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ธนพร นิธิพฤทธิ์ : การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง           
พระนครใต กรมคุมประพฤติ . (STAFF DEVELOPMENT OF PROBATION OFFICE OF 
THE SOUTHERN BANGKOK DISTRICT COURT) อ.ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก  : ผศ. ดร. 
ศิรภัสสรศ วงศทองดี, 236 หนา 

 
 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตเปรยีบเทียบกับทฤษฎ ีกรอบแนวคดิท่ีไดทบทวนวรรณกรรม เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติดังกลาว อีกท้ังยังเพ่ือศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความรู ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานด านคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว  และยังศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว ผูวิจัยใชรูปแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี
คือบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ซึ่งไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ และ ลูกจางช่ัวคราวของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพร ะนครใต จํานวนท้ังสิ้น 50 คน สถิติท่ีใช
ไดแก การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบ คาที คาเอฟ คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 ผลจากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 1 “แนวทางก ารพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว 
ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ (Formal Education) การประเมนิ (Assessment) ประสบการณการทํางาน 
(Job Experience) ความสัมพันธร ะหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส (E-Learning)”  ขอท่ี 2 “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุม
ประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับความ รู 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองในดานดังกลาว ” และขอท่ี 3 “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
ประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก เสาหลัก 1 ประชาคมการเมอืงและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political 
and Security Community–APSC)  เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–
AEC) เสาหลัก 3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการ
ประเมนิการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดงักลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเองในดานดังกลาว”  จึงยอมรับสมมติฐาน 
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 The purposes of this research were to investigate level of staff development of 
Probation Office of the Southern Bangkok District Court compared to theories and reviewed 
conceptual framework, and examine resolutions towards staff development of Probation Office 
of the Southern Bangkok District Court relating to staff development of such bureau.  Moreover, 
this paper also compared difference between levels of knowledge, skill, and competency for 
probation and parole tasks and evaluation results of staff development in these aspects.  
Besides, the difference of preparation to get ready for 3 pillars of ASEAN and evaluation results of 
staff development was assessed as well.  Quantitative analysis was applied in this research and 
the samples consisted of 50 personnel of Probation Office of the Southern Bangkok District Court 
consisting of government officers, full-time employees, government employees, and temporary 
staffs of Probation Office of the Southern Bangkok District Court.  Several statistics were 
conducted for data analysis such as percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, and 
Pearson product-moment correlation with a 0.05 level of statistical significance.  
 According to the first hypothesis testing on “resolutions towards current staff 
development of Probation Office of the Southern Bangkok District Court relating to staff 
development of such bureau”, it comprised of Formal Education, Assessment, Job Experience, 
Interpersonal Relationship, and E-learning.  Furthermore, the second hypothesis testing found 
that the “levels of knowledge, skill, and competency for probation and parole tasks and 
evaluation results of staff development in these aspects were different because the levels of 
knowledge, skill, and competency for probation and parole tasks were higher than the evaluation 
results of staff development in the above aspects”.  Additionally, the third hypothesis testing 
revealed that the “level of readiness preparation for the 3 pillars of ASEAN; 1st pillar - ASEAN 
Political and Security Community or APSC, 2nd pillar - ASEAN Economic Community or AEC, and 
3rd pillar - ASEAN Socio-Cultural Community or ASCC, and the evaluation results were different 
because the level of readiness preparation for the 3 pillars of ASEAN was higher than the 
evaluation results of staff development”.  Therefore, the above hypotheses were accepted. 
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นายพยนต สินธุนาวา ผูอํานวยการส ถาบันวิจัยของกรมคุมประพฤติ และวาท่ี รอยตรี สามภพ  
ศรีสวัสดิ์ ท่ีชวยสละเวลาอันมีคาในการใหคําแนะนํา และคําปรึกษาดวยความเต็มใจ 
 ขอขอบคุณผูบริหาร ผูอํานายการ ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และ ลูกจาง
ชั่วคราวของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  และกรมคุมประพฤติท่ีสละ เวลาตอบ
แบบสอบถามและอนุเคราะหขอมูลดวยความเต็มใจ 
 กราบขอบพระคุณบิดา มารดา  ท่ีตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษา จึงกระตุน สงเสริม 
และสนับสนุนใหผูวิจัยใสใจตอการศึกษาเลาเรียนอยูเสมอ และขอขอบคุณเพ่ือนๆ และพ่ีๆรวมรุน รุน
นองและบุคคลอ่ืนๆ ท่ีไมสามารถเอยนามในท่ีนี้ไดหมด 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ี ในการศึกษา และห วังเปนอยางยิ่งวาจะ
เปนประโยชนกับผูท่ีสนใจ หากผิดพลาดประการใดก็ขออภัยมา ณ ท่ีนี่ดวย 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 
 
 บุคลากรในองคการเปนปจจัยสําคัญในการผลักดันใหหนวยงานหรือองคการบรรลุ
เปาประสงคอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลได หากองคการใดขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพก็ยากท่ี
จะทําใหองคการดํารงอยูและเจริญกาวหนาได ดังนั้นองคกรตางๆจึงจําเปนตองมีการปรับตัว และ
เตรียมความพรอมใหแกบุคลากรใหสามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันได อาทิ กระแส
การทํางานของขาราการท่ีจะตองโปรงใสถูกตอง ตรวจสอบได ในแนวคิดธรรมาภิบาล (Good 
Governance) กระแสการตื่นตัวในการปกครองตนเอง และการมีสวนรวมของประชาชนเปนตน 
ดังนั้นแนวทางหนึ่งท่ีสามารถทําใหบุคลากรขององคการมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติท่ี
เหมาะสมเพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล กอใหเกิดประโ ยชน
ตอการบริการประชาชน และตอการบริหารจัดการอยางมีคุณภาพขององคการเองก็คือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย นั่นเอง 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นอาจแบงไดหลายระดับตั้งแตระดับปจเจกบุคคลภายในองคกร 
ผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงระดับขององคการซ่ึงอาจจะแตกตางกันตามแนวคิดข องนักทฤษฎีแตละ
ทาน แตการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระดับปจเจกบุคคลนั้นถือวาเปนสวนพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญ 
เนื่องจากเปนการพัฒนาท้ังความรู ทักษะ และทัศนคติตางๆในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงเม่ือ
บุคลากรมีความรู ทักษะท่ีเหมาะสมกับงาน รวมท้ังมีทัศนคติท่ีเหมาะสมกับองค การแลว ก็จะสามารถ
สงผลถึงความสําเร็จของการพัฒนาในระดับอ่ืนๆตอไปได 
 นอกจากนี้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 (2545-2549) 0

1 ยังชี้ใหเห็น
อยางชัดเจนถึงการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยดังนี้ 
 “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 เปนยุทธศา สตรท่ีชี้กรอบทิศทางการ
พัฒนาประเทศในระยะปานกลาง ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนระยะยาว และมีการดําเนินการตอเนื่อง
จากแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 8 ในดานแนวคิดท่ียึด “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา ” ในทุกมิติอยาง
เปนองครวม และใหความสําคัญกับการพัฒนาท่ีสมดุลท้ังดานตัวคน สังคม  เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอม 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางระบบบริหารจัดการภายในท่ีดีใหเกิดข้ึนในทุกระดับ อันจะทําใหเกิดการ
พัฒนาท่ียั่งยืนท่ีมี “คน” เปนศูนยกลางไดอยางแทจริง” 
  

                                                 
 1 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี. แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 พ.ศ. 2545-2549. หนา ข 
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 ยิ่งไปกวานั้นในยุทธศาสตรการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 ซ่ึงมีอยู 7 
ประการนั้น ในยุทธศาสตรท่ี 2 เปน “ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพคนและคุมครองทางสัมคม ” โดย
ใหความสําคัญกับประเด็นตอไปนี้ 
 1. การพัฒนาคนใหมีคุณภาพและรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง 
 2. การสงเสริมใหคนมีงานทํา 
 3. การปรับปรุงระบบการคุมครองทางสังคมใหมีประสิทธิภาพ 
 4. การปองกันแกไขปญหายาเสพติดและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
 5. การสงเสริมบทบาทครอบครัว องคกรทางศาสนา โรงเรียน ชุมชน องคกรพัฒนาเอกชน 
อาสาสมัคร และสื่อมวลชนมีสวนรวมในการพัฒนา 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 นี้ปจจัยดาน “คน” ได
ถูกหยิบยกข้ึนมาเปนประเด็นสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศ 
  
 ตอมาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 10 (2550-2554) ไดมีเปาหมายท่ี
เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพคนและความเขมแข็งของชุมชนดังนี้ 
 1.  การพัฒนาคน 
                     1) คนไทยทุกคนได รับการพัฒนาใหมีความพรอมท้ังดานรางกาย สติปญญา 
คุณธรรม  จริยธรรม  อารมณ  มีความสามารถในการแกปญหา  มีทักษะในการประกอบอาชีพ  มี
ความม่ันคงในการดํารงชีวิตอยางมีศักดิ์ศรี  และอยูรวมกันอยางสงบสุข 
                     2) เพ่ิมจํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของคนไท ยเปน 10 ป  พัฒนากําลังแรงงาน
ระดับกลางท่ีมีคุณภาพเพ่ิมเปน 60% กําลังแรงงานท้ังหมด  และเพ่ิมสัดสวนบุคลากรดานการวิจัย
และพัฒนาเปน 10 คน  ตอประชากร 10,000 คน 
                     3) อายุคาดหมายเฉลี่ยของคนไทยสูงข้ึนเปน  80  ป ควบคูกับการลดอัตราเพ่ิมของ
การเจ็บปวยดวยโรคท่ีปองกันไดใน 5 อันดับแรก  คือ หัวใจ  ความดันโลหิตสูง เบาหวาน  หลอด
เลือดสมอง และมะเร็ง นําไปสูการเพ่ิมผลิตภาพ  แรงงาน  และลดรายจายดานสุขภาพของบุคคลลง
ในระยะยาว 
            2.  การพัฒนาชุมชนและแกปญหาความยากจน  ทุกชุมชนมีแผนชุมชนแบบมีสว นรวม  
และองคกรปกครองสวนทองถ่ินนําแผนชุมชนไปใชประกอบการจัดสรรงบประมาณเพ่ิมกิจกรรม
สรางสรรคสังคมและบรรเทาปญหาอาชญากรรม  ยาเสพติด  และขยายโอกาสเขาถึงแหลงทุน  การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  และลดสัดสวนผูท่ีอยูใตเสนความยากจนลงเหลือรอยละ 4 ภายในป 2554 
 
 นอกจากนี้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 11 (2555- 2559 ) ยงัมีแนว
ทางการสรางภูมิคุมกันในประเด็นตางๆ ซ่ึงหนึ่งในแนวทางดังกลาวก็คือ “การพัฒนาคนสูสังคมแหง
การเรียนรูตลอดชีวิต ใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพคนไทยทุกชวงวัยใหมีภูมิคุมกันตอการ
เปลี่ยนแปลง มีความพรอมท้ังดานรางกายท่ีสมบูรณแข็งแรง มีสติปญญาท่ีรอบรู และมีจิตใจท่ีสานึก
ในคุณธรรม จริยธรรม มีความเพียร มีโอกาสและสามารถเรียนรูตลอดชีวิต ควบคูกับการเสริมสราง
สภาพแวดลอมในสังคมและสถาบันทางสังคมใหเขมแข็งและเอ้ือตอการพัฒนาคน” 
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 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9-11 จะเห็นไดวามีการใหความสําคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย หรือ “คน” เพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหสามารถตอบสนองกับความเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในโลกปจจุบันไดอยางม่ันคงและยั่งยืน 
 
