ้างใน  กัมปนาท สุ่มมาตย์, “ การพัฒนา
บุคคลของบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ” 
การค้นคว้าอิสระปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 12.  
 24  จ าเนียร จวงตระกูล, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์เสมาธรรม, 2548) 
อ้างใน  ปณิธาน จิยะจันทน์ , “ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ” วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2559), 19. 
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 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ เป็นการใช้ความพยายามเตรียม
พนักงานให้พร้อมด้วยความรู้ความสามารถท่ีองค์กรต้องการในอนาคต เพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
บุคคลและองค์กร25 
 พชร สันทัด กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การฝึกอบรมบุคลากร สร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพภายในองค์กร การออกแบบระบบส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ26 
 จิรประภา อัครบวร กล่าวว่า การท่ีมนุษย์ได้รับการพัฒนาตนเองเพื่อให้เป็นการพัฒนาแบบ
องค์รวม เพื่อจุดมุ่งหมายให้เกิดความตระหนักและเกิดการเรียนรู้ท่ีสมดุล เพื่อท่ีจะท าให้คนได้รับ
พัฒนาอย่างสมบูรณ์ 7 มิติในการพัฒนาคนอย่างสมบูรณ์ ได้แก่ 
 1. การพัฒนาด้านปัญญา (Intellectual Development) ปัญญาเป็นความสามารถใน              
การคิด ต้ังค าถาม และการประเมิน เพื่อท่ีจะน ามาซึ่งองค์ความรู้ สามารถประมวลและใช้ข้อมูล
เพื่อท่ีจะสร้างสรรค์ให้ได้ความคิดใหม่ ๆ ซึ่งการพัฒนาด้านปัญญานี้จะท าให้คนมีความสามารถท่ีจะ
เรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิต สามารถท าการตัดสินใจ แก้ปัญหา และหลุดพ้นจากความยากล าบากได้ 
 2. การพัฒนาด้านจิตวิญญาณ (Spiritual Development) จิตวิญญาณเป็นความสามารถใน
การค้นหา พัฒนาตนเองโดยสามารถเช่ือมโยง และแสดงออกถึงส่ิงท่ีเป็นคุณค่าของชีวิตตามความเช่ือ 
ค่านิยม หลักการคุณธรรม และจริยธรรม 
 3. การพัฒนาด้านร่างกาย (Physical Development) การพัฒนาด้านร่างกายท่ีสมบูรณ์นั้น
มาจากการกินอาหารท่ีเหมาะสมปราศจากสารเคมี หรือส่ิงท่ีเป็นอันตรายต่อร่างกาย การออกก าลัง
กาย ความสมดุลในการท างานและพักผ่อน การรักษาน้ าหนักตัวอย่างเหมาะสม และการพัฒนา         
สุขนิสัยท่ีดีต่อชีวิต 
 4. การพัฒนาด้านสังคม (Social Development) หมายถึง ความสามารถในการแสดงออก
ซึ่งบทบาททางสังคม ไม่ว่าบทบาทนั้นจะเป็นบทบาทของบุตร ผู้ปกครอง คู่สมรส เพื่อนคนร่วมงาน 
เพื่อนบ้าน และสมาชิกของประเทศได้อย่างเหมาะสม ไม่รู้สึกขัดเขิน รวมถึงความสามารถในการ
พัฒนาสัมพันธภาพกับผู้อื่น สามารถสร้างเครือข่าย ให้ความเคารพต่อความเช่ือความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกัน 

                                                             

 25  เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2550), 
157. 
 26 พชร สันทัด, ศาสตร์และศิลป์การบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: 
ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2557), 3. 
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 5. การพัฒนาด้านสุนทรียศาสตร์  (Aesthetic Development) สุนทรียศาสตร์เป็น
ความสามารถในการเข้าร่วมกิจกรรมเชิงศิลปะ โดยเกิดความช่ืนชอบในศิลปะ ความงาม ชีวิต และ
ธรรมชาติ สุนทรียศาสตร์ช่วยท าให้มนุษย์เกิดความสงบช่ัวคราว กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
เกิดสมดุลทางอารมณ์ และเติมเต็มชีวิตด้วยความสนใจท่ีหลากหลาย 
 6. การพัฒนาด้านอาชีพ (Career Development) การพัฒนาด้านอาชีพเป็นความสามารถ
ในการเลือกอาชีพ พัฒนาแผนและกลยุทธ์ในอาชีพ การปรับตัวสอดรับกับความท้าทายของอาชีพใน
แต่ละช่วง การเติบ โตในอาชีพที่เลือก การได้รับความพึงพอใจในอาชีพ และสามารถรักษาสมดุลของ
อาชีพกับส่วนอื่น ๆ ในชีวิต 
 7. การพัฒนาด้านอารมณ์ (Emotional Development) การพัฒนาด้านอารมณ์เป็นการ
พัฒนาเพื่อให้เกิดสมดุลของอารมณ์ตนเองกับสถานการณ์แวดล้อมและกับผู้อื่น รวมถึงความสามารถ
ในการตระหนักยอมรับ และแสดงออกอารมณ์ของตนเองได้อย่างเหมาะสมความสามารถในการ
ตระหนัก ตอบสนองต่ออารมณ์อื่นอย่างเหมาะสม และด้วยความเคารพ27 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการส่งเสริม เพิ่มพูนคว ามรู้
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ตลอดจนเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลให้ดีขึ้น  ประกอบด้วย
ขอบเขตส่วนบุคคล ขอบเขตบุคลากร ขอบเขตองค์กร ขอบเขตหน้าท่ี/งาน ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญในท างาน
ให้เกิดประสิทธิภาพ และส่งผลส าเร็จต่อตัวบุคคลและองค์กร 
 

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 บุคลากรเป็นเครื่องมืออันส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรหรือหน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้าไปอย่าง
ไม่หยุดยั้ง ถ้าผู้บริหารงานขององค์กรได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาอยู่เสมอก็ย่อมเป็นท่ี
เช่ือได้ว่าองค์กรหรือหน่วยงานนั้นจะต้องมีประสิทธิภาพอย่างแน่นอน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงปรับปรุงของตัวบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ยังท าให้
บุคคลมีการต่ืนตัวต่อส่ิงต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปเสมอ ดังนั้นประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร ได้มีนักการศึกษากล่าวไว้หลายท่านดังนี้      
 โสรัจ แสนศิริพันธ์  ได้กล่าวถึงความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังนี้  
 1. การพัฒนาคนช่วยให้เกิดปัญหาน้อยลงการไม่ติดขัด    
 2. ก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดี        
 3. เป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพความรู้ความช านาญของบุคคลโดยตรง  

                                                             

 27 จิรประภา อัครบวร, พัฒนาคนบนความยั่งยืน, พิมพ์ครั้งท่ี 1, (กรุงเทพมหานคร: หจก. 
กรกนกการพิมพ์, 2554), หน้า 42 – 49. 
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 4. เพิ่มขวัญก าลังใจความเช่ือมั่นในตนเองมากขึ้น     
 5. เพิ่มผลผลิตท้ังปริมาตรคุณภาพลดต้นทุนการผลิตลง 
 6. เพิ่มความมั่นคงแก่องค์กรคนงานมีความยืดหยุ่นดีขึ้นสามารถลดก าลังแรงงานจากหน่วย
หนึ่งไปยังอกีหน่วยหนึง่ได้         
 7. ลดอุบัติเหตุจากความประมาทความไม่รู้วิธีการปฏิบัติงานและไม่ต้องควบคุมกันมาก
จนเกินไปความส้ินเปลืองก็ไม่มาก        
 8. การขยายงานการเติบโตขององค์กรจะต้องเพิ่มคนท่ีมีคุณภาพที่ต้องการเฉพาะงาน 
 9. เพื่อให้คนในหน่วยงานซับอุดมการณ์และยึดอุดมการณ์ ในการท างานหรือการ
เปล่ียนแปลงนโยบายใหม่ใหม่เพื่อไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการท างาน28 
 จิรประภา อัครบวร ได้เปรียบเทียบความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เสมือน
เครื่องมือวินิจฉัยองค์กร หรือตรวจดูสุขภาพภายในองค์กรท่ีพยายามตรวจหาว่าร่างกาย ซึ่งหมายถึง
องค์กรว่ามีความแข็งแรงเพียงใด ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรเป็นเหมือนเส้นเอ็นท่ีช่วยยึด
กล้ามเนื้อไม่ให้ฉีกขาดได้ง่าย เป็นตัวท่ีช่วยยืดหยุ่นในการเคล่ือนไหว ดังนั้นการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ เมื่อมีกลุ่มบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น องค์กรนั้นเท่ากับมีต้นทุนในการพัฒนา
องค์กรท่ีดี หรือเฉกเช่นการท่ีเรามีร่างกายท่ีแข็งแรงท่ีพร้อมจะท างานหนักหรือท้าทายมากยิ่งขึ้น29 
 อนิวัช แก้วจ านงค์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถจ าแนกได้ 
ดังนี้ 1) ความส าคัญต่อองค์การ โดยอาจเป็นนโยบายหรือเป้าหมายขององค์การท่ีต้องการเห็น 
พนักงานในองค์การมีการพัฒนาไปในแนวทางท่ีสามารถสร้างผลประโยชน์สูงสุดให้กับองค์การได้
สามารถลดความส้ินเปลืองในการท างานและสามารถป้องกันอุบัติเหตุท่ีอาจเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติ 
สามารถใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวช้ีวัดความส าเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้ 
ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันด้วยสามารถเพิ่มความน่าเช่ือถือและไว้วางใจของ
องค์การภายนอกรวมถึงในตลาดแรงงานด้วย 2) ความส าคัญต่อพนักงาน อาจกล่าวได้ว่าทุกคน ย่อม
ต้องการพัฒนาตนเองไปในแนวทางท่ีสอดคล้องกับความต้องการขององค์การ เนื่องจากทุกคน 

                                                             

 28 โสรัจ แสนศิริพันธ์, การพัฒนาทรัพยากรมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ, 
แนวทางการด าเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี (พ.ศ. 2557 – 2561).เพื่อชีวิต (แพร่ : ฝ่ายเผยแพร่
วิชาการโรงพยาบาลแพร่ ,2526) ,6,อ้างอิงใน อัญชลี ไกรสรนภาเนตร, “ การพัฒนาบุคลากรตาม
ความต้องการของข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร ” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร,2545), 32. 
 29 จิรประภา อัครบวร, พัฒนาคนบนความยั่งยืน, พิมพ์ครั้งท่ี 1, (กรุงเทพมหานคร: หจก. 
กรกนกการพิมพ,์ 2554), หน้า 42 – 49. 
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ต้องการความมั่นคง ความปลอดภัย และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดังนั้นเพื่อให้ความ
ต้องการของตนเองก็ย่อมต้องเรียนรู้ศึกษาหาประสบการณ์และฝึกอบรมให้มากขึ้นเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานในปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการเตรียมความพร้อมของตนเองเพื่อก้าวสู่
ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นในอนาคต30 
 ธีระเดช ริ้วมงคล ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีบทบาทท่ีส าคัญ
คือ 1) บทบาทในการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร หรือองค์การในการเพิ่มและเสริมความรู้ ความ
ช านาญ ความสามารถ ตลอดจนทักษะต่างๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานขององค์การ 2) บทบาทในการลดความสูญเสียต่างๆ 
ท่ีอาจจะเกิดขึ้นในทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นความสูญเสียด้านวัตถุดิบ เวลา ทรัพย์สิน ชีวิต ท่ีอาจจะ
เกิดขึ้น 3) บทบาทในการท างาน แก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นปัญหาท่ีเกิดจากการ
ประสาน งานระหว่างหน่วย การประสานงานกับเพื่อนร่วมงาน หรือปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน 
ซึ่งถ้าได้มีการพัฒนาร่วมกันแล้ว ก็จะสามารถลดและแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น 4) บทบาทในการ
ปรับปรุงและพัฒนาได้ ระบบงานให้กับบุคลากร หน่วยงาน และองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการปรับเปล่ียน
ระบบการท างาน การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน การพัฒนาระบบต่างๆ ในองค์การ 
หรือแม้แต่การพัฒนาองค์การ จะท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ ให้ความร่วมมือ และปฏิบัติตามท่ี
องค์การต้องการ  5) บทบาทอื่นๆ ตามความต้องการ เช่น บทบาทในการปรับเปล่ียนทัศนคติของ
บุคลากรบทบาทในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร เป็นต้น31 

ความมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 สมพงค์ เกษมสิน ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนามนุษย์ไว้ 2 ประการ 
 1. ความมุ่งหมายขององค์การ (institutional objectives) เป็นความมุ่งหมายท่ีเน้นหนักใน
แง่ของส่วนรวม ได้แก่ 
  1.1 เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  1.2 เพื่อเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด 
  1.3 เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด 
  1.4 เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุในการท างาน 

                                                             
30 อนิวัช แก้วจ านง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์:Human Resource Management 

(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์น าศิลป์โฆษณา,2552),140. 
   31 ธีระเดช ริ้วมงคล, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์:Human Resource Development, 
พิมพ์ครั้งท่ี2(กรุงเทพฯ:เอกสารประกอบการสอน มหาวิทยาลัยรามค าแหง,2558), 12-13. 
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  1.5 เพื่อจัดวางมาตรฐานในการท างาน 
  1.6 เพื่อพัฒนาฝีมือในการท างานของบุคคล 
  1.7 เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความพอใจ 
  1.8 ฝึกฝนคนไว้เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ 
  1.9 สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ/หรือผู้มาติดต่อ 
 2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล (employee objectives) หมายถึง ความมุ่งหมายของ
ข้าราชการ พนักงานเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนบุคคลนี้ ได้แก่ 
  2.1 เพื่อความก้าวหน้าในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
  2.2 เพื่อพัฒนาท่าที บุคลิกภาพในการท างาน 
  2.3 เพื่อพัฒนาฝีมือในการท างานโดยการทดลองปฏิบัติ 
  2.4 เพื่อฝึกฝนการใช้พินิศจัยในการตัดสินใจ 
  2.5 เพื่อเรียนรู้งานและลดการเส่ียงอันตรายในการท างาน 
  2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น 
  2.7 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการท างาน 
  2.8 เพื่อเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การท่ีปฏิบัติงานอยู่ให้ดีขึ้น 
  2.9 เพื่อให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนามนุษย์ว่า 
 1. เพื่อแก้ไขการท างานท่ีด้อยประสิทธิภาพ เช่น ใช้วิธีการท่ีผิด ปฏิบัติงานล่าช้า หย่อน
คุณภาพมีทัศนคติต่องานในทางท่ีผิด 
 2. เพื่อเสริมสร้างสมรรถภาพในการท างาน เช่น หลักการ ทฤษฏีและแนวทางปฏิบัติเพื่อ
ปรับปรุงการท างานให้ดีกว่าท่ีเป็นอยู่ 
 3.  เพื่อเตรียมบุคคลให้พร้อมท่ีจะรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือส าหรับงานท่ีได้รับมอบหมายใน
อนาคต 
 4.  เพื่อสร้างความเข้าใจ การส่ือสารในหลักการส าหรับคนในระดับเดียวกันหรือต่างระดับให้
เกิดการประสานงานและร่วมมือกันท างานได้ดีขึ้น32 
 พรชัย เจดามาน กล่าวว่า ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรว่ามีวัตถุประสงค์ซึ่งสามารถ 
แบ่งการพิจารณาได้เป็นลักษณะต่างๆได้ 3 ลักษณะ ดังนี้   
          1.  วัตถุประสงค์โดยท่ัวไป 

                                                             

 32 นพพงษ์ บุญจิตราดุล, การพัฒนาบุคลากร, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2560, เข้าถึง
ได้จากเว็บไซต์ http://admin.rtanc.ac.th/bookin/photo2/117.doc 
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                 1.1 เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากร 
                1.2 เพื่อสร้าง ก าลังใจ และทัศนคติท่ีดีให้แก่บุคลากร 
                 1.3 เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                 1.4 เพื่อบ ารุงรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได้ 
                1.5 เพื่อใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้องและคุ้มค่า 
 2.  วัตถุประสงค์ขององค์กร       
  2.1 เพื่อเสริมสร้างขวัญ ทัศนคติ และความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดี
ยิ่งขึ้น 
                 2.2 เพื่อสอนแนะวิธีการท างานท่ีถูกต้อง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่พนักงาน 
               2.3 เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์กรให้ได้รับผลผลิตสูงสุด 
                2.4 เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุ อันอาจจะเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน 
                2.5 เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและวิธีการ
ท างานท่ีถูกต้อง และรู้จักใช้เครื่องมือต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง 
               2.6 เพื่อฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้ เพื่อความเจริญก้าวหน้าของงาน และการเพิ่มขยาย
องค์กรหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 
 3.  วัตถุประสงค์ของบุคลากร       
  3.1 เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตน ท าให้มีโอกาสได้รับ
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้นไปได้ ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
                 3.2 เพื่อพัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพให้ถูกต้องดีงามและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
            3.3 เพื่อพัฒนาทักษะหรือฝีมือในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
                3.4 เพื่อฝึกฝนความสามารถมนการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจให้ดียิ่งขึ้น 
                 3.5 เพื่อเรียนรู้และลดการเส่ียงอันตรายท่ีอาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
                 3.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดีและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
                 3.7 เพื่อให้เข้าใจนโยบายและเป้าหมายขององค์การท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ได้ดียิ่งขึ้น 
จะได้สามารถปฏิบัติตนและท างานได้อย่างถูกต้อง 
                 3.8  เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน33 

                                                             

 33 พรชัย เจดามาน, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เข้าถึงเมื่อวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2560, 
เข้าถึงได้จากเว็บไซต์ http://oknation.nationtv.tv/blog/jedaman/2013/03/29/entry-1 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

พัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 ค าศัพท์ “ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ Human Resource Development ” เพิ่งมี
การใช้อย่างแพร่หลายในศตวรรษที่ 1980 แต่จริงๆ แล้วการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประวัติยาวนาน
มาก ซึ่งในส่วนนี้จะอธิบายถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 2 ส่วนหลัก คือ 1) ใน
ต่างประเทศ โดยเน้นท่ีประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นหลัก 2) ในประเทศไทย 
 1. พัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในต่างประเทศนี้จะเน้นท่ีการพัฒนาการ
ในประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นหลัก เนื่องจากแนวคิดนี้ก าเนิดขึ้นในประเทศอเมริกาก่อนท่ีจะแพร่หลาย
ไปยังทวีปยุโรปหรือประเทศอื่นๆ โดยท่ีสามารถสรุปพัฒนาการคร่าวๆ ของแนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้ดังนี้  แม้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีมานานมาก แต่แนวคิด
ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรอย่างเป็นทางการ สามารถสืบค้นไปถึงช่วง
ศตวรรษที่ 18 ท่ีช่างฝีมือต่างๆ เช่น ช่างท ารองเท้า ช่างท าเฟอร์นิเจอร์ และช่างตัดเส้ือ มีลูกค้าจ านวน
มากท าให้ต้องการผู้ช่วยมาปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม เนื่องจากในสมัยนั้นไม่มีโรงเรียนหรือสถาบัน
ฝึกหัดช่างฝีมือเหล่านี้ ท าให้ช่างฝีมือต้องหาและฝึกฝนผู้ช่วยเอง โดยท่ีผู้ช่วยเหล่านี้มักถูกเรียกว่า             
ผู้ฝึกงาน (Apprentices) เพราะจะต้องเรียนรู้และฝึกฝนกับช่างฝีมือโดยตรง ซึ่งระบบนี้เรียกว่าการฝึก
ปฏิบัติงาน (Apprenticeship Training Programs) ผู้ฝึกงานเหล่านี้มักไม่ได้รับค่าตอบแทนหรือได้รับ
เพียงเล็กน้อยระหว่างท่ีเรียนรู้และฝึกฝนทักษะของตนเองเพราะถือว่าเป็นโอกาสในการเรียนรู้จากช่าง
ผู้เช่ียวชาญ ในขณะท่ีช่างผู้เช่ียวชาญเองก็ได้รับแรงงานช่วย เหลือ ในกิจการของตนเองเป็นการตอบ
แทนด้วยเช่นกัน เมื่อผู้ฝึกงานพวกนี้มีความรู้ความสามารถในด้านนั้นเพียงพอแล้วก็จะแยกตัวออกไป
เปิดกิจการเป็นของตัวเองต่อไป 
 จากแนวคิดการพัฒนาแรงงานก็เป็นระบบมากขึ้น เมื่อมีการเปิดสถาบันอาชีวศึกษา                 
(Vocational Education Programs) ซึ่งในประเทศสหรัฐอเมริกานั้นเอง แนวคิดของโรงเรียน
อาชีวศึกษาในช่วงแรก คือ ช่วง ค.ศ. 1809 เป็นไปเพื่อแก้ปัญหาสังคม เพราะมุ่งแก้ปัญหาเยาวชนท่ีไม่
มีการศึกษา ไม่มีงานท า หรือแม้กระท่ังมีประวัติอาชญากรรมให้มีทักษะ ความรู้ คว ามสามารถใน
ระดับท่ีสามารถหางานท าได้ เพื่อไม่ให้เป็นปัญหาสังคม จากนั้นเมื่อเข้าสู่ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม 
(Industrial Revolution) ช่วงปลายทศวรรษ 1800 ท าให้เกิดความต้องการช่างเครื่อง และวิศวกรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถเพิ่มมากขึ้น ซึ่งสถาบันอาชีวศึกษาไม่สามารถผลิตคนเหล่านี้ได้เพียงพอ จึงเกิด
เป็นปรากฏการณ์โรงเรียนโรงงาน (Factory School) เพื่อเป็นแหล่งฝึกฝนพนักงานของโรงงานต่างๆ 
เช่น ท่ี Hoe and Company  ซึ่งเปิดเป็นโรงเรียนโรงงานแห่งแรก เมื่อ ค.ศ. 1872 จากนั้นก็มีโรงงาน
อื่นๆ ทยอยเปิดโรงเรียนโรงงานของตัวเอง เช่น Westinghouse, General Electric และ Ford ซึ่ง
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โรงเรียนโรงงานเหล่านี้จะใช้ระยะเวลาในการฝึกฝนค่อนข้างส้ัน และมุ่งเน้นเฉพาะทักษะท่ีจ าเป็นต้อง
ใช้ภายในโรงงานของตนเองเท่านั้น 
 เมื่อภาคอุตสาหกรรมขยายตัวเพิ่มมากขึ้นก็เกิดปัญหาการขูดรีดแรงงาน ท าให้แรงงานไม่ได้
รับความเป็นธรรม จนเกิดเป็นแนวคิดด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Movement) เช่น 
การทดลองของฮาวธอร์น (Hawthorne Experiment)  ท่ีเรียกร้องให้ใส่ใจสภาพการท างาน รวมถึง
การเอาใจใส่พนักงานให้มากขึ้น อย่างไรก็ตาม กลับมีหลักฐานทางวิชาการปรากฏในเวลาต่อมาว่า          
ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กรนั้นไม่สามารถก่อให้เกิดผลกระทบกับสภาพการท างานได้
อย่างแท้จริง ดังนั้น แนวคิดด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource School of Thought) จึง
เกิดขึ้น ซึ่งเป็นรากฐานของแนวคิดดังกล่าวอยู่ท่ีความเช่ือในมนุษย์ ความเช่ือในศักยภาพท่ีอาศัยการ
เรียนรู้ และการให้ความส าคัญกับความตระหนักในตนเอง (Self-awareness) รวมท้ังแนวคิดทาง
สังคมศาสตร์เชิงประยุกต์ (Applied Social Science) ท่ีให้ความส าคัญกับความสลับซับซ้อนของ
ปัจเจกชนและแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ ท่ีมองเห็นปัจเจกชนในฐานะทรัพยากรท่ีมี คุณค่า 
 เมื่อองค์กรต่าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนต่างให้ความส าคัญและจัดการฝึกอบรมเพิ่มมากขึ้นท า
ให้เกิดการรวมกลุ่มในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีเรียกว่า American Society for Training Directors 
(ASTD) ขึ้นใน ค.ศ. 1944 เพื่อร่วมกันก าหนดมาตรฐานการท างานของผู้ให้การอบรมมืออาชีพ 
(Professional Traners) เหล่านั้น จนกระท่ังใน ค.ศ. 1964 นักเศรษฐศาสตร์ 2 คน คือ เฟรดเดอริก 
เฮช ฮาร์บิสัน (Frederick H. Harbison) และ ชาร์ลส์ เอ เมเยอร์ (Charles A. Myers) ได้ริเริ่มการใช้
ศัพท์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นครั้งแรก  ต่อมาในช่วง
ศตวรรษท่ี 1960 ถึง 1970 ในฐานะ ASTD องค์กรของผู้ให้การอบรมมืออาชีพ ได้ตระหนักถึงการ
ขยายขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองท่ีนอก เหนือไปจากการฝึกอบรมภายในห้องเรียนไปสู่
การพัฒนาพนักงานด้านต่าง ๆ ท่ีมีความครอบคลุมมากขึ้น และการให้ความส าคัญกับการท่ีพนักงาน
เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งส่งผลให้บทบาทความรับผิดชอบของผู้ให้การอบรม
เหล่านี้เปล่ียนแปลงไป ท าให้ ASTD ตัดสินใจเปล่ียนช่ือองค์กรเป็น American Society for Training 
and Development แม้ว่าช่ือย่อขององค์กรจะยังคงเป็น ASTD เช่นเดิมก็ตาม นอกจากการเปล่ียน
ช่ือองค์กรแล้ว ยังให้ความส าคัญอีกส่วนหนึ่งท่ีเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากกิจกรรมการมุ่งเน้นการพัฒนา
พนักงาน คือการท่ี ASTD อนุมัติศัพท์ “ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือ Human Resource 
Development ” ขึ้นมาใช้อย่างเป็นทางการภายในองค์กรเพื่อสะท้อนความส าคัญของการพัฒนา
พนักงานภายในองค์กร 
 ปัจจุบัน ASTD ยังคงให้ความส าคัญในฐานะการเป็นองค์กรขนาดใหญ่ท่ีรวมผู้ปฏิบัติงานด้าน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพไว้ ส่วนนักวิชาการด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้มีการรวมกลุ่มเป็น
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องค์กรท่ีเรียกว่า Academy of Human Resource  Development (AHRD) ท่ีก่อต้ังในค.ศ. 1993 
ซึ่งมีจุดมุ่งหมายในการส่งเสริมความรู้ ทฤษฎี รวมถึงแนวปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 2. พัฒนาการของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ค าศัพท์ “ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ” เกิดขึ้นในประเทศครั้งแรกเมื่อหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 โดยมีจุดเน้น คือ การให้
การศึกษาแก่ประชาชนเพื่อให้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาประเทศ ปรากฎการณ์นี้เกิดขึ้นเพราะ
ประเทศพัฒนาแล้ว เช่น ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีได้ส่งอุปกรณ์การเกษตรมาช่วยเหลือเกษตรกรไทย 
เพื่อให้สามารถท าเกษตรได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แต่กลับพบว่าเครื่องมือเหล่านั้นเส่ือมสภาพไว
มาก ดังนั้น ทางสหรัฐอเมริกาจึงส่งคณะกรรมการมาหาสาเหตุของปัญหาดังกล่าวร่วมกับทางการไทย 
ซึ่งคณะกรรมการได้ข้อสรุปว่า เกษตรกรไทยไม่มีความรู้ ทักษะ และความช านาญเพียงพอท่ีจะใช้และ
บ ารุงรักษาเครื่องมือดังกล่าว ดังนั้นจึงเกิดศัพท์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมาในประเทศไทย        
แต่ค าศัพท์นี้ยังไม่แพร่หลายจนกระท่ังในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี  8                 
พ.ศ.2540 - 2544 ท่ีมีการกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศในองค์รวม กล่าวคือ การ
พัฒนาทางกายภาพ สติปัญญา และจิตใจ 
 ในประเทศไทยเพิ่งมีหลักสูตรการศึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แยกออกมาจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นทางการครั้งแรกเมื่อประมาณ พ.ศ. 2535 ซึ่งเป็นการศึกษาระดับ
บัณฑิตศึกษาในขณะท่ีหลักสูตรการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยส่วนใหญ่
ถือเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นการศึกษาแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในประเทศไทยนั้นจะต้องศึกษาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเสมอ เพราะในประเทศไทย
แนวคิดท้ังสองนี้ยังไม่แยกกันชัดเจนนัก34 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยท่ีมีความส าคัญโดยพื้นฐานประการหนึ่งในการ
ก าหนดประสิทธิภาพหรือความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการ
เรียนรู้สร้างสรรค์และดูดซับความรู้เทคโนโลยีต่างๆ ท่ีแฝงอยู่ในอุปกรณ์สาระสนเทศและการบริหาร 
องค์กรด้านต่างๆ เข้ามาส่ังสมไว้ ในตัวบุคลากรแต่ละคน  นอกจากนี้ทรัพยากรมนุษย์ยังมี
ความสามารถท่ีจะดัดแปลงและเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถด้านต่างๆ เพิ่มขึ้นได้ตามขีด
ความสามารถในการเรียนรู้และดูดซับของแต่ละคนบนพื้นฐานของการศึกษาและการได้รับการกระตุ้น
ส่งเสริมของแต่ละคน   จากการท่ีทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจมีอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดใน

                                                             

 34 สุธินี ฤกษ์ข า, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: หลักการและการประยุกต์, (กรุงเทพฯ: 
ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2557), 2-5. 
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สภาพที่ต่างๆ อาจส่งผลกระทบต่อองค์กรได้ท้ังในเชิงบวกและเชิงลบ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรจึงเป็นภารกิจท่ีมีความส าคัญต่อระดับความเติบโตก้าวหน้าและความส าเร็จขององค์กร และต่อ
ทรัพยากรมนุษย์เองในฐานะของความเป็น “ มนุษย์ ” ท่ีมีชีวิตจิตใจ  ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นเรื่องท่ีต้องพิจารณาหรือท าความเข้าใจ  ท้ังในด้านการบริหารและด้านสังคมประกอบกัน  
ซึ่งในเรื่องนี้มีแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแง่มุมต่างๆ ท่ีมีท้ังความคล้ายครึ่งและ
แตกต่างกันแล้วแต่มุมมองท่ีแต่ละคนมีอยู่ดังจะพิจารณาได้ดังนี้คือ  
            แนดเลอร์และวิกส์ (Nadler and Wiggs) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการ
พัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุม 3 เรื่องด้วยกัน คือ   
  1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงาน
ปัจจุบัน   มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมี
พฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ การฝึกอบรมมีความเส่ียงอยู่
บ้าง ท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวังขององค์กร อาจเป็นเพราะการจัด
หลักสูตรยังไม่เหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยี 
เครื่องมือเครื่องใช้ หรือสภาพการแข่งขันผันแปรไปจากท่ีได้คาดคะเนไว้   
  2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้น เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความ
พร้อมท่ีจะท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต  การศึกษายังคงต้องเกี่ยวกับการท างานอยู่ 
แต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากงาน
ปัจจุบัน การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเล่ือนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างาน
ในหน้าท่ีใหม่          
  3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการเรียนรู้ส่ิง
ต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การ ช่วยให้บุคลากรของ
องค์การได้เพิ่มพูนความรู้  ได้แสดงขีดความสามารถของตน ได้แสดงความคิดเห็นรวมท้ังเป็นการเปิด
โอกาสให้          
  ดนัย เทียนพุฒ มีความเห็นสอดคล้องกับ แนดเลอร์และวิกส์ (Nadler and Wiggs) ว่า
ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะครอบคลุมด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ การ
ฝึกอบรม  การศึกษา และการพัฒนา  ซึ่งขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจุดเน้น มี
รายละเอียดดังปรากฏในแผนภูมิท่ี 3   
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หมายเหตุ :   H         ย่อมาจาก   Human 
        R         ย่อมาจาก   Resource 
        D         ย่อมาจาก   Development 
      HRD       ย่อมาจาก   Human Resource Development 
แผนภูมิท่ี 3 ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์และจุดเน้น 
ท่ีมา : ดนัย  เทียนพุฒ, กลยุทธ์การพัฒนาคน : สิ่งท้าทายความส าเร็จของธุรกิจ (กรุงเทพฯ : 
ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  2537), 22. 
 การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา มีความหมายและความสัมพันธ์ท่ีใกล้เคียงกันมาก 
และเพื่อให้เห็นความหมายท่ีเด่นชัดของแต่ละความหมาย จึงได้แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ตามตารางท่ี 1    
ตารางท่ี 1  ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

