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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัญหา ความ

ต้องการ และแนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรส านักงานศึกษาธิการภาค 6 โดยใช้การ
สมัภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคญั จากบุคลากรส านักงานศึกษาธิการภาค 6 จ านวน 13 คน 
โดยการเลอืกแบบเจาะจง 

ผลการวจิยัพบว่า การพฒันาศกัยภาพบุคลากรมปัีญหาในด้านงบประมาณสนับสนุน
ไม่เพยีงพอ ไม่มคีู่มอืในการปฏบิตังิาน บุคลากรไม่เพยีงพอ บุคลากรไม่มเีวลาเขา้รบัการพฒันา 
เพราะไม่สามารถปลีกตวัออกจากงานประจ าได้ บุคลากรขาดความกระตือรอืร้นในการเรยีนรู้ 
ขาดผู้สอนงาน และงานที่ได้รับมอบหมายไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ บุคลากรมีความ
ต้องการพฒันา 3 ดา้น คอื ดา้นการฝึกอบรม การศกึษา และการพฒันา บุคลากรควรมคีุณลกัษณะ 
เป็นผู้ใฝ่รู้ มกีารพฒันาตนเองให้ทนัต่อเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลง มคีวามกระตือรือร้น และมี
ความมุ่งมัน่ แนวทางวธิีการพฒันาตามประเด็นและเป้าหมายการพฒันา ได้แก่ การฝึกอบรม 
การฝึกปฏิบตัิ การสมัมนา และการเรยีนรู้ด้วยตนเอง จดัอนัดบัการเข้ารบัการอบรมโดยแยก
กลุ่มบุคลากรเป็น 4 ลกัษณะ คอื แยกตามระดบัต าแหน่ง ตามประเภทต าแหน่ง และแยกตาม
อายุ ปัจจัยที่สนับสนุนให้การพัฒนาบุคลากรประสบความส าเร็จ คือ ผู้บริหารระดับสูงควร
ก าหนดใหเ้รื่องการพฒันาตนเองเป็นตวัชี้วดับงัคบัระดบับุคคล ก าหนดกรอบการพฒันาบุคลากร
ทีม่คีวามยดืหยุ่น แต่มุ่งผลสมัฤทธิต่์อการพฒันาองคก์ร และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัได้มี
ส่วนร่วมทัง้ในการใหข้อ้เสนอแนะและการปฏบิตั ิ 
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บทน า 
 

ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 
 
 ทรพัยากรบุคคลถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัในการด าเนินงาน องคก์รจะสามารถปฏบิตัิงาน
ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลได้ ย่อมขึ้นอยู่กบัคุณภาพและศกัยภาพ
ของบุคลากร ซึ่งหมายถึง บุคลากรต้องมคีวามรู้ ความสามารถ ความช านาญ และทศันคติที่
เหมาะสมกบัการปฏิบตัิหน้าที่ของแต่ละคน การส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามรู้ ความสามารถ มี
สมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร ตลอดจนมีคุณลกัษณะที่ดีพงึ
ประสงค ์มทีศันคตทิีด่ ีและมพีฤตกิรรมการท างานทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร จะท าให้
องค์กรเจรญิก้าวหน้าและเกดิการพฒันาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยงัเป็นการเตรยีมความพรอ้ม
ของบุคลากร ให้สามารถรองรบัและเป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นทัง้ในปัจจุบนั
และอนาคตด้วย เนื่องจากสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ รวมทัง้มกีารค้นพบวิทยการเทคโนโลยใีหม่ ๆ ด้านการบรหิารจดัการและด้านอื่นๆ ที่ 
เกี่ยวข้อง ท าให้บุคลากรในองค์กรไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือไม่
สามารถปฏิบตัิหน้าที่ได้ดี เพื่อให้เห็นถึงความเป็นมาของการพฒันาบุคลากรภาครฐั ซึ่ง เป็น
หน้าที่ขององค์กรที่จะต้องพัฒนาบุคลากร ให้มีคุณภาพและศักยภาพเพิ่มขึ้น ให้ทันต่อการ
เปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ
และเกดิประสทิธผิล  
 การพฒันาบุคลากรมวีตัถุประสงค์เพื่อจดัประสบการณ์การเรยีนรู้อย่างเป็นระบบให้
สมรรถนะของบุคลากรเพิม่ขึ้น เพื่อสามารถปฏบิตังิานขององค์กรได้อย่างมปีระสทิธผิล รวมทัง้
เป็นการช่วยให้บุคลากร เกิดการเรยีนรู้ และปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานควบคู่กันไป
ดว้ย วธิกีารใหค้วามรู ้เสรมิสรา้งความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคต ิสรา้งแรงจูงใจและเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้น าความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและ ทัศนคติออกมาใช้ให้เกิดสมัฤทธิผ์ล 
เพื่อให้บุคลากรมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึ้น จึงนับได้ว่าการพัฒนาบุคลากร
ก่อใหเ้กดิประโยชน์ทัง้ต่อตวับุคลากรเองและต่อองคก์รดว้ย  
 การพฒันาบุคลากรที่ผ่านมา ยงัขาดการติดตามประเมนิผลหลงัการพฒันาทัง้ด้าน
สมรรถนะของบุคลากร หลกัสูตรทีต่รงตามความจ าเป็นในการพฒันา และแนวทางหรอืวธิกีารใน
การพัฒนาที่เหมาะสมต่อการพัฒนาบุคลากรส านักงานศึกษาธิการภาค 6 ผู้วิจัยจึงได้
ท าการศึกษาเรื่องดังกล่าวขึ้นเพื่อน าเสนอให้ผู้บริหารได้รับทราบและน าไปปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อไป 
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วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 
  เพื่อศกึษาสภาพปัญหา ความต้องการ และแนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร
ส านักงานศกึษาธกิารภาค 6 
  
ขอบเขตการวิจยั 
 ขอบเขตด้านการศึกษา ในการศึกษาครัง้นี้ใช้ระเบียบวธิีการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใช้
แบบสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล เพื่อน ามาวิเคราะห์และสรุปผลตาม
วตัถุประสงคก์ารวจิยั 

ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครัง้นี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร และปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรส านักงานศกึษาธกิารภาค 6 

ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั ได้แก่ บุคลากรส านักงานศกึษาธกิาร
ภาค 6 จ านวน 13 คน  

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ทฤษฎีเกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากร Nadler (อ้างในพไิลวรรณ อินทรกัษา,2553) ไดใ้ห้
ความหมายของการพฒันาบุคลากรว่า หมายถงึ การจดัการด าเนินงานใหบุ้คลากรไดร้บัประสบการณ์ 
การเรียนรู้ช่วงระยะเวลาหนึ่งอันที่จะน ามาซึ่งการปรบัปรุงความ สามารถในการท างานและ
ส่งเสรมิความก้าวหน้าซึ่งถือเป็นกระบวนการพฒันาประสทิธิ ภาพการท างานของทรพัยากร
มนุษย์เพื่อเอื้อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานให้สามารถปรับตัวได้ทนักับการ
เปลีย่นแปลงต่าง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองค์กรได ้และช่วยเสรมิสรา้งความเจรญิเตบิโตของ
ทัง้ทรพัยากรมนุษยแ์ละองคก์รในปัจจุบนัและอนาคต โดยแบ่งกจิกรรมส าคญั ๆ ของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ คอื การศกึษา การฝึกอบรม และการพฒันา 
 ทฤษฎเีกี่ยวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สุจติรา ธนานันท์ (2552, หน้า 21) กล่าวว่า 
แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ถือเป็นกลยุทธ์หลกัที่องค์กรควรให้ความส าคญัเนื่องจาก
โลกของการท างานยุคใหม่องคก์รส่วนใหญ่ ต่างน าเทคโนโลยมีาประยุกต์ใชใ้นการท างาน ดงันัน้ 
เมื่อพจิารณาแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์จะเหน็ได้ว่ามแีนวทางที่ส าคญัอยู่ 4 แนวทาง
ได้แก่ 1.การฝึกอบรม เป็นการพัฒนาพนักงานเพื่อไว้ใช้งานในปัจจุบัน 2.การศึกษา เป็น
กิจกรรมทีจ่ดัขึ้นเพื่อการเรยีนรู ้ส าหรบังานในอนาคต 3.การพฒันา จะมุ่งเน้นการพฒันาทัง้คน
และงานในอนาคต เช่น การพัฒนางานอาชีพ และการพัฒนาองค์การ 4.การเรียนรู้ผ่าน
เทคโนโลย ี(ชลชาติ พหุโล และวไิลวรรณ วรคามนิ, 2564) ได้อธิบายว่า การพฒันาทรพัยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานและปรบัปรุงประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานขององค์กรใหสู้งขึ้น โดยวธิีการฝึกอบรม 
การใหก้ารศกึษา และการพฒันา ขอบเขตของการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ึงครอบคลุม 3 เรื่อง
ดว้ยกนั คอื การฝึกอบรม การศกึษา และการพฒันา 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้านการฝึกอบรม วิจิตร อาวะกุล (2550, หน้า 15) 
กล่าวว่าการฝึกอบรมหมายถึงกระบวนการเพิม่ความรู้ ความช านาญ และความสามารถ ของ
บุคคลหรอืที่เรยีกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการพฒันาบุคคลหรอือาจกล่าวได้ว่าการฝึก อบรมก็คอื
กระบวนการทีจ่ะส่งเสรมิสมรรถภาพบุคคล (พนักงาน ข้าราชการ) ให้สามารถ ปฏิบตัิหน้าที่ได้
อย่างมปีระสทิธภิาพอนัจะส่งผลโดยตรงไปยงัผลงานของสถาบนั สงัคม และประชาชน 