 ประเทศไทยเริ่มมีการนําระบบคุมประพฤติมาใชเปนครั้งแรกตั้งแตป พ.ศ. 2495 โดยมาใชกับ
ผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กและเยาวชนกอน สวนผูกระทําผิดท่ีเปนผูใหญนั้นแมประมวลกฎหมายอาญา 
พ.ศ. 2499 มาตรา 56, 57 และ58 จะไดบัญญัติถึงวิธีการเก่ียวกับการคุมประพฤติไว แตอยางไรก็ตาม
ศาลคง ใชมาตรการรอการกําหนดโทษ  หรือรอการลงโทษเพียงอยางเดียวโดยไมใชวิธีการคุมความ
ประพฤติ เนื่องจากยังไมมีหนวยงานและเจาหนาท่ีท่ีจะรับผิดชอบ ดําเนินการตามคําพิพากษาของ
ศาลได จนกระท่ังรัฐบาลไดผานพระราชบัญญัติวิธีดําเนินการคุมความประพฤติตาม ประมวลกฎหมาย
อาญา พ .ศ. 2522 และไดมีการจัดตั้งสํานักงานคุมประพฤติกลาง  ซ่ึงเปนหนวยงานระดับกอง สังกัด
สํานักงานสงเสริมงานตุลาการ กระทรวงยุติธรรม  และไดเปดดําเนินการเม่ือวันท่ี 7 สงิหาคม 2522 
โดยดําเนินการในกรุงเทพมหานครกอน  จนปรากฏผลเปนท่ีนาพอใจ และเพ่ือเปนการใหโอกาสแก
ประชาชนในท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศ ใหไดรับประโยชนจากวิธีการคุมความประพฤติจึงไดมีการเปด
ดําเนินการสํานักงานคุมความประพฤติในสวนภูมิภาคท่ัวประเทศ เนื่องจากมีการขยายงานออกสูสวน
ภูมิภาคมากข้ึน จึงใหสํานักงานคุมประพฤติกลางมีปริมาณงาน ขอบเขต  อํานาจหนาท่ี และความ
รับผิดชอบ เพ่ิมมากข้ึน ดังนั้นเพ่ือประสิทธิภาพและความคลองตัวในการปฏิบัติงาน สํานักงานคุม
ประพฤติกลางจึงไดรับการ ยกฐานะใหเปน "กรมคุมประพฤติ "เม่ือวันท่ี 15 มีนาคม 2535 และ
พระราชบัญญัติโอนอํานาจหนาท่ี และกิจการบริหารบางสวนของสํานักงานสงเสริมงานตุลาการ 
กระทรวงยุติธรรมไปเปนของกรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม พ .ศ. 2535 ดังนั้น วันท่ี 15 มีนาคม 
ของทุกป จึงถือเปน "วันกอตั้งกรมคุมประพฤติ"1
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 การคุมประพฤติเปนมาตรการปฏิบัติตอผูกระทําผิด ดวยวิธีการไมควบคุมตัว โดยการกําหนด
เง่ือนไขการคุมประพฤติ เพ่ือใหผูกระทําผิดกลับไป ใชชีวิตในสังคมตามปกติ การคุมประพฤติจึงเปน
วิธีการท่ีเปลี่ยนแนวความคิดจากวิธีการลงโทษมาเปนวิธีการบําบัดฟนฟู และจากการลงโทษจําคุกมา
เปนการเลี่ยงโทษจําคุก โดยมีพนักงานคุมประพฤติคอยดูแลชวยเหลือ ใหบุคคลดังกลาวสามารถแกไข
ปรับปรุงนิสัยและความประพฤติของตน ภายใ ตการชวยเหลือของชุมชน เฉพาะอยางยิ่งการใหชุมชน
เขามามีสวนรวมและรับผิดชอบในการปองกันอาชญากรรมและการแกไขฟนฟูผูกระทําผิด ซ่ึง
มาตรการดังกลาวนี้สามารถลดความสูญเสียทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศชาติไดอยางชัดเจน  
งานคุมประพฤติเปนงานท่ีสําคัญในกระบวนการยุติ ธรรมทางอาญา ซ่ึงอยูในข้ันตอนท้ังกอนพิพากษา
คดีของศาล หลังการพิพากษาคดี และในกรณีท่ีจําเลยตองคําพิพากษาใหลงโทษจําคุกมาระยะเวลา
หนึ่ง และไดรับโอกาสการพักการลงโทษ หรือลดวันตองโทษ ผูตองขังรายดังกลาวก็จะตองถูกคุมความ
ประพฤติไวเชนกัน ในการปฏิบัติงานในทุกข้ั นตอนดังกลาวมีพนักงานคุมประพฤติ (Probation 

                                                 
 

2 กรมความประพฤติ, 2555 : ออนไลน 
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Officer) เปนผูปฏิบัติงาน ซ่ึงการท่ีจะทําใหการแกไขฟนฟูบรรลุวัตถุประสงคอยางแทจริงจะตอง
ประกอบดวย กระบวนการสืบเสาะหาขอเท็จจริงและทํ่าความเห็นเก่ียวกับจําเลย (Social 
Investigation) และกระบวนการควบคุมและสอดส ง (Supervision) ซ่ึงพนักงานคุมประพฤติ จะเปน
ผูใหคําแนะนํา ชวยเหลือดูแลผูกระทําผิดนั้นๆ โดยการนําทรัพยากรในชุมชนเขามาชวยเหลือเรียกวา 
งานกิจกรรมชุมชน (Community Affairs) โดยมุงหวังใหผูกระทําผิดกลับตนเปนพลเมืองดีและ
กลับคืนสูชุมชนอยางมีคุณคาตอไป2

3 
 
 หากจะวิเคราะหกรมคุมประพฤติตามกรอบแนวคิดการแบงองคประกอบองคการเปนสาย
งานหลักและสายงานสนับสนุน (LINE & STAFF)4

 

 สามารถแบงภารกิจท่ีปฏิบัติในกรมคุมประพฤติ 
และแยกภารกิจท่ีมีผูปฏิบัติออกเปน 2 กลุมงานคือ 1) งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด และ
ผูกระทําผิด เพ่ือทําหนาท่ีใหสอดคลองกับวิสัยทัศน (“เปนมืออาชีพในการปองกันสังคม โดยการแกไข
ฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชน เพ่ือคืนคนดีสูสังคมอยางยั่งยืนภายในป พ .ศ.2557") และพันธกิ จ  (“1. 
แกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชน ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในระบบบังคับบําบัด และติดตาม
ชวยเหลือภายหลังปลอยใหกลับคืนเปนพลเมืองดีของสังคม 2. เสริมสรางการมีสวนรวมของครอบครัว 
ชุมชน และภาคีเครือขาย ในการดูแล แกไข  บําบัด ฟนฟูผูกระทําผิด ”) ของกรมคุมประพฤติ หรือทํา
หนาท่ีสรางผลผลิต (outputs) ซ่ึงในท่ีนี้ก็คือแกไขฟนฟูผูกระทําผิดใหกับองค การโดยตรง 2) งาน
สนับสนุนฝายฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด และผูกระทําผิด ซ่ึงตัวอยางงานดานนี้ เชน กอง
แผนงานและสารสนเทศ , กองบริหารทรัพยากรบุคคุล , สํานักงานเลขานุการกรม , สถาบันวิจัยและ
พัฒนา , กองกิจการชุมชนและพัฒนาสังคม เปนตน (ดูโครงสรางกรมคุมประพฤติไดตามภาพท่ี 1) 

 จากการวิเคราะหโครงสรางกรมคุมประพฤติจะทําใหเราทราบถึงอัตรากําลังของกรมคุม
ประพฤติซ่ึงมีจํานวน 4,250 อัตราดังนี้45 
 
ตารางท่ี 1.1 อัตรากําลังของกรมคุมประพฤติ 
 
1. ขาราชการ จํานวน 1,488 อัตรา 

   1.1 ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 1,028 อัตรา 

   1.2 ตําแหนงอ่ืนๆ 
 

จํานวน 460 อัตรา 

 
 

                                                 
 

3
 กรมความประพฤติ, 2555 : ออนไลน 

 
4
 วันชัย มีชาติ.  การบริการองคการ. (กรงุเทพฯ : สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2555) 

 
5
 โครงสรางกรมคุมประพฤติ, 2555 : ออนไลน 
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ตารางท่ี 1.1 (ตอ) 
 

2. ลูกจางประจํา จํานวน 254 อัตรา 

   2.1 ลูกจางประจํากลุมงานสนับสนุน จํานวน 243 อัตรา 

   2.2 ลูกจางประจํากลุมงานบริการพ้ืนฐาน จํานวน 11 อัตรา 

3. พนักงานราชการ จํานวน 1,942 อัตรา 

   3.1 ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 1,020 อัตรา 

   3.2 ตําแหนงอ่ืนๆ จํานวน 922 อัตรา 

4. ลูกจางชั่วคราว จํานวน 566 อัตรา 

   4.1 ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 320 อัตรา 

   4.2 ตําแหนงเจาพนักงานธุรการ จํานวน 246 อัตรา 

  
 จากจํานวนอัตรากําลังดังกลาวถือวามีจํานวนนอยมากเม่ื อเทียบกับการดําเนินงานของ
สํานักงานคุมประพฤติท้ังประเทศ ซ่ึงจะตองดําเนินการไมวาจะเปนการตรวจพิสูจน ฟนฟู , คดีสืบเสาะ
, คดีสอดสอง ซ่ึงรวมๆแลวในแตละปไมต่ํากวา 620,000 คดี 5 6 ดังนั้นจะเห็นไดวาทรัพยากรมนุษยเปน
สิ่งท่ีมีคายิ่งของกรมคุมประพฤติ 

                                                 
 

6
 ผลการดําเนินงานของสํานักงานคุมประพฤติท่ัวประเทศ ประจําป งบประมาณ 2555 (ตุลาคม 2554 - 

กันยายน 2555).  [ออนไลน] เขาถึงไดจาก http://www.probation.go.th/ 2 พฤศจิกายน 2555 

http://www.probation.go.th/�


 

 
ภาพท่ี 1.1 โครงสรางกรมคุมประพฤติ67 

                                                 
 7 โครงสรางกรมคุมประพฤติ. [ออนไลน] เขาถึงไดจาก http://210.246.159.139/m2/pdf/structuredop2.pdf 2 พฤศจิกายน 2555 
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 สวนสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตจะมีโครงสรางและอัตรากําลัง
ดังตอไปนี้ โครงสราง และอัตรากําลังของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต สามารถดู
ไดจากตารางท่ี 1.2 
 
ตารางท่ี 1.2 อัตรากําลังของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 
                จากโครงสรางและอัตรากําลังดังกลาวจะเห็นไดวามีจํานวนนอยมากเม่ือเทียบกับการ
ดําเนินงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ซ่ึงจะตองดําเนินการไมวาจะเปน
การตรวจพิสูจน ฟนฟู, คดีสืบเสาะ, คดีสอดสอง ซ่ึงรวมๆแลวในแตละปไมต่ํากวา 12,000 คดี 7 8 ดังนั้น
การพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินงานในสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต  เพ่ือท่ีจะไดทําใหบุคลากรในสํานักงานคุมประพฤติแหงนี้มีทักษะ ความรู ความสามารถ 

                                                 
 

8
 ผลการดําเนินงานของสํานักงานคุมประพฤติท่ัวประเทศ ประจําป งบประมาณ 2555 (ตุลาคม 2554 - 