 
ท่ีมา : สุภาพร  พิศาลบุตรและยงยุทธ  เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม, พิมพ์ครั้งท่ี 3. 
(กรุงเทพฯ: ห้างหุ้นส่วนจ ากัด วี.เจ พริ้นต้ิง, 2545), 11. 
 การพัฒนาเกิดขึ้นได้ต้ังแต่ระดับบุคคล ทีม ระหว่างทีม และท้ังองค์กร แหล่งความรู้มีได้ท้ัง
ภายในและภายนอกท่ีต้องการการจัดการความรู้ (knowledge Management) เพื่อส่งเสริมการ

รายละเอียด จุดเน้น การพิจารณาเชิงเศรษฐกิจ การประเมินผล อัตราการเสี่ยง 

การฝึกอบรม 
งานปัจจุบันของผู้

ด ารงต าแหน่ง 
เป็นค่าใช้จ่าย จากการปฏิบัติงาน ต่ า 

การศึกษา 
ในอนาคตซึ่งแต่ละคน
ต้องเตรียมศึกษาไว้ 

เป็นการลงทุน 
(ระยะส้ัน) 

จากการปฏิบัติงานท่ี
จะต้องท าในอนาคต 

ปานกลาง 

การพัฒนา 
คนและงานหรือ

กิจกรรมขององค์ใน
อนาคต 

เป็นการลงทุน 
(ระยะยาว) 

ท าได้ยากมาก สูง 
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มนุษย์เพื่อการสร้างสรรค์ผลงานโดย American Society for Training and Development for 
Performance Improvement (ISPI) และนักวิชาการท่ีเป็นท่ียอมรับอย่าง William, J. Rothwell 
พัฒนารูปแบบการพัฒนาองค์กรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเชิงบูรณาการเข้ากับการปรับปรุง
งานอย่างน่าสนใจดังนี้ 

 
แผนภูมิท่ี 4 การบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการบริหารผลงาน  
(Human Performance Improvement) 
ท่ีมา : Rothwell, J., Hohne, K., and King, B., Human Performance Improvement: 
Building Practitioner Competence (Boston: Butterworth-Heinemann, 2007) 
 ภาพข้างต้นเป็นการบูรณาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้ากับการบริหารผลงาน
โดยเฉพาะการเน้นการปรับปรุงงาน กล่าวคือ 
 1. ขั้นวิเคราะห์งาน (Performing Analysis) ในขั้นต้นนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ลงมือท า
เพื่อการปรับปรุงงานต้องสามารถวิเคราะห์แผนงานในระดับต่างๆ วิเคราะห์งาน ท าความเข้าใจบท 
บาทความคาดหวังท่ีมีต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรในปัจจุบันและในอนาคต  การด าเนินการได้
แนวความคิดนี้ยึดการพัฒนางานเป็นตัวต้ัง    ไม่ ใช้การวิ เคราะห์ความต้องการการพัฒนา
(Developmental Needs Analysis) เป็นตัวต้ังอย่างในอดีตโดยท่ีในขั้นตอนนี้สามารถใช้เทคนิค
วิธีการเก็บข้อมูลตามวิธีการวิ จัย เช่น การประชุมกลุ่ม การส ารวจ แบบสอบถาม เป็นต้น 
 2. วิเคราะห์สาเหตุ (Cause Analysis) เป็นการน าข้อมูลจากขั้นตอนท่ี 1 มาหาสาเหตุท่ี
แท้จริงว่าจะสามารถปรับปรุงงานด้วยวิธีใด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่เพียงพอเป็นสาเหตุท่ีต้อง
มีการปรับปรุงงานหรือไม่ ท้ังนี้เพราะการปรับปรุงงานซึ่งเป็นเป้าหมายหลักขององค์กรอาจจะใช้
วิธีการอื่นอีกมากมาย เช่น การส่ือสาร สร้างความเข้าใจ การปรับปรุงกระบวนการการท างาน หรือ
การพัฒนาเทคโนโลยี เมื่อได้ข้อสรุปว่าเหตุผลท่ีแท้จริงมาจากความต้องการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นสาเหตุของการปรับปรุงงาน จึงจัดท าโปรแกรมพัฒนาโดยพิจารณาความสอดคล้องกับ
บทบาทและระดับความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในองค์กรดังนี้ 
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Critical Transformation Roles and Level for Development 

 
แผนภูมิท่ี 5 บทบาทและระดับของการพัฒนา 

ท่ีมา : Gilley, W. and  Gilley, M., Strategically Integrated HRD (USA.: Perscus 
Publishing, 2003) 
 จากแผนภูมิท่ี 5 องค์กรประกอบด้วยทรัพยากรมนุษย์ท่ีแบ่งบทบาทได้ 4 บทบาท (Roles) 
คือ 
 1. บทบาทผู้ร่วมงาน (Partnership Roles) หรือ พนักงานโดยท่ัวไปท่ีมีหน้าท่ีปฏิบัติงานตาม
กระบวนการท่ีก าหนดและความเป็นสมาชิกของทีมงาน 
 2. บทบาทผู้เช่ียวชาญวิชาชีพ (Proffessional Roles) การท่ีองค์กรยุคใหม่ท่ีมีความซับซ้อน
ต้องการผู้เช่ียวชาญมาปฏิบัติงานเฉพาะด้าน เช่ือมโยงความรู้สาขาของตนเองเข้ากับสาขาอื่นเพื่อ
พัฒน า สิน ค้ าแ ละบ ริ ก า รสร้ า ง ค ว าม สัมพั น ธ์ ท่ี ดี ภ า ย ใน ทีม ง านแ ละ ร ะหว่ า ง ที ม ง าน 
 3. บทบาทบริหาร (Managerial Roles) มีหน้าท่ีในการจัดโครงสร้างกระบวนการท างานและ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถใช้ศักยภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
 4. บทบาทผู้น า (Leadership Roles) มีหน้าท่ีในการก าหนดวิสัยทัศน์ส่ือสารให้เห็นทิศทาง
เป้าหมายร่วมขององค์กร ก าหนด และบริหารกลยุทธ์องค์กรสู่ความส าเร็จร่วมกันวางแผนบริหารการ
เปล่ียนแปลงเพื่อความพร้อมในทุกสถานการณ์ องค์กรควรมีการวางระบบเนื้อหาสาระ (Content) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีรองรับบท บาทหลักๆ ดังกล่าวอย่างเหมาะสมโดยมีเป้าหมายหลักเพื่อให้
แต่ละบุคคลแสดงบทบาทในการปรับ ปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 3. ก าหนดวิธีการ (Intervention) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการปรับปรุงงานมีหลาย
ประเภทแต่ละประเภทเหมาะสมกับเป้าหมาย การพัฒนาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความส าเร็จของงาน
ต่างกันด้วย จากการศึกษาพบว่าวิธีการพัฒนาท่ีผู้รับการพัฒนามีประสบการณ์ตรงในงานมีผลดีกว่า
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การสอนงานและการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการจากการศึกษาของ U.S. Department of Labor 
Statistics (2010) พบว่า 70% ของความรู้ท่ีใช้ในการท างานเกิดขึ้นจากการเรียนรู้ท่ีใช้การฝึกอบรม
อย่างเป็นทางการซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอของ Kevin Wheeler and Eileen Clegg ว่าการเรียนรู้
เพื่อการปฏิบัติมิได้มาจากวิธีการที่ผู้เรียนมีประสบการณ์ตรงโดยการลงมือท ามากกว่าวิธีอื่นๆดังนี้ 
 

 
แผนภูมิท่ี 6 ผลลัพธ์ของการเรียนรู้จากวิธีการต่างๆ (The Impact of Learning) 

ท่ีมา : Kevin Wheeler and Eileen Clegg, U.S. Department of Labor Statistice, 
www.bls.gov/new.release/sept.t02.htm. 
 ดังนั้น ข้อสรุปท่ีใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงควรเลือกใช้รูป 
แบบการลงมือท ามากขึ้นดังเป็นสูตรการพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 (Lombardo and Eichinger) ท่ีมี
การกล่าวอ้างเป็นการท่ัวไป  
ตารางท่ี 2 แนวคิดการเรียนรู้ 70 : 20 : 10 

 
 จากตารางข้างต้น เป็นแนวคิดในการน าไปเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อปรับปรุง
งานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ในขั้นตอนนี้ถือเป็นการวางแผนล่วงหน้า เพื่อการด าเนินการอยา่ง

http://www.bls.gov/new.release/sept.t02.htm


  28 

เป็นระบบต่อไป อย่างไรก็ตามองค์กรท่ีต้องเตรียมความพร้อมเพื่อการปฏิบัติงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงรุก มีความจ าเป็นต้องจัดรูปแบบการปฏิบัติรองรับการพัฒนาในทุกรูปแบบได้
โดยจัดรูปแบบการพัฒนา ดังนี ้

 
 

แผนภูมิท่ี 7 การจัดรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเชิงรุก 
ท่ีมา : Michael Armstrong, Armstrong’s Handbook of Human Resource 
Management Practice, (London: Kogan page, 2012). 
 จากภาพข้างต้น องค์กรควรเตรียมความพร้อมรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 5 กลุ่ม 
คือ 
 1. กลุ่มการเรียนรู้ขององค์กร (Organizational learning) การเรียนรู้ขององค์กรเป็นกลยุทธ์
ในการพัฒนาเพื่อให้องค์กรสามารถยกระดับขีดความสามารถรองรับเป้าหมายทางธุรกิจโดยมีความ 
สามารถในการเข้าถึงและครอบครองแหล่งความรู้ในการด าเนินธุรกิจมีทุนมนุษย์(Human Capital)สูง
พอท่ีจะรับมือกับการแข่งขันได้ การพัฒนาโดยกลยุทธ์นี้มี 2 ส่วนท่ีส าคัญคือ 
 ส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) ประกอบด้วย 5 ส่วนคือ 
  1.1 การพัฒนาการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบซึ่งอาจใช้วิธีของเดมมิงค์ (Deming) ท่ี
เลือก Plan Do Check Act หรือวิธีการอื่นๆเทียบเคียงกันได้ 
  1.2 ส่งเสริมให้มีการทดลองปฏิบัติ (Experimentations) เพื่อเปิดโอกาสให้มีการน า
ความรู้ไปทดลองและมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
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  1.3 การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning from Past Experience) ท้ังท่ีเป็น
บทเรียนของความส าเร็จหรือความล้มเหลว 
  1.4 การเรียนรู้จากผู้อื่น (Learning from Others) โดยเฉพาะการเรียนรู้จากผู้ท่ีเก่ง
กว่าท้ังภายนอกและภายในซึ่งเรียกว่า“Benchmarking”  
  1.5 ท าให้ความรู้มีการถ่ายเทอย่างรวดเร็ว (Transferring Knowledge) ในรูปแบบ
ต่างๆ เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม และการจัดการความรู้     
 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นอีกกลยุทธ์ท่ีส าคัญในกลุ่มการเรียนรู้
ขององค์กรเพื่อท าให้ความรู้ท่ีส าคัญท่ีเกิดในองค์กรเกิดจากการจัดระบบให้ผู้อื่นเข้าถึง ได้มีการแลก 
เปล่ียนความรู้ น าความรู้กลับไปใช้ เกิดการสะสมองค์ความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญ
ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 2. กลุ่มการพัฒนาในระดับปัจเจกบุคคล (Individual Development) กลยุทธ์การพัฒนานี้มี
4 วิธีการส าคัญ คือ 
  2.1 ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง (Self Learning) เพื่อให้เป้าหมายและแผนงานท่ี
ได้รับมอบหมายบรรลุผล  องค์กรต้องสร้างปัจจัยเอื้อและแหล่งการเรียนรู้ให้ทุกคนแสวงหาความรู้ 
เพื่อการบริหารผลงานของตนเองได้ 
  2.2 การสอนงาน (Coach) เป็นการพัฒนาแบบตัวต่อตัว (One to One) เพื่อช่วยให้
ผู้รับการสอนงานแสวงหาการพัฒนาตนเองให้เต็มศักยภาพ  การสอนงานอาจเกิดขึ้นอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการจากการทบทวนการปฏิบัติงานก็ได้     การสอนงานเป็นการสร้างกลยุทธ์สร้างการ
เรียนรู้ในองค์กรท่ีดี  โดยเฉพาะการท า Executive Coaching  เพื่อเตรียมความพร้อมของให้ผู้บริการ 
  2.3 การเป็นพี่เล้ียง (Mentor) เป็นกระบวนการช่วยเหลือแนะน าจัดการกับอุปสรรค
เพื่อ Mentee สามารถเรียนรู้ในงาน (On the Job) และปรับปรุงการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
  2.4 การเรียนรู้แบบ (E-learning) การพัฒนาขึ้นเพื่อตอบสนองความต้องการพัฒนา
สภาพบุคคลอย่างไม่จ ากัดเรื่องเวลาและสถานท่ี (Just-in-Time) ผ่านระบบสารสนเทศท่ีนับวันจะยิ่งมี
ความส าคัญและมีคุณภาพ ช่วยเรียนรู้ได้หลากหลายรูปแบบและมีประสิทธิภาพมากขึ้น E-Learning 
อาจไม่สามารถทดแทนการเรียนรู้แบบ Face to Face ได้ แต่ก็ช่วยเสริมและลดข้อจ ากัดเรื่องสถานท่ี
และเวลาลงได้มาก  

3. กลุ่มการฝึกอบรม (Training) แบ่งเป็น 2 ส่วนหลัก คือ 
  3.1 การเรียนรู้ที่ท างาน (Workplace Learning) เป็นการจัดโปรแกรมการเรียนรู้ฝึก 
อบรมพร้อมๆ กับการลงมือปฏิบัติงาน และมีการแลกเปล่ียนความรู้ในระหว่างการปฏิบัติงานในบาง
กรณีเรียกว่า action learning เรียนรู้แบบนี้มีหลักการส าคัญ คือ สถานท่ีท างานคือแหล่งเรียนรู้ ต้อง
จัดสภาพแวดล้อมในท่ีท างานให้เอื้อต่อการเรียนรู้ การเรียนรู้เกิดทุกเวลาและอาจไม่เป็นทางการก็ได้ 
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  3.2 การจัดฝึกอบรมท่ีเป็นทางการแยกจากการท างานปกติ (Formal off The Job 
Training) วิธีการพัฒนาแบบนี้ต้องด าเนินการในเรื่องส าคัญ คือ จัดท าโปรแกรมฝึกอบรม บริหารการ
ฝึกอบรมซึ่งประกอบด้วยการจัดส่ิงอ านวยความสะดวกสถานท่ีวิทยากร การติดตามผลการฝึกอบรม 
 4. กลุ่มพัฒนาผู้น าและผู้บริหาร (Leadership and Management Development)  การ
พัฒนาผู้น าและผู้บริหารมักถูกแยกออกมาเฉพาะ เนื่องจากการพัฒนาผู้น าและผู้บริหารต้องการ
พัฒนาความรู้ความสามารถในมิติท่ีซับซ้อนกว่าการพัฒนาอื่น กล่าวคือการเป็นผู้น าและผู้บริหาร
ต้องการการพัฒนาท้ังมิติผู้น าซึ่งประกอบด้วย การส่ือสารกับทีมงาน การจูงใจให้เหมาะสมกับแต่ละ
บุคคล การโน้มน้าวใจเพื่อน าไปสู่ทิศทางท่ีต้องการการบริหารทีมงานสู่ความส าเร็จในขณะท่ีต้อง
พัฒนาในมิติการจัดการซึ่งประกอบด้วย  การวางแผนงานควบคุมงาน  การจัดองค์กร  การบริหาร
บุคคล  การประสาน งานข้ามสายงาน การสร้างคุณภาพระหว่างเรื่องทางเทคนิคกับความสัมพันธ์  
การพัฒนาผู้น าและผู้บริหาร อาจท าให้วิธีการพัฒนาในระหว่างปฏิบัติงานหรือการฝึกอบรมการศึกษา 
การสอนงาน หรือการเป็นพี่เล้ียง  นอกจากนั้นยังสามารถใช้วิธีการทางการพัฒนาองค์กรเป็นการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร การสร้างทีมงาน และการบริหารความเปล่ียนแปลง 
 5. กลุ่มการเรียนรู้แบบประสมประสาน (Blend Learning) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แบบผสมประสาน  เลือกใช้หลายรูปแบบท่ีท าให้การพัฒนามีประสิทธิภาพ เช่น  ส่งเสริมการเรียนรู้
ด้วยตนเอง การฝึกอบรม การสอนงาน E-Learning, Action Learning เป็นต้น   ซึ่งในโลกของความ
เป็นจริงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะใช้รูปแบบประสมประสานกันมากกว่ารูปแบบใดรูปแบบเดียว 
เพียงแต่จะวัดส่วนประสมแบบไหนจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุด  ถือเป็นความสามารถในการบริหาร
เชิงกลยุทธ์โดยแท้         
 4. ด าเนินการ (Implementation) การด าเนินการเป็นการน าแผนหรือโปรแกรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อการปรับปรุงงานสู่การปฏิบัติซึ่งเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของ 3 ฝ่าย คือ 
  4.1 ผู้บริหารที่ต้องให้การสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นการลงทุน แม้
มีค่าใช้จ่าย มีการเสียโอกาส เช่น ไม่ได้อยู่ปฏิบัติงาน ท้ังนี้เพื่อการพัฒนาในอนาคตและต้องให้การ
สนับสนุนในการน าความรู้ทักษะท่ีได้รับมาปฏิบัติงาน 
  4.2 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้อ านวยการให้แผนงานโครงการด าเนินไปอย่างราบรื่น 
  4.3 ผู้รับการพัฒนาเป็นผู้มีความรับผิดชอบในการใช้ศักยภาพสูงสุด เพื่อรับการ
พัฒนาและกลับมาสู่การปรับปรุงงานตามความรู้ทักษะท่ีได้รับ 
 5. การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จ านวนมากไม่ถูกน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน  หรือใช้ได้ผลน้อยกว่าท่ีควรเพราะเมื่อผู้เข้ารับการพัฒนา
กลับสู่การปฏิบัติงานปกติ โดยอยู่สถานการณ์เดิมท่ีไม่เอื้อต่อการน าความรู้ทักษะท่ีได้รับมาปฏิบัติการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการปรับปรุงงานต้องการให้มีการน าสู่การปฏิบัติจริงได้ผลการปฏิบัติงาน
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ท่ีดีขึ้นและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง จึงต้องร่วมกับหน่วยงานและผู้บริหารระดับสูงบริหารความ
เปล่ียนแปลงท้ังในแง่รูปแบบการท างาน วัฒนธรรม และบริบทภายในให้ผู้เข้ารับการพัฒนาน าความรู้
ทักษะสู่การปฏิบัติได้อย่างดี 
 6. การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลเป็นกระบวนการสุดท้ายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แต่ก็จะน าผลไปเริ่มต้นในการพัฒนากระบวนการในขั้นตอนก่อนหน้านี้ต่อไป ซึ่ง
สามารถท าได้ใน 6 ระดับดังนี้ 

 
แผนภูมิท่ี 8 การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ท่ีมา : Phillips, J. Jack and Schmidt S. Lym, The Leadership Scorecard (New York: 
Routledge, 2004). 
 จากภาพข้างต้นการประเมินผลสามารถท าได้ 6 ระดับคือ 
 1. ระดับปฏิกิริยา (Reaction) ของผู้ร่วมโปรแกรมพัฒนาโดยการวัดและประเมินจาก
ความรู้สึกข้อคิดเห็นของผู้ร่วมโปรแกรม (Respondent) 
 2. ระดับการเรียนรู้ (Learning) เป็นการวัดผลการเรียนรู้จดจ าเข้าใจในความรู้ท่ีได้รับซึ่งอาจ
ใช้แบบทดสอบก่อนหลัง (Pre-Post Test) 
 3. ระดับการประยุกต์ (Application) เป็นการประเมินความสามารถในการน าเอาความรู้ไป
ปรับเข้ากับบริบทท่ีต่างกันโดยการติดตามผล ณ สถานท่ีท างานปกติสองถึงสามเดือนหลังจบโปรแกรม 
 4. ระดับผลลัพธ์ (Result) เป็นการประเมินผลงานความส าเร็จการปรับปรุงงานท่ีเกิดขึ้นจาก
ผลการพัฒนา 
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 5. ระดับผลตอบแทนทางการเงิน (Monetary Result) เป็นการรวบรวมข้อมูลสกัดปัจจัยท่ีไม่
เกี่ยวข้องออกไปแล้วตีมูลราคาผลงานความส าเร็จ  การปรับปรุงงานเป็นมนต์รักค่าทางการเงินเปรียบ 
เทียบกับต้นทุนทางตรง  เช่น  ค่าวิทยากรทางอ้อม เช่น  ค่าเสียโอกาสท่ีต้องใช้เวลาในการพัฒนา
ไม่ได้ท างานปกติเพื่อหาผลตอบแทนท่ีเรียกว่า Return on Investment (ROI) ซึ่งได้จากสูตรต่อไปนี้ 

 
 6. ระดับผลลัพธ์ท่ีจับต้องโดยตรงไม่ได้ (Intangible Result) การพัฒนาบุคคลนอกจากส่งผล
ต่อการพัฒนางานแล้วยังส่งผลทางอ้อมท่ีจับต้องได้ยากอีก เช่น ท าให้เกิดความผูกพันในองค์กรสูงขึ้น
เป็นการสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Employer Branding)35      
 จากการศึกษาวงล้อทรัพยากรมนุษย์ของแม็คลาแกน (Mclagan) ได้ก าหนดขอบข่ายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไ์ว้ ด้าน ดังนี้ 

 
แผนภูมิท่ี 9 วงล้อทรัพยากรมนุษย์ของ Mclagan 
ท่ีมา :  Ganesh Narasimhan, HRM Vs HRD Vs Personnel Management, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 
15 พฤศจิกายน 2560, เข้าถึงได้จากเว็บไซต์ http://hrstatistics.blogspot.com/2012/10/ 
personnel-management-vs-hr-management.html 

                                                             

 35 เลิศชัย สุธรรมานนท์, กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อองค์กรยั่งยืน, (กรุงเทพฯ : 
ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), 102-111. 
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  ดังนั้น หากพิจารณาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามวงล้อทรัพยากรมนุษย์ดังแผนภูมิท่ี 9  
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึง่ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้เกิด
ผลลัพธ์การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับการเรียนรู้ ดังนี้ 
 1. ผลลัพธ์ของการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร ดังนี้ 
  1.1 การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในปัจจุบันและอนาคต 
  1.2 การเพิ่มขวัญ ก าลังใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  1.3 การเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคล กลุ่ม และองค์การเพื่อให้องค์การ 
เกิดการแข่งขันอย่างยั่งยืน         
 2. การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามผลลัพธ์จึงต้องมีการ
ด าเนินการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ ดังนี้     
  2.1 การฝึกอบรมและการพัฒนา เป็นกระบวนการให้บุคคลและกลุ่มมีความรู้ ทักษะ
และความสามารถเพิ่มขึ้น 
  2.2 การพัฒนาอาชีพ เป็นกระบวนการให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ และความสามารถ
เพิ่มข้ึนตามความสนใจของแต่ละบุคคลและสอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาขององค์กร 
  2.3 การพัฒนาองค์กร เป็นกระบวนการให้บุคคลและกลุ่มมีการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จตามกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร 
  2.4 การออกแบบองค์กรหรืองาน การก าหนดวิธีการ อ านาจหน้าท่ี และระบบต่างๆ 
จะถูกจัดและร่วมเข้าไว้ในหน่วยงานขององค์กรในแต่ละงาน     
  สัมพันธ์ทั้ง 3 ด้าน ท้ังด้านผลลัพธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การด าเนินการด้าน
ฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์กร การออกแบบองค์กรหรืองาน ให้เกิดการ
เรียนรู้ในบุคคล กลุ่มและองค์กร แสดงไว้ในตารางท่ี 3 ผลลัพธ์การด าการพัฒนาทรัพยากรและระดับ
การเรียนรู ้
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ตารางท่ี 3 ผลลัพธ์การด าการพัฒนาทรัพยากรและระดับการเรียนรู้ 

   
ท่ีมา : วรารัตน์ เขียวไพร,ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยราชภัฎ
ธนบุร,ี 2551), 24. 
 
 กิลลีย์และคณะ ได้เสนอกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่ามีส่วนท่ีคาบเกี่ยวกันของ           
3 เรื่องใหญ่ๆ คือ การพัฒนาเน้นท่ีตัวบุคคล (Individual Development) ถึงครอบคลุมท้ังแนวคิด
ของแนดเลอร์ในส่วนของการพัฒนาผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (Education) ผ่านกระบวนการฝึก 
อบรม (Training) และผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองในวิธีการท่ีหลากหลาย (Self Learning) 
และอีกส่วนหนึ่งคือการพัฒนาองค์กร (Organization Development) ท่ีได้ให้ความส าคัญกับ
กระบวนการในการพัฒนา และสร้างการปรับตัวขององค์กรให้สามารถรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
ท้ังภายในและท่ีเกิดขึ้นใสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ส่วนสุดท้าย คือ การพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) ซึ่งเน้นการดูแลพัฒนาบุคลากรให้เติบโตก้าวหน้าในอาชีพระยะยาวซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ ดังท่ีแสดงในแผนภูมิท่ี 10 
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แผนภูมิท่ี 10 กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกิลลีย์และคณะ 
ท่ีมา : ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556),144. 
 
 ต่อมาในปี ค.ศ. 2002 เมื่อมีแนวคิดและวิธีการพัฒนางานท่ีมุ่งเนน้ท่ัวทั้งองค์กร แนวคิดการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)     เพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเกิด
ประสิทธิภาพโดยรวมท้ังระบบอยู่ทุกขณะ กิลลีย์และคณะจึงได้เพิ่มเติมบทบาทและการปฏิบัติท่ีครอบ 
คลุมผลงานท้ังระยะส้ันระยะยาว โดยเน้นท้ังปัจเจกบุคคลและท่ีองค์กรเป็น 4 มิติ เพิ่มจาก 3 องค์ 
ประกอบท่ีได้เสนอไว้ใน ค.ศ. 1989 ดังแสดงในภาพ  

 
แผนภูมิท่ี 11 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของกิลลีย์และคณะ 

ท่ีมา : ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556), 145. 
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 กล่าวถึง องค์ประกอบทั้ง 4 เริ่มต้นต้ังแต่การพัฒนาเนน้ที่ปัจเจกบุคคลซึง่มุ่งเนน้ผลระยะสั้นการ
พัฒนาอาชพีที่เน้นตัวบุคคลแต่มุ่งผลระยะยาว การบริหารผลการปฏิบัติงานเน้นที่องค์กรแต่มุ่งผลระยะ
สั้น และการพัฒนาองค์กรที่มุ่งผลระยะยาว36  
 ส่วนแนวคิดของ เดอซีมงค,์ เวอเนอร์ และ แฮร์ริส (Randy L. DeSimone, Jon M. Werner 
and David M. Harris) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  
 1. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงหรือ
การพัฒนาทักษะความรู้และทัศนคติของบุคคล การฝึกอบรมมักเกี่ยวข้องกับการให้ความรู้และทักษะที่
จ าเป็นในการท างานหรืองานเฉพาะ แต่การพยายามเปลี่ยนทัศนคติ  มีความมุ่งเน้นในระยะยาวในการ
เตรียมความพร้อมในการท างานในอนาคต ขณะที่ยังเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงาน
ในปัจจุบัน กิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันาเริ่มต้นเมื่อพนักงานใหม่เข้าสู่องค์กร โดยปกติจะอยู่ในรูป
ของการปฐมนิเทศพนักงานและการฝึกอบรมทักษะ การปฐมนิเทศพนักงานเป็นกระบวนการที่พนักงาน
ใหม่จะได้เรียนรู้ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ส าคัญขององค์กร สร้างความสัมพันธ์ในการท างาน และเรียนรู้
วิธีการท างานภายในงาน  เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์และหัวหน้างานจา้งส่วนใหญ่มีส่วนรับผิดชอบใน
การออกแบบกระบวนการปฐมนิเทศการจัดปฐมนิเทศทั่วไปและเริ่มฝึกทักษะเบ้ืองต้น ทักษะและ
หลักสูตรการฝึกอบรมด้านเทคนิคจึงแคบลงในการสอนพนักงานใหม่โดยเฉพาะหรือสาขาวิชาความรู้เมื่อ
พนักงานใหม่ ๆ มีความช านาญในงานแล้ว กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งเน้นกิจกรรมการ
พัฒนาโดยเฉพาะการสอนและการให้ค าปรึกษา ในข้ันตอนการฝึกแต่ละคนจะได้รับการสนับสนุนให้
ยอมรับความรับผิดชอบในการด าเนินการของตนเพื่อแก้ปัญหาเกี่ยวกับงานและเพื่อให้บรรลุและรักษา
ประสิทธิภาพที่ดีข้ึน การฝึกสอนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะคู่ค้าในการบรรลุเป้าหมาย
ส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์กร ใช้เทคนิคการให้ค าปรึกษาเพื่อช่วยให้พนักงานจัดการกับปัญหา
ส่วนตัวที่อาจขัดขวางความส าเร็จของเป้าหมายเหล่านี้  โปรแกรมการให้ค าปรึกษาอาจกล่าวถึงประเด็น
ต่างๆ เช่น การท าทารุณกรรมทางเพศ  การจัดการความเครียด การเลิกสูบบุหรี่ หรือการออกก าลังกาย 
โภชนาการ และการควบคุมน้ าหนัก ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ยังมีหน้าที่ในการ
ประสานงานการฝึกอบรมการจัดการและการพัฒนาเพื่อให้มั่นใจว่าผู้จัดการและผู้บังคับบัญชามีความรู้
และทักษะที่จ าเป็นในการมีประสิทธิภาพในต าแหน่ง  โปรแกรมเหล่านี้อาจรวมถึงการฝึกอบรมการก ากับ
ดูแลการหมุนเวียนงานหนึ่งวัน หรือวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยหลักสูตร  
 2. การพัฒนาองค์กร (Organization Development) หมายถึง กระบวนการของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กรและความเป็นอยู่ที่ดีของสมาชิกผ่านการวางแผนในเรื่องที่เน้นแนวคิดเกี่ยวกับ

                                                             

 36 ศิรภัสสรศ ์วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556), 143-145. 
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พฤติกรรมศาสตร์ การพัฒนาองค์กร  เน้นถึงการเปลี่ยนแปลงองค์กรทั้งในระดับมหาภาคและจุลภาค 
ประสิทธิผลขององค์กรในขณะที่การเปลี่ยนแปลงเล็กๆ น้อยๆ มีการก ากับที่บุคคลกลุ่มเล็กๆ และทีมงาน 
ตัวอย่างเช่นหลายองค์กรพยายามที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรด้วยการแนะน าโปรแกรมการมี
ส่วนร่วมของพนักงานที่ต้องการการเปลี่ยนแปลงข้ันพื้นฐานในการคาดการณ์การท างานระบบรางวัลและ
ข้ันตอนการรายงาน บทบาทของผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ ที่เกี่ยวข้องกับการแทรกแซง 
การพัฒนาองค์กร  คือการท าหน้าที่เป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลง การอ านวยความสะดวกในการ
เปลี่ยนแปลงมักต้องการการปรึกษาหารือและให้ค าแนะน าแก่ผู้จัดการสายงานเกี่ยวกับกลยุทธ์ที่สามารถ
น ามาใช้เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการได้ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อาจมีส่วน
เกี่ยวข้องโดยตรงในการด าเนินกลยุทธ์การแทรกแซงเช่นอ านวยความสะดวกในการประชุมพนักงานที่
รับผิดชอบในการวางแผนและการใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจริง 
 3. การพัฒนาอาชีพ (Career Development ) เป็นกระบวนการที่ด าเนนิไปเรื่อยๆ โดยที่บุคคล
แต่ละคนมีความคืบหน้าผ่านข้ันตอนต่างๆ โดยแต่ละชุดมีลักษณะเฉพาะซึ่งเป็นประเด็นปัญหาชุดรูปแบบ
และงานที่แตกต่างกัน การพัฒนาอาชีพเกี่ยวข้องกับกระบวนการที่แตกต่างกันสองอย่าง คือ การวางแผน
อาชีพและการจัดการอาชีพ การวางแผนอาชีพเกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่ด าเนินการโดยบุคคลโดยมักจะมี
ความช่วยเหลือจากที่ปรึกษาและคนอื่นๆ เพื่อประเมินทักษะและความสามารถของตนเองเพื่อสร้างแผน
อาชีพที่สมจริง การจัดการอาชีพเกี่ยวข้องกับการท าตามข้ันตอนที่จ าเป็นเพื่อให้บรรลุแผนดังกล่าว และ
โดยทั่วไปจะเน้นที่สิ่งที่องค์กรสามารถท าได้เพื่อส่งเสริมการพัฒนาอาชีพของพนักงาน มีความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างการพัฒนาอาชพีและกิจกรรมฝึกอบรมและพัฒนาแผนอาชีพสามารถด าเนินการได้อย่างน้อยผ่าน
โปรแกรมการฝึกอบรมขององค์กร 

แนวคิดของโนลว์, ฮอลตัน และสวอนสัน (Knowles, Swanson and Holton) ได้ กล่าวถึง 
ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประสิทธิผลของงานสามารถพิจารณาได้ จากโมเดล
การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบที่สัมพันธ์กัน คือ                 
1) ขอบเขตส่วนบุคคล (Individual) 2) ขอบเขตบุคลากร (People) 3) ขอบเขตองค์กร (Organization) 
และ 4) ขอบเขตหน้าที่/งาน (Work Tasks) ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังแผนภูมิที่ 1237 

                                                             
37 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: 

the Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6thed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), อ้างถึงใน  รัชพล เชิงชล, “การบริหารเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหาร
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ 1” วิทยานิพนธ์หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาค
วิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2560),  90. 
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แผนภูมิท่ี 12 ภาพขอบเขตหน้าท่ีในการเรียนรู้ภารกิจเพื่อพัฒนาพนกังานใหม่ (New employee 
development learning tasks) 
ท่ีมา : M. S. Knowles, R. A. Swanson and E. F. Holton III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 310. 
 