ทฤษฎเีกี่ยวกบัการพฒันาบุคลากรด้านการศกึษา ในส่วนของการศกึษาเพื่อการพฒันา
ทีย่ัง่ยนื (ยูเนสโก UNESCO, 1997 อา้งถงึใน (พฤทธิ ์ศริบิรรณพทิกัษ์, 2555 หน้า 80-81) ระบุ
ว่าการศึกษาเป็นความหวงัทีด่ีทีสุ่ดของมนุษยชาติในการบรรลุเป้าหมายของการพฒันาทีย่ัง่ยนื 
แต่การศึกษาไม่ได้หมายถึงการศึกษาในระบบและนอกระบบเท่านัน้  การศึกษามคีวามหมาย
รวมถึงการศึกษาตามอธัยาศยัหรอืการเรยีนรู้ที่ไม่เป็นทางการทัง้หลายที่สามารถเรยีนรูใ้นวถิี
ชวีติ ประจ าวนัทัง้ทีบ่า้นและชุมชนในวงกวา้งยูเนสโกไดน้ าเสนอแนวคดิทีส่ าคญัส าหรับทศวรรษ
สหประชาชาติว่าด้วยการศึกษาเสรกีารพฒันาทีย่ัง่ยนื 3 แนวคดิคอื 1.การเปลี่ยนแปลงสู่คุณภาพ 
ชวีติทีด่กีว่าเริม่ต้นด้วย “การศกึษา” 2.การศกึษาเพื่อการพฒันาทีย่ัง่ยนืเป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิง่
มใิช่เป็นเพยีงทางเลอืก 3.การ ศกึษาเพื่อการพฒันาทีย่ัง่ยนืเป็นภารกจิของทุกคน 
  งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง พมิพล์กัษณ์ อยู่วฒันา (2557, หน้า 38-39) ไดท้ าการวจิยัเรื่องแนว
ทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนับสนุนเครอืข่ายบรกิารสาธารณสุขจงัหวดัสมุทรสงคราม 
พบว่า ปัญหาในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนปีที่ผ่านมา ไม่มีคู่มือในการ
ปฏิบตัิงาน งบประมาณสนับสนุนไม่เพยีงพอ ไม่มหีลกัสูตรทีต่รงกบังานทีร่บัผดิชอบ เรื่ องการ
พฒันาศกัยภาพ ผู้บรหิารส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ว่า วธิีการพฒันาเรื่องการอบรม สมัมนา และ
ประชุมเชงิปฏบิตักิาร การศกึษาดูงาน และการศกึษา จากคู่มอืการปฏบิัตงิาน มคีวามจ าเป็นใน
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร ผู้ปฏิบตัิงานส่วนใหญ่มคีวามคดิเห็นว่า วธิีการพฒันาเรื่องการ
แลกเปลีย่นเรยีนรูจ้ากเพื่อนร่วมงาน การศกึษาดูงาน การศกึษาจากต ารา ระเบยีบขอ้บงัคบัต่าง 
ๆ และเรื่องการสอนงานโดยผูบ้งัคบับญัชาหรอืบุคลากรอื่น ๆ มผีลต่อการปฏบิตังิาน/พฒันางาน  
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