กันยายน 2555).  [ออนไลน] เขาถึงไดจาก http://www.probation.go.th/ 2 พฤศจิกายน 2555 

อัตรากาํลงั จาํนวน 
รวม หมายเหตุ 

(ระดับ) ชาย หญิง 

ขาราชการและลกูจางประจาํ 

  ผูอํานวยการ  1 1   

  พนักงานคุมประพฤติชํานาญการพิเศษ 1 - 1   

  พนักงานคุมประพฤติชํานาญการ 1 - 1   

  พนักงานคุมประพฤติปฏิบัติการ 6 5 11   

  เจาพนักงานธุรการชํานาญงาน - - -   

  เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน - 2 2   

  พนักงานขับรถยนต 1 - 1   

พนกังานราชการ 

  พนักงานคมุประพฤต ิ 11 9 20   

  เจาหนาท่ีธุรการ 2 3 3   

  เจาหนาท่ีบันทึกขอมูล 1 2 3   

ลูกจางชั่วคราว 

  พนักงานคมุประพฤต ิ 2 4 6   

  เจาหนาท่ีธุรการ - 3 3   

  รวมท้ังสิ้น   50   

http://www.probation.go.th/�
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ทัศนคติท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติ ภารกิจในสายงานของตน และสามารถปฏิบัติหนาท่ีได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
  
 ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร หรือการจัดการดาน
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน และศึกษาวาเม่ือนํามา
เปรียบ เทียบกับแนวคิดของนักวิชาการทานตางๆแลว มีความเหมือนหรือแตกตางกันอยางไรบาง 
พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางความเปนไปไดในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตอีกดวย 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา  
 
 1.  เพ่ือศึกษาถึงระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงา นคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตเปรียบเทียบกับทฤษฎี กรอบแนวคิดที่ไดทบทวนวรรณกรรม 
 2.  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว 
 3.  เพ่ือศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว 
 4. เพ่ือศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานใหสอดค ลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  เสาหลัก 1 ประชาคม
การเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC)  เสาหลัก 
2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC)  เสาหลัก 3 ประชาคม
สงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว 

 
สมมติฐานการวิจัย  
 
 1. แนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน
ปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว ประกอบดวย 
การศึกษาท่ี เปนทางการ  (Formal Education) การประเมิน (Assessment) ประสบการณการ
ทํางาน (Job Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การ
เรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
 2. ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ดานคุมประพฤติกับผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับความรู ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว 
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 3. ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในกา รปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียน
ท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political 
and Security Community–APSC)  เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community–AEC)  เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความ
แตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคม
อาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว 
 

ขอบเขตของการศึกษา  
 
 1.  ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต กรมคุมประพฤติ 
 2.  ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาตามแนวคิดและหลักการพ้ืนฐานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยระดับปจเจกบุคคล และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตาง  ๆท่ี
จะเกิดข้ึน ไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระบบราชการ 
  

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและบทความที่เกี่ยวของ  
  
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับแนวคิด หลัก การ ตลอดจน
งานวิจัยและบทความท่ีเก่ียวของดังนี้ 
 1.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 4.  การเขาสูประชาคมอาเซียนของประเทศไทย 
 5.  การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ 
 6.  งานคุมประพฤติ 
 7.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 
 8.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 
 9.  งานวิจัยอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 
 10. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานัก งานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 
กรมคุมประพฤติ   ผูวิจัยใชรูปแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เพ่ือศึกษาขอมูลเชิง
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ลึกดานปรากฏการณเก่ียวกับรูปแบบ กระบวนการ และความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ช วงเดือน ธันวาคม 2555 ถึง เมษายน 2556 โดย
ผูวิจัยมีวิธีการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางของการศึกษาเรื่องนี้คือบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ซ่ึงไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และ ลูกจางชั่วคราวของสํานักงานคุ ม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต จํานวนท้ังสิ้น 50 คน 
 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลมี 2 วิธีการโดยแบงตามแหลงขอมูล คือ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภมิู (Primary data) ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย
สรางข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และทําการสรุปเปนกรอบแนวคิดท่ี
ใชในการศึกษา และเปนแนวทางในการกําหนดแบบสอบถาม  
 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดแก 
 ผูวิจัยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัย หนังสือ วารสาร บทความและกฎระเบียบตางๆท่ีเก่ียวกับ 
การเขาสูการเปนประชาคมอ าเซียนของประเทศไทย  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ 
การพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ และการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต เชน แผนปฏิบัติการฝกอบรมและการสัมมนาของกรมคุมประพฤติ แนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ นโยบายและแนวทางในการบริหารบุคคล ตามบทบาทหนาท่ี
ภารกิจของกรมคุมประพฤติ เปนตน 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ซ่ึง
ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาหาคาทางสถิติดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยพ้ื นฐานสวนบุคคล ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตามแนวทาง 5 แนวทาง ขอมูลระดับการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัย
จะวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถ่ี และใชสถิติการหาคารอยละ (Percentage) 
 2.  สวนของการประเมิน ความแตกตางระหวางระดั บความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว และความแตกตางระหวางระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความ
ม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC)  เสาหลัก 2 ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC)  เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและ
วัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองในดานดังกลาวผูวิจัยจะใชสถิติ t-test 
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 3.  การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรใช  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติ
ในการศึกษาครั้งนี้ กําหนดไวท่ีระดับ 0.05  
 

นิยามศัพทที่เกี่ยวของ 
  
 กรมคุมประพฤติ  หมายถึง องคกรหลักในการแกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชน ฟนฟู
สมรรถภาพ ผูติดยาเสพติด โดยบังคับรักษา  สนับสนุนปองกันและแกไขปญหาอาชญากรรมดวย
เครือขายชุมชน มีบทบาทสําคัญในการนําเสนอนวัตกรรมเสริมสรางการมีสวนรวม ของภาคประชา
สังคมในการบริหารงานยุติธรรมและการปฏิบัติตอผูกระทําผิด มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพเปนมืออาชีพ
และรักการใหบริการตลอดจนมี วัฒนธรรมองคกรท่ีโดดเดน เปนท่ีประจักษในดานความซ่ือสัตยสุจริต 
เปนองคกรแหงการเรียนรู มีการทํางานท่ีโปรงใสไดมาตรฐาน เปนท่ียอมรับ ในระดับสากล8

9 
 
 พนักงานคุมประพฤติ  หมายถึง ผูซ่ึงไดรับแตงตั้งใหมีอํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติ  ใหมี
หนาท่ีดังตอไปนี9้10 
   (1) สืบเสาะและพินิจเรื่องอายุ ประวัติ ความประพฤติ สติปญญา  การศึกษาอบรม สุขภาพ 
ภาวะแหงจิต นิสัย อาชีพ และสิ่งแวดลอมของจําเลย  ตลอดจนสภาพคว ามผิดและเหตุอ่ืนอันควร
ปรานีตามท่ีศาลสั่งเพ่ือรายงานตอศาล 
    (2) สงตัวจําเลยใหแพทยตรวจเก่ียวกับสุขภาพทางรางกายและจิตใจ 
   (3) ทํารายงานและความเห็นเก่ียวกับความสามารถของจําเลยวาจะปรับปรุงแกไขหรือฟนฟู
ตนเองไดเพียงใดหรือไม ตลอดจนความตองการของจําเลย  เก่ียวกับวิธีการคุมความประพฤติ 
   (4) สอดสอง สอบถาม แนะนํา ชวยเหลือ และตักเตือนผูถูกคุมความประพฤติในเรื่องความ
ประพฤติและการประกอบอาชีพ 
   (5) สอดสองผูถูกคุมความประพฤติในการปฏิบัติตามเง่ือนไขท่ีศาลกําหนด 
   (6) ทํารายงานและความเห็นเก่ียวกับความประพฤติ การประกอบอาชีพและพฤติการณของ
ผูถูกคุมความประพฤติเพ่ือเสนอตอศาล 
   (7) ทําหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับการคุมความประพฤติ ตามท่ีศาลเห็นสมควร 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการสงเสริมบุคคลใหมีความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ และ วิธีการ ในการปฏิบัติงาน ใหเปนไป
ตามแนวทางท่ีตองการ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย และไดผลผลิตสูงข้ึน อันเปน

                                                 
 

9
 แนะนําองคกร . [ออนไลน ] เขาถึงไดจาก http://www.moj.go.th/th/about/probation.php 5 

พฤศจิกายน 2555  
 10 พระราชบัญญัติวิธีดําเนินการคุมความประพฤติตามประมวลกฎหม ายอาญา พ .ศ. 2522. [ออนไลน ] 
เขาถึงไดจาก http://www.moj.go.th/upload/main_law/uploadfiles/1347_3059.pdf  5 พฤศจิกายน 2555 
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ประโยชนตอความกาวหนาของตนเองและองคการ โดยศึกษาผลการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
ดวยวิธีวิเคราะหเนื้อหาใน 4 ดาน ดังตอไปนี้ 
 1.  สภาพการพัฒนาบุคลากร หมายถึงแนวคิดในการดําเนินงานใหบุคลากรเปนผูมีความรู 
ความสามารถ ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน พัฒนาองคการ ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงความ
ตองการของบุคลากรท่ีมีความตองการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู ทักษะท่ียังขาดอยูใหมีความรูและทักษะ
สมบรูณข้ึน เพ่ือใหบุคลากรมีศักยภาพมากยิ่งข้ึน 
 2.  หลักการในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรตามข้ันตอน 4 
ข้ันตอนคือ การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การ
ปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 3.  เทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึงวิธีการตางๆท่ีเลือกใชในการพัฒนาบุคลากรตาม
ความเหมาะสม เชน ฝกอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ สัมมนา ศึกษาดูงาน ศึกษางานไปพรอมการ
ปฏิบัติ และการลาศึกษาตอ 
 4.  ปญหาและแนวทางการแกไขปญหาการพัฒนาบุคลากร หมายถึงความคิดเห็นของ
บคุลากรท่ีมีตอขอบกพรอง ขอขัดของ อุปสรรคของการดําเนินงานพัฒนาบุคลากร และวิธีการขจัด
ขอขัดของ และขอจํากัดตางๆ เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรสามารถดําเนินการไดอยางราบรื่นจนกระท่ัง
บรรลุวัตถุประสงค 
 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจัดข้ึนอยาง เปนระบบ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติอันเหมาะสมในการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือสอดคลองกับ
สภาพการทํางานท้ังในปจจุบันและอนาคต ในท่ีนี้ ประกอบไปดวยแนวทางตอไปนี้ 
 1. การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education) เชน กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ี
และในสถานท่ี (off-site and out-site programs) หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษา
หรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive 
MBA program) โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
 2. การประเมิน (Assessment) เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน (Benchmark) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback Systems) 
 3. ประสบการณการทํางาน (Job Experience) เชน การขยายงาน (job enlargement) 
การหมุนเวียนงาน (job rotation) การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง (Transfers, 
Promotions and Downward Moves) การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary 
Assignment with Other Organizations) 
 4. ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal Relationship) เชน ระบบพ่ีเลี้ยง 
(mentoring)  การสอนงาน (coaching) 
 5. การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-learning ) 
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 ความรู  (Knowledge) หมายถึง  สิ่งท่ีเก่ียวของกับขอเท็จจริง กฎเกณฑ และโครงสรางท่ี
เกิดข้ึนจากการศึกษาหรือการคนหา หรื อเปนความรูเก่ียวกับสถานท่ี สิ่งของหรือบุคคล ซ่ึงไดจากการ
สังเกต ประสบการณ หรือจากรายงานการรับรูขอเท็จจริงเหลาตองชัดเจนและตองอาศัยเวลา สวน
ความรูในงานดานคุมประพฤติแบงออกเปน 3 ดานดังนี้  
 1. ดานบริหารความเสี่ยง  หมายถึง   ความรูและความเขาใจเรื่ องการบริหารความเสี่ยง  เชน 
ความเสี่ยงจากการดําเนินงาน , ความเสี่ยงทางกลยุทธและการตัดสินใจภายใตสภาวะเสี่ยงแบง  
องคประกอบยอยไดเปน 3 ดาน การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  การประเมินความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน การจัดการความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน 
 2. ดานงานคุมประพฤติ  หมายถึง ความรูและความเขาใจในงานคุมประพฤติท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบัติหนาท่ี  แบงองคประกอบยอยได  7 ดานดังนี้  งานสืบเสาะและพินิจ  งานควบคุมและ
สอดสอง งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด  งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานบริการสังคม  งานฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด งานตรวจพิสูจน งานกิจกรรมชุมชน ภารกิจยุติธรรมชุมชน 
 3. ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  หมายถึง  ความรูเรื่องกฎหมายตลอดจน
กฎระเบียบตางๆ  ท่ีใชในการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค  แบง
องคประกอบยอยได  4 ดานดังนี้  ประมวลกฎหม ายอาญา  พระราชบัญญัติราชทัณฑ  พ.ศ.2479 
พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 