ขอบเขตส่วนบุคคล (Individual Domain) 

พนักงานใหม่ทุกคนไม่ว่าจะมีประสบการณ์ระดับใดล้วนแล้วแต่มีความรู้ท่ีส าคัญ มีทัศนคติ 
และค่านิยมท่ีส่ังสมมาด้วย ซึ่งส่ิงเหล่านี้เปล่ียนแปลงได้ตามวัฒนธรรมและประสบการณ์ท างานท างาน 
ในการพิจารณาถึงลักษณะของกระบวนการเรียนรู ้และการมุ่งเน้นความส าคัญของความสอดคล้อง
ระหว่างตัวบุคคลกับองค์กร ก็เป็นไปได้ว่าการเรียนรู้ ก่อนหน้านี้อาจมีผลกระทบต่อความส าเร็จของ
พนักงานใหม่ ดังนัน้ ขอบเขตส่วนบุคคล (Individual Domain) จึงครอบคลุมมุมมองส าคัญของการ

 
 
ขอบเขตส่วนบุคคล(Individual) ขอบเขตบุคลากร(People) 

 ทัศนคติ(Attitudes)  การจัดการความประทับใจ 

    
    

    

 
 
ขอบเขตหน้าที่/งาน (Work Tasks) ขอบเขตองค์กร(Organization) 

 ความเข้าใจในงาน  วัฒนธรรมองค์กร(Culture) 
 (Work Savvy)  ความเข้าใจองค์กร(Savvy) 

 ความรู้เก่ียวกับหน้าที่/งาน  บทบาทองค์กร(Roles) 
 (Task Knowledge)   

    
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ
(Knowledge, Skills and Abilities)   

���การคาดหวัง      
      (Expectations) 

   การสร้าวความคุ้นเคย  
      (Breaking-in) 

     (Impression Management) 
���ความสัมพันธ์ (Relationships) 
   หัวหน้างาน (Supervisor) 
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เรียนรู้ก่อนเข้าท างานในองค์กรซึง่เช่ือว่าอาจมีผลกระทบ ต่อการขัดเกลาทางสังคม (ดังตารางท่ี 4)
แม้ว่าพนักงานจะมีการเรียนรู้มาก่อนท่ีจะเริ่มงานจริงแต่การ เรียนรู้เหล่านี้มีความส าคัญเนื่องจาก
องค์กรอาจสร้างอิทธิพลในระหว่างกระบวนการจ้างงานได้ องค์กรท่ีเตรียมพนักงานมีความพร้อมต่อ
การท างานสามารถสร้างอิทธิพลต่อตัวพนักงานได้ และพนักงานใหม่จะต้องประเมินว่าความรู้ท่ีมีมา
ก่อนอาจไปขัดขวางการเข้าท างานในองค์กรหรือไม่ 
 1. ทัศนคติ (Attitudes) อาจส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์ได้สองทาง กล่าวคือ ทัศนคติของ
พนักงานใหม่ท่ีมีต่อองค์กร บทบาทใหม่และมีต่อกระบวนการขัดเกลาทางสังคมงานใหม่ และ
กระบวนการฝึกอบรม ทัศนคติอาจมีผลกระทบต่อกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมโดยตรงผ่าน 
พฤติกรรมท่ีมีผลมาจากทัศนคติของพนักงานใหม่ ทัศนคติยังเป็นแบบแผนท่ีมีการคัดกรอง การเรียนรู้
และประสบการณ์ใหม่อีกด้วย เป็นไปได้ว่าพนักงานใหม่อาจมีผลลัพธ์ท่ีดีขึ้นได้โดยการก าหนดทัศนคติ
ท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จในองค์กรและช่วยให้พนักงานใหม่ท าการเปล่ียนทัศนคติอย่างเหมาะสม
 2. ความคาดหวัง (Expectations) สาเหตุของปัญหาท่ีพบบ่อยคือความไม่สอดคล้องกัน 
ระหว่างความคาดหวังของพนักงานใหม่และข้อเท็จจริงท่ีพบในองค์กร อันมีผลมาจากความไม่พอใจ 
และทัศนคติเชิงลบ การพัฒนาความคาดหวังอย่างเหมาะสมคือหนึ่งในงานพื้นฐานของการพัฒนา 
พนักงานใหม่อย่างประสบความส าเร็จ 
 3. ทักษะการสร้างความคุ้นเคย (Breaking-in) พนักงานใหม่ต้องตระหนักถึงความส าคัญของ 
ระยะในการสร้างความคุ้นเคย (โดยปกติแล้วจะกินเวลา9-12 เดือนแรก) และจะต้องมีทักษะพิเศษท่ี 
จะใช้ในองค์กรและจ าเป็นต้องเริ่มยอมรับและเคารพสมาชิกของทีมใหม่ พนักงานจ านวนมากไม่ได้ 
เริ่มต้นกระบวนการนี้ เนื่องจากแผนภายในองค์กรท าให้พวกเขามองไม่เห็นถึงความจ าเป็นท่ีจะต้องท า
พนักงานใหม่ต้องเข้าใจว่ากลุ่มขนาดเล็กมีปฏิกิริยาอย่างไรเมื่อมีสมาชิก และควรตระหนักถึงระยะท่ี 
แตกต่างกัน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการมีสมาชิกใหม่และความต้องการพนักงานใหม่38 
 
 

                                                             
38 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: 

the Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 
6thed. (Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), อ้างถึงใน  รัชพล เชิงชล, “การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ 1” วิทยานิพนธ์หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2560) ,92. 
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ตารางท่ี 4 ตารางแสดงขอบเขตส่วนบุคคล (Individual Domain) 
1. ทัศนคติ (Attitudes) การระบุค่านิยมส่วนบุคคล และทัศนคติท่ีมีต่อ

อาชีพ งานและองค์กร ระบุทัศนคติท่ีเกี่ยวข้องกับ
ความส าเร็จในองค์กร ปรับทัศนคติส่วนบุคคลเข้า
กับทัศนคติขององค์กร 

2. ความคาดหวัง (Expectations) การพัฒนาความคาดหวังอย่างเหมาะสมเกี่ยวกับ
องค์กรและตนเองในงาน การแกไ้ขปัญหาความไม่
พอใจ เนื่องจากความแตกต่างในความคาดหวัง 

3. ทักษะการสร้างความคุ้น (Breaking-in)                              การตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงและความส าคัญ
ของการเข้าสู่องค์กร การมีทักษะพิเศษและ 
กลยุทธ์ที่ต้องการ 

 
ท่ีมา : M. S. Knowles, R. A. Swanson and E. F. Holton III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 311. 
 
ขอบเขตของบุคคลากร (People Domain) 

การเรียนรู้เพื่อปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมใหม่ๆ คือ กระบวนการเรียนรู้ 
พื้นฐานทางสังคม มักเกิดขึ้นโดยผ่านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ต้องมี
ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรมากมาย ต้องมีการยอมรับ และมีการเรียนรู้ถึงบทบาท การเรียนรู้ของพนักงาน
ใหม่จะเกิดขึ้นเพียงเล็กน้อยในการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการหรือจากเนื้อหาในรูปแบบลายลักษณ์อักษร 
การสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กรเป็นช่วงเวลาท่ีส าคัญส าหรับพนักงานใหม่  

1. การจัดการความประทับใจ (Impression Management) ความประทับใจแรกของ
พนักงานใหม่ คือ เครื่องมือของการเริ่มต้นในส่ิงท่ี เรียกว่า “เกล ียวแห่งความส าเร็จ” หรือ 
“success spiral” เพื่อนร่วมงานจะใช้พฤติกรรมเริ่มต้นของพนักงานใหม่เพื่อสร้างคุณลักษณะ 
เกี่ยวกับศักยภาพของผลงานและความเหมาะสม ซึ่งมีผลกระทบต่อความคาดหวังของเพื่อนร่วมงาน 
และมีผลต่องานในอนาคตและพฤติกรรมท่ีมีต่อพนักงานใหม่ ถ้าลักษณะเริ่มต้นเป็นบวก พนักงานใหม่ 
อาจมีโอกาสได้รับงานหรือหน้าท่ีท่ีส าคัญ ถ้าพวกเขาประสบความส าเร็จในการท างาน ก็จะถือเป็นการ
ยืนยันถึงลักษณะเริ่มต้นและมีโอกาสได้รับงานส าคัญตามมา พนักงานเก่ าจึงมีโอกาสสร้างความ 
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สัมพันธ์มากขึ้นและช่วยให้พนักงานใหม่ประสบความส าเร็จ เกลียวแห่งความส าเร็จจึงน าไปสู่ความ 
ส าเร็จท่ีมากขึ้นและโอกาสในการท างานท่ีมากขึ้น 

2. ความสัมพันธ์ (Relationships) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในเชิงบวกมีบทบาท 
ส าคัญต่อการปรับตัวและการเข้าสังคมเพราะจะช่วยให้เกิดการยอมรับจากกลุ่มคนเร็วขึ้น หรือช่วยลด
ผลกระทบของความคาดหวังท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง และช่วยในเรื่องของวัฒนธรรมการเรียนรู้ท่ี 
ส าคัญมากท่ีสุดก็คือ ความสัมพันธ์ในการท างานเชิงบวกจะเป็นกลไกท่ีส าคัญต่อการเรียนรู้ทางสังคม 
ผลลัพธ์ของการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี อาจรวมไปถึงการพัฒนากลยุทธ์การเรียนรู้ในองค์กรได้อย่าง 
ประสบความส าเร็จและการเรียนรู้วิธีการท างานให้ส าเร็จโดยการท างานเป็นทีม อุปสรรคท่ีมีต่อ 
พนักงานใหม่เริ่มต้นด้วยปัญหาของการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ปัญหาเหล่านี้อาจเป็นปัญหา
เรื้อรังเมื่อพนักงานใหม่ถูกมองว่าแตกต่างเพราะเป็นบุคคลท่ีไม่มีความสามารถ หรือมีพื้นเพทาง               
เช้ือชาติท่ีแตกต่างกันหรือบางทีอาจมีเพศท่ีแตกต่างกัน 
 3. หัวหน้างาน (Supervisor) พนักงานใหม่ท่ีสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับหัวหน้างานอาจได้รับ
ข้อมูลส าคัญมากกว่า ซึ่งมีผลให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้นและความมุ่งมั่นมากขึ้น รวมไปถึงมี
ความเครียดและความต้ังใจลาออกน้อยลง และพบว่าลูกน้องมักปรับตัวให้เข้ากับค่านิยมให้เข้ากับ
ค่านิยมในการท างานของหัวหน้างาน และหัวหน้างานมีบทบาทส าคัญในการเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับ
ลูกน้อง39 
 
 
 
 
 
 

                                                             
39 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: 

the Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 
6thed. (Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), อ้างถึงใน  รัชพล เชิงชล, “การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ 1” วิทยานิพนธ์หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2560) , 93-
94. 
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ตารางท่ี 5 ตารางแสดงขอบเขตของบุคคลากร (People Domain) 
1. การจัดการความประทับใจ (Impression 
Management) 

การเริ่มตระหนักถึงความประทับใจในบทบาท
เ พื่ อ ป ร ะ เ มิ น ข อ ง อ ง ค์ ก ร  ก า ร เ ข้ า ใ จ ถึ ง
กระบวนการการจัดการความประทับใจ การ
เรียนรู้ว่าในองค์กรมองความประทับใจอย่างไร
การมี ทักษะและกลยุทธ์ ท่ี จ า เป็น ต่อความ
ประทับใจ 

2. ความสัมพันธ์ (Relationships) การเข้าใจถึงความสัมพันธ์ของบทบาทต่อ
ความส าเร็จในองค์กรและเข้าใจประเภทของ
ความสัมพันธ์ที่ควรสร้างขึ้น การมีทักษะท่ีจ าเป็น
เพื่อสร้างและรักษาความสัมพันธ์และเครือข่าย
อย่างมีประสิทธิภาพ และการเรียนรู้กลยุทธ์การ 
ท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. หัวหน้างาน (Supervisor) การเริ่มตระหนักถึงความส าคัญของความสัมพันธ์ 
หัวหน้างาน/ลูกน้อง และบทบาท การระบุ
รูปแบบความต้องการของหัวหน้างาน การสร้าง
ทั ก ษ ะ ท่ี จ า เ ป็ น ต่ อ ก า ร เ ป็ น ลู ก น้ อ ง ท่ี มี
ประสิทธิภาพ และเพื่อจัดการความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างานเพื่อประโยชน์ร่วมกัน การเรียนรู้ 
กลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพเพื่อสร้างความสัมพันธ์ 
การท างานกับหัวหน้างาน 

 
ท่ีมา : M. S. Knowles, R. A. Swanson and E. F. Holton III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 313. 
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ขอบเขตขององค์กร (Organizational Domain) 
เมื่อพนักงานใหม่สร้างความสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพกับบุคลากรในองค์กร พนักงานใหม่อาจ

เรียนรู้ถึงความซับซ้อนขององค์กรด้วย (ดังตารางที่ 6) การพัฒนาผลงานในระดับสูงนั้น พนักงานใหม่ต้อง
มีทั้งความรู้ในการท างาน ความรู้เกี่ยวกับองค์กร และต้องแสวงหาความรู้ โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้
ทางสังคม 
 1. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เชื่อกันว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จขององค์กร และความส าเร็จของตัวบุคคลเกิดข้ึนเมื่อค่านิยมของตัวบุคคลตรงกับค่านิยมของ
วัฒนธรรมที่มีอิทธิพล ข้อมูลส าคัญที่เกี่ยวกับองค์กรนั้นจะถูกรวมไว้ในวัฒนธรรมซึ่งมักไม่ได้อยู่ในรูปแบบ
ที่เป็นทางการความเข้าใจในบรรทัดฐาน ค่านิยม และรูปแบบการท างานของ องค์กรจะเป็นส่วนช่วยเร่ง
ให้เกิดการปรับตัวและการเข้าถึงงานที่ได้รับมอบหมายอย่างดี หากความเข้าใจถึงวัฒนธรรมขององค์กร 
พนักงานใหม่อาจไม่สามารถเข้าใจถึงระบบที่ไม่เป็นทางการ หรือไม่เข้าใจถึงบทบาทของบุคลากรข้อห้าม
ในองค์กรและเหตุผลว่าท าไมจึงต้องปฏิบัติงานในลักษณะที่เป็น หรือไม่เข้าใจในประสบการณ์ประจ าวัน
ในองค์กร หากไม่เข้าใจถึงวัฒนธรรมพนักงานใหม่อาจไร้ประสิทธิภาพแม้ว่าจะมีความสามารถเฉพาะทาง
ในการปฏิบัติงานก็ตาม 
 2. ความเข้าใจในองค์กร (Organizational Savvy) พนักงานใหม่ต้องเข้าใจระบบ และวิธีการที่
ไม่เป็นทางการซึ่งเป็นแนวทางการท างานให้บรรลุโดยแท้จริง การกลายเป็นผู้ที่มีผลงานอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นหมายความว่า การพัฒนาความเข้าใจในวิธีการท างานในองค์กรและเข้าใจถึงบุคลากร 
การเรียนรู้กระบวนการที่ไม่เป็นทางการ ความเข้าใจในการปกครองขององคก์ร และการเรียนรู้ที่จะเจรจา
หรือต่อรองกับโครงสร้างอ านาจและระบบอ านาจทีไ่ม่เป็นทางการ หรือมักเรียกว่า การเรียนรู้ การกระท า 
ปฏิบัติ (“learning the ropes”) ซึ่งเป็นกระบวนการใช้ความรู้ของเรา เกี่ยวกับวัฒนธรรมเพื่อท าความ
เข้าใจถึงสิ่งที่เกิดข้ึนในกิจกรรมประจ าวันในองค์กร และเพื่อเข้าใจถึงผู้ที่มีบทบาทในโครงสร้างอ านาจ 
หากไม่มีความเข้าใจในวิธีการท างานภายในระบบองค์กรความสามารถ ในการท างานอาจมีอุปสรรคจาก
การละเมิดบรรทัดฐานซ้ าๆ40 
 3. บทบาทขององค์กร (Organizational Roles) เกรียน (Graen) นิยามว่าการสร้างบทบาทมี
องค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ 1) การแสวงหาความรู้เกี่ยวกับขีดจ ากัดและความต้องการ 2) การรับและ
การส่งการสื่อสารแบบโน้มน้าวเกี่ยวกับพฤติกรรมในบทบาท 3) การยอมรับรูปแบบพฤติกรรมรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง และ 4) การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเม่ือเวลาผ่านไป41 

                                                             

   40 เรื่องเดียวกัน, 95-96.  
41 Graen, G. B., “Role-Making Processes within Complex Organizations”, 

Handbook of Industrial and Organizational Psychology, M. D., Dunnette (ed.), 
(Chicago: Rand McNally, 1976), 1201–1245. 
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 เฟลด์แมน (Feldman) ได้กล่าวถึงความพยายามช่วยเหลือพนักงานใหม่ให้เข้าใจถึงบทบาท
อย่างชัดเจน จะช่วยให้เข้าถึงข้อมูลเพื่อลดความคลุมเครือ เพื่อเข้าใจความคาดหวังขององค์กรและ
เพื่อเรียนรู้วิธีการลดความขัดแย้งในบทบาท ส่ิงเหล่านี้ช่วยในการปรับปรุงผลลัพธ์42 
ตารางท่ี 6 ตารางแสดงขอบเขตขององค์กร (Organizational Domain) 
1. วัฒนธรรมองค์กร 
(Organizational Culture) 

การเข้าใจถึงวัฒนธรรมองค์กรและเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรมี 
ผลกระทบต่อผลงานอย่างไร การเริ่มตระหนักความส าคัญของ
การปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร การได้มาซึ่งทักษะใน
การเรียนรู้องค์ประกอบส าคัญของวัฒนธรรมที่ไม่มีการสอน
อย่างชัดเจน 

2. ความเข้าใจในองค์กร 
(Organizational Savvy) 

การเริ่มตะหนักถึงโครงสร้างที่ไม่เป็นทางการความส าเร็จใน
องค์กร การเข้าใจถึงวิธีการบรรลุผลลัพธ์อย่างเหมาะสมโดย
ผ่านโครงสร้างองค์กรที่ไม่เป็นทางการได้มาซึ่งทักษะในการ
เรียนรู้โครงสร้างองค์กรแบบไม่เป็นทางการ และการใช้เพื่อ
บรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. บทบาทขององค์กร 
(Organizational Roles) 

การก าหนดต าแหน่งของตนเองในมุมมองของเป้าหมาย 
องค์กร การเข้าใจบทบาทและเอกลักษณ์ของพนักงานใหม่ 
ในองค์กร การเรียนรู้ในความคาดหวังและกิจกรรมที่ 
เหมาะสมต่อบทบาท การยอมรับข้อจ ากัดด้านบทบาทและ 
ความเป็นจริง และการประนีประนอมถึงความขัดแย้งและ 
ความคลุมเครือในบทบาท 

ท่ีมา : M. S. Knowles, R. A. Swanson and E. F. Holton III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 315. 
 
 
 

                                                             

 42 Feldman, D. C., “Socialization, Resocialization, and Training: Reframing the 
Research Agenda”, Training and Development in Organizations. I. L., Goldstein, ed. 
(San Francisco: Jossey-Bass, 1989), 376–416. 
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ขอบเขตของหน้าที่/งาน (Work Task Domain) 
 ขอบเขตที่ 4 เป็นขอบเขตที่คุ้นเคยมากทีสุ่ด ความเข้าใจในงานที่ต้องท าและการมีความรู้ ทักษะ
และความสามารถอย่างถูกต้องเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของพนักงาน (ดังตารางที่7) ความเข้าใจใน
งานก็มีความส าคัญเช่นเดียวกัน 
 1. ความเข้าใจในงาน (Work Savvy) พนักงานมักลืมว่าการพัฒนาระบบเพื่อท าความเข้าใจใน
หน้าที่หรืองานที่ปฏิบัตินั้นมีความส าคัญอย่างไร ทั้งนี้เพื่อการจัดล าดับความส าคัญ การประมวลผล และ
การบรรลุความส าเร็จในงาน ต้องมีการคัดเลือกข้อมูลเพื่อระบุว่าสิ่งใดส าคัญ ต้องจัดสรรทรัพยากรที่
จ ากัด และต้องใช้ทักษะที่เรียนรู้มากับปัญหาจริงที่พบ แม้ว่าบางคนอาจพูดถึงการเรียนรู้ การกระท า 
ปฏิบัติ (“learning the ropes”) แต่ค าๆ นี้แบ่งแยกเพราะมันเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานใหม่กับงานมากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานใหม่กับองค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงเป็นสิ่งที่
ส าคัญส าหรับผู้ที่เปลี่ยนอาชีพที่ท าให้แผนการท างานให้ส าเร็จนั้นอาจเกิดข้ึนมาจากสภาพแวดล้อมที่
แตกต่าง 
 2. ความรู้เกี่ยวกับหน้าที่/งาน (Task Knowledge) แน่นอนว่าความเข้าใจในงานที่ต้องปฏิบัติ
เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อความส าเร็จ แต่แน่นอนว่ามันอาจไม่เพียงพอต่อความสามารถในการ ปฏิบัติงานให้
สมบูรณ์นั้นอาจไม่เกิดข้ึนเลยหากไม่มีการเรียนรู้ถึงหน้าที่ทั้งหมด ถ้าการฝึกฝนการท างานนั้นท าโดยแยก
ออกไป ผลงานที่ได้มานั้นอาจจะมีปัญหา        

3. ความรู้ ทักษะและความสามารถ (Knowledge, Skills, and Abilities) ด้วยความเข้าใจใน
หน้าที่และงานอย่างสมบูรณ์รวมถึงบทบาทของพนักงานใหม่ พนักงานใหม่จึงจะต้องมองเห็นถึงความรู้ 
ทักษะและความสามารถที่ต้องมีในการปฏิบัติงาน พนักงานใหม่อาจมีความมั่นใจมากจนเกินไปเกี่ยวกับ
ความรู้ที่ตนเองมีมาก่อนเข้าสู่กระบวนการทางสังคม ส าหรับหลายๆ คน ผลลัพธ์หนึ่งในการพัฒนา
พนักงานใหม่ คือ “การเรียนรู้ในสิ่งที่พวกเขาไม่รู้” พนักงานใหม่บางคน รายงานประสบการณ์ที่ต่ าต้อย
เมื่อพวกเขาตระหนักว่าพวกเขาไม่มีความพร้อมอย่างที่คิดว่ามี43 
 
 
 
 
 
 

                                                             
43 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: the 

Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 316-317. 
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ตารางที่ 7 ตารางแสดงขอบเขตของหน้าที่/งาน (Work Task Domain) 
1. ความเข้าใจในงาน (Work Savvy) การเข้าใจถึงวิธีการใช้ความรู้และทักษะในการท างานและ 

การได้มาซึ่งทักษะทางวิชาชีพ (เช่น การสื่อสาร การจัดการ 
เวลาที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่) 

2. ความรู้เกี่ยวกับหน้าที่/งาน 
(Task Knowledge) 

การเข้าใจถึงหน้าที่/งานพื้นฐานที่จ าเป็นในการท างานและ 
แนวทางการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 

3. ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
(Knowledge, Skills, and Abilities) 

การระบุถึงความรู้ ทักษะและความสามารถที่จ าเป็นต่อการ 
ปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ ทั้งในปัจจุบันและใน 
อนาคต การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ที่เป็นทางการและไม ่
เป็นทางการที่จ าเป็นต่อการได้มาซึ่งความรู้ ทักษะและความ 
สามารถ 

 
ที่มา : M. S. Knowles, R. A. Swanson and E. F. Holton III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 316. 

 
ระบบการพัฒนาพนักงานใหม ่

 การเรียนรู้งานทั้ง 12 ด้านนี้ จะบรรลุผลส าเร็จได้โดยผ่านค่านิยมของการเรียนรู้ทั้ง 4 ประการ 
คือ โปรแกรมการเรียนรู้พื้นฐาน (เช่น โรงเรียน), การฝึกงานภายนอก (เช่น การศึกษาในสายวิชาชีพ), 
โปรแกรมการฝึกงานโดยใช้นายจ้างเป็นหลัก และการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน การเรียนรู้พื้นฐาน 
หมายถึง โปรแกรมหรือสถาบันที่ให้พื้นฐานการเรียนรู้โดยไม่ได้มุ่งตรงอย่างใดอย่างหนึ่ง การฝึกงาน
ภายนอกประกอบไปด้วยโปรแกรมหรือสถาบันที่จัดให้มีการฝึกงาน แต่ไม่ใช่นายจ้างรายใดร ายหนึ่ง
โดยเฉพาะ โปรแกรมการฝึกงานโดยใช้นายจ้างเป็นหลัก คือ กิจกรรมที่น าเสนอโดยนายจ้างรายใดราย
หนึ่งให้แก่พนักงาน และเป็นโปรแกรมที่ถูกออกแบบมาเพื่อให้คามรู้ และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน
โดยส าเร็จ กิจกรรมการเรียนรู้ในที่ท างานรวมไปถึงกิจกรรมการ เรียนรู้ทั้งหมดที่เกิดข้ึนในสถานที่ท างาน 
เช่น การฝึกงานในสถานที่ การเรียนรู้ทางการ การเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ44 

การเรียนรู้งานทั้ง 12 อย่างและการแทรกแซงทั้ง 4 น่าจะเป็นระบบแบบบูรณาการเพื่อท าให้
พนักงานใหม่บรรลุเป้าหมายด้านผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีส่วนร่วมในการแทรกแซงทั้ง 4 ประเภท

                                                             
44 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: the  

Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 99. 
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เพื่อการเรียนรู้งานทั้ง 12 อย่างให้ส าเร็จ ซึ่งหากท าได้ส าเร็จก็น่าจะท าให้พนักงานใหม่ บรรลุผลการ
ปฏิบัติงานในระดับที่ต้ังเป้าหมายเอาไว้และยังคงอยู่ในองค์กรต่อไป กระบวนการพัฒนา พนักงานใหม่
ไม่ใช่แนวคิด แต่เป็นกระบวนการที่เป็นวัฏจักร โดยที่พนักงานใหม่อาจต้องผ่านการเรียนรู้และการเรียนรู้
เหตุการณ์ซ้ าๆ ดังภาพแผนภูมิที่ 1345 

 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 13 ระบบการพัฒนาพนักงานใหม่ (New employee development system) 
ที่มา : M. S. Knowles, R. A. Swanson and E. F. Holton III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 318. 
 