การวิจัยครัง้นี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีศึกษาข้อมูลจาก
เอกสาร ในลกัษณะขอ้มูลทุตยิภูมจิากหนังสอืและเอกสารงานวชิาการต่าง ๆ ทัง้ทีเ่ป็นหนังสอื และ
สื่อสิ่งพิมพ์อิเล็กทรอนิกส์ ในส่วนที่เชื่อมโยง หรือที่มีส่วนสมัพนัธ์กับเนื้อหาสาระ และกรอบ
แนวคดิในการวจิยั และเป็นข้อมูลที่มสี่วนสมัพนัธ์กบับทสมัภาษณ์ มกีารวเิคราะห์ข้อมูลตาม
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ขัน้ตอน ดงันี้ 1.ข้อมูลที่เป็นเอกสาร ใช้การวเิคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพื่อทราบถึง
บรบิท ประเด็นที่ศึกษา และก านดแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูล 2.ผู้วจิยัจะน าข้อมูลที่ได้
จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น 3.น าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยก
ประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทียบความเหมอืนหรอืความต่างกนัของผู้ใหส้มัภาษณ์แต่ละ
คน ก่อนน าข้อมูลนัน้ไปวเิคราะห์ 4.น าข้อมูลที่ได้จากการเปรยีบเทยีบมาวเิคราะห์เพื่อสรุปผล
ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั และน าเสนอดว้ยการวเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Analysis) 

 
อภิปรายผลการวิจยั 

  สภาพปัญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรส านักงานศึกษาธิการภาค 6 พบว่า ด้าน
งบประมาณที่ได้รบัจดัสรรไม่เพยีงพอ บุคลากรไม่เพยีงพอ เจ้าหน้าที่โอนย้ายบ่อย ไม่มคีู่มอืใน
การปฏิบตัิงาน บุคลากรขาดความกระตือรอืร้นในการเรยีนรู้ ขาดผู้สอนงาน และงานที่ได้รับ
มอบหมายไม่ตรงกบัความรูค้วามสามารถ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (พมิพล์กัษณ์ อยู่วฒันา, 
2557, หน้า 38) ไดส้รุปว่า จากการวจิยัเรื่องแนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนับสนุน
เครอืข่ายบรกิารสาธารณสุขจงัหวดัสมุทรสงคราม พบว่า ปัญหาทีพ่บในการพฒันาบุคคล คอื ไม่
มีคู่มือในการปฏิบัติงาน งบประมาณสนับสนุนไม่เพียงพอ ไม่มีหลักสูตรที่ตรงกับงานที่
รบัผดิชอบ ซึ่งมผีลต่อการปฏบิตังิาน/พฒันางาน  