 
 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถในการทํางานไดอยางคลองแคลววองไว โดยไมมีผิด
หรือคลาดเค ลื่อนไปจากความเปนจริงในสิ่งนั้น การแสดงออก บวก ลบ คูณ หารไดรวดเร็ว ถูกตอง 
พิมพรายงานไดรวดเร็วถูกตอง สวนทักษะในงานดานคุมประพฤติแบงออกเปน 3 ดานดังนี้  
 1. ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  หมายถึง  ทักษะในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ  ใน
การปฏิบัติงานคุมปร ะพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  แบงองคประกอบยอยได  2 ดาน การใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรพ้ืนฐาน การใชระบบงานของกรมคุมประพฤติ 
 2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในการปฏิบัติงาน
คุมประพฤติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แบงองคประกอบยอยได  3 ดาน ทักษะ
การพูด/สนทนา/เจรจา  ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤติ  ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ 
 3. ทักษะการจัดการขอมูล  หมายถึง  ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล  ตลอดจนวิเคราะห
ขอมูลเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยาง มีประสิทธิภาพ   แบงองคประกอบยอยได  5 
ดาน การสืบคนขอมูล การจัดเก็บขอมูล การวิเคราะหขอมูล การประยุกตใชขอมูล การประเมินผล 
 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง สิ่งท่ีมีอยูในตัวบุคคล ซ่ึงถือเปนตัวกําหนดพฤติกรรม
ของบุคคล เพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการ และทํา
ใหบุคคลมุงม่ันสูผลลัพธท่ีตองการแบงออกเปน 3 ดานดังนี้ 
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 1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงก ารจัด
หมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตุ
และผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆได 
 2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม 
โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจ ากสถานการณขอมูลหรือทัศนะตาง 
ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม   
 3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) ความใสใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ีอาจเกิด
จากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ต รวจสอบการทํางานหรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบ
เพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน 
 4. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน 
 
 การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอด คลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก หมายถึง การเสริมสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรดังนี้ 
 1. เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบั ติ
รวมกันของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญ
ภัยคุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
มีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 
 2. เสาหลัก  2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  (ASEAN Economic Community–AEC)            
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว  เสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาท าง
เศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
 3. เสาหลัก  3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม  (ASEAN Socio-Cultural Community–
ASCC) เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครองทางสังคม  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความเปนธรรม
และสทิธทิางสงัคม  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  เสริมสราง
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขา ใจเก่ียวกับการ
ลดชองวางทางการพัฒนา 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตตอไป 
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 2.  เพ่ือเปนขอมูลและผลงานวิจัยท่ีเปนประโยชนตอผูท่ีสนใจในการศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในวิชาชีพเฉพาะแนวทางหนึ่ง 



 
 

บทท่ี 2 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

ในการศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 
กรมคุมประพฤติ  ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับแนวคิด หลักการ ตลอดจนงานวิจัยและ
บทความท่ีเก่ียวของดังนี้ 
 1.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 4.  การเขาสูประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  
 5.  การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ 
 6.  งานคุมประพฤติ 
 7.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 
 8.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
 9.  งานวิจัยอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 
 10. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ผูวิจัยไดคนควาเก่ียวของกับหลักการและแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดว ย 
ความหมาย องคประกอบ รูปแบบกิจกรรม และกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
นักวิชาการ ดังตอไปนี้ 
 

1.1 ความหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
 ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2531 : 2-3) กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพ 
จําเปนตองพิจารณาถึงการพัฒนาใน 3 มิติ พรอมๆกัน ดังตอไปนี้ 

- มิติดานทักษะ เปนมิติเก่ียวกับการศึกษา ท้ังท่ีเปนการศึกษาท่ีมีรูปแบบ (formal) 
และไมมีรปูแบบ (informal) รวมถึงความรู ความชํานาญ ผูท่ีมีทักษะยอมมีคุณภาพ 

- มิติดานสุขภาพ เปนมิติเก่ียวกับความสมบูรณท้ังทางกาย (physical) และทางจติ 
(psychological) ผูท่ีมีสุขภาพดียอมมีคุณภาพ 

- มิติดานทัศนคติ เปนมิติเก่ียวกับความรูสึกนึกคิดตอตนเอง ตอผูอ่ืน ตอสังคมโดย
สวนรวม ผูท่ีมีทัศนคติในลักษณะเปนบวกยอมมีคุณภาพ 

พงศ หรดาล (2539 : 2) กลาวถึงความหมายของการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรไว
วา เปนกิจกรร มการเรียนรูเฉพาะของบุคคลเพ่ือท่ีจะปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู (knowledge) 
ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรม และทัศนคติตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

พนัส หันนาคินทร (2542 : 80) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา การพัฒนา คือ การ 
การฝกฝน  (training) กับการใหการศึกษา (educating) ในความหมายแรกมีความหมายเชิงการเพ่ิม
ความ ถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนคําวาใหการศึกษานั้นพยายามท่ี
จะเพ่ิมความรู ความเขาใจ มโนทัศน รวมท้ังทัศนคติของผูปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปรับตัวเขากับงาน
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปไมวาจะเทคโนโลยี เทคนิคในการทํางาน สภาพแวดลอมรวมท้ังการท่ีตองไปรับ
ตําแหนงใหม โดยเรียกรวมการฝกและการพัฒนาควบคูกันไปวา "การฝกอบรม" 

การพัฒนาบุคลากรจะตองกระทําเปนการตอเนื่องอยางไม มีวันจบสิ้น ท้ังนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูน 
และปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ีเพ่ือผลงานของสถาบันเอง และ
เพ่ือสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้นๆ 
 สุนันทา เลาหนันทน (2542 : 224) กลาววา การพั ฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการท่ีไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพ่ิมพูนความรูและศักยภาพในการทํางานรวมท้ังปรับพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงานใหพรอมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
 อํานาจ วัดจินดา (http://www.hrcenter.co.th., 14 พ.ย. 49 ) กลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (HRD) คือ "การดําเนินกิจกรรมตางๆขององคกรท้ังในระยะสั้น และระยะยาวเพ่ือ
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เพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และปรับทัศนคติ (attitude) ของบุคลากร เพ่ือให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล" 
 สมาคมเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย (Society for Human Resource 
Management) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (R. Wayne Mondy and Robert M. 
Noe,1996 : 6-9 อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2542 : 15-16) วา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resource development) ชวยใหบุคคล กลุม
และองคการ มีประสิทธิภาพสูงข้ึน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งท่ีจําเปนเพราะวาบุคคล งาน
และองคการมี การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ดัง นั้นจึงจําเปนตองมีการพัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง
เพ่ือใหองคการ สามารถสูกับคูแขงได กระบวนการพัฒนาจะเริ่มตนตั้งแตบุคคลเริ่มเขาทํางานและจะ
ดําเนินตอไป ตลอดจนกระท่ังออกจากงาน โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขนาดใหญอาจเรียกวา
โปรแกรมการพัฒนา องคการ ซ่ึงมุงปรับสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 นอกจากนี้ มิติของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังรวมถึงการวางแผนอาชีพและการ
ประเมินผลดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ตามแนวคิดสมัยใหม เปาหมายดานอาชีพของบุคคลและ
เปาหมายขององคการจะตองสนับสนุนซ่ึงกันและกัน องคการ จึงตองชวยพนักงานดานการวางแผน
อาชีพ เพ่ือใหความตองการของบุคคลและองคการไดรับการตอบสนองควบคูกันไป พนักงานและ
ทีมงานจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือดูวาสามารถปฏิบัติงานตามท่ีรับมอบหมายไดดีเพียงไร 
พนักงานจะมีโอกาสพัฒนาจุดแข็งใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองค การ สวนขอบกพรองจะไดรับการ
ชวยเหลือแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึน โดยวิธีนี้พนักงานจะมีความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 Castetter (1996 : 232-233 อางถึงใน นารีนุช สมวาสนาพานิช , 2544 : 11) ไดให
ความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัดกิจกรรมตางๆท้ังใน ระยะสั้นและระยะยาวเพ่ือ
ปรับปรุง และเพ่ิมพูนความสามารถ ทัศนคติ ทักษะ และความเของบุคลากร 
 Nadler (1970 : 3) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ชุดของกิจกรรมท่ีเปน
ระบบ และนําไปปฏิบัติตามเวลาท่ีกําหนดเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 Gilley, Eggland and Maycunich (2002 : 6-7) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง กระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรูขององคการ ผลงานและการเปลี่ยนแปลงผานกิจกรรมท้ัง
ท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือเพ่ิมความสามรถ สมรรถนะ ศักยภาพ ความพรอมในการแขง
ข้ันขององคการ 
 Raymond A. Noe (2005 : 435) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการ
ฝกอบรมการพัฒนา (training and development) การพัฒนาองคการ (organization 
development) และการพัฒนาอาชีพ (career development) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลแกบุคคล กลุม และองคการ 
 Brian L. Delahaye (2005 : 10,25) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human 
resource development) วา เปนระบบกระบวนการและชุดของกิจกรรมการเรียนรูท่ีองคการจัด
ใหกับบุคลากร โดยมีฐานแนวคิดจากการจัดการความรูหรือทุนทางปญญา (the management of 
knowledge capital) การเรียนรูของผู ใหญ(the importance of the adult learner) การแสดง
บทบาทการเรียนรูท่ีมีงานเปนฐาน (the role of workplace learning) และสรางทุนสวนการเรียนรู
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กับหนวยงานตางๆ (the emergence of learning partnerships) เชื่อมโยงกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (human resource management) และการบริหารความหลากหลาย (the 
management of diversity) 
 Jon M. Werner& Randy L. DeSimone (2006 : 660) กลาววา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย หมายถึง ชุดของกิจกรรมท่ีเปนระบบแบบแผนซ่ึงกําหนดโดยองคการเพ่ือเตรียมบุคลากรใหมี
โอกาสเรียนรูมีทักษะท่ีเหมาะสมในการทํางานท้ังปจจุบันและอนาคต 
 