ความท้าทายต่อสถาบนัการศึกษา 
โดยใช้โมเดลนี้เป็นกรอบแนวคิด การศึกษาควรก าหนดหน้าที่ในการพัฒนาบัณฑิตทั้ง           

4 มุมมองที่เหนือไปกว่าความรู้เกี่ยวกับงาน มุมมองเหล่านี้ได้แก่ 1) การพัฒนาขอบเขตส่วนบุคคล 
2) การสอนทักษะพื้นฐานในขอบเขตของบุคลากรและขอบเขตขององค์  3) การสร้างการตระหนักถึง 
ขอบเขตของการเรียนรู้งานทั้งหมด และ4) การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ในองค์กร 
 1. การพัฒนาขอบเขตส่วนบุคคล มีเหตุผลน้อยมากที่สถาบันการศึกษาและสถาบันเตรียม ตัวสู่
การท างานไม่สามารถรับหน้าที่ในการพัฒนาบัณฑิตได้อย่างเต็มที่ โดยพัฒนาในด้านทัศนคติการ ท างาน 
ประสบการณ์ที่เป็นจริง และความเข้าใจวิธีการเข้าสู่องค์กร ที่ชัดเจนคือจะมีองค์ประกอบขององค์กรที่
อาจจะต้องปรับเปลี่ยนต่อไป แต่ความยากล าบากในระหว่างการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าพื้นฐาน 
ตัวอย่าง เช่น ทัศนคติ ความยืดหยุ่น ความมุ่งมั่นต่อคุณภาพการท างานเพื่อผลประโยชน์ของทีม ความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ของตนเองและความต้องการเรียนรู้สิ่งเหล่านี้มักถูกมองข้ามไป 
                                                             

   45 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005),317. 
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 2. การสอนทักษะพื้นฐานในขอบเขตของบุคลากรและขอบเขตองค์กร 2 ขอบเขตนี้ มีความ
เฉพาะเจาะจงต่อองค์กร ดังนั้นการศึกษาและการฝึกอบรมจึงมีบทบาทที่จ ากัดมากกว่า อย่างไรก็ตาม 
ควรสอนทักษะพื้นฐานในแต่ละขอบเขตเพื่อที่ว่าบัณฑิตจะสามารถมุ่งเน้นไปที่องค์ประกอบโดยเฉพาะ
ขององค์กรได้ ตัวอย่างเช่น ในขอบเขตของบุคลากร อาจสอนให้นักเรียนทราบถึงหลักการของ               
การจัดการความประทบัใจและวิธีการก าหนดกลยุทธ์ทีม่ีประสทิธิภาพในองคก์รใหม่ ควรสอนให้พวกเขารู้
วิธีการสร้างความสัมพันธ์ในการท างานกับเครือข่าย และอาจสอนให้พวกเขามีทักษะพื้นฐานของการเป็น
ลูกน้องที่มีประสิทธิภาพ วิธีการก าหนดทักษะของลูกน้องที่มีประสิทธิภาพในองค์กรใหม่และวิธีการ
จัดการนายจ้าง ในขอบเขตขององค์กร บัณฑิตทุกคนควรเข้าใจว่าวัฒนธรรมขององค์กรคืออะไร มันส่งผล
กระทบอย่างไรต่ออาชีพ และวิธีการแปลความหมายของวัฒนธรรมองค์กร และบัณฑิตทุกคนต้องเข้าใจ
เกี่ยวกับการปกครองในองค์กร ระบบที่ไม่เป็นทางการในองค์กรและวิธีการใช้ระบบเหล่านั้นเพื่อสร้าง
ผลลัพธ์ ท้ายที่สุดแล้ว อาจสอนให้พวกเขาทราบถึงบทบาทของพนักงานหน้าใหม่และวิธีท าให้แน่ใจว่า
พนักงานหน้าใหม่จะตอบสนองต่อความคาดหวังในด้านบทบาทอย่างไร 
 3. การสร้างการตระหนักถึงขอบเขตของงานการเรียนรู้หลังจากจ้างงาน เมื่อการสอนการเรียนรู้
ในงานให้กับผู้เรียนไม่สามารถตอบค าถามได้ทั้งหมด เช่น วัฒนธรรมองค์กรหรือความเข้าใจในองค์กร 
สถาบันการศึกษาอาจสอนให้นักเรียนตระหนักถึงค าถามเพื่อการเรียนรู้ที่ก้าวหน้า พนักงานใหม่จะต้อง
ตระหนักถึงสิ่งที่พวกเขาไม่รู้เกี่ยวกับความส าเร็จในองค์กร ตระหนักว่าจะต้องต้ังค าถาม อะไรและถูกจูง
ใจให้เข้าร่วมในการเรียนรู้ใหม่ๆ 
 4. การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ในองค์กรบ่อยครั้งพบการมองข้ามข้อเท็จจริงที่ว่า การเรียนรู้โดย
ส่วนใหญ่ที่เกิดข้ึนในช่วงเข้าสู่องค์กรนั้นจะต้องอาศัยทักษะการเรียนรู้ที่แตกต่างไปจากทักษะใน
สถาบันการศึกษา ประการแรก อาจต้องเรียนรู้หลายๆ สิ่งจากการปฏิสัมพันธ์กับคนอื่นๆ ดังนั้นทักษะ
การเรียนรู้จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญมากที่สุด ข้อสอง กระบวนการเรียนรู้  คือ กระบวนการที่เกิดจาก
ประสบการณ์ เพราะการเรียนรู้เกิดข้ึนในขณะมีส่วนร่วมในโครงการ ข้อสาม การเรียนรู้ที่มุ่งด้วย ตนเอง
กลายเป็นบรรทัดฐานเพราะพนกังานใหม่ต้องริเริ่มสิง่ใหม่ๆ เพื่อเรียนรู้มากเกินไปกว่าความรู้ เกี่ยวกับงาน
ที่ต้องท า ข้อสี่ การเรียนรู้มีลักษณะไม่เป็นเชิงโครงสร้างเพราะไม่ต้องมีจุดสิ้นสุดตายตัว และมันไม่
แน่นอนเพราะมันอาจยากที่จะบอกได้ว่าเมื่อไหร่เราจะมีค าตอบที่ถูกต้องหรือเมื่อไหร่การเรียนรู้จะเสร็จ
สมบูรณ์ โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อรับมือกับปัญหาที่ซับซ้อนหรือจะพูดสั้นๆ คือ มันเป็นกระบวนการ
ต่อเนื่อง46 
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 เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย ได้กล่าวถึง การพิจารณากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้
เกิดประสิทธิผลของงานต้องพิจารณาท้ัง 4 ขอบเขต คือ 1) ขอบเขตของปัจเจกบุคคล (Individual) 
หมายถึง พนักงานใหม่ท่ีเข้ามาท างานต้องพิจารณาจากประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ซึ่งประสบการณ์ 
นั้นเป็นท่ีสะสมของการเรียนรู้ ทัศนคติ และค่านิยม เมื่อพิจารณากระบวนการเรียนรู้ให้สอดคล้อง 
ระหว่างบุคคลกับองค์การ ทัศนคติเป็นส่ิงเฉพาะของแต่ละบุคคล เป็นค่านิยมท่ีใช้ในการตัดสินใจเลือก 
อาชีพ งาน และองค์การ ซึ่งประสิทธิผลของงานจะมีความสัมพันธ์กับทัศนคติและความคาดหวังของ 
แต่ละบุคคล 2) กลุ่มบุคคล (People) เป็นขอบเขตท่ีต้องพิจารณาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของการท างาน ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับ เช่น ความประทับใจ 
การบริหารงาน ความสัมพันธ์กับทีมงาน หัวหน้าและผู้บริหาร ส่ิงเหล่านี้จะเป็นส่ิงท่ีท าให้พนักงาน 
ตระหนักถึงความส าคัญในการสร้างทักษะให้เป็นท่ีต้องการของการบริหารงาน ทีมงาน และหัวหน้า 
งาน 3) ขอบเขตขององค์การ (Organization) ส่ิงท่ีต้องพิจารณา คือ วัฒนธรรมองค์การ ความเข้าใจ 
องค์การ บทบาทขององค์การ เป็นเรื่องท่ีรับรู้ได้จากเรื่องท่ีเกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ การเข้าใจถึง
ปัจจัยท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ การรับรู้ถึงเป้าหมายขององค์การจะท าให้พนักงานตระหนัก
ถึงทักษะความรู้ท่ีต้องการเพื่อท่ีจะเรียนรู้ให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
4) ขอบเขตภาระหน้าท่ีของงาน (Work Tasks) มีผลต่อการสร้างความเข้าใจถึงการประยุกต์ใช้ความรู้ 
ทักษะ ความสามารถเพื่อการท างานในปัจจุบัน และท าให้เข้าใจถึงการพัฒนาทักษะ ความรู้ 
ความสามารถส าหรับงานในอนาคต47 
 สวอนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) กล่าวว่า ทฤษฎีของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ต้ังอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีของ 3 ทฤษฎีหลัก ซึ่งประกอบไปด้วย ทฤษฎีจิตวิทยา
(Psychological Theory) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) และทฤษฎีระบบ (System 
Theory) ท้ัง 3 ทฤษฎีหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เปรียบเสมือนเป็น 3 ขาของม้านั่งท่ีต้ังอยู่ 
บนจริยธรรม (Ethics) ซึ่งในแต่ละขาเป็นองค์ประกอบของทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้อง 
บูรณาการเข้าด้วยกัน ดังภาพแผนภูมิท่ี 1448 

                                                             

  47 เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงบูรณาการ:กุญแจสู ่
ความเปน็เลศิ”, วารสารรามคำแหง26, 2 (2556): 262. 

48 Swanson, R. A. and Holton III, E. F., Foundation of Human resource 
development (San Francisco, California: Berrett-Koehler, 2001), 93. 
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แผนภูมิที ่14 ภาพกรอบทฤษฎีพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (The Theoretical  
Foundations of Human Resource Development) 
ที่มา : R.  A.  Swanson  and  E.  F.  Holton  III,  Foundation  of  Human  resource 
development (San Francisco, California: Berrett-Koehler, 2001), 93 
 
 1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) จะสนใจเรื่องของประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลของการใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิดผลผลิตตามเป้าหมายขององค์การ โดยการจัดการ 
ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การสูงสุด ส่วนใหญ่จะกล่าวถึงแนวคิดทางด้าน
จิตวิทยาท่ีมุ่งเน้นถึงความเข้าใจหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ 
ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบส าหรับนักพัฒนาบุคลากร มิใช่เพียงแค่การกลยุทธ์การก าหนดการ 
ฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับนโยบายธุรกิจขององค์การเท่านั้น ภาระหน้าท่ีหลัก
อีกเรื่องก็คือ การวัดผลส าเร็จจากกลยุทธ์ท่ีออกแบบนั้นว่าสามารถช่วยให้ผลประกอบองค์การดีขึ้น
หรือไม่ ถ้าไม่ดีขึ้นควรจะต้องท าอย่างไรต่อไป การศึกษาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์จะท าให้นักพัฒนา
บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจถึงการก าหนดกรอบแนวทางและกลยุทธ์ในการพัฒนาพนักงานใน
องค์การได้ดียิ่งขึ้น 
 2. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) เป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการทาง
จิตใจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีแสดงออกมา ความสัมพันธ์การเรียนรู้กับโดยจะสนใจพฤติกรรม 
จะอธิบายถึงการเรียนรู้ การกระตุ้นจูงใจ กระบวนการส่งข้อมูลข่าวสาร การเคล่ือนไหวของกลุ่มคนใน
แง่ของการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 3. ทฤษฎีระบบ (System Theory) เป็นองค์ความรู้เล็กๆ เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎี 
จิตวิทยา และทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบเป็นเรื่องท่ีกล่าวถึงแนวคิดท่ัวไป กฎ เครื่องมือการ
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แก้ปัญหา เครื่องมือสนับสนุน โดยน ารูปแบบของระบบต่างๆ เช่ือมโยงกับประเด็นของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์49 
 สวอนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนกระบวนการของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้มีการก าหนดถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการหลักท่ีใช้ใน
การก าหนดปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และกลุ่มย่อยของการฝึกอบรม
และพัฒนา(T&D) และการพัฒนาองค์กร(OD) ยังแสดงให้เห็นถึงกระบวนการย่อยท้ัง 5 ซึ่ง
กระบวนการในแต่ละส่วนมีความสัมพันธ์กันเพื่อท่ีจะน าพาไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการดังแผนภูมิท่ี 1550 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

 49 Knowles, M. S., Swanson, R. A., and Holton, E. F. III, The Adult Learner: the 
Definitive Classic in Adult Education and Human Resource Development, 6th ed. 
(Amsterdam, Boston: Elsevier, 2005), 103. 

50 เรื่องเดียวกัน, 104. 
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      HRD       T&D     OD 
     การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    การฝึกอบรมและพัฒนา    การพัฒนาองค์กร 

 
 
 

      Analyze      Analyze    Analyze/Contract 
      วิเคราะห์      วิเคราะห์    วิเคราะห์/ข้อตกลง 

 
 
 

     Propose     Design     Diagnose/Feedback 
     น าเสนอ      ออกแบบ      วินิจฉัย/ให้ข้อมูล 

 
 
 

      Create      Develop    Plan/Develop 
      สร้างสรรค์     พัฒนา    วางแผน/พัฒนา 

 
 
 

     Implement      Implement     Implement 
     ปฏิบัติ      ปฏิบัติ     ปฏิบัติ 

 
 
      
 
 
 

 
แผนภูมิท่ี 15 ภาพขอบข่ายกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของSwanson and E.F. Holton 
ท่ีมา : Swanson, R. A., and Holton, E. F., III., Foundations of Human resource 
development (San Francisco, CA: Berrett-Koehler Publishers, 2001), 23. 

Assess Evaluate Evaluate/วัดผล 
ประเมินผล วัดผล      Institutionalize/รายงาน 



  53 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการของการพัฒนาเพิ่มพูนความเช่ียวชาญ 
ปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคคล และทีมงาน กระบวนการท างาน และประสิทธิผลของระบบองค์กร 
โดยมักใช้รูปแบบของการฝึกอบรมและการพัฒนา และการพัฒนาองค์กรขอบข่ายของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์มีเป้าหมายและผลลัพธ์ระยะยาวเพื่อพัฒนาองค์กรเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคคล  
การพัฒนาสายอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยพัฒนาบุคคลเน้นการพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ 
ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ปรับปรุงกระบวนการท างานและผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน ซึ่งต้องบริหารตามระบบขององค์กรและเป็นผลลัพธ์ระยะส้ัน
ในช่วงพัฒนาบุคคลเพื่อปรับปรุงผลการท างาน เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน เพื่อเป็นการรับประกันว่า
บุคลากรมีความรู้ ทักษะ แรงจูงใจ การสนับสนุนด้านส่ิงแวดล้อม รวมถึงการน าผลประเมินไปใช้ในการ
สร้างแรงจูงใจในองค์กร สภาพแวดล้อมการท างาน ระบบการประเมินสมรรถนะ ความสามารถของ
พนักงานและทรัพยากร มีผลต่อประสิทธิภาพ อีกท้ังการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องวางแผนให้องค์กร
สนับสนุนการพัฒนาอาชีพของพนักงาน  ซึ่ ง เป็นผลลัพธ์ ระยะยาวในแ ต่ละขั้นตอนของ
กระบวนการพัฒนาอาชีพเน้นการวิเคราะห์ท่ีจ าเป็นเพื่อระบุความสนใจแต่ละบุคคล คุณค่า สมรรถนะ 
กิจการและงานท่ีจ าเป็นเพื่อพัฒนาทักษะการงานในอนาคต การพัฒนาอาชีพ แต่ละกิจการมีการ
วางแผนสายงาน เรียนรู้สายงาน และการใช้ทรัพยากรของสายงาน เพื่อพัฒนากิจการขององค์กรและ
เป็นการสร้างระบบจูงใจให้  พนักงานผูกพัน และต้องการท างานเพื่อพัฒ นาองค์กรต่อไป51             
เวอเนอร์ และดีไซมอน (Werner and DeSimone) ได้กล่าวถึง กระบวนการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จะประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบท่ีส าคัญ 1) ได้แก่การประเมินความจ าเป็น 
(Assessment HRD Needs) หรือการ วิเคราะห์ความต้องการ เป็นกระบวนการในการด าเนินงานของ
องค์กรเพื่อระบุความต้องการทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นจุดเริ่มต้นของ
กระบวนการการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การบรรลุเป้าหมายขององค์กรและ
ประสิทธิผลในการบรรลุถึงเป้าหมายเหล่านี้ , ความแตกต่างระหว่างทักษะของพนักงานและทักษะท่ี
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ในปัจจุบัน, ความแตกต่างระหว่างทักษะในปัจจุบันและ
ทักษะท่ีจ าเป็นในการด าเนินการงานท่ี ประสิทธิภาพความส าเร็จในอนาคต 2) การออกแบบโปรแกรม
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี ประสิทธิภาพ (Designing Effective HRD Program) กิจกรรมท่ี
ส าคัญต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการออกแบบของการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หลังจากท่ี

                                                             
51ดวงเดือน จันทร์เจริญ, หลักการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: Principles of Human 

Resource Development, ฉบับปรับปรุงใหม่ (กรุงเทพฯ:เอกสารประกอบการสอนมหาวิทยาลัย 
รามค าแหง, 2558), 58-60. 
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องค์กรระบุความจ าเป็นในการฝึกอบรมขั้นตอนต่อไปคือการตัดสินใจว่าจะซื้อโปรแกรมจากผู้ให้บริการ
ภายนอกมาใช้ในองค์การตัดสินใจเลือกการฝึกอบรมผู้ฝึกอบรมก็จะมีเวลาเต็มท่ีในการมอบความรู้
เนื้อหาในการอบรม การตัดสินใจก็จะเป็นเรื่องท่ีง่ายในการระบุความต้องการในการฝึกอบรม           
3) การด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Implementing HRD Program) จะอธิบายถึง
ก ิจกรรมท่ีส าคัญต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินการหรือการส่งเข้าฝึกอบรมหรือพัฒนา  ซึ่งจะ
ประกอบด้วยการฝึกอบรมแบบ OJT, ห้องเรียน และ การฝึกอบรมผ่านเครื่องคอมพิวเตอร์ซึ่งสามารถ
เรียนรู้ได้ ด้วยตนเองแต่ละวิธีจะมีเทคนิคเฉพาะอย่างท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ผู้ฝึกสอนต้องเลือก
เทคนิคท่ีดีท่ีสุดท่ีจะเพิ่มการเรียนในการฝึกอบรม ซึ่งถือว่าเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีสุดในการน าเทคโนโลยีมา
ช่วยเพิ่มผลการด าเนิน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เมื่อออกแบบตารางการฝึกอบรม เสร็จเรียบร้อยแล้ว 
ขั้นตอนสุดท้ายการฝึกปฏิบัติงานจริง ซึ่งรวมไปถึงการจัดสภาพแวดล้อม เพื่อให้มีการเริ่มต้นท่ีดีต่อไป 
4) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Evaluating HRD Program) ซึ่งถือว่าเป็นขั้นตอน
สุดท้ายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการตัดสินใจในด้านข้อมูลท่ีจ าเป็นท่ีจะน ามาใช้ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประเมินผล
โดยรวมเพื่อพิจารณาว่าโปรแกรมท่ีใช้ในการพัฒนาทรัพยาก รมนุษย์นั้นได้น าพาพวกเขาให้             
ประสบความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ต้ังเอาไว้หรือไม่ และส่ิงเหล่านี้จะสามารถสร้างความ
น่าเช่ือถือและการสนับสนุนของส่ิงต่าง ๆ ของพวกเขา ได้ดังแผนภูมิท่ี 16 52 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
52 Jon M., Werner and Randy L., DeSimone, Human Resource 

Development, 6th ed. (U.S.A.: South-Western, 2012), 105-237. 
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แผนภูมิท่ี 16 ภาพกระบวนการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Training and HRD 
Process Model) 
ท่ีมา : Jon M., Werner and Randy L., DeSimone, Human Resource Development, 
6th ed. (U.S.A.: South-Western, 2012), 108. 
 
ประเภทของพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 อรุณ รักธรรม ได้กล่าวถึง เป้าหมายของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่ง
ออกเป็น 1) เป้าหมายขององค์การมีจุดประสงค์เพื่อสอนแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดและการพัฒนา                  
การปฏิบัติงานให้ได้ ลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุ รวมถึงการจัดวางมาตรฐ านใน               
การปฏิบัติงาน อีกท้ังในการพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเพื่อความก้าวหน้าของงาน
และการขยายตัวขององค์การ 2) เป้าหมายของบุคคลเพื่อความก้าวหน้าในการเล่ือนขั้นต าแหน่งเพื่อ
เรียนรู้งานและลดความเส่ียงอันตรายในการปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเพื่อ
ส่งเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน เพื่อเข้าใจในนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การท่ีจะปฏิบัติงานให้ 
และเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน53 

                                                             
53 อรุณ รักธรรม,อ้างถึงใน สุจิตรา ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี7 

(กรุงเทพฯ: ทีพีเอ็นเพรส,2555), 22. 



  56 

 จิตติมา อัครธิติพงศ์ได้จ าแนกประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น  7 ประเภท 
ดังนี้ 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นกิจกรรมการแนะน า
บุคลากรขององค์การท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหม่ให้รู้จักโครงสร้าง ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงาน  เพื่อช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับงานและกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์การ
ได้โดยให้รู้ข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน มาตรฐาน ค่านิยม และรูปแบบพฤติกรรมตามความ
คาดหวังขององค์การ 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Education) เป็นการจัดให้
บุคลากรได้มีการเรียนรู้เพื่อมุ่งงานในอนาคต  การศึกษาจึงสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพและเป็นส่ิงท่ี  
ริเริ่มโดยบุคคล เพื่อให้ได้พื้นฐานท่ีจ าเป็นในงาน การศึกษาเพื่อเพิ่มการเป็นวิชาชีพ และการศึกษา
ต่อเนื่องทรัพยากรมนุษย์โดยการให้การศึกษาอาจจะท าได้โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร
ศึกษาเพิ่มเติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การท่ีองค์การ
ใดจะให้โอกาสทรัพยากรมนุษย์ในการพัฒนาโดยการศึกษาได้มากน้อยเพียงใด หรือโดยระบบใดขึ้น 
อยู่กับนโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์การแต่ละองค์การโดยการศึกษาจะต้อง
มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ นโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าประสงค์ พันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์การ 
จึงจะท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 3) การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) เป็นวิธีการท่ีใช้ได้กับการพัฒนาบุคลากรท่ัวไปๆ บาง
เรื่องเน้นเพื่อให้บุคลากรท่ีเข้ามาใหม่ได้ใช้ความรู้ทดลองปฏิบัติงานจริงความสามารถ และใช้การฝึก 
อบรมยกระดับความสามารถของบุคลากรซึ่งประกอบด้วย ความรู้ในเชิงการจัดการ ความสามารถใน
การแก้ปัญหา และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างหลากหลาย         
มีความพร้อมในการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อสร้างสรรค์ผลงานให้องค์การมากยิ่งขึ้น             
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจัดท าขึ้นอย่างมีระบบเพื่อให้มีการเปล่ียนพฤติกรมและทัศนคติของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานให้ดีขึ้น น าไปสู่การเพิ่มผลและก่อให้เกิดผลส าเร็จ บรรลุผลตาม
เป้าหมายขององค์การ นอกจากนั้นการฝึกอบรมยังเป็นส่ิงเสริมสร้างทักษะความช านาญในการ
ปฏิบัติงาน เพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้
สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การท้ังในปัจจุบันและอนาคต  4) การพัฒนาทรัพยากร  
มนุษย์โดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนาท่ีมุ่งให้ประสบการณ์
การเรียนรู้แก่ทรัพยากรมนุษย์ขององค์เป็นรายบุคคล ทรัพยากรมนุษย์แต่ละรายมีความสามารถไปใน
ทิศทางตามการเปล่ียนแปลงขององค์การได้ เป็นการพัฒนาเพื่อเตรียมความพร้อมให้กับองค์การ   
เป็นการลงทุนระยะยาวที่มีความเส่ียงสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา และการฝึกอบรม
เพราะการพัฒนาการเรียนรู้จะเน้นท่ีบุคคลซึ่งการยากท่ีจะเห็นได้ว่าบุคคลท่ีได้รับการพัฒนาจะเรียนรู้
ได้ บางรายอาจไม่สามารถเรียนรู้จะท าให้ได้องค์กรต้องเสียเวลา เสียทรัพยากร และเสียโอกาสได้  
การพัฒนาขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของผู้น าในการพัฒนาการเรียนรู้ให้กับบุคคล การพัฒนาประเภท
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ปัจเจกบุคคล จะเป็นการพัฒนาท่ีองค์การเป็นผู้ด าเนินการเพื่อให้บุคลากรเกิดความมั่นใจ และช่วยให้
เกิดส่ิงใหม่กับองค์การโดยเป็นการเพิ่มโอกาสให้กับแต่ละบุคคลในองค์การได้เติบโต ท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพสูงขึ้น มีความคิดสร้างสรรค์ ได้รับประสบการณ์และความรู้จากการกระท า
มีรูปแบบหลากหลายงาน ท่ีท าให้ผู้ต้องการพัฒนาตนเองสามารถเรียนรู้ได้  5) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความรู้ ความ 
สามารถ ทักษะ ทัศนคติของ บุคลากรให้ด าเนินไปตามท่ีองค์การต้องการ ช่วยให้บุคลากรเติบโต
ก้าวหน้าในอาชีพท่ีปฏิบัติอยู่ เป็นการแสดงให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพ 
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีพึงจะ ได้รับจากการปฏิบัติงาน โอกาสท่ีจะได้เพิ่มพูนความรู้ ได้รับ
ประสบการณ์อย่างต่อเนื่องเปล่ียนแปลงสถานภาพของบุคลากรในลักษณะของการสร้าง ความก้าวหน
งานอาชีพที่ปฏิบัติอยู่ให้สูงขึ้น การพัฒนาสายอาชีพเป็นกิจกรรมสองด้าน คือ ด้านองค์การและด้านตัว
บุคคล การพัฒนาสายอาชีพด้านองค์การจะเน้นท่ีงานและการสร้างสายอาชีพเพื่อให้เห็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในการท างานซึ่งเป็นเส้นทางท่ีก าหนดไว้อย่างชัดเจน ส่วนการอาชีพด้านบุคคลจะเน้นท่ี
ความพัฒนาสายอาชีพต้องการของบุคคลมากกว่าองค์การ ซึ่งแต่ละบุคคลต้องวางแผนอาชีพของ
ตนเอง 6) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาองค์การ (Organization Development)              
การพัฒนาองค์การเป็น ส่ิงท่ีมีผลต่อเนื่องมาจาก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา                   
การฝึกอบรมการพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองค์การจึงมุ่งท่ีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การท้ังอย่างเป็นระบบ การพัฒนาองค์การต้องอาศัยกระบวนการการเรียนรู้
จากประสบการณ์ เน้นการก าหนดเป้าหมายและแผนปฏิบัติการท่ีมุ่งเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติของ
บุคคลในกลุ่มการปฏิบัติงานต่างๆ ขององค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อความเจริญเติบโตของบุคลากร
ในด้านอาชีพและในองค์การ การพัฒนาองค์การต้องมีการวางแผนระยะยาวและต่อเนื่อง เพื่ อ
แก้ปัญหาบุคลากรและองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องเทคโนโลยี วัฒนธรรมองค์การ ระบบ 
วิธีการท่ีผู้น าเปล่ียนแปลงมาใช้กับการพัฒนาองค์การ คือ การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ในองค์การ 
ซึ่งต้องมีการปรับตัวให้ สภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว 7) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา
ตนเอง (Self-Development) เป็นการพัฒนาตนเองประกอบด้วยการพัฒนาเพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถในการ ปฏิบัติงานให้กับตนเอง และการพัฒนาจิตใจให้เป็นผู้ท่ีมีทัศนคติท่ีดีต่อตนเอง 
องค์การและผู้อื่น เป็นผู้ท่ีมีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติงานโดยยึดหลักจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ ด าเนินงานด้วย ความเป็นสุขท้ังกายและใจ54 
 

                                                             

 54 จิตติมา อัครธิติ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย:์ Human Resource Development 
(เอกสารประกอบการสอน: มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา,2556), 23-31. 
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 การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development)  
 ความหมายของการฝึกอบรมและพัฒนา ได้มีนักวชิาการหลายท่านได้ให้ความ หมายไว้ ดังนี้
 โนล (Noe) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ ความพยายามขององค์กรท่ีจะจัดให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้เกี่ยวกับงานในปัจจุบัน ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมท่ีมีความส าคัญต่อผลการ
ปฏิบัติงาน55 
 ชูวิทย์ สมิทธิไกร กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อสร้าง
หรือเพิ่มความรู้ ทักษะ ความสามารถและเจตคติ อันจะช่วยให้การท างานมีประสิทฺธิภาพสูงขึ้น56 
 จากความหมายของการฝึกอบรมและการพัฒนา สามารถสรุปกระบวนการเรียนรู้ของบุคคล 
เพื่อท่ีจะปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และเจตคติ เพื่อให้พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานเป็น 
ไปในทางท่ีดีขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

 55 R. A., Noe, Employee Trianing and Development, 4th ed. (New York: 
McGraw-t Hill, 2005), 3-4. 
 56 ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลลากรในองค์กร, พิมพ์ครั้งท่ี 6 (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2551), 5. 