บุคลากรมคีวามต้องการพฒันา 3 ด้าน คอื ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้าน
การพฒันา เพื่อต้องการพฒันาตนเองและพฒันางานทีร่บัผดิชอบใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ สอดคลอ้ง 
กบัแนวคดิของ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2562, 
หน้า 10-11) ไดใ้หค้วามหมายว่า การพฒันาบุคลากร หรอืเรยีกอกีอย่างว่าการพฒันาทรพัยากร
บุคคล ด้านการฝึกอบรมและพฒันาถือเป็นกิจกรรมส่วนหนึ่งในกระบวนการพฒันาทรพัยากร
บุคคล โดยที่การฝึกอบรมเป็นการเปลี่ยนแปลง ปรบัปรุงให้เกิดการเรยีนรู้ความช านาญ และ
ทศันคติของตวับุคคล เพื่อรองรบังานในอนาคตและยงัเป็นการเพิม่ความสามารถของบุคคลให้
พรอ้มจะปฏบิตังิานในปัจจุบนั และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ (สุจติรา ธนานันท์, 2552, หน้า 21) 
ไดก้ล่าวถงึ แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นกลยุทธ์หลกัที่องคก์รควรใหค้วามส าคญั
เนื่องจาก โลกของการท างานยุคใหม่องค์กรส่วนใหญ่ ต่างน าเทคโนโลยมีาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน 
 คุณลกัษณะส าคญัของบุคลากรทีต้่องพฒันา พบว่า ควรเป็นบุคลคลทีม่คีวามใฝ่รู ้มกีาร
พฒันาตนเองใหท้นัเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงอยู่เสมอ มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน มคีวาม
มุ่งมัน่ อุทิศตนเพื่อองค์กร สามารถปรบัตวัเข้ากบัสถานการณ์ได้ดี ยอมรบัการเปลี่ยนแปลง มี
ทศันคตเิชงิบวก และมคีวามคดิสรา้งสรรค ์สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ (ชลดิา ศรมณี, 2562 หน้า 
36) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากร ด้านกลุ่มพฤติกรรมหรอือุปนิสัย ในการ
ท างาน คอื รูปแบบการแสดงออกหรอื พฤติกรรมของบุคคลทีส่อดคล้องกบังานที่ปฏิบตัิอยู่ ซึ่ง
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การแสดงออก อนัพงึประสงคไ์ดน้ัน้ขึน้กบัปัจจยั 3 ประการ คอื ค่านิยม แนวโน้มการแสดงออก 
และแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลใหอ้งคก์รมคีวามไดเ้ปรยีบคู่แข่งขนั เช่น ความกระตอืรอืรน้ ความอดทน 
และ ขยนัขนัแขง็ในการท างาน ค่านิยมในการยอมรบั ฟังความคดิเหน็อย่างสร้างสรรคเ์พื่อการ
สรา้งนวตักรรมใหม่ๆ และการปรบัปรุงงานอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