1.2. องคประกอบของการพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
 สุภาพร พิศาลบุครและยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 8-9, 13) ไดกลาวถึงกรอบแนวคิด
ใหม (Paradigm shift) ในการพัฒนาคน ซ่ึงสรุปไดวาการพัฒนาคนเปนเรื่องเก่ียวกับ 
 1.2.1. เปนการบูรณาการงานดานทรัพย ากรบคุคล (Human Resource 
Development : HRD) เขา ดวยกัน คือ การพัฒนารายบุคคล (Individual Development : ID) ซ่ึง
อาจทําในรูปแบบเดิมๆในความหมายของการฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพ (Career 
Planning and Development : CD) เปนการพัฒนาคนใหเติบโตกาวหนาในองคการ และการ
พัฒนาองคการ (Organizational Development : OD) คือการปรับเปลี่ยนไปสูองคการรูปแบบใหม 
 1.2.2. การบูรณาการดังกลาวจะตองมุงเนนในลักษณะเปนทีมและองคการซ่ึงเปนการ
พัฒนาจากการเรียนรูของบุคคลไปสูทีมการเรียนรูและองคการแหงการเรียนรู 
 1.2.3. จะตองทําควบท้ัง 3 เรื่อง คือ ID, CD, OD ไปพรอมกัน องคการจึงจะพัฒนาไปสู
ความสําเร็จในการแขงข้ันระดับโลกไรพรมแดนได 

การพัฒนาบุคคลจะตองครอบคลุมใน 3 เรื่องดวยกันคือ การฝกอบรม (training) การศึกษา 
(education) และการพัฒนา (development) กลาวคือ การพัฒนาบุคคล มีจุ ดมุงหมายในการท่ีจะ
เพ่ิม ความรู ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงาน เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการท้ังในปจจุบันและอนาคต ดังนั้น หากจะมอง
การพัฒนาบุคคลอยางเปนระบบจะประกอบดวยระบบยอยท้ังสามระบบดังกลาว ขางตน คือ ระบบ
การฝกอบรม ระบบการศึกษาและระบบการพัฒนา 

Nadler (1970 : 37-39) ไดเสนอถึงองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนชุด
ของกิจกรรมการเรียนรู 3 กิจกรรม คือ 1) กิจกรรมการเรียนรูท่ีเกิดจากการฝกอบรม (training) ซ่ึง
มุงเนนเพ่ือสรางความรู ทักษ ะและทัศนคติท่ีจําเปนตองานในปจจุบันท่ีบุคลากรทําเพ่ือกอใหเกิด
ผลลัพธท่ีพึงประสงค 2) กิจกรรมการเรียนรูท่ีเกิดจากการใหการศึกษา (education) เปนการจัดการ
เรียนรูเพ่ือตระเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับงานในอนาคตท่ีระบุหรือกําหนดไวแลว และ 3) 
กิจกรรมการเรียนรู ท่ีเกิดจากการพัฒนา (development) เปนกิจกรรมการเรียนรูเพ่ือการ
เจริญเติบโตกาวหนา โดยแสดงใหเห็นองคประกอบรวมดังรูปภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 2.1 องคประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ Nadler 
 

Gilley, Eggland and Maycunich (2002:13-16) เสนอองคประกอบขอ งการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมองจาก 2 มิติประกอบกัน คือ มิติทางดานจุดเนน (Focus) วาเพ่ือปจเจกบุคคล 
(individual) หรือเพ่ือองคการโดยรวม (organization) และมิติดานผลลัพธ (Results) ของกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาเปนการมุงผลระยะสั้น (short-term results) หรือระยะยาว (long-
term results) โดยแสดงใหเห็นองคประกอบรวมดังรูปภาพตอไปนี้ 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2 องคประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ Gilley, Eggland and  
 Maycunich 
 

การพัฒนารายบุคคล (individual development) เปนงานท่ีมุงเนนในสวนบุคคล และเกิด
ผลลัพธในระยะสั้น โดยการพัฒนาความรู ทักษะ และปรับพฤติกรรมการทํางานเพ่ือใหสามารถทํางาน
ปจจุบันท่ีตนรับผิดชอบได ดวยการฝกอบรม (training) โดยกิจกรรมการเรียนรูท้ังแบบเปนทางการ
และไมเปนทางการ 
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การพัฒนาอาชีพ (career development) เปนงานท่ีมุงเนนสวนบุคคลและเกิด ผลลัพธใน
ระยะยาว เพ่ือท่ีจะนําไปวางแผนพัฒนาใหมีความรู ทักษะเพ่ืองานในอนาคต 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management) เปนงานท่ีมุงเนนภาพรวม
ของท้ังองคการ และเกิดผลในระยะสั้น โดยการมุงปรับปรุงผลงานขององคการ โดยมีเปาหมายเพ่ือ
ประกัน หรือรับรองว าบุคลากรจะตองมีความรู ทักษะมีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอมท่ีดีในการ
สนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานไดอยางเกิดผลสัมฤทธิ์ 

การพัฒนาองคการ (organization development) เปนงานท่ีมุงเนนภาพรวมองคการ และ
เกิดผลในระยะยาว การแกไขปญหาขององคการโดยการปรับวัฒนธรรมองค การ วางระบบโครงสราง
องคการ การกําหนดกลยุทธ กระบวนการบริหารงาน และภาวะผูนํา เพ่ือพัฒนาความสามารถใหมๆ
ขององคการ (self-renewing capacity) และเพ่ิมความสามารถในการเตรียมความพรอม 
(competitive readiness) 

Raymond A. Noe (2005 : 3-4, 266-267, 435) กลาวถึงองคประกอบของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย 3 สวน คือ 

1.  การฝกอบรมการพัฒนา (training and development) 
2.  การพัฒนาองคการ (organization development) 
3.  การพัฒนาอาชีพ (career development) 
โดยกลาวถึงการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (Employee Training and 

Development) วา 
การฝกอบรม (Training) เปนความพยายามขององคการท่ีจะวางแผนใหความอํานวยตอ

บุคลากรเพ่ือใหเรียนรูเกิดสมรรถนะตางๆเก่ียวกับงานซ่ึงประกอบดวย ความรู ทักษะ และพฤติกรรม
ท่ีมีผลตอความสําเร็จของผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรมควรมองใหกวางถึงการพัฒนา ใ นการเพ่ิมทุน
ทางปญญา (intellectual capital) ซ่ึงประกอบดวยทักษะพ้ืนฐาน (basic skills) ซ่ึงเปนทักษะท่ี
เก่ียวของกับงาน ทักษะระดับสูง (advanced skills) ความเขาใจเก่ียวกับลูกคาหรือระบบการผลิต 
(manufaturing system) และความสามารถในการสรางแรงจงูใจใหตนเอง (self-motivated 
creativity) 

การพัฒนา (Development) เปนการศึกษาอยางเปนทางการ ประสบการณทํางาน 
ความสัมพันธ และการประเมินบุคลิกภาพและความสามารถท่ีจะชวยใหบุคลากรสามารทํางานท้ังใน
ปจจุบันและในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาแตกตางจากการฝกอบรม กลาวคือ กา รพัฒนาจะเปนการเตรียมบุคลากรสําหรับ
ตําแหนงอ่ืน และเปนการเพ่ิมความสามารถโดยการยายไปยังงานอ่ืนท่ีอาจไมมีอยูในปจจุบัน เนนท่ี
งานในอนาคต รวมท้ังการเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง เชน การมีเทคโนโลยีใหมๆ 
กลุมลูกคาใหม ตลาดการผลิตใหม ซ่ึงกลุมเ ปาหมายของการพัฒนานั้น มักจะเปนบุคลากรท่ีองคการ
เล็งเห็นวามีศักยภาพในการบริหารจัดการ สวนการฝกอบรมเปนการปรับใหผลการปฏิบัติงานในงาน
ปจจุบันดีข้ึน โดยแสดงใหเห็นถึงความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการพัฒนาดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบการฝกอบรมและการพัฒนา 
 
 การฝกอบรม การพัฒนา 

จุดเนน ปจจุบัน อนาคต 

ประสบการณทํางาน นอย  มาก 

เปาหมาย เตรียมบุคลากรสําหรับงานปจจุบัน เตรียมบุคลากรสําหรับงานใน
อนาคต 

ผูเขารวม ตามกําหนด ตามความสมัครใจ 

 
Brian L. Delahaye (2005 : 25) ไดเสนอกรอบการพัฒนาทรัพยากรม นุษยวาตอง

ประกอบดวย 
1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) ซ่ึงเก่ียวของในสวน

ของการวางแผนยุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (SHRDP) และการประเมินผลงาน 
(performance appraisal) 

2.  การบริหารความหลากหลาย (the management of diversity) เปนการนําเอาความ
หลากหลายท่ีมีอยูมาพัฒนาใหเกิดประโยชน 

3.  การจัดการความหรือการบริหารความรู (knowledge management) ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองสรางกิจกรรมท่ีทําใหเกิดการจัดการความรูระดับตางๆและสรางองคความรูใหม
อยางตอเนื่อง 

4.  การการเรียนรูของผูใหญ (adult learning) เนื่องจากมนุษยในแตละชวงอายุมีการเรียนรู
ท่ีแตกตางกันซ่ึงเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

5.  สรางพันธมิตรหรือหุนสวนในการเรียนรู (learning partnership) ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจําเปนตองอาศัยเครือขายรวมมือกันเพ่ือสรางศักยภา พในการเรียนรูเพ่ือการปรับตัว
ไดเร็ว สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง 

6.  การเรียนรูจากงาน (workplace learning) เนนกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติ
มากกวาการเรียนรูจากหองเรียน เนื่องจากสภาพแวดลอมและเง่ือนไขอ่ืนๆ ทําใหการเรียนรูจา กการ
ทํางานจริงสามารถปรับใชไดเร็วกวาการนั่งเรียนในหอง 
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ภาพท่ี 2.3 กรอบการ พัฒนา ทรัพยากร มนุษยตาม แนวคิดของ Delahaye 
 

Jon M. Werner & Randy L. DeSimone (2006 : 11-12) ไดกลาวถึงวงลอทรัพยากร
มนุษย (human resource wheel) ของ McLagan ท่ีแสดงใหเห็นองค ประกอบพ้ืนฐานของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resource development) ซ่ึงเก่ียวของและเปนสวนหนึ่งกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) โดยประกอบดวย 3 สวน ดังตอไปนี้ 

1.  การฝกอบรมกับการพัฒนา (training and development) เพ่ือเปลี่ยนแปลงห รือ
ปรับปรุงความรู ทักษะ และทัศนคติของแตละบุคคล การฝกอบรมเปนการเตรียมบุคลากรใหมีความรู 
และทักษะท่ีตองใชในงาน สวนกิจกรรมการพัฒนาใชระยะเวลานานเปนการเตรียมความพรอมเพ่ือ
งานในอนาคตและเปนการเพ่ิมความสามารถของบุคลากรในการทํางานปจจุบันดวย กิจกรรมการ
ฝกอบรมและการพัฒนาเปนกิจกรรมแรกใหบุคลากรท่ีเขามาใหมเพ่ือการปรับตัวและฝกทักษะ 

 การพัฒนาบุคลากรท่ีเขามาใหมใหเปนผูเชี่ยวชาญควรเนนท่ีกิจกรรมการพัฒนามากกวา 
โดยเฉพาะการสอนงาน (coaching) และการมีท่ีปรึกษา (counseling) 

2.  การพัฒนาองคการ (organization development) เปนกระบวนการเพ่ือยกระดับ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ และปรับพฤติกรรมของบุคลากรซ่ึงไดมีการวางแผนไวแลว 
การพัฒนาองคการเนนการเปลี่ยนแปลงขององคการท้ังระดับมหภาค (macro) เปนภาพรวมของ
องคการและระดับจุลภาค (micro) เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีบุคคล กลุม และทีม 