  59 

ตารางท่ี 8 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบรม 

 
ท่ีมา  :  วีระพนัธ์ แก้วรัตน,์ การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 15 
พฤศจิกายน 2560, เข้าถึงได้จากเว็บไซต์http://it.nation.ac.th/person/file/481009/การฝึก.doc 
  
 ในส่วนของการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมอาจสรุปความแตกต่างของท้ัง 3 ค า 
อย่างส้ัน ๆ ได้ดังนี้ 
 การศึกษา(Education) จะเน้นท่ีตัวบุคคล (Individual Oriented) 
 การฝึกอบรม (Training) เน้นถึงการท าให้สามารถท างานท่ีต้องการได้ (Job Oriented) 
 การพัฒนา (Development) เน้นท่ีองค์การ (Organizational Oriented) เพื่อให้ตรงกับ
นโยบาย  เป้าหมาย ขององค์การท่ีสังกัด 
 ชูชัย สมิทธิไกร ได้กล่าวถึงการฝึกอบรมบุคลากรว่ามีอยู่ด้วยกันหลายประเภท และสามารถ
จ าแนกตามเกณฑ์ต่าง ๆ ได้ ดังต่อไปนี้ 

1. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทนี้บ่งถึงแหล่งของผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม ซึ่งแบ่ง
ได้เป็นสองลักษณะคือ 

หัวข้อในการเปรียบเทียบ การศึกษา การพัฒนาบุคคล การฝึกอบรม 

1. .เป้าหมาย 
เลือกอาชีพ ปรับตัวให้เข้ากับ
สังคมและสภาพ แวดล้อม 

เสริมสร้างคุณภาพและ 
ความก้าวหน้าของบุคคล 

เพ่ิมประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

2. เน้ือหา กว้าง 
ตรงกับศักยภาพ  

และงานในอนาคต 

ตรงกับงานที่ก าลัง 
ปฏิบัติ หรือก าลังจะได้ 
รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 

3. ตามความต้องการของ บุคคล หน่วยงานและบุคคล งาน 

4. ระยะเวลาท่ีใช้ 
 ยาวและสามารถท า 
ได้เร่ือยๆ ไม่สิ้นสุด 

 ใช้เวลาตลอดอายุงาน 
 มองในระยะยาว 

 ใช้ระยะเวลาจ ากัด 

5. วัย วัยเรียน วัยท างาน วัยท างาน 

6. ความเสี่ยง(ที่จะบรรลุ 
วัตถุประสงค์) 

ปานกลาง สูง ต่ า 

7. การประเมินผล ดูจาก การปฏิบัติงานในอนาคต 
เกือบจะท าการประเมิน  ไม่ได้

เพราะมีตัวแปรจากสภาพแวดล้อม
จ านวนมาก ยากแก่การควบคุม 

จากพฤติกรรมในการ 
ปฏิบัติงานในหน้าท่ี 
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 1.1 การฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) การฝึกอบรมแบบนี้เป็นส่ิงท่ี
องค์การจัดการขึ้นภายในสถานท่ีท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผู้ออกแบบและพัฒนา
หลักสูตร ก าหนดตารางเวลาและเชิญผู้ทรงคุณวุฒิท้ังจากภายในและภายนอกองค์การมาเป็นวิทยากร 
การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อดีตรงท่ีว่า องค์การสามารถก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม ให้สอดคล้อง
และเหมาะสมกับสภาพการด าเนินงานขององค์การได้อย่างเต็มท่ี แต่ข้อเสียก็คือ องค์การอาจจะต้อง
ทุ่มเททรัพยากรท้ังในด้านก าลังคนและเงินทองให้แก่การฝึกอบรมประเภทนี้มีมากพอสมควรเนื่องจาก 
จ าเป็นต้องเป็นผู้รับผิดชอบการด าเนินการท้ังหมด ต้ังแต่การออกแบบและพัฒนาหลักสูตร การจัดหา
วิทยากร การจัดการด้านต่าง ๆ รวมท้ังการประเมินผล 

 1.2 การซื้อการอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนี้มิได้เป็นส่ิงท่ีองค์การจัด
ขึ้นเอง แต่เป็นการจ้างองค์การฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่งเป็น
พนักงานเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองค์การภายนอก องค์การท่ีรับจัดการฝึกอบรมให้แก่ผู้อื่นมี
อยู่ด้วยกันหลายองค์การ ตัวอย่างเช่น สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) ศูนย์
เพิ่มผลผลิตแห่งประเทศไทย สามคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมการตลาดแห่งประเทศ
ไทย สามคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุ่น) และกองฝึกอบรม กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
เป็นต้น การซื้อการฝึกอบรมจากภายนอก มักจะเป็นท่ีนิยมขององค์การท่ีมีขนาดเล็ก มีพนักงานไม่
มาก และไม่มีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 

2. การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อนี้บ่งบอกว่าการฝึกอบรมได้รับการจัดขึ้นใน
ขณะท่ีผู้รับการอบรมก าลังปฏิบัติงานอยู่ด้วย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไว้ช่ัวคราว เพื่อรับการอบรม
ในห้องเรียน 

 2.1. การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝึกอบรมประเภทนี้จะกระท า
โดย การให้ผู้รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานท่ีท างานจริง ภายใต้การดูแลเอาใจใส่
ของพนักงานซึ่งท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพร้อมท้ังอธิบายประกอบ จากนั้น
จึงให้ผู้รับการอบรมปฏิบัติตาม พี่เล้ียงจะคอยดูแลให้ค าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดขึ้น 

 2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (off-the- job training) ผู้รับการฝึกอบรมประเภทนี้จะ
เรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ใสสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะ และต้องหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองค์การไว้เป็น
เวลาช่ัวคราว จนกว่าการฝึกอบรมจะเสร็จส้ิน 

3. ทักษะท่ีต้องการฝึก หมายถึง ส่ิงท่ีการฝึกอบรมต้องการเพิ่มพูนหรือสร้างขึ้นในตัวผู้รับการ
อบรม 

 3.1 การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค (technical skills training) คือ การฝึกอบรมท่ี
มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบั ติงานด้านเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษาเครื่องจักร                
การวิเคราะห์สินเช่ือ การซ่อมแซมรถยนต์ เป็นต้น  
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 3.2 การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (managerial skills training) คือ การ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะด้านการจัดการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แล้ว ผู้ รับการ
ฝึกอบรมมักจะมีต าแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างานขององค์การ 

 3.3 การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ (interpersonal skills training) 
การฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีการพัฒนาทักษะในด้านการท างานร่วมกับผู้อื่น 
รวมท้ังการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน 

4. ระดับช้ันของพนักงานท่ีเข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงานของ           
ผู้เข้ารับการอบรม 

 4.1 การฝึกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (employee training) คือ การ
ฝึกอบรมท่ีจัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าท่ีผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ลูกค้าโดยตรง 
โดยมักจะเป็นการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การซ่อมแซม
และการบ ารุงรักษาเครื่องจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือ เทคนิคการขาย เป็นต้น 

 4.2 การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) คือ การฝึกอบรมท่ี
มุ่งเน้นกลุ่มพนักงานท่ีด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว การฝึกอบรม
ประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบ้ืองต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 

 4.3 การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทนี้คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการระดับกลางขององค์การ เนื้อหา
ของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานท่ีลึกซึ้งมากขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 4.4 การฝึกอบรมระดับผู้บริหารช้ันสูง (executive training) การฝึกอบรมประเภท
นี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผู้อ านวยการฝ่าย กรรมการบริหาร 
ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหารองค์การ เช่น การ
วางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and decision-making) หรือ การพัฒนา
องค์การ (organizational development)57 

 
 ไพโรจน์ คะเชนทร์ กล่าวถึงประเภทของการฝึกอบรม ไว้ว่า 
 1. แบ่งตามลักษณะการฝึก 
  1.1 การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (Oruentation) เพื่อรู้จักคน  

                                                             

 57 ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลลากรในองค์กร, พิมพ์ครั้งท่ี 4 (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2548), 7-10. 
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  1.2 ฝึกไปในงาน (On - the - job  training - OJT)  คือท างานไปเรียนรู้ไป 
  1.3 ฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติงาน (Lab. Or Workshop) เพื่อทดสอบและ
สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 
  1.4 การฝึกหัดช่างฝีมือ (Apprenticeship training) แบบเรียนรู้งานต้ังแต่ขั้นแรก 
  1.5 การกลับมาฝึกงานเพื่อเพิ่มประสบการณ์ (Internship training) ส าหรับผู้ใกล้
ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตร 
  1.6 การศึกษาอบรมพิเศษ  เช่น  การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาผู้บริหาร  
 2. แบ่งตามลักษณะงาน 
  2.1  ฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน  (Pre – service training ) เช่น การฝึกอบรมในต า 
แหน่งงานท่ีท า   
  2.2  เรียนรู้งานโดยท างานไปด้วย  (OJT) ในกรณีท่ีมีผู้ฝึกงานหรือเตรียมบรรจุน้อย
ราย  โดยท่ีลักษณะงานนั้นเป็นงานประจ า  
  2.3  ฝึกอบรมเพิ่มความรู้ความช านาญ (Inservice training ) เป็นการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนายกระดับฝีมือแรงงาน    
  2.4  ส่งบุคลากรออกไปศึกษาดูงานภายนอกท่ีท างาน (Off – the – job training ) 
เพื่อได้รู้ได้เห็นส่ิงใหม่ๆ58 
 
กระบวนการฝึกอบรม 
 เบญจวรรณ ใจเพชร กล่าวถึงกระบวนการฝึกอบรมไว้ว่า 
 1. การวิเคราะห์องค์การ ภารกิจขององค์การตั้ง ลบด้วยความรู้ความสามารถของพนักงาน 
 2. วิเคราะห์การท างาน ทักษะท่ีจ าเป็นต้องปรับปรุง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เช่น
ด้านภาษา เทคนิคการใช้โปรแกรม 
 3. วิเคราะห์ตัวบุคคล การศึกษา ประสบการณ์ทัศนคติ แรงจูงใจ สุขภาพร่างกาย59 
 วีระพันธ์ แก้วรัตน์ ได้กล่าวถึงกระบวนการของการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ ดังนี้
 ขั้นตอนท่ี 1  วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การวิ เคราะห์ความต้องการในการ

                                                             

 58 ไพโรจน ์คะเชนทร,์ การฝึกอบรม, เข้าถึงเมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 2560, เข้าถึงได้จาก
เว็บไซต์file:///C:/Users/user/Downloads/Documents/Gf84ZS7xAQ920150521200639.pdf 
 59 เบญจวรรณ ใจเพชร, การพัฒนาและฝึกอบรม, เข้าถึงเมื่อวันที่ 15 พฤศจกิายน 2560, 
เข้าถึงได้จากเว็บไซต์ https://www.bloggang.com/mainblog.php?id=ajarnben&month=01-07-
2014&group=28  
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ฝึกอบรม  ( Needs assessment) เป็นขั้นตอนแรกของการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ  การ
วิเคราะห์ดังกล่าววจะช่วยให้ทราบข้อมูลท่ีจ าเป็นส าหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรม 
เพื่อให้การฝึกอบรมสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  และเกิดประโยชน์สูงสุด  อย่างไรก็ตาม  
ในความเป็นจริง   นักจัดการฝึกอบรมบางส่วนมุ่งสนใจแต่จะจัดการฝึกอบรมโดยละเลยการวิเคราะห์
ความต้องการขององค์การ ดังนั้นการฝึกอบรมหลายๆโครง การจึงมิได้สร้างสรรค์ประโยชน์ให้เกิดขึ้น
แก่องค์การแต่ประการใด การละเลยดังกล่าวมีสาเหตุหลายๆ ประการด้วยกัน  ประการแรกคือ  การ
เห่อตามแฟช่ันหรือความนิยมซึ่งเกิดขึ้นในขณะนั้น  เป็นต้นว่า ขณะนั้นในวงการการบริหารธุรกิจและ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  อาจจะมีความสนใจเกี่ยวกับกลุ่มควบ คุมคุณภาพ ( Quality Control 
Circle ) เป็นอย่างมาก  ท าให้มีการจัดการฝึกอบรมเช่นนั้นขึ้นมาบ้าง  โดยมิได้ค านึงว่าองค์การมี
ความต้องการเช่นนั้น  และจะน าวิธีการท างานแบบนั้นมาใช้จริงหรือไม่   ประการท่ีสอง  นักจัดการ
การฝึกอบรมคิดว่าการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  เป็นส่ิงท่ีไม่จ าเป็น  และเสียเวลาท าไป
โดยใช่เหตุ  ท้ังนี้เพราะคิดว่าตนเองมีข้อมูลทุกอย่างอยู่หัวของตนอยู่แล้ว  ประการท่ีสาม  การจัดการ
ฝึกอบรมขององค์การบางแห่ง  มีลักษณะของการกระท าไปตามประเพณี  หรือด าเนินไปตามระเบียบ
แบบแผนท่ีเคยเป็นมา การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรบประกอบ ด้วยการวิเคราะห์                 
3 ประการคือ การวิเคราะห์องค์กร  การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ   และการวิเคราะห์บุคคล 
 การวิเคราะห์องค์การ  ( organizational  analysis ) เป็นการวิเคราะห์ท่ีเริ่มต้นด้วยการ
ตรวจสอบเป้าหมายท้ังในระยะส้ันและระยะยาวขององค์การ  รวมท้ังแนวโน้มต่าง ๆ ท่ีอาจส่งผล
กระทบต่อเป้าหมายเหล่านี้  ข้อมูลเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์การจะเป็นส่ิงก าหนดทิศทางและการ
วางแผนการอบรม   การวิเคราะห์องค์การยังเป็นการตรวจสอบบรรยากาศการท างานภายในองค์การ  
(organizational climate ) การฝึกอบรมไม่อาจจะก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ ได้  หากผู้บังคับบัญชา
ไม่สนับสนุนให้ผู้รับการอบรมน าส่ิงท่ีเรียนรู้มาใช้ในการท างานจริง  นอกจากนี้การวิเคราะห์องค์การ
ยังเป็นการส ารวจทรัพยากรท่ีมีอยู่ภายในองค์การซึ่งจ าเป็นต่อการจัดโครงการฝึกอบรมให้บรรลุผล
ส าเร็จ 

การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ  ( Task and knowledge, skill, and ability analysis) 
ขั้นตอนท่ีสองของการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมคือการวิเคราะห์ภารกิจซึ่งผู้รับการฝึกอบ 
รมจะต้องปฏิบัติภายหลังการฝึกอบรบการวิเคราะห์นี้จะบ่งบอกว่าผู้ปฏิบัติงานจะต้องท าอะไรอย่างไร 
และเพราะเหตุใด นอกจากนั้นยังบ่งบอกอีกด้วยว่าผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ จะต้องมีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถอะไรบ้างส าหรับการปฏิบัติงานนั้นๆ ข้อมูลจากการวิเคราะห์นี้จะช่วยให้นักจัดการฝึก 
อบรมทราบว่า หลักสูตรและเนื้อหาของการฝึกอบรมควรจะประกอบด้วยส่ิงใดบ้าง 
 การวิเคราะห์บุคคล  ( Person analysis) การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้ จะช่วยให้ทราบว่า
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความรู้   ทักษะ และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานอยู่ในระดับใด  
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การวิเคราะห์บุคคลจึงมีความส าคัญเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น  แต่การวิเคราะห์
บุคคลจะมุ่งเน้นไปท่ีระดับความดีเลวของการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน เพื่อพิจารณาพนักงาน
คนนั้น ๆ จ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมหรือไม่     
 ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ข้อมูลต่าง ๆ ท่ีได้จากการวิเคราะห์ความ
ต้องการในขั้นตอนแรก  จะเป็นส่ิงท่ีจะน ามาใช้ในการก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม  ซึ่งเป็น
เสมือนเข็มทิศส าหรับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมต่อไป และยังเป็นส่ิงท่ีก าหนด
แนวทางการประเมินผลโครงการฝึกอบรมอีกด้วย  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีดีนั้นควรจะเป็น
แบบท่ีเรียกว่า วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม  ( Behavioral objectives) ซึ่งจะได้กล่าวถึงอย่างละเอียด
ในบทต่อๆ ไป          

ขั้นตอนท่ี 3 คัดเลือกและออกแบบการฝึกอบรม เมื่อทราบแล้วว่าวัตถุประสงค์ของการฝึก 
อบรมคืออะไร  ขั้นตอนท่ีสามนี้ก็จะเป็นการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม  ซึ่งจะน าไปสู่
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้  กระบวนการในขั้นตอนนี้นับได้ว่ามีความละเอียดอ่อน  และต้องอาศัยการ
พิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบเป็นอย่างมาก  นักจัดการฝึกอบรมจะต้องมีความรู้ท้ังในด้านหลักการ
เรียนรู้  และการเลือกสรรส่ือการสอนท่ีเหมาะสมกับผู้รับการอบรม  เพื่อให้พวกเขามีการเปล่ียนแปลง
ไม่ว่าจะเป็นในด้านความรู้  ทักษะ หรือความสามารถตามท่ีได้มุ่งหวังไว้  ดังนั้น จึงมีความส าคัญอย่าง
ยิ่งท่ีนักจัดการการฝึกอบรมจะต้องรู้ว่า  ภารกิจและความรู้ ทักษะ และความสามารถส าหรับภารกิจ
นั้นคืออะไร   และการฝึกอบรมแบบใดท่ีจะช่วยให้ผู้รับการฝึกอบรมมีความรู้ และพัฒนาตาม
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ การออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรมจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงปัจจัยต่างๆ 
มากมาย  ไม่ว่าจะเป็นหัวข้อวิชา  เนื้อหา รูปแบบและวิธีการอบรม  ส่ือการสอน  วิทยากร และเวลา
ส าหรับการฝึกอบรม เป็นต้น        
 ขั้นตอนท่ี 4 สร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล การสร้างเกณฑ์ ( Criteria)  ส าหรับการ
ประเมินผล ควรท่ีจะได้กระท าควบคู่ไปกับการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยเกณฑ์ท่ี
สร้างขึ้นจะต้องอิงหรือสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีได้ก าหนดไว้ เนื่องจากเกณฑ์
ส าหรับการประเมินผลคือมาตรฐานท่ีใช้วัดพฤติกรรม  ดังนั้นเกณฑ์จึงควรจะระบุว่า พฤติกรรมอะไรท่ี
ผู้รับการอบรมจะต้องมีการพัฒนา   ไม่ว่าจะเป็นความรู้  หรือทักษะ  หรือความสามารถ  ระดับต่ าสุด
ของพฤติกรรมท่ีจัดว่าผ่านเกณฑ์อยู่ท่ีตรงไหน และพฤติกรรมนั้นแสดงออกมาภายใต้สภาวการณ์อย่าง 
ไร   ส าหรับประเภทของเกณฑ์ท่ีใช้ส าหรับการประเมินผลจะได้กล่าวถึงในบทต่อๆ ไป  
 ขั้นตอนท่ี 5 จัดการฝึกอบรม หลังจากการวางแผนและเตรียมการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว  
ขั้นตอนต่อมาก็คือ  การด าเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีได้ก าหนดไว้   นักจัดการการฝึกอบรมจะต้อง
ด าเนินการเกี่ยวกับสถานท่ีของการฝึกอบรมฝึกอบรมให้เรียบร้อย  ไม่ว่าจะเป็นในด้านของโต๊ะ  เก้าอี้  
อุปกรณ์และส่ือการสอนต่างๆ แสงสว่าง  อุณหภูมิ อาหารหรือท่ีพักส าหรับผู้รับการอบรมนอกจากนั้น
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ยังต้องคอยดูแลและประสานงานกับวิทยากรของการฝึกอบรมด้วย  ในระหว่างการฝึก  นักจัดการการ
ฝึกอบรมอาจจะต้องประสบกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นเฉพาะหน้า  ดังนั้นจึงควรท่ีจะได้มี
การตระเตรียมการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไว้ด้วยเช่นกัน       
 ขั้นตอนท่ี 6 ประเมินผลการฝึกอบรม กระบวนการของการประเมินผลการฝึกอบรม  
ประกอบด้วยกระบวนการสองชนิดด้วยกันคือ  การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล ( ขั้นตอนท่ี 4) 
และการวัดผลโดยใช้วิธีการทดลอง ( experimental) หรือวิธีการท่ีไม่ ใช่การทดลอง (non-
experimental) เพื่อตรวจสอบว่ามีความเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดขึ้นหรือไม่ภายหลังการฝึกอบรม60 
 
 การพัฒนา (Development) 
 ความหมายของกิจกรรมการพัฒนา 
 แนดเลอร์ (Nadler) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนาเป็นกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรและ
บุคลากรในองค์กร เป็นการเตรียมกิจกรรมให้บุคคลสามารถเรียนรู้เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของ
ตน เพื่อผลท่ีดีต่อการปฏิบัติงานและความส าเร็จขององค์กร61 
 สนธยา  พลศรี กล่าวว่า การพัฒนา  โดยความหมายจากรูปศัพท์จึงหมายถึง  การเปล่ียน 
แปลงส่ิงใดส่ิงหนึ่งให้เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเป็นท่ีพึงพอใจ ความหมายดังกล่าวนี้
เป็นท่ีมาของความหมายในภาษาไทยและเป็นแนวทางในการก าหนดความหมายอื่นๆ62 
 วิรัส วิรัชนิภาวรรณ ได้รวบรวมกิจกรรมการพัฒนา (Development) ไว้ดังนี้  
 1. การมอบหมายงาน คือ การกระจายงานและอ านาจการตัดสินใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของ ผู้บั ง คับ บัญช า ให้ กั บ พ นั ก ง าน น า ไ ปป ฏิ บั ติ ภ า ย ใ ต้ เ กณฑ์ แ ละข อบ เ ขต ท่ีก า หน ด 
 2. การหมุนเวียนงาน หมายถึง การหมุนเวียนเปล่ียนต าแหน่งงานให้ทุกคนมีโอกาสท างานทุก
ต าแหน่ งในระดับเ ดียวกัน ท้ังในสายงานเดียวกันและต่างสายงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ ง  
 3. การสับเปล่ียนงานโอนย้ายหน้าท่ี หมายถึง การสับเปล่ียนโอนย้ายหน้าท่ีเป็นการเปล่ียนใน
แนวนอนโดยการได้รับการโอนย้ายนั้นสภาพการท างานจะต้องมีปริมาณงานความรับผิดชอบ
ค่าตอบแทนใกล้เคียงกับต าแหน่งเดิม 

                                                             

 60 วีระพันธ์ แก้วรัตน,์ การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, เข้าถึงเมื่อวันท่ี 15 
พฤศจิกายน 2560, เข้าถึงได้จากเว็บไซต์http://it.nation.ac.th/person/file/481009/การฝึก.doc 
 61 Leonard, Nadler, Desingning training program : The critical events model 
(Reading, Mass. Addison – Wesley, 1982), 52. 
 62 สนธยา  พลศรี, ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, พิมพ์ครั้งท่ี 5 (กรุงเทพฯ : โอเดียน 
สโตร์,2547), 2.   
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 4. การสอนเป็นการพัฒนาพนักงานเพื่อการเรียนรู้และฝึกปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบในสภาพ 
การท างานจริง ซึ่งจะช่วยสร้างประสบการณ์ในการท างานด้วยการเรียนรู้งานนั้นได้จากผู้สอนท่ีมี
ประสบการณ์ และความช านาญนอกจากนี้การสอนยังช่วยพัฒนาความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง และในขณะเดียวกันเป็นการเตรียมความ 
พร้อมให้กับพนักงานส าหรับการก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
 5. ระบบพี่เล้ียง เป็นกิจกรรมท่ีจัดให้บุคคลหนึ่งท่ีมีความรู้ทักษะและประสบการณ์ท างานท า
หน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงของอีกบุคคลหนึ่ง 
 6. การท าหน้าท่ีผู้ช่วย เป็นการให้พนักงานได้เรียนรู้ในต าแหน่งผู้ช่วยผู้บังคับบัญชาหรือผู้ท่ีได้ 
รับมอบหมายให้ เป็น ผู้ ช่ วยจะมีห น้ า ท่ีและความรับ ผิดชอบในต าแหน่ งนั้น ทุกประการ 
 7. การรักษาการแทน เป็นการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบอีกต าแหน่งหนึ่ง
เป็นการช่ัวคราวในขณะท่ีไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งนั้นนั้นหรือผู้ด ารงต าแหน่งนั้นอยู่ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ 
 8. การท าหน้าท่ีคณะกรรมการเป็นการคัดเลือกและมอบหมายให้พนักงานเป็นคณะกรรมการ 
ชุดได้ชุดหนึ่งขององค์กรโดยจะช่วยให้พนักงานท่ีเป็นคณะกรรมการนั้นเข้าใจเป้าหมาย และความต้อง 
การขององค์กรมีประสบการณ์ตรงในการเป็นผู้น า และมีความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกันในการเป็นส่วน
หนึ่งในความส าเร็จขององค์กร 
 9.การให้ค าปรึกษาเป็นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานโดยผู้บังคับ 
บัญชามีหน้าท่ีช่วยเหลือพนักงานในการแก้ปัญหาส่วนตัวหรือเรื่องงาน ผลท่ีได้จะท าให้พนักงานเข้าใจ
ตนเอง เข้าใจผู้อื่น เข้าใจสภาพแวดล้อมมากขึ้น ปรับปรุงทักษะในการแก้ไขปัญหาทักษะในการ
ตัดสินใจทักษะในการท างาน ซึ่งจะส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาเพื่อให้มีความรู้ความ 
สามารถดีขึ้นโดยมีผู้อื่นท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนบางส่วนเท่านั้น63 
 การพัฒนาองค์กร ( Organization Development)    
 การวางแผนการเปล่ียนแปลง องค์กรอย่างเป็นระบบ (Systematic Planned Change) เป็น
กระบวนการอย่างหนึ่งในการปรับปรุงและเสริมสร้างศักยภาพขององค์กร เพื่อการรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงในอนาคตระยะยาว และเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งท่ีช่วยส่งเสริมให้องค์กรขับเคล่ือนไปสู่
ความส าเร็จในด้านผลก าไร ความพึงพอใจของลูกค้า ตลอดจนขวัญและก าลังใจของสมาชิกในองค์กร 
ซึ่งมีความแตกต่างไปจากการบริหารโครงการ (Project Management) ท่ีมุ่งตอบสนองต่อความ
ต้องการขององค์กรในระยะส้ันหรือเพียงเพื่อการบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายในปัจจุบัน

                                                             

 63 วิรัส วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารจัดการและการบริหารการพัฒนา (กรุงเทพฯ : 
บริษัทเอ็กซเปอร์เน็ท จ ากัด, 2550), 19-28. 
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เท่านั้น การพัฒนาองค์กรจึงเป็นการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในเชิงระบบ ซึ่งเกี่ยวข้องกับปัจจัยแวดล้อม
ในบริบทท่ีกว้างกว่าการบริหารงานท่ัวไปเป็นอย่างมาก ซึ่งมีกระบวนการดังนี้ 
 ตัวแบบของการพัฒนาองค์กรโดยลักษณะท่ัวไปมักจะแบ่งเป็น 2 ระยะ   
 1.ระยะของการให้การศึกษาหรือสร้างความเข้าใจตะโกนกว้างเป็นช่วงท่ีมีการให้ความรู้ความ
เข้าใจและสร้างการรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรให้กับท่ัวทั้งองค์กร    
 2.ระยะกิจกรรมเฉพาะท่ีมีลักษณะเฉพาะเจาะจงเพื่อท าการพัฒนาองค์กรเป็นกระบวนการ
และกิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพื่อการแก้ปัญหาซึ่งประกอบด้วยหกขั้นตอนย่อยๆ 
 1.การระบุปัญหาโดยการท าการตั้งค าถามด้วยค าถามท่ีว่าอะไรควรท าอะไรคือค าถามหลักท่ี
ใช้ในระยะแรก เพื่อท าการส ารวจปัญหาต่างๆที่ประสบอยู่ 
 2.ขั้นการสร้างสัมพันธภาพส่ิงส าคัญในระยะท่ี 2 คือ การสร้างความเข้าใจร่วมกันว่าก าลังจะ
ท าอะไร เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาท่ีส ารวจพบ และจะช่วยกันเพื่อท าให้ไปถึงเป้าหมายท่ีต้องการไปให้
ถึงได้อย่างไร ความไว้ใจเป็นส่ิงส าคัญท่ีต้องสร้างให้เกิดข้ึน ดังนั้นการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีจะก่อให้เกิด
ความไว้เนื้อเช่ือใจและเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของการพัฒนาองค์กร 
 3.การตรวจวินิจฉัยเมื่อผ่านขั้นที่ 1 และท่ี 2 การลงลึกในรายละเอียดเช่นการเก็บรวบรวม
ข้อมูลการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล การตีความ และการอาศัยความรู้
หรือทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องมาช่วยในการตีความกิจกรรมเหล่านี้ จัดท าขึ้นเพื่อให้ทราบถึงท่ีมาของปัญหา
อย่างแท้จริง เป็นช่วงท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะถ้าหากการตรวจสอบวินิจฉัยได้อย่างถูกต้องการ
เสนอวิธีการ และขั้นตอนในการแก้ปัญหาก็จะท าให้เกิดผลส าเร็จ 
 4.การระบุทางออกในการแก้ปัญหา ความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ การคิดอย่าง
เป็นระบบ การมีองค์ความรู้ และประสบการณ์จะท าให้สามารถมองเห็นทางออก หรือทาง เลือกจะ
น ามาเป็นข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นความสามารถของผู้บริหาร ทีมงาน และผู้ เกี่ยวข้อง
วิธีการระดมความคิด ระดมสมอง หรือการท าให้สมาชิกได้ช่วยกันเสนอทางออก แล้วน ามาตัดสินใจ
ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสมก็เป็นกระบวนการท่ีส าคัญ 
 5.ขั้นการออกแบบกิจกรรมพัฒนา จะถูกจัดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนว่าต้องการให้
เกิดผลลัพธ์อะไร เช่น การจัดกิจกรรมนอกสถานท่ี การไปศึกษาดูงาน การทัศนศึกษาสามารถท าให้
บุคลากรมีการเรียนรู้ใหม่ๆ อันอาจน าไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานและสร้างเสริมความ 
สัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานได้ 
 6.ขั้นการประเมินผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ ช้ีให้เห็นว่าการประเมินผลท้ังระหว่างการด าเนิน 
การ เพื่อให้ทราบว่ามีข้อขัดข้องใดบ้าง เพื่อท าการปรับปรุงการด าเนินงานในระหว่างท่ีโครงการก าลัง
ด าเนินอยู่ และการท าการประเมินผลเมื่อส้ินสุดโครงการ เพื่อให้ทราบถึงผลลัพธ์และประสิทธิผลของ
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โครงการ ท้ังสองรูปแบบและขั้นตอนของการประเมินเป็นองค์ประกอบส าคัญส าหรับการบริหารทุก ๆ
โครงการ64 
 การพัฒนาอาชีพ ( Career Development)  
 ความหมายของการพัฒนาอาชีพ 
 การพัฒนาอาชีพ ( Career Development) คือ ความพยายามประเมินศักยภาพของบุคคล 
ก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน รวมท้ังด าเนินการฝึกอบรม และเสริมประสบการณ์ เพื่อ
เตรียมบุคคลส าหรับความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาสให้คน 
ท างานแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพท่ีตนถนัด เพิ่มคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน อีกนัยหนึ่งหมายถึงความพยายามประเมินศักยภาพเกี่ยวข้องกับการให้ความช่วย 
เหลือเกื้อกูล เพื่อให้พนักงานได้พัฒนาตนเองและมีโอกาสบรรลุเป้าหมายงานอาชีพท่ีเขาปรารถนา
ภาย ใต้เงื่อนไขท่ีเขามีอยู่          
 ภาวดี ประจักษ์ศุภนิติและกิ่งพร ทองใบ กล่าวถึง การพัฒนาสายอาชีพ ว่าหมายถึง ความ
พยายามท่ีจะประเมินศักยภาพของบุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน รวมท้ังด าเนิน 
การฝึกอบรมและเสริมสร้างประสบการณ์เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับความก้าวหน้าในงานโดยมุ่งส่งเสริม 
ให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง        
 Thomas G. Gutteridge กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพเป็นองค์ประกอบท่ีเกิดจากการ
ประสานกันระหว่างกระบวนการย่อย 2 กระบวนการ คือ กระบวนการวางแผนอาชีพของบุคคล 
(Individual career planning) กับกระบวนการจัดการอาชีพขององค์การ (Institution career 
management) 
 จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ       
 ซึ่งเป็นวิธีท่ีปฏิบัติกันค่อนข้างมาก โดยในแต่ละต าแหน่งควรจะมี Job Description และควร
จะมีคณะกรรมการเพื่อพิจารณาก าหนดสายทางเดินของต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมและเป็นไปได้ ซึ่งสาย
ความ ก้าวหน้าในสายอาชีพนั้นจะต้องมีการระบุความต้องการขั้นต่ า ส าหรับต าแหน่งงานไว้เสมอ เช่น 
พื้นฐานการศึกษา อายุ ประสบการณ์ท างาน เป็นต้น 
 ขั้นตอนของการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ(Career Path) 
          การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพมีขั้นตอนท่ีส าคัญ 4 ขั้นตอนด้วยกันคือ ขั้นตอน
ท่ี 1 การศึกษาโครงสร้างองค์กร/ต าแหน่งงาน ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์งาน ขั้นตอนท่ี 3 การจัดกลุ่ม
งาน และ ขั้นตอนท่ี 4 การจัดท า Career Model การพัฒนาองค์กร และเกณฑ์ 

                                                             