แนวทางวธิีการพฒันาตามประเด็น และเป้าหมายการพฒันา พบว่า ควรก าหนดการ
ฝึกอบรม การฝึกปฏบิตั ิการสมัมนา การวางระบบเพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรเป็นผูใ้ฝ่การเรยีนรู ้ มี
การเรียนรู้ด้วยตนเอง และมสีื่อการเรยีนการสอนที่สามารถเรยีนรู้ได้ง่าย เช่น e - learning เปิด
โอกาสให้บุคลากร ได้เสนอแนวคดิในการพฒันางานรุ่นพี่มกีารสอนรุ่นน้อง (Coaching) ให้ฝึก
เรื่องของการคดิ วเิคราะห์ มกีารก าหนดโจทย์ ภารกิจที่ต้องมกีารบูรณาการ มคีวามท้าทาย  มี
การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ระหว่างกนัในส่วนราชการ ในทีม และระหว่างส่วนราชการ หรอืระหว่าง
ทมี ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานเพื่อเสรมิสร้างความรู ้ทกัษะในดา้นต่าง ๆ ทีต้่องการ สอดคล้อง 
กบัแนวคดิของ (วรารตัน์ เขยีวไพรี, 2551, หน้า 29) ได้กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์
หรอืบุคลากรมคีวามส าคญัต่อความส าเร็จอย่างยัง่ยนืขององคก์รในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็วท าให้ระบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์มีการปรบัเปลี่ยนเพื่อใช้ประโยชน์ด้าน 
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยเฉพาะการพัฒนามนุษย์ให้มีความรู้  ทักษะและ 
ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้เกิดผลลพัธ์สอดคล้องกบัเป้าหมาย กลยุทธ์ และโครงสรา้ง 
ขององคก์รตามทศิทางการพฒันาองคก์าร รวมทัง้การเตบิโตในสายอาชพีทีส่อดคล้องกบั ความ
ต้องการและความสนใจของบุคคลและองคก์าร 
 บุคลากรที่ควรได้รับการพฒันาเป็นอันดับแรกและอนัดบัรองลงมา พบว่า ตามความ
คดิเห็นของผูใ้หข้้อมูลส าคญัส่วนใหญ่ คอื แยกกลุ่มบุคลากรเป็น 4 ลกัษณะ คอื แยกตามระดบั
ต าแหน่ง ตามประเภทต าแหน่ง ตามประเภทบุคลากร และแยกตามอายุ กลุ่มทีส่มควรไดร้บัการ
พัฒนาในอันดับแรกคอื ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับต้น และล าดับรองลงมาคือผู้ปฏิบัติ 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิในการจดัการทรพัยากรมนุษยข์อง Middlemist (อา้งถงึในวณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 
2564, หน้า 24) ได้กล่าวถึงกระบวนการบรหิารงานบุคคลไว้ดงันี้ 1.การวางแผน การออกแบบ 
และการประเมนิงานในหน้าทีข่องบุคคลในองคก์าร เชื่อมโยงงานหนึ่งกบังานอื่น ๆ และก าหนด
จ านวนบุคคลที่จ าเป็นส าหรบังานนัน้ด้วย 2.การสรรหา เลือกสรร ฝึกอบรม พฒันา และจูงใจ
บุคลากร เพื่อให้ท าหน้าทีไ่ด้อย่างมปีระสทิธิผล 3.สรรค์สรา้งสมัพนัธภาพอนัดรีะหว่างองคก์าร
กบับุคคลในองคก์าร  
 ปัจจยัทีส่นับสนุนใหก้ารพฒันาบุคลากรประสบความส าเรจ็ พบว่า ผูบ้รหิารระดบัสูงควร
ก าหนดใหเ้รื่องการพฒันาตนเองเป็นตวัชี้วดับงัคบัระดบับุคคล ก าหนดกรอบการพฒันาบุคลากร
ทีม่คีวามยดืหยุ่นต่อความต้องการของบุคลากรทีห่ลากหลายแต่มุ่งผลสมัฤทธิต่์อการพฒันาองค์กร 
และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัได้มสี่วนร่วมทัง้ในการให้ขอ้เสนอแนะและการปฏิบตัิบุคลากร 



  
 

7 
 

มีอิสระในการเลือกแนวทางการพัฒนาตนเองซึ่งสอดคล้องกับทิศทางการพฒันาขององค์กร 
สอดคลอ้ง กบังานวจิยัของ (รุ่งรตันา บุญ-หลง, 2561 หน้า 100) ซึ่งไดส้รุปว่า จากการทีไ่ดศ้กึษา
แนวทางการพฒันาบุคลากรส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตรภีายใต้บรบิทประเทศไทย 4.0 
พบว่า อุปสรรคปัญหาในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารต้องมนีโยบายในการพฒันาอย่างชดัเจน 
มคีวามยดืหยุ่นต่อความต้องการของบุคลากรทีห่ลากหลาย รวมถงึกระตุ้นใหเ้กดิการเรียนรู้และ
การพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย  
1. ผูบ้รหิารควรวางแผนงบประมาณดา้นการพฒันาบุคลากรส านักงานศกึษาธกิารภาค 6 

ทีเ่ป็นรูปธรรมหรอืสดัส่วนทีช่ดัเจนแน่นอน 
2. ผูบ้รหิารควรใหม้กีารจดัท าคู่มอืการปฏบิตังิานเพื่อใหบุ้คลากรไดใ้ชศ้กึษาและใชเ้ป็น

แนวทางในการปฏบิตัไิดอ้ย่างถูกต้อง เพื่อช่วยลดเวลาในการสอนงาน เสรมิสรา้งความมัน่ใจใน
การท างาน และท าใหก้ารปฏบิตังิานเป็นแบบมอือาชพี 

3. ผู้บริหารควรมอบหมายงาน แบ่งงานกันท าที่เหมาะสม ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับ
ภารกจิของงาน มกีารสอนงานภายในหน่วยงานใหม้คีวามรูท้กัษะความสามารถทีเ่พยีงพอ ในการ
ปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