3.  การพัฒนาอาชีพ (career development) เปนกระบวนการเพ่ือความกาวหนา
ตามลําดับในหนาท่ีของแตละบุคคล การพัฒนาอาชีพเก่ียวของกับกระบวนการ 2 กระบวนการคือ 
การวางแผนสายอาชีพ (career planning) เปนการทําโดยแตละบุคคลซ่ึงอาจจะมีท่ีปรึกษาและคน
อ่ืนๆเปนผูชวยเหลือ และการบริหารสายอาชีพ (career management) เปนการเนนองคการท่ี
สงเสริมจัดการพัฒนาสายอาชีพ ของบุคลากร 
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รูปแบบกิจกรรม 
จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542 : 9- 11) ไดกลาวไววา การฝกอบรมจําเปนจะตองเลือก

รูปแบบใหเหมาะสม ซ่ึงการฝกอบรมแบงไดเปน 2 ประเภทกวางๆ คือ การฝกอบรมท่ีเปนทางการ 
(formal training) และการฝกอบรมท่ีไมเปนทางการ (informal training) และยังเสนอประเภทของ
การฝกอบรม ซ่ึงแบงตามข้ันตอนท่ีตอเนื่องของหนวยงานหรือโครงการแบงออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

1.  การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-entry Training) เปนการฝกอบรมใหกับผูเขางานใหม 
หรือเพ่ิงจะเริ่มโครงการใหม โดยท่ัวไปผูเขาอบรมมักจะอยูในระยะทดลองงาน เนื้อหาเนนในเรื่องของ
ภารกิจแรกเริ่ม และภารกิจท่ัวไปขององคการ มีลักษณะผสมผสานท้ังการฝกอบรมในหองและการ
ฝกอบรมภาคสนาม 

2.  การฝกอบรมระห วางประจําการ (In-service Training) เปนการอบรมในชวงท่ีเขาไป
ทํางานแลว หรือผานระยะการทดลองงานแลว การฝกอบรมจะจัดใหเปนระยะๆใหกับระดับของ
บุคลากรท่ีแตกตางกัน มีท้ังในเรื่องของการบริหารท่ัวไป การอบรม การจัดการ การอบรมเฉพาะ
หนาท่ี หรือการอบรมเฉพาะเรื่อง ระยะเวลายืดหยุนตามความตองการ สวนใหญใชเวลาไมนานนัก 

3.  การฝกอบรมในโครงการ (Project Related Training) เปนการอบรมท่ีจัดใหเจาหนาท่ี
ปฏิบัติงานในโครงการ อาทิเชน โครงการท่ีไดรับทุนอุดหนุนจากตางประเทศซ่ึงมีระยะเวลาไมนานนัก 
เปนการอบรมเฉพาะเรื่อง หรือ เฉพาะประเภทของบุคลากร ท้ังการอบรมทางดานเทคนิคและการ
อบรมในเชิงการจัดการ 

4.  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) อาทิ กรณีบุคคลท่ี
ทํางานมานานและความรูเริ่มตีบตัน ไมทันกับขอมูลหรือวิทยาการสมัยใหม เปนการอบรมเพ่ือฟน
ความรูใหม สวนใหญเป นการอบรมเต็มเวลาหรือบางสวนของเวลา โดยหนวยงานตนสังกัดจะใหการ
อนุมัติและสนับสนุนดานการเงิน สวนใหญเปนการอบรมนอกสถานท่ี หรือบางคนอาจจะลาไปศึกษา
ตอ 

พงศ หรดาล (2539: 110) ไดกลาวถึง หลักเกณฑในการแยกประเภทหรือรูปแบบของการ
ฝกอบรมออกเปน 3 หลักเกณฑ ดังตอไปนี้ คือ 

- ประเภทของการฝกอบรมโดยยึดวัตถุประสงคเปนเกณฑ การจําแนกประเภทของการ
ฝกอบรมโดยยึดวัตถุประสงคสามารถแบงการฝกอบรมออกได 3 ประการ คือ 

1.  การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับงาน (Technical Know-how 
Training) การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูเก่ี ยวกับงานนี้จําเปนอยางยิ่งสําหรับองคการท่ีมีการ
ปรับเปลี่ยนลักษณะงาน ระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย วิธีการปฏิบัติตางๆหรือมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ
มาใชในการทํางาน 
 2.  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill or Experience 
Training) บุคลากรในแตระดับขององคกา รอาจจะตองใชทักษะในการทํางานหรือตองการทักษะ
เพ่ิมข้ึนในการปฏิบัติงานในหนาท่ี ไมวาจะเปนทักษะในงานท่ีจะตองใชฝมือ โดยใชวิธีการฝกอบรม
แบบตางๆ เชน การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on-the-job training) การฝกในหองปฏิบัติพิเศษ 
(vestibule training) การฝกอบรม แบบเปนลูกมือ (apprenticeship training) การฝกแบบ
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ภาคปฏิบัติ (internship training) การฝกเพ่ือเปลี่ยนอาชีพหรือยกระดับฝมือ (retraining or 
upgrading training) และการฝกอบรมขณะไมปฏิบัติงาน (off-the-job training) 
 3.  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติ (Attitude Training) การฝกอบรมเพ่ือมุง
พัฒนาใหผูเขารับการอบรมมีทัศนคติท่ีดีข้ึน เพราะเปนท่ียอมรับกันวา ทัศนคติมีบทบาทตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรมากฝกอบรมควรกระทําในลักษณะการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ
หรือการทํากิจกรรมกลุม 

- ประเภทของการฝกอบรมโดยการยึดระยะเวลาการทํา งานเปนเกณฑ การจําแนกประเภท
ของการฝกอบรมโดยการยึดระยะเวลาการทํางานสามารถแบงประเภทการฝกอบรมได 2 ประเภท คือ 
 1.  การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre-service Training) การฝกอบรมกอนเขา
ทํางาน หมายถึง องคการตองการใหบุคลากรท่ีรับเขามาใหมไดมีความรูความชํานาญเก่ี ยวกับงานใน
สวนท่ีบุคคล จะตองรับผิดชอบปฏิบัติงานกอนท่ีจะเขาทํางาน เสาวลักษณ สิงหโกวินท และกมล 
อดุลยพันธุ (2525: 232) ไดแบงออกเปน 2 ลกัษณะ คือ 
 1.1 การฝกอบรมกอนเขาสูอาชีพ กระทําในขณะยังศึกษาอยูใน
สถาบันการศึกษาหรือ การจัดฝกอบรมโดยสถาบันทางวิชา ชีพ เพ่ือใหมีความรูความชํานาญจน
สามารถประกอบวิชาชีพ ได เชน การฝกงาน (internship training) 
 1.2 การฝกอบรมบุคลากรหลังจากท่ีไดผานการคัดเลือก องคการตองการให
บุคคลท่ีไดผานการคัดเลือกไดรูหนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะการปฏิบัติงานของตําแหนงงานท่ี
จะบรรจุ เพ่ือใหแนใจวาบุคคลผูนั้นจะสามารถทํางานในตําแหนงของตนไดดีเม่ือไดรับการบรรจุแตงตั้ง
แลว 
 2.  การฝกอบรมเม่ือไดเขาทํางานแลว (In-service Training) การฝกอบรมเม่ือได
เขาทํางานแลว หมายถึง การฝกอบรมตั้งแตแรกเริ่มท่ีบุคคลเขาทํางานในองคการ คือ การปฐม นิเทศ 
(orientation) จนถึงการฝกอบรมกอนปลดเกษียณอายุ (pre-retirement training) เปนการ
ฝกอบรมสําหรับผูกําลังทํางานซ่ึงไมคํานึงวาจะเปนวิธีการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on-the-job 
training) หรือฝกอบรมในขณะไมปฏิบัติงาน (off-the-job training) เพ่ือใหเกิดการเพ่ิ มพูนความรู 
ทักษะและทัศนคติของผูเขารับการฝกอบรมใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีตองการ เพ่ือจะไดนําความรู
และทักษะไปใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและเปนผลดีตอตนเองและองคการ สามารถแบง
ออกได 3 ลกัษณะ (กุลธน ธนาพงศธร และไตรรัตน โภคพลากรณ. 2531: 343-344) 
 2.1 การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน เปนการสอนใหทํางานจริงเพ่ือให
บุคลากร เกิดความเขาใจ ไดเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานโดยใหลงมือทํางานจริงๆในสถานท่ีทํางานอยูจริง 
ทําใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูงานไดเร็ว แตจะเปลืองคาใชจายสูง 
 2.2 การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติการ การฝกอบรมแบบนี้จะจัดข้ึนในหอง
ท่ีจําลองโดยใหมีลักษณะคลายกับสภาพปฏิบัติงานจริงๆ คือจําลองท้ังสภาพการทํางานและเครื่องมือ
ท่ีใช การฝกอบรมนี้จะใชระยะเวลาไมนานนักและสามารถฝกอบรมใหกับบุคลากรเปนจํานวนมากๆใน
เวลาเดียวกัน 
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 2.3 การฝกงาน การฝก งานเปนการฝกอบรมท่ีจัดข้ึนโดยอาศัยความรวมมือ
ระหวาง สถาบันการศึกษากับองคการทางธุรกิจอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวของ โดยผูเขารับการฝกอบรมจะ
นําความรูตามหลักสูตรท่ีตนไดเรียนมาผนวกกับการปฏิบัติงานในองคการนั้น 

- ประเภทของการฝกอบรมโดยยึดระดับของบุคคลท่ีเขารับก ารฝกอบรมเปนเกณฑการ
ฝกอบรมประเภทนี้มุงพิจารณาถึงระดับของบุคคลตางๆท่ีทํางานในองคการวาแตละระดับมีหนาท่ี
ความรับผิดชอบในเรื่องใด และตองการทักษะหรือความรูความชํานาญในดานใด การฝกอบรมควรจัด
เพ่ือตอบสนองความตองการเหลานั้น ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิประศาสน (2520 : 158-
160) แบงออกได 5 ระดับ คือ 
 1.  การฝกอบรมระดับผูใชแรงงาน (lay man training) เปนการฝกอบรมบุคลากร
ระดับลางสุดในการทํางานขององคการซ่ึงใชกําลังกายหรือฝมือแรงงานในการทํางาน 
 2.  การฝกอบรมในระดับเสมียนพนักงาน (clerk training) ผูปฏิบัติงานระดับนี้จะ
ทํางานในลักษณะท่ีตองใชท้ังกําลังกายและกําลังความคิดควบคูกัน 
 3.  การฝกอบรมในระดับหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาข้ันตน (supervisor 
training) ผูบริหารระดับนี้ทําหนาท่ีในการควบคุมบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา 
 4.  การฝกอบรมในระดับผูบริหา รระดับกลาง (middle manager training) 
ผูบริหารระดับกลางเปนผูใชความรู ความสามารถในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
ไดแก ผูจัดการหัวหนากอง หรือผูอํานวยการกอง เปนตน 
 5.  การฝกอบรมในระดับผูบริหารระดับสูง (executive training) ผูบริหารระดับสูง
เปนผูทําหนาท่ีตัดสินใจ วางนโยบายและแผนงาน อํานวยการและควบคุมงานในองคการ 

พนัส หันนาคินทร (2542:80) ไดกลาวถึงการจัดโครงการและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
กิจกรรมท่ีใชในการพัฒนาบุคลากรแยกออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  กิจกรรมท่ีบุคลากรสมัครใจท่ีจะทําเอง 
2.  กิจกรรมท่ีหนวยงานหรือองคการเปนผูจัด 
ประเภทของกิจการในการฝกอบรม การฝกอบรมยอมจะมีวิธีการหรือกิจกรรมท่ีใชเพ่ือใหเกิด