 64 ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่ง
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 253-255. 
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          ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาโครงสร้างองค์กร/ต าแหน่งงาน เป็นการศึกษาลักษณะท่ัวไปของโครง 
สร้างองค์กรและต าแหน่งงานในปัจจุบัน ซึ่งเป็นขั้นตอนเริ่มต้นก่อนการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ เพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดผังโครงสร้างองค์กร โครงสร้างต าแหน่งงาน และระดับ
ต าแหน่งงานขององค์กรในปัจจุบัน และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การ
จัดกลุ่มงาน (Job Family) ให้เหมาะสมกับลักษณะธุรกิจขององค์กร 
          ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นการศึกษาขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
และกิจกรรมหลักของแต่ละงาน รวมท้ังคุณสมบัติท่ีจ าเป็นของงานในต าแหน่งงานต่างๆ โดยจะ
วิเคราะห์ขอบเขตของต าแหน่งงานในกลุ่มต่าง ๆ ตามผังโครงสร้างองค์กร และผังโครงสร้างต าแหน่ง
งานปัจจุบัน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการจัดกลุ่มงานและจัดท ารูปแบบของสายอาชีพให้เหมาะสมกับ
ภารกิจขององค์กร 
          ขั้นตอนท่ี 3 การจัดกลุ่มงาน (Job Family) เป็นการจัดแบ่งกลุ่มงานท่ีมีหน้าท่ีความรับผิด 
ชอบ และคุณสมบัติของต าแหน่งงานใกล้เคียงกันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน โดยวิเคราะห์จากค าบรรยาย
ลักษณะงานของต าแหน่งงานท่ีจัดท าขึ้น โดยการจัดกลุ่มงานมีวิธีการท่ีส าคัญดังต่อไปนี้ 
          1. ศึกษาขอบเขตหน้าท่ีงาน (Scope of Work) และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งงาน (Job 
Specification) 
           2. การจัดแบ่งกลุ่มงาน (Job Family) โดยพิจารณาจัดกลุ่มงานจากงานท่ีมีความสามารถ 
(Competency) ท่ีคล้ายคลึงกันควรจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน     
  3. การจัดแบ่งกลุ่มงานย่อย (Sub Group) ของแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ท่ีก าหนดขึ้น 
 ขั้นตอนท่ี 4 การจัดท า Career Mการพัฒนาองค์กร el และเกณฑ์ โดยมีแนวทางในการ
จัดท า Career Mการพัฒนาองค์กร el หรือรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์กร ท่ี
ส าคัญดังต่อไปนี้คือ         
 1. การระบุต าแหน่งงานท้ังหมดท่ีอยู่ในหน่วยงานท้ังในระดับฝ่าย ส่วน แผนกของแต่ละกลุ่ม
งานย่อย (Sub Group) ในแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ท่ีก าหนดขึ้น    
 2. การจัดกลุ่มแนวทางเลือกในสายอาชีพ โดยการโอนย้ายกลุ่มงานให้เหมาะสม ซึ่งพิจารณา
จากความสามารถในงาน (Job Competency) โดยมีแนวทางเลือก คือ โอนย้ายงานข้ามกลุ่มย่อย 
(Sub Group) ของกลุ่มงาน (Job Family) เดียวกัน และโอนย้ายงานข้ามกลุ่มงาน (Job Family) ท่ี
แตกต่างกัน          
 3. พิจารณาการโอนย้ายของต าแหน่งงาน โดยมีเทคนิคท่ีส าคัญคือ 
            3.1 การพิจารณาโอนย้ายระดับต าแหน่งงาน มีหลักเกณฑ์คือโอนย้ายทุกระดับ
ต าแหน่งงาน และโอนย้ายบางระดับต าแหน่งงาน 
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            3.2 การจัดท าผังแสดงความก้าวหน้าในการเล่ือนต าแหน่งงาน และการโอนย้ายงาน 
ซึ่งมีหลักเกณฑ์ คือ การเล่ือนต าแหน่งและโอนย้ายงานภายในกลุ่มงาน (Job Family) ท่ีเหมือนกัน 
และเล่ือนต าแหน่งและโอนย้ายงานในกลุ่มงาน (Job Family) ท่ีแตกต่างกัน   
 4.การจัดท าเกณฑ์หรือมาตรฐานส าหรับแต่ละต าแหน่งงานตามรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Mการพัฒนาองค์กร el) ท่ีก าหนดขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาเล่ือน
ระดับต าแหน่งงานและการโอนย้ายงาน ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามหลักการแล้ว
ผู้บังคับบัญชาจะ ต้องรู้จักผู้ใต้ บังคับบัญชาแต่ละคนดีว่าเป็นอย่างไร ดังนั้น การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานย่อมจะท าให้ทราบได้ว่าพนักงานแต่ละคนมีผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร โดยรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติ งานของพนักงานท่ีส าคัญ คือ ใช้ตัวช้ีวัดผลงานในเชิงรูปธรรม หรือ Key 
Performance Indicators: KPIs รวมท้ังแนวคิดเรื่องการวัดผลพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ท่ี
เรียกว่า ความสามารถ หรือ ศักยภาพ หรือ สมรรถนะ (Competency) ซึ่งสามารถสรุปแนวคิดการ
วัดผลการปฏิบัติงานด้วยรูปแบบผสม ระหว่างตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) และ Competency65  
 
ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงาน ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดและสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทัศนคติท่ีดีเกิดความต ่อองค์กรระหนักในคุณค่า ของ
ตนเอง เพื่อนร่วมงานและองค์กร             
 รุ่งฤดี กิจควร ได้กล่าวถึง ประโยชน์จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี 2 ประการ ดังนี้      
 1) ประโยชน์ทางตรงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีตัวชี้วัดแสดงให้เห็นได้จาก  
  1.1) เกิดศักยภาพในการสร้างผลผลิตของงานท่ีมีคุณภาพสูงสุดและผลผลิตของงาน 
มีคุณภาพสูง จะก่อให้เกิดรายได้หรือก าไรต่อองค์กร      
           1.2) ท าให้ทุนทางปัญญาขององค์กรเพิ่มข้ึนและสามารถต่อสู้กับอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นกับ 
องค์กรได้ 

 1.3) เกิดประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลงานท าให้ผลผลิตขององค์กรเกิด 
ประสิทธิผล  ท าให้องค์กรสามารถท่ีจะอยู่รอดได้ในสภาวะท่ีมีการแข่งขันสูงสุด   
 2) ประโยชน์ทางอ้อมของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์มีตัวชี้วัดแสดงให้เห็นได้จาก 

                                                             

 65 สนั่น เถาชารี, กลยุทธ์การบริหารความสามารถประจ าต าแหน่งงาน (Job 
Competency) (Industrial Technology Review, 2552), 140-147. 
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  2.1) สามารถท าให้ทรัพยากรมนุษย์พัฒนาขึ้นได้ท้ังทางสติปัญญาและจิตใจ ท าให้ 
เกิดทรัพยากรท่ีดี เก่ง มีความรับผิดชอบ พึ่งตนเองได้ พร้อมด้วยคุณธรรมจริยธรรม ท าให้สังคมมี 
คุณภาพเกิดขึ้น  
  2.2) เป็นการเปิดโอกาสให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถคิดเป็นท าเป็น มีเหตุผล มีความ 
คิดริสร้างสรรค์ ซึ่งส่ิงเหล่านี้ท าให้สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้เกิดข้ึน66 
 ธีระเดช ริ้วมงคล ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เกิดได้ 3 ลักษณะ คือ 
      1) ประโยชน์ต่อพนักงาน มีประโยชน์ต่อพนักงาน ดังนี้ เป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตนเอง ช่วย 
ลดและป้องกันอุบัติเหตุการการท างานท่ีผิดพลาด ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและ 
ความสามารถให้สูงขึ้น ท าให้โอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน    
      2) ประโยชน์ต่อผู้บริหาร ดังนี้  ช่วยลดปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ของ
พนักงาน ช่วยลดภาระในการปกครองดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากร ช่วยประหยัด เวลา
ในการสอนงานแก่พนักงาน และท าให้มีเวลาในการบริหารงานตามบทบาทหน้าท่ี และความรับ ผิด
ชอบ                
     3) ประโยชน์ต่อองค์การและหน่วยงาน มีประโยชน์ต่อองค์การ ดังนี้ ท าให้ระบบและวิธี 
การปฏิบัติงานมีสมรรถภาพ มีการติดต่อประสานงานดียิ่งขึ้น ท าให้เกิดการประหยัดและลดความส้ิน 
เปลืองในการปฏิบัติงาน ลดระยะเวลาของการเรียนรู้ให้น้อยลง ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผู้บังคับ 
บัญชาในการตอบค าแนะน าสอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อความ
เจริญในหน้าท่ีการงาน และช่วยให้บุคลากรมีโอกาสได้รับรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้ทันต่อความเจริญ 
ก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ67 

 

 

 
       

                                                             
66 รุ่งฤดี กิจควร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คืออะไร : พัฒนาท าไมท าไมต้องพัฒนา,” 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์1,1(2548): 192-193. 
67 ธีระเดช ริ้วมงคล,การพัฒนาทรัพยากรมนุษย:์Human Resource Development, 

พิมพ์ครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ:เอกสารประกอบการสอน มหาวิทยาลัยรามค าแหง,2558), 10-11. 
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ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนวัดทับกระดาน 

ประวัติโรงเรียนวัดทับกระดาน 
 โรงเรียนวัดทับกระดาน ก่อต้ังขึ้นเมื่อวันท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2483 ท่ีต้ัง หมู่ 2 ต าบลบ่อ
สุพรรณ อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี โดยมีนายเทียม สัตยาพันธ์ เป็นครูใหญ่คนแรกและเปิด
ท าการสอนต้ังแต่ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 1-4 จนถึงช้ันประถมศึกษาปีท่ี 7 ซึ่งเป็นช้ันเรียนสูงสุดของ
โรงเรียนในสมัยนั้น  ในปี พ.ศ. 2527 โรงเรียนวัดทับกระดานได้รับรางวัลพระราชทานจาก
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ภูมิพลอดุลยเดช โดยมีนายจ านง แหวนทองค า  ครูใหญ่โรงเรียนวัดทับ
กระดาน เป็นผู้รักษาราชการแทนครูใหญ่ ต่อมา ปี พ.ศ. 2534 โรงเรียนวัดทับกระดานได้เปิดเป็น
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยมีนายวิบูลย์   ศรศิลป์ เป็นอาจารย์ใหญ่ และเป็นโรงเรียน
ขยายโอกาสแห่งแรกของต าบลบ่อสุพรรณ      
 ปัจจุบันโรงเรียนวัดทับกระดาน เปิดท าการสอนต้ังแต่ช้ันอนุบาล 1 ถึงช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี   เขต 2 ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ  เป็นโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ขนาดกลาง มี
พื้นท่ีท้ังหมด 11 ไร่ 2 งาน  จัดบริหารรับนักเรียนจ านวน 3 หมู่บ้าน คือ หมู่ 1 , หมู่ 2 และหมู่ 17  
ผู้อ านวยการโรงเรียนคนปัจจุบันคือ นายสุทธิบัญชา  มหาเมฆ 
 
วิสัยทัศน์  
  มุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย ร่วมใจอนุรักษ์และพัฒนาส่ิงแวดล้อม เพื่อพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนให้เป็น คนดี มีความรู้ คู่คุณธรรม 
 
พันธกิจ  
 1. ส่งเสริมและพัฒนาการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
 2. ส่งเสริมและจัดกิจกรรมเยาวชนไทยร่วมใจอนุรักษ์และ พัฒนาส่ิงแวดล้อม 
 3. ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษา 
 4. ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ภูมิปัญญาท้องถิ่น 
 5. ส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะตามโครงการเยาวชนคนดีศรีสุพรรณ 
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ตราสัญลักษณ์โรงเรียนวัดทับกระดาน 
 

 
ค าขวัญประจ าโรงเรียน : รู้เวลา รู้หน้าท่ี มีวินัย ร่วมใจพัฒนา 
สีประจ าโรงเรียน : น้ าเงิน เหลือง 
ช่ือสถานศึกษา(ไทย) : วัดทับกระดาน 
ช่ือสถานศึกษา(อังกฤษ) :  Thapkradan School 
ท่ีอยู่ : 13  หมู่ท่ี 2 บ้านทับกระดาน  ต าบลบ่อสุพรรณ  อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี  72190 
ระดับท่ีเปิดสอน : อนุบาล-มัธยมศึกษาตอนต้น 
อีเมล์ :   watthapkradan2483@gmail.com 
เว็บไซต์ : http://http://data.bopp-obec.info/web/?School_ID=1072630298 
เครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษา : กลุ่มบ่อสุพรรณ-หนองบ่อ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น : บ่อสุพรรณ 

เขตพื้นท่ีบริการโรงเรียนวัดทับกระดาน 

หมู่ที ่ ชื่อหมู่บ้าน/ต าบล/อ าเภอ/จังหวัด 

2 หนองแหน ต.บ่อสุพรรณ อ.สองพี่น้อง จ.สุพรรณบุรี 

17 ทับกระดาน ต.บ่อสุพรรณ อ.สองพี่น้อง จ.สุพรรณบุรี 

1 ทับฟาก ต.บ่อสุพรรณ อ.สองพี่น้อง จ.สุพรรณบุรี 

9 รางกระโดน ต.บ่อสุพรรณ อ.สองพี่น้อง จ.สุพรรณบุรี 
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                         ข้อมูลนักเรียน โรงเรียนวัดทับกระดาน ปีการศึกษา 2562 
ชั้น/เพศ ชาย หญิง รวม ห้องเรียน 

อนุบาล 3 ขวบ 7 6 13 1 
อนุบาล 1 16 10 26 1 
อนุบาล 2 9 13 22 1 

รวม อนุบาล 32 29 61 3 
ป.1 7 11 18 1 
ป.2 15 8 23 1 
ป.3 18 13 31 1 
ป.4 16 9 25 1 
ป.5 11 12 23 1 
ป.6 6 20 26 1 

รวมประถม 73 73 146 6 
ม.1 15 6 21 1 
ม.2 12 17 29 1 
ม.3 9 8 17 1 

รวมมัธยมต้น 36 31 67 3 
รวมทั้งหมด 141 133 274 12 
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ข้อมูลครู/บุคลากร โรงเรียนวัดทับกระดาน 

 

ต าแหน่ง วิทยฐานะ 
ระดับ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(คน) 

ต าแหน่ง ชาย หญิง รวม 

 1. ผู้อ านวยการโรงเรียน - คศ.1 0 0 0 

 ช านาญการ คศ.2 1 0 1 

 ช านาญการพิเศษ คศ.3 0 0 0 

 เช่ียวชาญ คศ.4 0 0 0 

 เช่ียวชาญพิเศษ คศ.5 0 0 0 

รวม - 1 0 1 

 2. รองผู้อ านวยการ
โรงเรียน 

- คศ.1 0 0 0 

 ช านาญการ คศ.2 0 0 0 

 ช านาญการพิเศษ คศ.3 0 0 0 

 เช่ียวชาญ คศ.4 0 0 0 

รวม - 0 0 0 

 3. ครู - คศ.1 1 4 5 

 ช านาญการ คศ.2 1 4 5 

 ช านาญการพิเศษ คศ.3 0 2 2 

 เช่ียวชาญ คศ.4 0 0 0 

 เช่ียวชาญพิเศษ คศ.5 0 0 0 

รวม - 2 10 12 

 4. ครูผู้ช่วย - ครูผู้ช่วย 1 2 3 

 5. ลูกจ้างประจ า - - 0 0 0 

 6. พนักงานราชการ - - 0 0 0 

 7. ลูกจ้างช่ัวคราว - - 0 2 2 

รวมท้ังหมด 4 14 18 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยที่เก่ียวข้องภายในประเทศไทย        

 กัมปนาท สุ่มมาตย์ ได้ศึกษา การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยตามล าดับดังนี้  การด าเนินการพัฒนา
บุคลากร การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และการประเมิน 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 2) แนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 ได้แก่ 1) โรงเรียนสระยายโสมวิทยาควรมีการ
ก าหนดบทบาทหน้าท่ีผู้ด าเนินการและผู้รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 2) ควรมีการ
ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษา กับบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา
เพิ่มมากขึ้น 3) ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้เข้ารับการอบรมพัฒนาบุคลากร ควรมีส่วนร่วมในการประเมินความ
พึงพอใจในการพัฒนาบุคลากรทุกๆครั้งทีมการจัดอบรมและพัฒนาบุคลากร 4) ผู้ปฏิบัติงานควรมีส่วน
ร่วมในการก าหนดวิธีและเกณฑ์การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 5) ควรมีการจัดสรรส่ิงอ านวย
ความสะดวกและสนับสนุนทรัพยากรในการดาเนินการบุคคลากรอย่างเพียงพอ 6) ให้โอกาสผู้ปฏิบัติ 
งานมีส่วนรวมในการคัดเลือกการการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ตรงกับรูปแบบและหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
ของผู้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาบุคลากร 7) จัดฝึกอบรมโดยจัดหาวิทยากรจากหน่วยงานภายนอก
มาเป็นผู้ให้ความรู้ในด้านหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติ ให้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง และ  8) ประชุม            
ผู้ เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและช้ีแจงรายละเอียดในการ
ด าเนินการตามแผนงานให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น68 
 พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของบุคลากรท่ี
มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์จังหวัดศรีสะเกษ 

 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.69) เมื่อ พิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านคือ 

ด้านการฝึกอบรม (  =3.73), ด้านการพัฒนา (  =3.64), ด้านการศึกษา (  =3.69)                    

                                                             

 68 กัมปนาท สุ่มมาตย์, “การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัดส านัก 
งานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ” ( การค้นคว้าอิสระ ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการ ศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 
บทคัดย่อ. 
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2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ บริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อาชีพ รายได้ต่อปี และต าแหน่ง พบว่าประชาชนท่ีมีเพศ อาชีพ รายได้ต่อปี ต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัด            
ศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรท่ีมี อายุ ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น ต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ อย่างมีนัยทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 3) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ควรสรรหาวิทยากรท่ีจะมาฝึกอบรมเป็นผู้มี 
ประสบการณ์มีความรู้ความสามารถมาเป็นวิทยากรในการฝึกอบรม ควรหางบประมาณมาสนับสนุน 
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ส่ิงใหม่ต่อการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ทันสถานการณ์ผู้บริหารควรหางบประมาณ
ในแต่ละปีมาต้ังเป็นงบแยกออกมาจากโครงการต่างๆ ขององค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งจะท าให้                
โครงการด้านการจัดการฝึกอบรมนั้นมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญ คือ
ควรให้บุคลากรได้เสนอความต้องการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริ หาร ส่วน
ต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ในด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาองค์การบริหารส่วน ต าบลใน
อ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ69       
 นราธิป ธีรธนาธร ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฎในเขตภาคใต้ตอนบน ผลการศึกษาพบว่า 1) ด้านการศึกษาต่อ พบว่า มีปัญหาและอุปสรรคใน
เรื่องการก าหนดคุณสมบัติในการศึกษาต่อตามระเบียบของมหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยควรมีการ
จัดสรรทุนการศึกษาต่อเป็นกรณีพิเศษ และมีความยุติธรรมในการพิจารณาคัดเลือกคณาจารย์ใน
การศึกษารวมท้ังควรพิจารณาล าดับการให้ทุนการศึกษา โดย การพิจารณาในสาขาท่ีขาดแคลน หรือ
มีความจ าเป็นก่อน เพื่อให้มหาวิทยาลัยมีบุคลากรเพียงพอ และเทียบเท่ากับมหาวิทยาลัยอื่นๆ              
2) ด้านการฝึกอบรม สัมมนา พบว่า มีปัญหาและอุปสรรคในเรื่องภาระหน้าท่ีงานสอนเป็นอุปสรรค 
ในการเข้าร่วมฝึกอบรม และมหาวิทยาลัยควรมีการฝึกอบรมด้านการสอน การฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความรู้ในเรื่องภาษาต่างประเทศ รวมท้ังควรจัดให้มีการอบรมสัมมนา เพื่อพัฒนาทักษะทางวิชาการ
ให้แก่อาจารย์ เพิ่มขึ้น เช่น ทักษะเฉพาะด้านของอาจารย์แต่ละสาขาวิชา 3) ด้านการวิจัย พบว่า               
มีปัญหาและอุปสรรคในเรื่องสัดส่วนภาระงานสอน และการท าวิจัยของคณาจารย์และมหาวิทยาลัย
ควรมีการส่งเสริมอาจารย์ได้มีโอกาสท างานวิจัยให้มากขึ้น การเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับระเบียบวิธี

                                                             

 69 พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ” (วิทยานิพนธ์ ปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 2556), บทคัดย่อ 
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วิจัย รวมท้ังควรจัดให้มีผู้เช่ียวชาญเฉพาะทางในการให้ค าปรึกษางานวิจัย 4) ด้านการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการ พบว่า มีปัญหาและอุปสรรคในเรื่องการพิจารณาด าเนินการ กล่ันกรองการขอต าแหน่ง
ทางวิชาการของหน่วยงานต้นสังกัด และมหาวิทยาลัยควรมีการส่งเสริม ให้คณาจารย์ได้สร้างผลงาน
ด้านวิชาการในรูปแบบต่างๆ รวมท้ังควรมีระบบขั้นตอนในการขอต าแหน่งทางวิชาการให้ชัดเจน70 

นวลละออง อุทามนตรีและรชยา อินทนนท์ ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรกรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบว่า สภาพการพัฒนาบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความตอง
การการพัฒนาบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยตองการใหมหาวิทยาลัยพัฒนาดานทัศนคติมาก
ท่ีสุด บุคลากรท่ีมีเพศและอายุตางกัน มีความตองการพัฒนาบุคลากรไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีความตองการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน ความสัมพันธระหวาง
สภาพการพัฒนาบุคลากรในปจจุบันกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธกัน ในระดับค่า
และในทิศทางเดียวกัน (r=0.098) อยางมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และความสัมพันธระหวาง 
ความตองการพัฒนาบุคลากร กับแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธกัน ในระดับปานกลาง
และในทิศทางเดียวกัน (r=0.548) อยางมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ .0571    

จินต์จุฑา   จันทร์ประสิทธ์ ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า 1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
ฝึกอบรม การศึกษาต่อและการพัฒนาตนเอง 2) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีปัญหาในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาต่อ 3) บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกัดท่ีต่างกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒน
ศิลป์ ไม่แตกต่างกัน และ4)แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ได้แก่ 
ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝึกอบรม 
ทบทวนแผน ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับ
การศึกษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรสนใจท่ีจะพัฒนา

                                                             

 70 นราธิป ธีรธนาธร, “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฎในเขตภาคใต้ตอนบน” (งานวิจัยหลักสูตรบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, 2558 ), บทคัดย่อ. 
 71 นวลละออง อุทามนตรี และ รชยา อินทนนท ์, “การพัฒนาบุคลากร กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี” (บัณฑิตศึกษา หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารศาสตร์  
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี, 2558 ), บทคัดย่อ. 
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ตนเอง72          
 ปณิธาน จิยะจันทน์ ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาแพงแสน จังหวัดนครปฐม พบว่า 1) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัด
นครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ 
การฝึกอบรมและการสัมมนา และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ การพัฒนาองค์กรอยู่ในระดับปาน
กลาง การพัฒนาอาชีพอยู่ในระดับปานกลางตามล าดับ 2) ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงเสน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ตามล าดับและอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ความ
ผูกพันด้านจิตใจ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาแพงแสน จังหวัดนครปฐม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .0173    

งานวิจัยที่เก่ียวข้องในต่างประเทศ 

เยด์ส (Yates) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ และความเสอมภาค
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากรณีศึกษาความไม่เสมอภาคในการบริหารงาน  (Work motivation, 
job satisfaction, and equity sensitivity in secondary school administrator : A study of 
perceived inequity) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างด้านแรงจูงใจในการท างานความพึง
พอใจและความเสมอภาคท่ามกลางผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษามุมของผู้บริหารและครูท่ีมี
ศักยภาพในการเป็นผู้บริหาร ผลการศึกษาพบว่ามีความแตกต่างกันในด้านแรงจูงใจในการท างานและ 
ความพึงพอใจของผู้บริหารและนักการศึกษาท้ังหลาย ความเครียด ภาระงาน และความมั่นคงในการ
ท างานสอดคล้องกับการบริหารท่ีเป็นอุปสรรคส าหรับครูในการเข้าสู่การเป็นผู้บริหารมืออาชีพจาก

                                                             

 72 จินต์จุฑา   จันทร์ประสิทธ์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป”์ (การศึกษาอิสระ ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วิทยาลัย
นวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์,2559), บทคัดย่อ. 
 73 ปณิธาน จิยะจันทน์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาแพงแสน จังหวัดนครปฐม” ( การค้นคว้าอิสระ ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2559), บทคัดย่อ. 
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การศึกษานี้ยังระบุอีกว่ายังขาดความพึงพอใจในการท างานส าหรับผู้บริหารใหม่ๆ และผลลัพธ์ท่ีได้จาก
การบริหารต้องมีปรับปรุงผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นหลังการเรียนการสอนท้ังครู และผู้บริหารต้องแสดงภาพ
การเรียนการสอนให้เทียบเท่ากับงานมากกว่าการบริหารเพียงอย่างเดียว เมื่อมีการเปรียบเทียบกับ
ปัจจัยน าเข้ากับส่ิงท่ีเกิดขึ้นหลังการท างานแล้ว74       
 สมาร์ทและคณะ (Smart et. al) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การแบบของการ
ตัดสินใจและประสิทธิผลองค์การในตัวแบบสาเหตุการพัฒนาองค์กรโดยวัฒนธรรมองค์ การศึกษาตาม
กรอบคาเมรอนและเอตทิงตัน และประสิทธิผลของวิทยาลัยชุมชนตามกรอบคาเมรอน 7 ด้าน (ความ
พึงพอใจทางการศึกษาของผู้เรียน การพัฒนาการทางวิชาการของผู้เรียน การพัฒนาการทาง วิชาการ
และคุณภาพของอาจารย์ ความเปิดของระบบและปฏิสัมพันธ์กับชุมชนและความสามารถในการแสวง 
หาทรัพยากร) โดยศึกษาในวิทยาลัยชุมชนท่ีจัดการศึกษา 2 ปี จ านวน 30 แห่ง ผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นผู้บริหารและอาจารย์ประจ า 639 คน พบว่า ประสิทธิผลของวิทยาลัยเกิดจากปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน
ของวัฒนธรรมกับสภาพแวดล้อมภายนอกและรูปแบบการตัดสินใจ โดยวัฒนธรรมแบบครอบครัว 
(Clan culture) และวัฒนธรรมแบบเปล่ียนแปลงแบบราชการ (adhocracy culture) มีลักษณะท่ี
วัฒนธรรมแบบการตลาด (market culture) โดยในแนวทางของวัฒนธรรมการเปล่ียนแปลงพัฒนา 
เห็นว่าการเปล่ียนแปลงพัฒนาเป็นส่ิงท่ีหลีกเหล่ียงไม่ได้ บุคคลมีแรงจูงใจจากอุดมการณ์และความ 
ส าคัญของงานตามท่ีก าหนด75 
 บลาดานซา (Baldanza) ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พัฒนาบุคลากรกับ 
โรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซด้า วัตถุประสงค์ในการวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาบุคลากรกับโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซด้า ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร 
โรงเรียนยอดเย่ียมในรัฐมินเนสโซด้า จ านวน 45 คน ผู้สอนจากสายวิชาชีพท่ีหลากหลายจ านวน 215 
คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ ใช้การสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูจากสายวิชาชีพท่ีศึกษานโยบายและ
การเปล่ียนแปลงการพัฒนาบุคลการจากการศึกษาเอกสาร ผลการวิจัยพบว่า1) โรงเรียนท่ีมีโปรแกรม
การพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรภายในโรงเรียนมีโอกาสในความก้าวหน้าทางอาชีพ
สูง 2) โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพช้ีให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนในระดับพื้นท่ี
การศึกษา มีการวางเป้าหมายระยะยาวเป็นล าดับขั้นตอนและตอบสนองวัตถุประสงค์ในระดับ
โรงเรียน 3) โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ครูมีส่วนเกี่ยวข้องมีการวางแผนร่วมกัน 

                                                             

 74 Randall A. Yates, “Work motivation, job satisfaction, and equity 
sensitivity in secondary school administration 2003”, Abstract. 
 75  Scheufele, Dietram A and David Tewksbury, “Framing Agenda Setting, 
and Priming” (The Evolution of Three Media Effects Models, 2009), Abstract. 
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เห็นชอบร่วมกันและร่วมด าเนินการตามวัตถุประสงค์ 4) งานวิจัยช้ีให้เห็นว่า การพัฒนาบุคลากรต้อง
ด าเนินการอย่างเป็นพลวัตมีการร่วมมือกันและต่อเนื่องกันท้ังด้านกระบวนการ76 
 อากาโด้ (Agado) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ 
บริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัส วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาของการพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพบริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัส กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิภาพบริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัสจ านวน 54 คน ครูปฏิบัติการสอนจ านวน 148 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาในโรงเรียน และ
ให้การสังเกตโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอย่างมีระบบระเบียบเป็นขั้นตอน ให้ความสะดวกแก่
ครูในการน าผลท่ีได้รับจากการพัฒนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ระบบสนับสนุนเอื้ออ านวยกลวิธีไปใช้โดย
ได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานกับผู้นิเทศ และให้ข้อคิดเห็นว่าควรมีการศึกษาถึงผลท่ีได้รับจาก
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์การน าไปใช้ในสถานศึกษา รวมท้ังการศึกษาการรับรู้ของครู 
ความสามารถของนักเรียนท่ีเกิดจากการน าผลการพัฒนาไปใช้เพื่อผลส าเร็จของนักเรียนต่อไป77 
 
 
 
 
 
 

                                                             

 76 Baldanza, Macia Anne., "The Relationship between staff development 
practices and schools of excellence in Minnesota," Doctoral dissertation, 
University of Minnesota, 1994), 409A. อ้างถึงใน  รัชพล เชิงชล, “การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาน ศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการ 1” วิทยานิพนธ์หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2560), 140. 
 