4. ผูบ้รหิารควรใหก้ระจายงานทีร่บัผดิชอบ และใหส้ามารถท างานแทนกนัได ้
5. ผูบ้รหิารควรปรบัโครงสรา้งและอตัราก าลงัเพื่อใหเ้พยีงพอต่อการปฏบิตังิานและการ

พฒันาศกัยภาพของบุคลากรเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 
6.  ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญัในดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างทัว่ถงึ ในกรณี

การจัดกิจกรรมฝึกอบรมให้บุคลากร ซึ่งมีบุคลากรบางกลุ่มไม่สามารถปลีกตัวออกจากงาน
ประจ าได ้จงึควรจดัฝึกอบรมนอกเวลาราชการและนอกสถานที่ 

7. ควรมีการส ารวจความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร พร้อมทัง้จัดสรร 
งบประมาณให้เพยีงพอในแต่ละกิจกรรม เพื่อให้บุคลากรมกีารพฒันาตนเองอย่างเหมาะสม และ
ครอบคลุมทุกระดบัต าแหน่ง 

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้ 
1. บุคลากรทุกต าแหน่งควรได้เข้ารบัการอบรม เนื่องจากเป็นกิจกรรมที่ส าคญัในการ

พฒันาตนเอง และเป็นการเพิม่ขดีความสามารถในการปฏบิตังิานใหก้บับุคลากรได้ 
2. ผูบ้รหิารควรใหก้ารส่งเสรมิและสนับสนุนในการพฒันาบุคลากรทุกดา้นอย่างต่อเนื่อง  



  
 

8 
 

3. ผู้บรหิารควรส่งเสรมิให้มกีารติดตามและประเมนิผลในการพฒันาบุคลากรในแต่ละ
กจิกรรม เพื่อทราบถงึระดบัความส าเรจ็และน าไปปรบัปรุงแผนพฒันาบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพ
ต่อไป 
 4. ด้านความรู้ หน่วยงานควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้ศกึษาหาความรูท้ี่เกี่ยวข้องกบัการ
ปฏบิตังิานเพิม่เตมิจากแหล่งเรยีนรูต่้าง ๆ เช่น การเขา้รบัการฝึกอบรม การศกึษา การสอนงาน 
และการหมุนเวียนการท างาน เป็นต้น เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจถึงขัน้ตอนการ
ปฏบิตังิาน และสามารถปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้

5. ด้านทกัษะ หน่วยงานควรส่งเสรมิให้บุคลากรได้รบัการพฒันาทักษะที่จ าเป็น เช่น 
ทกัษะด้านภาษา ทกัษะในการสื่อสาร ทกัษะทางเทคโนโลย ีทกัษะในการวางแผนและบรหิาร
จดัการทีเ่กี่ยวกบัการปฏบิตังิาน  

6. ด้านทศันคติในการพฒันาศกัยภาพในการท างานของบุคลากร หน่วยงานควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในขัน้ตอนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบตัิงานของหน่วยงาน เพื่อให้การพฒันาศกัยภาพในการท างานของบุคลากรตรงตามความ
ต้องการของบุคลากรทีสุ่ด  

7. ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคลควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสพฒันา
ตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น และสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการ
เปลีย่นแปลงในมติต่ิาง ๆ ทีเ่กี่ยวเนื่องกบัการปฏบิตังิานและกบัหน่วยงานได้  

8. ผู้บรหิารควรมกีารก าหนดแนวทางการพฒันาบุคลากรให้ตรงกบังานที่ปฏิบัติและ
ทัว่ถงึ 

9. ก่อนที่จะมีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรส านักงานศึกษาการภาค 6 ควรมีการ
วเิคราะหค์วามต้องการของบุคลากรส านักงานศกึษาธกิารภาค 6 ก่อน รวมทัง้มกีารด าเนินการที่
ครอบคลุมทุกต าแหน่งและทุกระดบั  

10. ผูบ้รหิารควรสรา้งแรงจูงใจใหผู้ป้ฏบิตังิานทุกระดบั เพื่อกระตุ้นในการปฏบิตังิาน 
11. หน่วยงานควรจดัโครงการพฒันาบุคลากรทีม่ผีลต่อการพฒันางานอย่างจรงิจงั  
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