คุณสมบัติตางๆข้ึนแกผูเขารับการอบรม คุณสมบัติเหลานี้แยกออกเปน 3 ประเภท (Domain) คือ 
 1.  การรู (Congnitive Domain) อันไดแก การกอใหเกิดความรู ความเขาใจ รูจัก
การวิเคราะห สังเคราะห รูจักนําความรูไปประยุกตใช และรูจักวิธีการท่ีจะหาความรูเพ่ิมเติมตอไป 
 2.  จิตใจ (Affective Domain) ไดแก การกอใหเกิดศรัทธา ความเชื่อถือ ความ
สนใจ ทัศนคติ คานิยม ความจงรักภักดี เปนตน 
 3.  การกระทํา (Psycho-Motor Domain) ไดแก การสรางความสามารถในการ
กระทํา การสรางความเชี่ยวชาญหรือทักษะ ตลอดจนการฝกใหสามารถกระทําไดโดยอัตโนมัติ 
การฝกอบรมหรือการพัฒนาควรจะบรรลุท้ัง 3 ประการ เนื่องจากกิจกรรมท่ีใชในการฝกอบรมมีหลาย
วิธีและไมมีวิธีใดวิธีหนึ่งท่ีถื อไดวาดีท่ีสุดปราศจากขอเสีย ดังนั้นจึงอาจจะตองใชหลายวิธีผสมกัน
เพ่ือใหไดผลตามท่ีตองการ 
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กิจกรรมหรือวิธีการเพ่ือใชในการฝกอบรมคือ 
1.  วิธีปาฐกถาหรือการบรรยาย 
2.  วิธีอภิปราย 
3.  การสมัมนา 
4.  การระดมความคิด 
5.  การแสดงบทบาทสมมติ 
6.  การสาธิต 
7.  การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
8.  การศึกษาเฉพาะกรณี 
9.  การหมุนเวียนตําแหนง 
10. Sensitivity Training 
11. การพิจารณาสงไปศึกษาตอในแขนงท่ีตองการ 
สุภาพร พิศาลบุครและยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 10 -12) ไดกลาวถึงกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญๆคือ  การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึงท้ังสาม
กลุมนี้มีจุดเนน การพิจารณาในเชิงเศรษฐกิจ การประเมินผลและอัตราการเสี่ยงท่ีตางกัน ดังนี้ คือ 

การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมการเรียนรูเฉพาะของบุคคลเพ่ือท่ีจะปรับปรุงและ
เพ่ิมพูนความรู (knowledge) ความเขาใจ (understanding) ทักษะ (skill) และเจตคติ (attitude) 
อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และเจตคติตอการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

การศึกษา (Education) หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความมุงหมายในการท่ีจะเสริมสรางความรู 
ความชํานาญ คา นิยมทางศีลธรรมและความเขาใจ ท่ีมีความจําเปนตอการดํารงชีวิต เพ่ือใหผูรับ
การศึกษาสามารถดํารงชีวิตและทําประโยชนตอสังคมไดแตสําหรับผูปฏิบัติอยูแลวการศึกษาก็จะ
หมายถึง กิจกรรมดานการพัฒนาคนท่ีไดกําหนดข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวม
ของเจาหนาท่ีหรือพนักงานท่ีนอกเหนือจากการเนนเฉพาะงานท่ีกําลังปฏิบัติอยูในปจจุบัน จุดเนนของ
การจัดการศึกษาเพ่ือเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางานตามความตองการขององคการ ใน
อนาคต การศึกษายังเก่ียวของกับการทํางาน แตจะแตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการ
เตรียมเรื่อ งของงานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงานปจจุบัน การศึกษาท่ีองคการใชเสมอๆก็เพ่ือการ
เตรียมบุคคลเพ่ือการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง หรือใหทํางานในหนาท่ีใหม เนื่องจากการศึกษาเปนการ
ลงทุนอยางหนึ่งขององคการในการเตรียมบุคลากรของตนใหมีความพรอมท่ีปฏิบัติงานใหกับองค การ
ในอนาคต 

กลาวโดยสรุปการศึกษาเปนการใหความรูอยางกวางๆในสาขาโดยท่ัวไปเพ่ือใหผูเรียนมี
ความรูในสภาพแวดลอมสามารถวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึน และเปนแนวทางท่ีจะเลือกประกอบอาชีพ
ตามความรูและความตองการของตนเอง 

การพัฒนา (Development) หมายถึง การกระทําท่ีเป นเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโต 
หรือขยายออกเพ่ือใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยูเดิม และการพัฒนานั้นอาจจะเก่ียวของกับสิ่งแวดลอม หรือ
มนุษยก็ไดแตเรามุงเนนเรื่องการพัฒนาคนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีดีข้ึนดังนี้ 
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1.  คนมีความสามารถและสมรรถภาพในการดําเนินชีวิต 
2.  คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจเลือก 
3.  คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซ่ึงกันและกัน 

 
ซ่ึงไดแสดงใหเห็นถึงประเด็นโดยรวมดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 2.2 เปรียบเทียบการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 

กิจกรรม จุดเนน การพิจารณาเชิง
เศรษฐกิจ 

การประเมินผล อัตราการ
เสี่ยง 

การฝกอบรม งานปจจุบันของผูดํารง
ตําแหนง 

เปนคาใชจาย จากการปฏิบัติงาน ต่ํา 

การศึกษา งานในอนาคตซ่ึงแตละ
คนตองเตรียมศึกษาไว 

เปนการลงทุน 
(ระยะสัน้) 

จากการปฏิบัติงาน
ท่ี จะตองทําใน
อนาคต 

ปานกลาง 

การพัฒนา คนและงานหรือ
กิจกรรม ขององคการ
ในอนาคต 

เปนการลงทุน 
(ระยะยาว) 

ทําไดยากมาก สูง 

 
Castetter (1976: 279 อางถึงใน นารีนุช สมวาสนาพานิช, 2544: 34-35) ไดกลาวถึง

รูปแบบการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรไวอยางหลากหลาย ดังตอไปนี้ 
1.  การบรรยาย (Lecture) 
2.  การประชุม (Conference) 
3.  การสัมมนา (Seminars) 
4.  การอภิปราย (Guided Discussions) 
5.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) 
6.  การหมุนเวียนตําแหนง (Position Rotation) 
7.  การสอนแบบสําเร็จรูป (Programme Instruction) 
8.  การประชุมกลุมยอย (Meeting) 
9.  การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignments) 
10. การแจกเอกสาร (Written Materials) 
11. การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Studies) 
12. ภาพยนตร (Films) 
13. เทปบันทึกเสียง (Recordings) 
14. โทรทัศน (Television) 
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15. การเลนเกม (Games) 
16. การเลียนแบบ (Simulation) 
17. การฝกอบรมระยะสั้น (Sensitivity Training) 
18. การบรรยายโดยครพิูเศษ (Coaching) 
19. การสาธิต (Demonstration) 
20. การทดลองปฏิบัติงาน (Internships) 
21. การใชครูผูชวย (Assistantships) 
22. การศึกษาพิเศษ (Special Study) 
23. การจัดการฝกงาน (Graduate Work) 
24. โครงการวิจัย (Research Projects) 
25. การเยี่ยมชมกิจการ (Intervisitation) 
26. โปรแกรมการแลกเปลี่ยน (Exchange Programs) 
27. กิจกรรมรายบุคคล (Individualized Activities) 
28. การศึกษาการประสานงาน (Cooperative Studies) 
29. การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role Playing) 
30. การฝกหัดแกปญหา (In-Basket Technique) 
31. การระดมความคิด (Brain Storming) 
32. การมีสวนรวมกับสถาบันทางสังคม (Institutes) 
33. การจัดทัศนศึกษา (Travel) 
Nadler (อางใน พิชญา รัตนสุวรรณ 2547: 8-12) ไดกลาวถึงองคประกอบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยซ่ึงแบงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 3 ประเภท ดังตอไปนี้ 
 1.  การฝกอบรม (Employee Training) เปนกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนการปรับปรุงผลงาน
ปจจุบัน เพ่ือใหบุคลากรสามารถทํางานปจจุบันไดดีข้ึนโดยการปรับพฤติกรรมบุคลากรเพ่ือยกระดับ
ความรู (Knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (Attitude) ไปในทิศทางท่ีองคการตองการ ซ่ึงจะมี
วิธีการดังตอไปนี้ 
 1.1 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job training : OJT) 
 1.2 การฝกอบรมแบบมีโครงสราง (Classroom Instruction) ท่ีเนนฝกอบรมใน
หอง 
 1.3 การฝกอบรมโดยโรงเรียน (Public School) เพ่ือสามารถพรอมท่ีจะทํางานได 
ทันทีท่ีเรียนจบ 
 1.4 การฝกอบรมระดับสูง (Colleges and Universityes) เพ่ือเตรียมใหเปน 
ผูเชี่ยวชาญในดานนั้นๆ 

2.  การศึกษา (Employee Development) เปนกิจกรรมการเรียนรูเพ่ือเตรียมบุคลากรให
พรอมท่ีจะทํางานในตําแหนงใหมท่ีไดวางแผนหรือระบุไวในอนาคต อาจเปนการเตรียมคนสําหรับการ
เลื่อนตําแหนง  หรืออาจเปนการพัฒนาสายอาชีพ ใหไปในทิศทางท่ีองคการตองการ ซ่ึงจะมีวิธีการ 
ดังตอไปนี้ 
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2.1 การศึกษาแบบมีโครงสราง (Classroom Instruction) ท่ีเนนการศึกษานอก
สถานท่ี 

2.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) สามารถทําได ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว 
ซ่ึงระยะเวลานั้นข้ึนอยูกับลักษณะของตําแหนงในอนาคต 

2.3 การเดินสายงาน (Field Trips) เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยน
ประสบการณกับผูอ่ืน คลายการหมุนเวียนงานแตเปนการเปลี่ยนสภาพแวดลอมไมใชรูปแบบงาน 

2.4 การสัมมนา (Public Seminars) บุคลากรจะไดรับแนวความคิด ความรู แล ะ
ประสบการณใหมๆ 

2.5 การศึกษาระดับสูง (Colleges and Universities) เปนการใหมหาวิทยาลัย 
หรือวิทยาลัยตางๆจัดโปรแกรมใหบุคลากรหรือการใหบุคลากรเขาศึกษาตอในหลักสูตรท่ีทาง
มหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยเปดรับ 

2.6 การคืนคาเรียน (Tuition Refund) เปนขอผูกมัดอยางห นึ่งเพ่ือบุคลากร
พยายาม ตั้งใจศึกษาและนําความรูกลับเขามาใชภายในองคการ 

3.  การพัฒนา (Employee Development) เปนกิจกรรมการเรียนรูท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหบุคลากร
ไดเตรียมพรอมปรับเปลี่ยนไดสําหรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนกับองคการ และเปนการเพ่ิม
ศักยภาพภายในของบุคลากร ซ่ึงจะมีวิธีการ ดังตอไปนี้  

3.1 การจัดใหมีหองเรียน (Organized Class) 
3.2 การทํางานในอีกสายงานในระยะสั้นๆ (Cross-job Exposure) เพ่ือใหเกิดแรง

กระตุนหรือแรงจูงใจใหมๆในการทํางาน เปนการเปดโลกทัศนของบุคลากร 
3.3 การทัศนศึกษาดูงานของบริษัทอ่ืนๆ (Mutual Exchamge Programs) การเปด 