77 Agado, Gloris Ale., "Staff development in effective boarder schools," 
Doctoral dissertation, University of Texas at Austin, Dissertation Abstracts 
Intemational, 1998), 1841-A: 59. อ้างถึงใน  รัชพล เชิงชล, 141. 
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สรุป 
 

จากการศึกษาหลักการ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากนักวิชาการหลายท่าน 
ท าให้ได้ทราบว่า การพัฒนาทรัยกรมนุษย์มีความส าคัญอย่างยิ่งท่ีจะท าให้บุคลากรในสถานศึกษามี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มก าลังความสามารถและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  เพราะ
การศึกษาท่ีได้รับมาจากสถาบันการศึกษานั้นส่วนใหญ่จะเป็นความรู้ขั้นพื้นฐาน  แต่มีงานหลายอย่างท่ี
ไม่มีการสอนในสถาบันการศึกษา  ซึ่งต้องมีการอบรมบุคลากรเสียก่อน  จึงจะท าให้การท างานเป็นไป
อย่างราบรื่น  เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ท างานไปนั้นนานๆ  ระเบียบ หลักเกณฑ์ แนวคิด ความรู้ และเทคนิค
ต่างๆเปล่ียนแปลงไป เพื่อเป็นการพัฒนาและปรับปรุงตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการ 
ท างาน หรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรือวิธีคิดและทักษะใหม่ๆเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 
ของสถานศึกษา และเป็นการตอบสนองความต้องการของสังคม ผู้เรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และผู้ท่ี 
เกี่ยวข้อง โดยมีการพัฒนา ท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านขอบเขตส่วนบุคคล (Individual) 2) ด้านขอบ 
เขตบุคลากร (People) 3) ด้านขอบเขตองค์กร (Organization) 4) ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน (Work 
Task)  
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บทที่  3  

การด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 
1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน 2) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โรงเรียนวัดทับกระดาน โดยใช้บุคลากรในโรงเรียนวัดทับกระดาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถม ศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit Of Analysis) ซึ่งผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย
ผู้อ านวยการสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของสวอนสันและฮอลตัน (Swanson & Holton) ใน
การด าเนินการวิจัยผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดของขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ดัง
รายละเอียดต่อไปนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 เพื่อให้การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดขั้นตอนการ
ด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาเอกสาร ต ารา ข้อมูลสถิติ
บทความต่าง ๆ รายงานการวิจัย ตลอดจนสารนิพนธ์ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อจัดท าโครงร่างงานวิจัยตาม
ค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ แล้วเสนอโครงร่างงานวิจัยต่อภาควิชาเพื่อขอความ
เห็นชอบและอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ขั้นตอนที่ 2 เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิจัยน าเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยซึ่งผ่านการตรวจสอบคุณภาพ
โดยวิธีการหาความเช่ือมั่นและน าไปเก็บข้อมูลจากประชากร โดยขอหนังสือรับรองจากบัณฑิต
วิทยาลัยเพื่อติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลข้าราชการครูในโรงเรียนท่ีใช้เป็นประชากรในการวิจัย แล้วน า
ข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง วิเคราะห์ และแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนน าเสนอรายงานผลการวิจัย ร่างผลการ
วิเคราะห์แปลผล และอภิปรายผล เขียนรายงานผลการวิจัยเสนอเพื่อให้ผู้ควบคุมตรวจสอบแก้ไข 
จัดพิมพ์เป็นฉบับเพื่อด าเนินการขอสอบสารนิพนธ์ ตลอดจนแก้ไขรายงานผลตามท่ีคณะกรรมการ
ช้ีแนะ และจัดส่งรายงานฉบับสมบูรณ์ต่อบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขอจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อให้การวิจัยครั้งนี้ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดต่างๆ 
เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล ตัว
แปรท่ีศึกษา เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

แผนแบบการวิจัย 

 แผนแบบการวิจัยท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research)
โดยใช้แผนแบบ่งานวิจัยแบบกลุ่มตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one-shot, 
non-experimental case study) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
    
 
   เมื่อ  s   หมายถึง   ประชากรท่ีศึกษา 
    X   หมายถึง   ตัวแปรท่ีศึกษา 
    O   หมายถึง   ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา   

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร   
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน ครูผู้
ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนวัดทับกระดาน จ านวน 17  คน    
 
 
 
 
  

                             O 

 

 

      S                     X 
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ตารางท่ี 9 แสดงจ านวนประชากรและผู้ให้ข้อมูลในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
 

ประเภท ประชากร 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน  1 

ครูผู้ปฏิบัติการสอน 16 

รวมทั้งสิ้น 17 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรท่ีศึกษาในครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรท่ีศึกษา มีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ท่ีตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์ในการท างาน    
 2. ตัวแปรท่ีศึกษาเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของสวอนสันและ 
ฮอลตัน (Swanson & Holton) ประกอบด้วย        

2.1 ขอบเขตส่วนบุคคล (Individual) หมายถึง ประสบการณ์หรือส่ิงต่างๆ  
ท่ีได้ สะสมมา ท้ังในด้านทัศนคติและค่านิยมต่างๆ ซึ่งส่ิงต่างๆ เหล่านี้ย่อมเปล่ียนแปลงไปตาม
วัฒนธรรม และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งจะเกิดขึ้นในลักษณะของกระบวนการเรียนรู้  โดย
มุ่งเน้นไปท่ีตัวของบุคลากรเป็นหลัก ซึ่งการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนก่อนหน้านี้อาจจะส่งผลต่อความส าเร็จของ
บุคลากรด้วยเช่น กัน เนื่องจากองค์กรต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรก่อนท่ีจะเริ่ม
ปฏิบัติงาน ซึ่งส่ิงท่ีจะมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรจะประกอบไปด้วย 1) ทัศนคติ คือ สภาวะท่ี
มีความเกี่ยวข้องกับความคิด ความรู้สึกท่ีมีผลต่อจิตใจ ซึ่งถือเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อกระบวนการเรียนรู้เป็น
อย่างมาก และองค์กรควรจะให้ความส าคัญต้ังแต่แรกเริ่มเมื่อบุคลากรได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร  
2) ความคาดหวัง คือ ความคาดหวังของบุคลากรท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งอันเป็นผลมาจากความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน รวมไปถึง 3) ทักษะในการสร้างความคุ้นเคย โดยบุคลากรจะต้องตระหนักถึง
ระยะเวลาของการสร้างความคุ้นเคย โดยประมาณ 9-12 เดือน เพื่อให้เกิดความเคยชินและการสร้าง
การยอมรับกับบุคลากรในงาน ซึ่งถือเป็นส่ิงท่ีส าคัญส าหรับการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นเป็นอย่างยิ่ง 
   2.2 ขอบเขตบุคลากร (People) หมายถึง การเรียนรู้ในสภาพแวดล้อมและ 
วัฒนธรรมใหม่ๆ คือ พื้นฐานในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
เพราะบุคลากรใหม่จะต้องมีทราบข้อมูลต่างๆเกี่ยวกับองค์กร เพื่อสร้างการยอมรับและเรียนรู้บทบาท
หน้าท่ีใหม่ๆ ซึ่งจะเกิดขึ้นในช่วงของการฝึกอบรม ซึ่งถือเป็นส่ิงท่ีส าคัญส าหรับบุคลากรใหม่ เป็นอย่าง
มากในการได้เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งในขอบเขตนี้จะประกอบไปด้วย 1) การจัดการความประทับใจ 
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คือ ส่ิงท่ีองค์กรจะต้องสร้างให้กับบุคลากรใหม่ เช่น การมอบหมายหน้าท่ีท่ีส าคัญ รวมไปถึงโอกาสใน
การพัฒนางานท่ีตนเองได้รับ และการสร้างความสัมพันธ์กับพนักงานด้วยกัน เพื่อสร้างความสัมพันธ์
และการท างานท่ีดีขึ้น 2) ความสัมพันธ์ คือ ส่ิงท่ีบุคลากรในองค์กรต้องมีบทบาทเป็นอย่างมากเพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ เพื่อให้บุคลากรใหม่ได้ปรับตัว เข้ากับสังคมในองค์กรได้เร็ว
ยิ่งขึ้น และ 3) หัวหน้างาน ถือเป็นส่วนท่ีส าคัญในการให้ข้อมูลในการท างานท่ีส าคัญ รวมไปถึงการ
สร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรใหม่ได้มีความมุ่งมั่นต้ังใจในการท างาน รวมไปถึงการปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ซึ่งถือเป็นบทบาทท่ีส าคัญเพื่อสร้างสัมพันธภาพท่ีดีร่วมกันระหว่างหัวหน้า
งานกับพนักงาน   

2.3 ขอบเขตองค์กร (Organization)  หมายถึง บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้ใน 
การท างาน รวมถึงวัฒนธรรมขององค์กร อีกท้ังยังต้องแสวงหาความรู้อยู่เสมอ ซึ่งในขอบเขตองค์กร 
จะประกอบไปด้วย 1) วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งถือเป็นส่ิงท่ีส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะบุคคล 
ต้องเรียนรู้วัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กรนั้นๆ รวมไปถึงข้อห้ามและข้อปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรได้ 
ปรับตัวและสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) ความเข้าใจในองค์กร คือ 
บุคลากรต้องเข้าใจถึงระบบและวิธีการปฏิบัติงานในองค์กรนั้นๆ เพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กร
และบุคลากรในองค์กรนั้นๆ รวมไปถึงเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีในการท างานของตนเอง เพื่อให้บรรลุผล 
ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 3) บทบาทขององค์กร คือ ต้องมีการก าหนดเป้าหมายท่ี
แน่นอน รวมไปถึงการสร้างความคาดหวังและบทบาทหน้าท่ี การเรียนรู้ที่เหมาะสมให้แก่บุคลากรใหม่  

2.4 ขอบเขตหน้าท่ี/งาน (Work Tasks)  หมายถึง ความเข้าใจในงานท่ีต้อง 
ท ารวมไปถึงความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของบุคลากรใหม่ ซึ่งในขอบเขตนี้จะ 
ประกอบไปด้วย 1) ความเข้าใจในงาน คือ ส่ิงท่ีบุคลากรใหม่ต้องเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของตัวเอง 
เพื่อการบรรลุความส าเร็จในงานท่ีท า 2) ความรู้เกี่ยวกับหน้าท่ี/งาน เป็นพื้นฐานส าคัญส าหรับการ 
ท างาน รวมไปถึงแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้งานนั้นส าเร็จ 3) ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ซึ่ง
ถือเป็นส่ิงท่ีบุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้ และพัฒนาทักษะการเรียนรู้ที่มีอยู่ให้เหมาะสมกับงานท่ีท า 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามกับผู้บุคลากรในโรงเรียนวัดทับกระดาน โดยแบบสอบถามนี้ เพื่อทราบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน  
  ลักษณะของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี  2  ตอน คือ 



  87 

 ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลท่ัวไป  ได้แก่  
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยสอบถาม 5 ประเด็น  คือ เพศ  อายุ  ต าแหน่ง อายุราชการ 
ระดับการศึกษา  
 ตอนที่  2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ลักษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  มีระดับคุณลักษณะ  5  ระดับ คือ  ระดับมากท่ีสุด  มาก            
ปานกลาง  น้อย  และน้อยท่ีสุด  ตรวจให้คะแนนแบบสอบถามเป็นรายข้อตามท่ีก าหนด  คือ 
   มากท่ีสุด เท่ากับ  5  คะแนน 
  มาก  เท่ากับ  4  คะแนน 
  ปานกลาง เท่ากับ  3  คะแนน 
  น้อย  เท่ากับ  2  คะแนน 
  น้อยท่ีสุด เท่ากับ  1  คะแนน 
            ตอนที่ 3 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
 

การสร้างและประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือ  

งานวิจัยในครั้งนี้ ใช้เครื่องมือแบบสอบถามความคิดเห็น จากงานวิจัยของนายรัชพล เชิงชล 
เรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาน ศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ ศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ 1 ท่ีได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีสวอนสันโนลส์ และฮอลตัน(Knowles, M. S., Swanson, R. A., and 
Holton, E. F. III)  เป็นเครื่องมือท่ีมีคุณภาพ โดยมีค่าความเช่ือมั่น (reliability) มีค่าเท่ากับ 0.991 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การเก็บรวบรวมข้อมูลมีข้ันตอนการด าเนินการ  ดังนี ้    
 1. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์บัณฑิตวิทยาลัย ออกหนังสือขออนุญาตจัดเก็บข้อมูลเพื่อขอ
อนุญาตผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนวัดทับกระดาน     
 2. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ผู้อ านวยการผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนวัดทับ
กระดาน ออกหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังคณะครูและผู้ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา            
 3. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยติดต่อกับเจ้าหน้าท่ีธุรการของสถานศึกษา การเก็บ
รวบรวมข้อมูล  จากแบบสอบถามท่ีส่งไป  17  ฉบับ   
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การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้  
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น  3  ตอน  
ตามความมุ่งหมายและวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
  ตอนท่ี  1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบโดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และ ค่าร้อยละ 
(Percent) 

 ตอนท่ี 2   การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับ
กระดาน โดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยน าค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีได้เปรียบเทียบกับคะแนนเฉล่ียตามแนวคิดของเบสท์ (Best)78 
ดังนี้ 

 ค่าเฉล่ีย 
 4.50  ถึง 5.00   หมายถึง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน อยู่ในระดับ
         มากท่ีสุด   

3.50  ถึง 4.49   หมายถึง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน อยู่ในระดับ 
       มาก   

2.50  ถึง 3.49   หมายถึง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน อยู่ในระดับ
       ปานกลาง   

1.50  ถึง 2.49   หมายถึง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน อยู่ในระดับ
       น้อย  

1.00  ถึง 1.49   หมายถึง   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน อยู่ในระดับ
       น้อยท่ีสุด   
             ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับ
กระดาน โดยน าข้อค าถามจากการวิจัยท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุดเป็นข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์ 
ผู้อ านวยการสถานศึกษา 1 ท่าน และครูผู้ปฏบัติการสอน 4 ท่าน สรุปผลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis)  

                                                             

 78  John W. Best, Research  in Education (Englewood  Cliff,N.J. :Prentice  Hall  
Inc., 1970),190 
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สรุป 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณา (decription  research) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อ
ทราบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน  2) เพื่อทราบแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ครูผู้ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนวัดทับกระดาน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ (Frequencies) ร้อยละ (Percentage) 
มัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่อง “ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน ” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) เพื่อทราบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 2) เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับ
กระดาน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล คือแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตาม
แนวคิดของสวอนสันและฮอลตัน (Swanson & Holton) ผู้วิจัยได้ศึกษาจากประชากรโดยใช้บุคลากร
ในโรงเรียนวัดทับกระดานเป็นผู้ให้ข้อมูล จ านวน 17  คน   โดยได้รับแบบสอบถามกลับมา 17 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 100 น ามาวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย 
และการสังเคราะห์เนื้อหา แบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงเรียนวัดทับกระดาน 
 ตอนท่ี 3  การวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามจาก
บุคลากรในโรงเรียนวัดทับกระดาน จ านวน 17  คน   โดยแยกพิจารณาตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้การแจกแจงความถี่ 
(frequencies) และหาค่าร้อยละ (percentage) ปรากฏผลดังรายละเอียดตามตารางท่ี  10 
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ตารางท่ี 10 ข้อมูลเกีย่วกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์การท างาน 
 

สถานภาพทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 
1. เพศ 
           ชาย 
          หญิง 

5 
12 

29.41 
70.59 

รวม 17 100.00 
2. อายุ          
           น้อยกว่า 30 
           31 – 40 ปี 
            41 – 50 ปี 
           51 ปีขึ้นไป 

 
3 
9 
1 
4 

 
17.65 
52.94 
5.88 
23.53 

รวม 17 100.00 
3. ระดับการศึกษา 
           ต่ ากว่าปริญญาตรี 
           ปริญญาตรี 
           ปริญญาโท 
           ปริญญาเอก 
           อื่นๆ 

 
0 
8 
9 
0 
0 

 
0.00 
47.06 
52.94 
0.00 
0.00 

รวม 17 100.00 
4. ต าแหน่งหน้าท่ี 
           ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน 
           ครูผู้ปฏิบัติการสอน 

 
1 
16 

 
5.88 
94.12 

รวม 17 100.00 
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ตารางท่ี 10  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์การท างาน (ต่อ) 
 

สถานภาพทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 
5. ประสบการณ์การท างาน 
           ไม่เกิน 5 ปี 
           5 – 10 ปี 
           11 – 15 ปี 
           16 – 20 ปี 
           21 – 25 ปี 
           26 ปีข้ึนไป 

 
7 
5 
2 
0 
0 
3 

 
41.18 
29.41 
1.76 
0.00 
0.00 
17.65 

รวม 17 100.00 
 
 จากตารางท่ี 10 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 70.59 รองลงมาเป็น
เพศชาย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 29.41 ด้านอายุพบว่าอายุมากท่ีสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ในช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 52.94 รองลงมาคือช่วงอายุ 51 ปีขึ้น
ไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 23.53 ช่วงอายุน้อยกว่า 30 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 17.65 
และน้อยท่ีสุด คือ ช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5.88 ด้านระดับการศึกษาสูงสุด 
พบว่า การศึกษาระดับปริญญาโทมากท่ีสุด จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 52.94 รองลงมาคือระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 47.06 ด้านต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน พบว่าต าแหน่ง
ครูผู้ปฏิบัติการสอน จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 94.12 รองลงมา คือ ต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5.88 ด้านประสบการณ์ท างานใน
ต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ประสบการณ์มากท่ีสุด คือ ประสบการณ์ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.18 รองลงมา คือ ประสบการณ์ 5 – 10 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 29.41 
ประสบการณ์ 26 ปีข้ึนไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 17.65 และน้อยท่ีสุดคือ 11 – 15 ปี จ านวน 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 11.76 
 
 



  93 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 

 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน เพื่อทราบว่าอยู่ใน
ระดับใด เป็นการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท้ัง 4 ด้าน ตามแนวคิดของสวอนสันและฮอล
ตัน (Swanson & Holton)  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : µ) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : σ) และน าค่าเฉล่ียไปเทียบกับเกณฑ์ตาม
แนวคิดของเบสท์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียดในตารางท่ี 11 
 
ตารางท่ี 11 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน โดยภาพรวม 
                              (N=17) 

ข้อ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน µ σ ระดับ 
1 ขอบเขตส่วนบุคคล (X1) 4.42 0.35 มาก 
2 ขอบเขตบุคลากร (X2) 4.28 0.45 มาก 
3 ขอบเขตองค์กร (X3) 4.12 0.33 มาก 
4 ขอบเขตหน้าท่ี/งาน (X4) 4.34 0.42 มาก 

โดยภาพรวม (Xtot) 4.29 0.30 มาก 
  
 จากตารางท่ี 11 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (= 4.29, = 0.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน โดย

เรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล (= 4.42, = 0.35)  ด้าน

ขอบเขตหน้าท่ี/งาน (= 4.34, = 0.42)  ด้านขอบเขตบุคลากร (= 4.28, = 0.45) และด้าน

ขอบเขตองค์กร (= 4.12, = 0.33) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม
เท่ากับ 0.30 แสดงว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ไปในทิศทางเดียวกัน 
 
 
 
 
 



  94 

ตารางท่ี 12 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขตส่วนบุคคล 

          (N=17) 
ข้อ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล µ σ ระดับ 
1 ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อสถานศึกษาของท่าน 4.41 0.62 มาก 
2 ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อการเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ อยู่

เสมอ 
4.24 0.56 มาก 

3 กระบวนการฝึกอบรมท าให้ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

4.18 0.39 มาก 

4 ท่านมีความพึงพอใจท่ีดีต่อความส าเร็จของงานท่ีท่าน
ได้รับมอบหมาย 

4.53 0.62 มากท่ีสุด 

5 ท่านมีความรู้สึกท่ีดีในกระบวนการการท างานใน 
สถานศึกษา 

4.35 0.49 มาก 

6 ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
ในสถานศึกษา 

4.24 0.66 มาก 

7 ท่านมีความคาดหวังท่ีจะพัฒนาสถานศึกษาของท่านให้ดี
ขึ้น 

4.47 0.62 มาก 

8 ท่านมีความคาดหวังต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
ในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 

4.12 0.78 มาก 

9 ท่านมีความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 4.47 0.62 มาก 

10 ท่านมีความคาดหวังต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

4.35 0.86 มาก 

11 ท่านมีความคาดหวังในด้านการสนับสนุนและส่งเสริมให้
เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ  

4.53 0.62 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 12  มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขตส่วนบุคคล (ต่อ) 
                        (N=17) 

ข้อ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล µ σ ระดับ 

12 ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม
ของสถานศึกษา 

4.59 0.50 มากท่ีสุด 

13 ท่านสร้างความคุ้นเคยท่ีดีกับบุคลากรในหน่วยงานใน
ทุกๆ ฝ่าย 

4.65 0.49 มากท่ีสุด 

14 ท่านยอมรับและเคารพเพื่อนร่วมงานท่ีมีความ
หลากหลาย 

4.47 0.62 มาก 

15 ท่านปรับตัวให้เข้ากับทีมงานและเพื่อนร่วมงานใหม่ 4.65 0.49 มากท่ีสุด 

รวม (X1) 4.42 0.35 มาก 

 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขต

ส่วนบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.42, = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 5 ข้อ โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านสร้างความคุ้นเคยท่ีดี

กับบุคลากรในหน่วยงานในทุกๆ ฝ่าย (= 4.65, = 0.49)  ท่านปรับตัวให้เข้ากับทีมงานและเพื่อน

ร่วมงานใหม่ (= 4.65, = 0.49) ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมของ

สถานศึกษา (= 4.59, = 0.50)  ท่านมีความพึงพอใจท่ีดีต่อความส าเร็จของงานท่ีท่านได้รับ

มอบหมาย (= 4.53, = 0.62)  ท่านมีความคาดหวังในด้านการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิด

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (= 4.53, = 0.62)  อยู่ในระดับมาก 10 ข้อ โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลข

คณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านมีความคาดหวังท่ีจะพัฒนาสถานศึกษาของท่านให้ดีขึ้น (= 4.47, 

= 0.62)  ท่านมีความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข (= 4.47, = 0.62)  ท่าน

ยอมรับและเคารพเพื่อนร่วมงานท่ีมีความหลากหลาย (= 4.47, = 0.62)  ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อ

สถานศึกษาของท่าน (= 4.41, = 0.62)  ท่านมีความรู้สึกท่ีดีในกระบวนการการท างานใน 

สถานศึกษา (= 4.35, = 0.49)  ท่านมีความคาดหวังต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (= 4.35, = 0.86)  ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อการเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ อยู่

เสมอ (= 4.24, = 0.56) ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในสถานศึกษา

(= 4.24, = 0.66)  กระบวนการฝึกอบรมท าให้ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น                  
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(= 4.18, = 0.39)  และท่านมีความคาดหวังต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการท างานให้

ประสบผลส าเร็จ (= 4.12, = 0.78)  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม
เท่ากับ 0.35 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน หรือสอดคล้องกัน 
 
ตารางท่ี 13 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขตบุคลากร 

(N=17) 

ข้อ ด้านขอบเขตบุคลากร µ σ ระดับ 
1 ท่านมีโอกาสได้รับงานหรือหน้าท่ีท่ีส าคัญ 4.29 0.59 มาก 
2 ท่านได้รับค าแนะน าและข้อเสนอแนะท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน 4.29 0.59 มาก 

3 ท่านได้รับน้ าใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ  

4.29 0.77 มาก 

4 ท่านได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 4.41 0.71 มาก 

5 ท่านได้รับแรงบันดาลใจจากเพื่อนร่วมงานในการท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.35 0.49 มาก 

6 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชา 4.29 0.59 มาก 

7 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน 4.41 0.50 มาก 

8 ท่านมีการปรับตัวเข้ากับสังคมและเพื่อนร่วมงานจนเกิดการ
ยอมรับ 

4.18 0.53 มาก 

9 ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นและท างานเป็นทีมได้ 4.29 0.59 มาก 

10 หัวหน้างานให้ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลือท่านในทุกๆ 
ด้าน 

4.35 0.61 มาก 

11 หัวหน้างานให้ค าปรึกษาและคอยให้ก าลังใจท่านเสมอ 4.06 0.75 มาก 

12 หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน 4.24 0.56 มาก 

13 หัวหน้างานมีบทบาทส าคัญในการท างานและเป็นแบบ อย่าง
ท่ีดีให้กับท่าน 

4.29 0.59 มาก 

14 ท่านได้รับแรงจูงใจท่ีดีจากหัวหน้างานจนเป็นแรงกระตุ้นให้
ท่านทุ่มเทและปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

4.18 0.73 มาก 

15 หัวหน้างานให้การสนับสนนุและส่งเสริมให้ท่านเกิด 
ความก้าวหน้าในวิชาชพี 

4.29 0.77 มาก 

รวม (X2) 4.28 0.45 มาก 



  97 

 จากตารางท่ี 13 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขต

บุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.28, = 0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อน

ร่วมงาน (= 4.41, = 0.51) ท่านได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี (= 4.41,             

= 0.71) ท่านได้รับแรงบันดาลใจจากเพื่อนร่วมงานในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย (= 4.35, 

= 0.49) หัวหน้างานให้ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลือท่านในทุกๆ ด้าน (= 4.35, = 0.61) 

ท่านมีโอกาสได้รับ่งานหรือหน้าท่ีท่ีส าคัญ (= 4.29, = 0.59) ท่านได้รับค าแนะน าแลข้อเสนอแนะ

ท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน (= 4.29, = 0.59) ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชา (= 4.29,                  

= 0.59) ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นและท างานเป็นทีมได้ (= 4.29, = 0.59) หัวหน้างานมี

บทบาทส าคัญในการท างานและเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับท่าน (= 4.29, = 0.59) ท่านได้รับน้ าใจ

และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ (= 4.29, = 0.77) หัวหน้างานให้การสนับสนุน

และส่งเสริมให้ท่านเกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ (= 4.29, = 0.77) หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับ

ฟังความคิดเห็นของท่าน (= 4.24, = 0.56) ท่านมีการปรับตัวเข้ากับสังคมและเพื่อนร่วมงานจน

เกิดการยอมรับ (= 4.18, = 0.53) ท่านได้รับแรงจูงใจท่ีดีจากหัวหน้างานจนเป็นแรงกระตุ้นให้

ท่านทุ่มเทและปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี (= 4.18, = 0.73) และหัวหน้างานให้ค าปรึกษาและคอยให้

ก าลังใจท่านเสมอ (= 4.06, = 0.75) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม
เท่ากับ 0.45 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน หรือสอดคล้องกัน 
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ตารางท่ี 14 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขตองค์กร 

(N=17) 
ข้อ ด้านขอบเขตองค์กร µ σ ระดับ 
1 ท่านได้รับการปลูกฝังบรรทัดฐาน ค่านิยมท่ีดี และ

สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับการท างานใน
สถานศึกษาได้เป็นอย่างดี 

4.18 0.53 มาก 

2 ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบข้อบังคับของสถานศึกษา
และตามระเบียบของทางราชการ 

4.24 0.66 มาก 

3 สถานศึกษาของท่านมีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจน 

3.88 0.78 มาก 

4 ผู้บริหารในสถานศึกษาให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียด
ของงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย 

4.12 0.60 มาก 

5 ท่านเข้าใจระบบและวิธีการท างานของสถานศึกษา ได้
เป็นอย่างดี 

4.12 0.49 มาก 

6 ท่านเข้าใจโครงสร้างระบบการบริหารงานของ
สถานศึกษา 

3.94 0.43 มาก 

7 ท่านเข้าใจระบบและกระบวนการท างานของแต่ละ ฝ่าย
ในสถานศึกษา 

3.88 0.49 มาก 

8 ท่านเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี 

4.29 0.59 มาก 

9 ท่านเข้าใจบทบาทและอัตลักษณ์ของสถานศึกษา 4.12 0.60 มาก 

10 ท่านมีการยอมรับบทบาทหน้าท่ีการท างานตาม
โครงสร้างระบบการบริหารงาน 

4.29 0.59 มาก 

11 ท่านเข้าใจบทบาทในการท างานและหน้าท่ีของเพื่อน
ร่วมงาน 

4.12 0.60 มาก 

12 ท่านเข้าใจแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของ
สถานศึกษาเป็นหลัก 

4.29 0.59 มาก 

รวม (X3) 4.12 0.33 มาก 
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 จากตารางท่ี 14 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขต

องค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.12, = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี (= 4.29, = 0.59) ท่านมีการยอมรับบทบาท

หน้าท่ีการท างานตามโครงสร้างระบบการบริหารงาน (= 4.29, = 0.59) ท่านเข้าใจแนวทางและ
วิธีการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษาเป็นหลัก     

(= 4.29, = 0.59) ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบข้อบังคับของสถานศึกษาและตามระเบียบของ

ทางราชการ (= 4.24, = 0.66) ท่านได้รับการปลูกฝังบรรทัดฐาน ค่านิยมท่ีดี และสามารถปรับตัว

ให้สอดคล้องกับการท างานในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี (= 4.18, = 0.53) ท่านเข้าใจระบบและ

วิธีการท างานของสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี (= 4.12, = 0.49) ผู้บริหารในสถานศึกษาให้ความ

เอาใจใส่ในรายละเอียดของงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย (= 4.12, = 0.60) ท่านเข้าใจบทบาท

และอัตลักษณ์ของสถานศึกษา (= 4.12, = 0.60)  ท่านเข้าใจบทบาทในการท างานและหน้าท่ี

ของเพื่อนร่วมงาน (= 4.12, = 0.60) ท่านเข้าใจโครงสร้างระบบการบริหารงานของสถานศึกษา               

(= 3.94, = 0.43) ท่านเข้าใจระบบและกระบวนการท างานของแต่ละฝ่ายในสถานศึกษา                   

(= 3.88, = 0.49) สถานศึกษาของท่านมีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน (= 3.88, 

= 0.78) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวมเท่ากับ 0.33 แสดงว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน หรือสอดคล้องกัน 
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ตารางท่ี 15 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน 

(N=17) 
ข้อ ด้านขอบเขตหน้าที่/งาน µ σ ระดับ 
1 ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมายเป็น

อย่างดี 
4.29 0.47 มาก 

2 ท่านมีความเข้าใจในการใช้ความรู้และทักษะท่ีใช้ในการ
ท างาน 

4.29 0.59 มาก 

3 ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีให้กับ
เพื่อนร่วมงานได้  

4.35 0.61 มาก 

4 ท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับมา
พัฒนาและปรับปรุงการท างานได้ 

4.29 0.59 มาก 

5 ท่านเข้าใจปัญหาและผลท่ีเกิดขึ้นในการท างานของ
หน่วยงานท่ีมีผลต่อความส าเร็จของสถานศึกษา 

4.35 0.61 มาก 

6 ท่านให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญของงาน
เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.59 0.51 มากท่ีสุด 

7 ท่านมีการคัดเลือกข้อมูลในการท างานจนท าให้งานนั้น
บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์
ของสถานศึกษา 

4.18 0.73 มาก 

8 ท่านมีความรู้ความเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เป็นระบบ 

4.35 0.61 มาก 

9 ท่านมีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 
 

4.53 0.49 มากท่ีสุด 

10 ท่านมักท างานตามแผนงานท่ีก าหนดจนส าเร็จและบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

4.35 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 15  มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน (ต่อ)                 
                (N=17) 

ข้อ ด้านขอบเขตหน้าที่/งาน µ σ ระดับ 
11 ท่านมีความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าประสงค์
และกลยุทธ์ของสถานศึกษา 

4.24 0.66 มาก 

12 ท่านมีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ ทักษะการ
ท างานของตนเองอยู่เสมอ 

4.47 0.51 มาก 

13 ท่านสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ท่ีผ่านมา สร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อช่วยในการปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา 

4.41 0.51 มาก 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้ เข้าใจและ
มีทักษะเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์แผนปฏิบัติการ
ประจ าป ี

4.24 0.66 มาก 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้ เข้าใจและ
มีทักษะเกี่ยวกับการจัดท าโครงการ กิจกรรม  

4.18 0.73 มาก 

รวม (X4) 4.34 0.42 มาก 

 
 จากตารางท่ี 15 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ด้านขอบเขต

หน้าท่ี/งาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (= 4.34, = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ คือ ท่านให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญของงานเพื่อปฏิบัติงาน

ให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด (= 4.59, = 0.51) รองลงมาคือ ท่านมีการวางแผนและก าหนด

เป้าหมายในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน (= 4.53, = 0.49)  อยู่ในระดับมาก 13 ข้อ โดย
เรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านมีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะ

การท างานของตนเองอยู่เสมอ (= 4.47, = 0.51) ท่านสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ท่ีผ่านมา
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อช่วยในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และ

กลยุทธ์ของสถานศึกษา (= 4.41, = 0.51)  ท่านมักท างานตามแผนงานท่ีก าหนดจนส าเร็จและ

บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ (= 4.35, = 0.49) ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมี
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ให้กับเพื่อนร่วมงานได้ (= 4.35, = 0.61)  ท่านเข้าใจปัญหาและผลท่ีเกิดขึ้นในการท างานของ

หน่วยงานท่ีมีผลต่อความส าเร็จของสถานศึกษา (= 4.35, = 0.61) ท่านมีความรู้ความเข้าใจและ

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ (= 4.35, = 0.61) ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีได้รับ

มอบหมายเป็นอย่างดี (= 4.29, = 0.47)  ท่านมีความเข้าใจในการใช้ความรู้และทักษะท่ีใช้ในการ

ท างาน (= 4.29, = 0.59)  ท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับมาพัฒนาและ

ปรับปรุงการท างานได้ (= 4.29, = 0.59)  ท่านมีความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา (= 4.24,                 

= 0.66)  ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้ เข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการจัดท าแผน

กลยุทธ์แผนปฏิบัติการประจ าปี (= 4.24, = 0.66)  ท่านมีการคัดเลือกข้อมูลในการท างานจนท า

ให้งานนั้นบรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ของสถานศึกษา (= 4.18,                       

= 0.73)  และผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้ เข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการจัดท า

โครงการ กิจกรรม (= 4.18, = 0.73)  ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม
เท่ากับ 0.42 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน หรือสอดคล้องกัน 
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ตอนที่ 3   ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้ทราบค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุดในแต่ละด้าน ซึ่งน ามา
เป็นประเด็นปัญหาในการสัมภาษณ์ จะใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ประกอบด้วย
ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน 1 คน และครูผู้ปฏิบัติการสอน 4 คน เพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ซึ่งประเด็นท่ีใช้สัมภาษณ์ และแนวทางการ
พัฒนามีดังต่อไปนี้ 
 1. ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ ความคาดหวังต่อผู้บังคับ 
บัญชาและเพื่อนร่วมงานในการท างานให้ประสบความส าเร็จ แนวทางในการพัฒนา คือ ผู้บริหารและ
เพื่อนร่วมงานควรมีความตระหนักและให้ความส าคัญในพันธะกิจขององค์กร การเพิ่มพูนทักษะความรู้
ความสามารส่วนบุคคล และการปรับทัศนคติให้เหมาะสม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย  
 2. ด้านขอบเขตบุคลากร ข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ หัวหน้างานให้ค าปรึกษา
และคอยให้ก าลังใจท่านเสมอ แนวทางในการพัฒนา คือ ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานย่อม
ส่งผลดีต่อการท างาน จัดให้มีการนิเทศการสอนอย่างจริงจัง เพื่อให้เกิดการการแนะน าและการให้
ค าปรึกษาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การมีบุคลากรท่ีเป็นต้นแบบในการท างานจะท าให้
ผู้ร่วมงานได้ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติท่ีดี ควรจัดหัวหน้างานท่ีมีทักษะความสามารถให้ตรงกับงานท่ีได้รับ
มอบหมายมากท่ีสุดเพื่อท่ีจะได้รับการถ่ายทอดงานและให้ค าปรึกษาได้อย่างลึกซึ้ง มีการจัดกิจกรรม
หรือโครงการเพื่อเสริมการขวัญและก าลังในให้กับบุลากร เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร 
 3. ด้านขอบเขตองค์กร ข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามีระเบียบแบบ
แผนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน แนวทางในการพัฒนา คือ ควรก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษา
มีการวางกลยุทธ์ วางแผนงาน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจน 
ก าหนดให้ครูและบุคลากรร่วมท า SWOT เพื่อให้ทราบจุดแข็งจุดอ่อน โอกาสอุปสรรค ของ
สถานศึกษาเพื่อใช้ในการวางแผนการพัฒนาต่อไป ครูและบุคลากรควรศึกษาแผนการปฏิบัติงานให้
เข้าใจวัตถุประสงค์ของแต่ละโครงการ ข้อต่อไป คือ เข้าใจระบบและกระบวนการท างานของแต่ละ
ฝ่ายในสถานศึกษา แนวทางในการพัฒนา คือ ควรมีการประชุมวางแผนงานในฝ่ายบ่อยๆ เพื่อให้เกิด
การวางแผน และทราบความก้าวหน้าของงานท่ีแต่ละคนได้รับมอบหมาย ควรแบ่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบกันอย่างชัดเจนไม่ท างานทับซ้อนกัน ควรมีการรายงานผลการปฏิบัติงานพร้อมแนบแบบ
สรุปความพึงพอใจ เพื่อน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนการพัฒนาในครั้งต่อไป ควรศึกษา
ขอบข่ายงานของแต่ละฝ่ายให้ชัดเจน 
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 4. ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน ข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ มีการคัดเลือกข้อมูลใน
การท างานจนท าให้งานนั้นบรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
แนวทางในการพัฒนา คือ ผู้บริหารจะต้องจัดสรรคนให้เหมาะกับงานตามความสามรถ บุคลากร
จะต้องรู้จักท่ีวิเคราะห์งานในหน้าท่ีของตน ศึกษาหาความรู้คัดสรรข้อมูลท่ีเหมาะสมกับงานนั้นๆ จะ
ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น น าผลการประเมินความพึงพอในในการจัดโครงการ/กิจกรรม 
มาใช้ในการวางแผนการจัดกิจกรรมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ศึกษาข้อมูลพื้นฐานของชุมชนตลอดจน
ประเพณีวัฒนธรรม เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนงานต่อไป อีกข้อ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มี
การอบรมเพื่อให้รู้เข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการจัดท าโครงการ กิจกรรม ควรจัดให้มีการอบรมให้
ความรู้เกี่ยวกับการจัดท าโครงการ/กิจกรรม เพื่อให้บุคลากรจัดท าโครงการได้อย่างมีประสิทธิภาพ จัด
ให้มีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาท่ีมีความโดดเด่นในการจัดท าโครงการท่ีประสบผลส าเร็จเป็นท่ี
ยอมรับ เพื่อน ามาเป็นแบบอย่างในการพัฒนาโครงการให้มีประสิทธิภาพ 
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บทที่  5  

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

 จากการวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน เป็นการวิจัย                                    
เชิงพรรณนา (Descriptive research)  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) เพื่อทราบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 2) เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ผู้วิจัยได้ศึกษาจากประชากรโดยใช้บุคลากรในโรงเรียนวัดทับกระดานเป็นผู้ให้
ข้อมูล จ านวน 17  คน   ประกอบด้วยผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทนและ             
ผู้ปฏิบั ติการสอน รวมท้ัง ส้ิน 17 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็น
แบบสอบถามความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของฮอโนลตันว์ และสวอนสัน                    
( Knowles, Swanson and Holton) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กัน คือ 
1) ขอบเขตส่วนบุคคล (Individual Domain) 2) ขอบเขตบุคลากร (People Domain) 3) ขอบเขต
องค์กร(Organizational Domain) และ 4) ขอบเขตหน้าท่ี/งาน (Work Tasks Domain) โดยสถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (frequency) ร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต 
(arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และการวิเคราะห์เนื้อหา 
(content analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
สามารถน ามาสรุปเป็นข้อค้นพบเพื่อน าไปสู่การอภิปรายได้ดังนี้  
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน 
ด้านขอบเขตบุคลากร และด้านขอบเขตองค์กร ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้านสามารถอธิบายได้
ดังนี ้
  1.1 ด้านขอบเขตส่วนบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นราย
ข้อโดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ท่านสร้างความคุ้นเคยท่ีดีกับบุคลากรใน
หน่วยงานในทุกๆ ฝ่าย และท่านปรับตัวให้เข้ากับทีมงานและเพื่อนร่วมงานใหม่ มีค่ามัชฌิมเลขคณิต
มากท่ีสุด  ท่านมีความคาดหวังต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการท างานให้ประสบผลส าเร็จมี
ค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด   
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  1.2 ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็น    
รายข้อโดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ท่านให้ความส าคัญกับการจัดล าดับ
ความส าคัญของงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส า เร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ท่านมีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ค่ามัชฌิมเลข
คณิตน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีการคัดเลือกข้อมูลในการท างานจนท าให้งานนั้นบรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้เข้าใจและ
มีทักษะเกี่ยวกับการจัดท าโครงการ กิจกรรม   
  1.3 ด้านขอบเขตบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นราย
ข้อโดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ท่านได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน
เป็นอย่างดี และท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด และหัวหน้างาน
ให้ค าปรึกษาและคอยให้ก าลังใจท่านเสมอมีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด 
  1.4 ด้านขอบเขตองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ
โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบข้อบังคับของ
สถานศึกษาและตามระเบียบของทางราชการมีค่ามัชฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ท่านเข้าใจ
ในบทบาทหน้าท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี ค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด 
คือ   สถานศึกษาของท่านมีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ท่านเข้าใจระบบและกระบวน 
การท างานของแต่ละฝ่ายในสถานศึกษา  
 2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน จากผลการวิเคราะห์
ข้อมูลท าให้ทราบค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุดในแต่ละด้าน ซึ่งน ามาเป็นประ เด็นปัญหาในการ
สัมภาษณ์ จะใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา
หรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน 1 คน และครูผู้ปฏิบัติการสอน 4 คน เพื่อหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ซึ่งประเด็นท่ีใช้สัมภาษณ์ และแนวทางการพัฒนามีดังต่อไปนี้ 
  2.1 ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ ความคาดหวัง
ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการท างานให้ประสบความส าเร็จ แนวทางในการพัฒนา คือ 
ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานควรมีความตระหนักและให้ความส าคัญในพันธะกิจขององค์กร การเพิ่มพูน
ทักษะความรู้ความสามารส่วนบุคคล และการปรับทัศนคติให้เหมาะสม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย  
  2.2 ด้านขอบเขตบุคลากร ข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ หัวหน้างานให้
ค าปรึกษาและคอยให้ก าลังใจท่านเสมอ แนวทางในการพัฒนา คือ ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงานย่อมส่งผลดีต่อการท างาน จัดให้มีการนิเทศการสอนอย่างจริงจัง เพื่อให้เกิดการการแนะน า
และการให้ค าปรึกษาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การมีบุคลากรท่ีเป็นต้นแบบในการท างานจะ
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ท าให้ผู้ร่วมงานได้ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติท่ีดี ควรจัดหัวหน้างานท่ีมีทักษะความสามารถให้ตรงกับงานท่ี
ได้รับมอบหมายมากท่ีสุดเพื่อท่ีจะได้รับการถ่ายทอดงานและให้ค าปรึกษาได้อย่างลึกซึ้ง มีการจัด
กิจกรรมหรือโครงการเพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุลากร เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีใน
องค์กร 
  2.3 ด้านขอบเขตองค์กร ข้อท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ สถานศึกษามี
ระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน แนวทางในการพัฒนา คือ ควรก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ
ของสถานศึกษามีการวางกลยุทธ์ วางแผนงาน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่าง
ชัดเจน ก าหนดให้ครูและบุคลากรร่วมท า SWOT เพื่อให้ทราบจุดแข็งจุดอ่อน โอกาสอุปสรรคของ
สถานศึกษาเพื่อใช้ในการวางแผนการพัฒนาต่อไป ครูและบุคลากรควรศึกษาแผนการปฏิบัติงานให้
เข้าใจวัตถุประสงค์ของแต่ละโครงการ ข้อต่อไป คือ เข้าใจระบบและกระบวนการท างานของแต่ละ
ฝ่ายในสถานศึกษา แนวทางในการพัฒนา คือ ควรมีการประชุมวางแผนงานในฝ่ายบ่อยๆ เพื่อให้เกิด
การวางแผน และทราบความก้าวหน้าของงานท่ีแต่ละคนได้รับมอบหมาย ควรแบ่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบกันอย่างชัดเจนไม่ท างานทับซ้อนกัน ควรมีการรายงานผลการปฏิบัติงานพร้อมแนบแบบ
สรุปความพึงพอใจ เพื่อน าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนการพัฒนาในครั้งต่อไป ควรศึกษา
ขอบข่ายงานของแต่ละฝ่ายให้ชัดเจน 
  2.4 ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน ข้อท่ีมค่ีามัชฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด คือ มีการคัดเลือก
ข้อมูลในการท างานจนท าให้งานนั้นบรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา แนวทางในการพัฒนา คือ ผู้บริหารจะต้องจัดสรรคนให้เหมาะกับงานตามความสามารถ 
บุคลากรจะต้องรู้จักท่ีวิเคราะห์งานในหน้าท่ีของตน ศึกษาหาความรู้คัดสรรข้อมูลท่ีเหมาะสมกับงาน
นั้นๆ จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น น าผลการประเมินความพึงพอในในการจัดโครงการ/
กิจกรรม มาใช้ในการวางแผนการจัดกิจกรรมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ศึกษาข้อมูลพื้นฐานของชุมชน
ตลอดจนประเพณีวัฒนธรรม เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนงานต่อไป อีกข้อ คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้เข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการจัดท าโครงการ/กิจกรรม ควรจัด
ให้มีการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการจัดท าโครงการ/กิจกรรม เพื่อให้บุคลากรจัดท าโครงการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จัดให้มีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาท่ีมีความโดดเด่นในการจัดท าโครงการท่ี               
ประสบผลส าเร็จเป็นท่ียอมรับ เพื่อน ามาเป็นแบบอย่างในการพัฒนาโครงการให้มีประสิทธิภาพ 
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การอภิปรายผล 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นท่ีควรน ามาพิจารณาเพื่อ สภาพท่ีแท้จริง

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน โดยสามารถน ามาอภิปรายผลดังนี้ 
  จากการวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดานอยู่
ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารเห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 
ในการส่งเสริมเพื่อพัฒนาทักษะเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร 
ส่งเสริมให้มีการอบรมภายในหน่วยงานหรือนอกหน่วยงาน เพื่อเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องท้ังต่องาน
ท่ีได้รับมอบหมายหรือแม้กระท้ังให้องค์กรก้าวทันการเปล่ียนแปลง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ               
สุพจน์ อินหว่าง และคณะ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มต้องเผชิญกับกระแสการเปล่ียนแปลง
หลายด้าน จากการเปล่ียนแปลงดังกล่าวเป็นผลให้องค์กรต่างๆ ต้องปรับตัว เพื่อจะให้บุคคลเหล่านั้น
สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและการเคล่ือนไหวของสังคมในรูปแบบใหม่ท้ังในด้าน
สังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรมหรือแม้แต่ในองค์กรเอง ดังนั้นองค์กรต่างๆ จ าเป็นท่ีจะต้องสร้างความ
พร้อมในด้านขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในทิศทางใหม่จึงควรเน้นไปท่ีการสร้างสรรค์การ
พัฒนาท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยเน้นทักษะด้านการเรียนรู้เพื่อให้เกิดการ
พัฒนาท่ียังยืน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นกระบวนการท่ีมองข้ามไม่ได้ เพราะบุคลากรถือ
เป็นเครื่องมือส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้ง หากผู้บริหารได้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการพัฒนาอยู่เสมอก็ย่อมเป็นได้ว่าองค์กรนั้นจะต้องประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีได้ก าหนดไว้ สอดคล้องกับแนวคิดของเกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง ท่ีกล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นการใช้ความพยายามในการเตรียมความพร้อมด้วยความรู้ความสามารถท่ีองค์กรต้องการใน
อนาคต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของโนลว์ , ฮอลตัน และสวอนสัน (Knowles, Swanson and 
Holton) ได้กล่าวถึง ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์
กัน คือ 1) ขอบเขตส่วนบุคคล (Individual Domain) 2) ขอบเขตบุคลากร (People Domain)             
3) ขอบเขตองค์กร (Organization Domain) และ 4) ขอบเขตหน้าท่ี/งาน (Work Tasks Domain) 
 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านท่ีมีมัชฌิมเลข
คณิตจากมากท่ีสุด คือ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล รองลงมา คือ  ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน ด้านขอบเขต
บุคลากร และล าดับสุดท้ายคือด้านขอบเขตองค์กร อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีการส่งเสริมสนับสนุนให้
ครูและบุคลากรในสถานศึกษาได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ เสริมสร้าง
ประสบการณ์ อีกท้ังตัวบุคลากรเองได้เล็งเห็นถึงความส าคัญด้านนี้จึงมุ่งเพิ่มพูนทักษะความรู้ ปรับตัว
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ทัศนคติท่ีเหมาะสมกับการท างานในองค์กร มีคาดหวังท่ีจะประสบความส าเร็จในเส้นทางอาชีพของ
ตนเอง ส่วนด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน บุคลากรในสถานศึกษาต่างมีหน้าท่ีการท างานท่ีได้รับมอบหมาย
ท่ีแตกต่างกัน ทุกคนต่างให้ความส าคัญและท าความเข้าใจในหน้าท่ีบริบทของงานท่ีตนเองได้รับ รู้จักท่ี
จะน าเอาทักษะความรู้ความสามารถและประสบการณ์มาปรับใช้ในงานของตนเอง ท าให้การท างาน
บรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ ด้านขอบเขตบุคลากร ผู้บริหารได้เห็นถึงความส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม มีการร่วมมือกันในการท างานในแต่ละกลุ่มงานแต่ละฝ่ายในสถานศึกษา ให้ทุกคนมี
โอกาสได้พูดคุยแลกเปล่ียนช่วยเหลือกันและกัน ท าให้การท างานประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้ น    
ส่วนด้านขอบเขตองค์กร ซึ่งพบว่ามีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุด อาจเป็นเพราะโครงสร้างระบบงาน
ภายในสถานศึกษาบางอย่างไม่ชัดเจน การวางแผนงาน กลยุทธ์ในการท างานท่ียังไม่ชัดเจนท าให้
บุคลากรบางคนยังไม่เข้าใจในบทบาทขององค์กรว่าเป้าหมายท่ีแท้จริงของงานนั้นคืออะไร อีก ท้ัง
วัฒนธรรมและความสัมพันธ์ในองค์กรท่ีปรับเปล่ียนตามบริบทผู้บริหารหรือสมาชิกส่วนใหญ่ของใน
องค์กร กฎระเบียบข้อบังคับท่ีเข้มเกินไปเหล่านี้ย่อมมีผลต่อการท างานในองค์กรเช่นกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ  กัมปนาท สุ่มมาตย์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสม
วิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมากซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) ได้ศึกษาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านคือ ด้านการฝึกอบรม, ด้านการพัฒนา, ด้านการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของนวลละออง อุทามนตรี และรชยา อินทนนท์ ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากร กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบว่า สภาพการพัฒนาบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความตอง
การการพัฒนาบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปณิธาน จิยะจันทน์ ได้
ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม พบว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การฝึกอบรมและการสัมมนาอยู่ในระดับมาก  การพัฒนา
องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบลาดานซา (Baldanza) ท าการวิจัยเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พัฒนาบุคลากรกับ รงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซด้า วัตถุประสงค์ใน
การวิจัย เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซด้า 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซด้า จ านวน 45 คน ผู้สอน
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จากสายวิชาชีพที่หลากหลายจ านวน 215 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ ใช้การสัมภาษณ์ผู้บริหาร
และครูจากสายวิชาชีพที่ศึกษานโยบายและการเปล่ียนแปลงการพัฒนาบุคลการจากการศึกษาเอกสาร 
ผลการวิจัยพบว่า 1) โรงเรียนท่ีมีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรภายใน
โรงเรียนมีโอกาสในความก้าวหน้าทางอาชีพสูง 2) โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
ช้ีให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนในระดับพื้นท่ีการศึกษา มีการวางเป้าหมายระยะยาวเป็นล าดับขั้นตอน
และตอบสนองวัตถุประสงค์ในระดับโรงเรียน 3) โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ครูมี
ส่วนเกี่ยวข้องมีการวางแผนร่วมกัน เห็นชอบร่วมกันและร่วมด าเนินการตามวัตถุประสงค์ 4) งานวิจัย
ช้ีให้เห็นว่า การพัฒนาบุคลากรต้องด าเนินการอย่างเป็นพลวัตมีการร่วมมือกันและต่อเนื่องกันท้ังด้าน
กระบวนการ และสอดคล้องกับงานวิจัยของอากาโด้ (Agado) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ บริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัส วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพและปัญหา
ของการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพบริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัส กลุ่มตัวอย่างเป็น
ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพบริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัสจ านวน 54 คน ครูปฏิบัติการสอน
จ านวน 148 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับ
การศึกษาในโรงเรียน และให้การสังเกตโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอย่างมีระบบระเบียบเป็น
ขั้นตอน ให้ความสะดวกแก่ครูในการน าผลท่ีได้รับจากการพัฒนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ระบบ
สนับสนุนเอื้ออ านวยกลวิธีไปใช้โดยได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานกับผู้นิเทศ และให้ข้อคิดเห็นว่า
ควรมีการศึกษาถึงผลท่ีได้รับจากพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์การน าไปใช้ในสถานศึกษา รวมท้ัง
การศึกษาการรับรู้ของครู ความสามารถของนักเรียนท่ีเกิดจากการน าผลการพัฒนาไปใช้เพื่อผลส าเร็จ
ของนักเรียนต่อไป 

 ข้อเสนอแนะ  

 จากการศึกษาข้อค้นพบของการวิจัยและการอภิปรายผลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในโรงเรียนวัดทับกระดานท่ีน าเสนอไปแล้วนั้น เพื่อให้งานวิจัยนี้ เกิดประโยชน์สูงสุด ผู้วิ จัยมี
ข้อเสนอแนะของการวิจัยดังนี้ 
 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะของการวิจัย ดังนี้ 
 1. ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก จึงแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร ครูและบุคคลากรในสถานศึกษาไ ด้ให้ความส าคัญกับการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะบุคคลากรถือเป็นก าลังส าคัญท่ีจะขับเคล่ือนงานภายในสถานศึกษาให้
ไปสู่เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน ด้านขอบเขต
บุคลากร และด้านขอบเขตองค์กรเป็นด้านท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต่ าสุด ผู้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารควร
ก าหนดเป้าหมาย กลยุทธ์และแนวทางการด าเนินการท่ีชัดเจน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม 
การท าความเข้าใจในงานหรือแม้กระท่ังบริบทขององค์กร เพื่อลดความขัดแย้งและเป็นการส่งเสริม
วัฒนธรรมอันดีในองค์กร  
  

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะครูโรงเรียนวัดทับกระดาน จึงอยู่ในขอบเขตจ ากัด
เท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปควรจะศึกษาบุคลากรและสถานท่ีอื่นด้วย เพื่อให้ได้ผลการศึกษา
ท่ีถูกต้องและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 2. ควรศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสังกัดอื่นๆ 
 3. ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสังกัดอื่นๆ 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 

 

 แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับ
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน (Human Resource 
Development in Watthapkradan School)” ข้อมูลท่ีได้จากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่งต่อ
การวิจัยในครั้งนี้  ข้อมูลท่ีท่านตอบถือเป็นความลับและขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานหรือโรงเรียนของท่านแต่ประการใด จึงขอความกรุณาโปรดตอบให้ครบทุกข้อตามความ
เป็นจริง      
 แบบสอบถามนี้ ประกอบด้วย 2 ตอน คือ       
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามท่ีเกี่ยวข้องกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่องเพศ 
อายุ ระดับ การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในโรงเรียน ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบัน เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ จ านวน 5 ข้อ  
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
ตามแนวคิดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ สวอนสันและฮอลตัน (Swanson & Holton) 
ผู้ตอบแบบสอบถามในโรงเรียนจ านวน 17 ท่าน ได้แก่ 1) ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ี
แทน จ านวน 1 ท่าน 2) ครูผู้ปฏิบัติการสอน จ านวน 16 ท่าน  
 
  ขอขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสนี้ ส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 
 
 
           นางสาวนฤมล  หอมเนียม 
             นักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
                       ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
       บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 

ข้อที่ สถานภาพ ส าหรับผู้วิจัย 

1 เพศ 
        ชาย                       หญิง 

 

2 อายุ 
        ไม่เกิน 30 ปี             31 – 40 ปี 
        41 – 50 ปี               51 ปีขึ้นไป 

 

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
        ต่ ากว่าปริญญาตรี               ปริญญาตรี     
        ปริญญาโท                       ปริญญาเอก               
        อื่นๆ (โปรดระบุ..............) 

 

4 ต าแหน่งหน้าท่ีหลักในการท างาน 
        ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน 
        ครูผู้ปฏิบัติการสอน 

 

5 อายุราชการ 
        ไม่เกิน 5  ปี                5 – 10 ปี     
        11 – 15 ปี                 16 – 20 ปี     
        21 – 25 ปี                 26 ปีข้ึนไป     
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน  
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีแสดงระดับ  
คุณภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน    
 โดยพิจารณาตามเกณฑ์ดังนี้     
 ระดับ 5 หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 ระดับ 4 หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก   
 ระดับ 3 หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับน้อย   
 ระดับ 1 หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
ด้านขอบเขตส่วนบุคคล 

1. ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อสถานศึกษาของท่าน       
2. ท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อการเรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ อยู่เสมอ       

3. 
กระบวนการฝึกอบรมท าให้ ท่านมี ทัศนคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

      

4. 
ท่านมีความพึงพอใจท่ีดีต่อความส าเร็จของงานท่ีท่านได้รับ
มอบหมาย 

      

5. 
ท่ านมี คว ามรู้ สึ ก ท่ี ดี ในกระบวนการการท า ง าน ใน 
สถานศึกษา 

      

6. 
ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานใน
สถานศึกษา 

      

7. ท่านมีความคาดหวังท่ีจะพัฒนาสถานศึกษาของท่านให้ดีขึ้น       

8. 
ท่านมีความคาดหวังต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานใน
การท างานให้ประสบผลส าเร็จ 

      

9. ท่านมีความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข       

10. 
ท่านมีความคาดหวังต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
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ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

11. 
ท่านมีความคาดหวังในด้านการสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิด
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  

      

12. 
ท่านสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม
ของสถานศึกษา 

      

13. 
ท่านสร้างความคุ้นเคยท่ีดีกับบุคลากรในหน่วยงานในทุกๆ 
ฝ่าย 

      

14. ท่านยอมรับและเคารพเพื่อนร่วมงานท่ีมีความหลากหลาย       
15. ท่านปรับตัวให้เข้ากับทีมงานและเพื่อนร่วมงานใหม่       

ด้านขอบเขตบุคลากร 
16. ท่านมีโอกาสได้รับงานหรือหน้าท่ีท่ีส าคัญ       
17. ท่านได้รับค าแนะน าและข้อเสนอแนะท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน       

18. 
ท่านได้รับน้ าใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ  

      

19. ท่านได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี       

20. 
ท่านได้รับแรงบันดาลใจจากเพื่อนร่วมงานในการท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

      

21. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา       
22. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน       

23. 
ท่านมีการปรับตัวเข้ากับสังคมและเพื่อนร่วมงานจนเกิดการ
ยอมรับ 

      

24. ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นและท างานเป็นทีมได้       

25. 
หัวหน้างานให้ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลือท่านในทุกๆ 
ด้าน 

      

26. หัวหน้างานให้ค าปรึกษาและคอยให้ก าลังใจท่านเสมอ       
27. หัวหน้างานเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน       

28. 
หัวหน้างานมีบทบาทส าคัญในการท างานและเป็นแบบ 
อย่างท่ีดีให้กับท่าน 
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ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

29. 
ท่านได้รับแรงจูงใจท่ีดีจากหัวหน้างานจนเป็นแรงกระตุ้นให้
ท่านทุ่มเทและปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 

      

30. 
หัวหน้างานให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้ ท่านเกิด 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

      

ด้านขอบเขตองค์กร 

31. 
ท่านได้รับการปลูกฝังบรรทัดฐาน ค่านิยมท่ีดี และสามารถ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับการท างานในสถานศึกษาได้เป็น
อย่างดี 

      

32. 
ท่านปฏิบัติตนตามกฎระเบียบข้อบังคับของสถานศึกษาและ
ตามระเบียบของทางราชการ 

      

33. 
สถานศึกษาของท่านมีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจน 

      

34. 
ผู้บริหารในสถานศึกษาให้ความเอาใจใส่ในรายละเอียดของ
งานท่ีท่านได้รับมอบหมาย 

      

35. 
ท่านเข้าใจระบบและวิธีการท างานของสถานศึกษา ได้เป็น
อย่างดี 

      

36. ท่านเข้าใจโครงสร้างระบบการบริหารงานของสถานศึกษา       

37. 
ท่านเข้าใจระบบและกระบวนการท างานของแต่ละ ฝ่ายใน
สถานศึกษา 

      

38. 
ท่านเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถานศึกษาได้เป็นอย่างดี 

      

39. ท่านเข้าใจบทบาทและอัตลักษณ์ของสถานศึกษา       

40. 
ท่านมีการยอมรับบทบาทหน้าท่ีการท างานตามโครงสร้าง
ระบบการบริหารงาน 
 

      

41. 
ท่านเข้าใจบทบาทในการท างานและหน้าท่ีของเพื่อน
ร่วมงาน 
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ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

42. 

ท่านเข้าใจแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานโดยค านึงถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา
เป็นหลัก 
 

      

ด้านขอบเขตหน้าที่/งาน 

43. 
ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นอย่าง
ดี 

      

44. 
ท่านมีความเข้าใจในการใช้ความรู้และทักษะท่ีใช้ในการ
ท างาน 

      

45. 
ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีให้กับ
เพื่อนร่วมงานได้  

      

46. 
ท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับมาพัฒนา
และปรับปรุงการท างานได้ 

      

47. 
ท่านเข้าใจปัญหาและผลท่ีเกิดขึ้นในการท างานของ
หน่วยงานท่ีมีผลต่อความส าเร็จของสถานศึกษา 

      

48. 
ท่านให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญของงานเพื่อ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

      

49. 
ท่านมีการคัดเลือกข้อมูลในการท างานจนท าให้งานนั้นบรรลุ
ตามวิ สัยทัศน์  พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา 

      

50. 
ท่านมีความรู้ความเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเป็น
ระบบ 

      

51. 
ท่านมีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานได้
อย่างชัดเจน 
 

      

52. 
ท่านมักท างานตามแผนงานท่ีก าหนดจนส าเร็จและบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
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ข้อที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับคุณภาพ ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

53. 
ท่านมีความรู้  ทักษะ ความสามารถท่ีจ า เป็นต่อการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าประสงค์และ
กลยุทธ์ของสถานศึกษา 

      

54. 
ท่านมีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ ทักษะการ
ท างานของตนเองอยู่เสมอ 

      

55. 
ท่านสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ ท่ี ผ่านมา สร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อช่วยในการปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา 

      

56. 
ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้ เข้าใจและมี
ทักษะเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์แผนปฏิบั ติการ
ประจ าป ี

      

57. 
ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้ เข้าใจและมี
ทักษะเกี่ยวกับการจัดท าโครงการ กิจกรรม  
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เรื่อง  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
………………………………………………………… 

ค าอธิบายในการตอบแบบสัมภาษณ์ 

1. ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทน 1 คน 
และครูผู้ปฏิบัติการสอน 4 คน              

2. แบบสัมภาษณ์นี้จัดท าขึ้นมีวัตถุประสงค์เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ค าตอบท่ีได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
สถานศึกษา 
 3. แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน แบ่ง

ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
  ตอนท่ี 2 ข้อค าถามจากการวิจัยท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยท่ีสุดในแต่ละด้าน  

ค าตอบของท่านมีค่ายิ่ง เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ขอท่านได้โปรด

ตอบแบบสัมภาษณ์นี้ให้ครบทุกข้อตามสภาพความเป็นจริง ข้อมูลใดๆ ท่ีท่านระบุไว้ในแบบสัมภาษณ์

นี้จะไม่มีผลกระทบใดๆ ท้ังส้ินต่อการปฏิบัติงานของท่าน  

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีทุกท่านได้กรุณาตอบแบบสัมภาษณ์ฉบับนี้  

 

                                                                    นางสาวนฤมล หอมเนียม 
                                                    นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                                                ภาควิชาการบริหารการศึกษา  

       บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรยีนวัดทับกระดาน 

 
 

ตอนท่ี  1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ช่ือ……………………………………………………………………..นามสกุล……………………………………………………… 
ต าแหน่งปัจจุบัน……………………………………………………………………………………………………………………… 
สถานท่ีท างาน………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนท่ี 2 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
1. ด้านขอบเขตส่วนบุคคล : ความคาดหวังต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
2. ด้านขอบเขตบุคลากร : หัวหน้างานให้ค าปรึกษาและคอยให้ก าลังใจท่านเสมอ  
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
3. ด้านขอบเขตองค์กร : สถานศึกษามีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน, เข้าใจระบบและ
กระบวนการท างานของแต่ละฝ่ายในสถานศึกษา 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
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4. ด้านขอบเขตหน้าท่ี/งาน : มีการคัดเลือกข้อมูลในการท างานจนท าให้งานนั้นบรรลุตามวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา, ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการอบรมเพื่อให้รู้เข้าใจ

และมีทักษะเกี่ยวกับการจัดท าโครงการ กิจกรรม 

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

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

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

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

................................................................................................................................................................ 
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ประว ัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวนฤมล  หอมเนียม 
สถานที่เกิด สุพรรณบุรี 
วุฒิการศึกษา พ.ศ.2552      ส าเร็จการศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย   

                  โรงเรียนราชินีบูรณะ จังหวัดนครปฐม   
พ.ศ.2556      ส าเร็จการศึกษา ระดับปริญญาตรี  คณะศึกษาศาสตร์  
                  วิชาเอกการประถมศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร  
พ.ศ.2558      ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต  
         สาขาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา    
         บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 13 หมู่ท่ี 2 ต าบลบ่อสุพรรณ อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี   
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