โอกาสใหบุคลากรมีประสบการณหรือความรูใหมๆท่ีนอกเหนือจากท่ีเห็นภายในองคการ 
3.4 การพัฒนาองคการ (Organization and Self-Renewal) 
3.5 การตั้งศูนยการเรียนรู (Think Tank) 

Gilley, Eggland and Maycunich (2002 : 13-15) จากมิติในองคประกอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีเนนปจเจกบุคคล ประกอบดวยการพัฒนารายบุคคลและการพัฒนาอาชีพ ดังนั้น 
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระดับปจเจกบุคคลมีรูปแบบกิจกรรม ดังตอไปนี้ 

1.  การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เปนการปรับปรุงความรู 
ความสามารถ ทั กษะและพฤติกรรมของบุคคลใหเหมาะสมในงานปจจุบัน โดยรูปแบบกิจกรรมไม
เพียงแคการฝกอบรมเทานั้น รวมถึงการเรียนรูทุกรูปแบบ เชน การสอนผานทางคอมพิวเตอร หรือ 
internet การใช video conferening การเรียนรูดวยตนเอง เปนตน โดยแบงกิจกรรมการเรียนรู
ออกเปน 2 แบบ คือ 
 1.1 กิจกรรมการเรียนรูแบบเปนทางการ (formal learning activities) 
 1.2 กิจกรรมการเรียนรูแบบไมเปนทางการ (informal learning activities) 

ซ่ึงสวนมากเปนแบบไมเปนทางการ เชน การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job 
training: OJT) 
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 2.  การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เปนการวางแผนอาชีพรวมกันระหวางบุคคล 
และองคการ โดยบุคคลจะทําในสวนการวางแผนอาชีพสวนองคการจะทําในสวนการบริหารอาชีพ ซ่ึง
ประกอบดวยกิจกรรม 2 แบบ คือ 
 2.1 กิจกรรมระดับปจเจกบุคคล (individual activities) ประกอบดวย 

การวางแผนอาชีพ (career planning) เปนการวางเปาหมายในการทํางานของแตละบุคคล 
การวางแผนชีวิตกวางๆ การวางแผนการพัฒนาเพ่ือปรับความสามารถ และแผนการปฏิบัติงานเพ่ือ
ปรับใหผลงานและองคการมีประสิทธิภาพ 

การรับรูในการทํางาน (career awareness) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนผูใหขอมูลในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับอาชีพ สรางบรรยากาศและเสริมการพัฒนาสายอาชีพ แตบุคลากรตองเปนผูรับ และ
เห็นคุณคากับการพัฒนาอาชีพ 

การใชประโยชนจากศูนยขอมูลเก่ียวกับอาชีพ (Utilizing career resource centers) โดย
บุคลากรตองติดตามโอกาสตําแหนงงานท่ีเปดภายในองคการและตองรูวาตน เองมีความสนใจ 
ความสามารถและทักษะในตําแหนงนั้น 
 2.2 กิจกรรมระดับองคการ (organization activities) ประกอบดวย 

ระบบการประกาศรับงาน (job posting system) เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรภายในไดมี
โอกาสสมัครในตําแหนงใหมในองคการเหมือนบุคคลภายนอก 

ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring system) เปนการแนะนําใหรูจักภายในองคการ เขาใจถึง
เปาหมายขององคการ ประเมินจุดแข็งจุดออนของบุคลากรใหม ซ่ึงชวยดานความกาวหนาของงานได 

การพัฒนาศูนยขอมูลเก่ียวกับอาชีพ (career resource center development and 
maintenance)  

การใชท่ีปรึกษาดานอาชีพ (career counselor) สวนใหญเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะ  
การประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนา (prividing career development workshop and 

seminar) การวางแผนและดําเนินการ workshop และ seminar ในการพัฒนาอาชีพชวยใหบุคคล 
พัฒนาแผนในการปรับทางเลือกการทํางานท่ีเหมาะสมและมีเปาหมายการทํางาน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (human resource planning) เพ่ือจัดสรรและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดอยางเหมาะสม 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) เปนการวางแผนอนาคตระหวาง
ผูบริหารและบุคลากร ทําใหบุคลากรทราบถึงแนวทางในการพัฒนาของตนเองและ เปนการทบทวน 
ถึงความคาดหมายขององคการและบุคลากรในทิศทางเดียวกัน 

การวางแนวทางอาชีพ (career pathing program) จากการทําการประเมินการพัฒนาทําให
เกิดแนวทางการพัฒนาบุคคล และกลยุทธการวางแนวทางอาชีพในระยะยาวซ่ึงผูบริหารและบุคลากร
จะตองวางแผนรวมกัน 

Raymond A. Noe (2005: 202-222, 268-292) ไดกลาวถึงกิจกรรมในการพัฒนา
ทรัพยากร มนุษยในสวนของการฝกอบรมและการพัฒนาไวดังตอไปนี้ 

การฝกอบรม (Employee training) แบงการฝกอบรมโดยพิจารณาจากการการนํา
เทคโนโลยีใหมๆมาอํานวยในการฝกอบรมซ่ึงสามารถแบงออกได 2 ประเภท ดังนี้ 
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1.  การฝกอบรมแบบดังเดิม (the tradition training method) เปนการฝกอบรมท่ีไมใช
เทคโนโลยีใหมๆอยาง internet มาอํานวย โดยสวนใหญใชวิธีการพูดคุย (discussed) กันในบทเรียน 
โดยแบงยอยออกเปน 3 แบบ คือ 
 1.1 การรายงาน (presentation) เชน 
 - การบรรยาย (lecture) เปนการ สื่อสารเพียงทางเคียวจากผูสอน 
(trainer) ใชกับกลุมผูอบรม (trainees) กลุมใหญทําใหขาดการปฏิสัมพันธ (participant) 
- การใชโสตทัศนูปกรณตางๆ (audiovisual techniques) เชน การใชเครื่องoverheards slides 
และ video เปนตน ทําใหเพ่ิมทักษะในการสื่อสาร การสนทนา 
 1.2 การปฏิบัติ (hands-on) เชน 
 - การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (OJT) เปนท้ังรูปแบบการฝกงาน และ
การเรียนรู ดวยตนเองโดยตรง เพ่ือบุคลากรท่ีเขามาใหมหรือท่ีไมมีประสบการณไดเรียนรูจากการ
ปฏิบัติตามการสังเกต เปนตน 
 - การจําลองแบบ (simulation) เปนการฝกอ บรมท่ีแสดงใหเห็นถึง
เหตุการณในชีวิต จริง เนนท่ีปฏิกิริยาท่ีแสดงออกมา (physical responses) 
 - กรณีศกึษาเฉพาะกรณี (case studies) ตองการใหมีการคิดวิเคราะห การ
สังเคราะห การวิจารณ และการประเมิน 
 - เกมธุรกิจ (business games) ตองการใหมีการรวบรวมขอมูล วิ เคราะห
ขอมูล และ ตัดสินใจ เพ่ือพัฒนาทักษะทางการบริหาร 
 - การแสดงบทบาท (role plays) เปนกิจกรรมเพ่ือดึงลักษณะท่ีมอบหมาย
ใหเนนท่ี ปฏิกิริยาทางความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal responses) ซ่ึงอาจมีขอจํากัดใน
ดานสถานการณรายละเอียดท่ีแทจริง 
 - การแสดงแบบพฤติกรรม (Behavior Modeling) ผูเรียน (trainees) จะ
แสดง พฤติกรรมท่ีสําคัญซํ้าๆซ่ึงเปนพ้ืนฐานของหลักทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (the principles of 
social learning theory) 
 1.3 การทํางานเปนกลุม (Group Building) เปนการออกแบบการฝกอบรมเพ่ือกลุม
หรอืทีมงานมีปร ะสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนการเรียนรูท่ีไดจากประสบการณ (experiential 
learning) เชน 
 - การเรียนรูข้ันสูง (Adventure Learning) เนนท่ีการพัฒนาทีมงาน และ
ทักษะความเปนผูนํา โดยกิจกรรมภายนอก (outdoor) 
 - การฝกเปนทีม (Team Training) เปนการประสานการทํางานขอ ง
บุคลากรหลายๆ คนเพ่ือเปาหมายท่ีเหมือนกันรวมกัน 
 - กิจกรรมการเรียนรู (Action Learning) เปนการแกปญหาของทีมหรือ 
กลุมงาน 

2.  การฝกอบรมท่ีใชเทคโนโลยีเปนพ้ืนฐานในการฝกอบรม (the technology-based 
training method) เปนการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพและประสิ ทธิผล ทําใหลดคาใชจายในการ
ฝกอบรมลง เชน Web-based training, E-learning และ Virtual reality 
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การพัฒนา (Employee development) เนนการพัฒนาเพ่ือเสริมทักษะ ความรูและ
พฤติกรรม โดยไดกลาวถึงรูปแบบกิจกรรมไว 4 ประเภท ดังนี้ 

1.  การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) ประกอบดวย 
 1.1 กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site 
programs) ท่ี ออกแบบไวอยางเฉพาะเจาะจงสําหรับบุคลากรในบริษัท 
 1.2 หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัด 
ข้ึน 
 1.3 โครงการปริญญาโทดา นการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA 
program) 
 1.4 โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
ซ่ึงกิจกรรมท่ีกลาวขางตนอาจจะเปนการบรรยาย (lecture) โดยผูเชี่ยวชาญ เปนเกมธุรกิจเปนการ
จําลองแบบ เปนการเรียนรูข้ันสูง และการพบปะกับกลุมลูกคา 

2.  การประเมิน (Assessment) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลและการประเมินผลเก่ียวกับ
พฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือทักษะของบุคลากร การเก็บขอมูลอาจจะกระทําโดยการถาม
บุคลากร เพ่ือนรวมงาน ผูจัดการ และลูกคาเพ่ือใหขอมูล การประเมินจะใชเพ่ือแสดงใหเห็นถึง
บุคลากรท่ีมีศั กยภาพ จุดออนจุดแข็งของผูจัดการในปจจุบัน ศักยภาพในการเลื่อนสูตําแหนงบริหาร
ระดับท่ีสูงกวาของผูจัดการ และบอกถึงการทํางานเปนทีมแสดงใหเห็นจุดออนจุดแข็งของสมาชิก ใน
ทีมบริษัทจะเตรียมขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร ในบริษัทท่ีเชี่ยวชาญมีระบบ
การพัฒนาจะใชการทดสอบทางจิตวิทยาวัดทักษะ บุคลิกภาพ และรูปแบบการติดตอสื่อสาร ของ
บุคลากรเครื่องมือการประเมินท่ีนิยมมีหลากหลายประเภท เชน 
 2.1 การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) เปนท่ีนิยม
มากในการพัฒนาบุคลากรในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงจะแสดงใหเ หน็ถึงสมรรถนะของแตละบคุคล (energy) 
ท่ีซ่ึงแสดงออกมาใหเห็นกับท่ีอยูภายใน (introversion versus extroversion) แสดงใหเห็นถึงการ
รับรูขอมูล (information gathering) ท่ีรับรูเชิงประจักษกับการรับรูโดยความรูสึก (sensing versus 
intuition) แสดงใหเห็นถึงการตั ดสินใจโดยการคิดกับการใชความรูสึก (thinking versus feeling) 
และแสดงใหเห็นถึงการปฏิบัติ (lifestyle) การทดสอบทางจิตวิทยานั้นจะใชเพ่ือใหเขาใจในเรื่องของ 
การติดตอสื่อสาร (communication) การจูงใจ (motivation) การทํางานเปนทีม (teamwork) 
รูปแบบการทํางาน (work style) และความเปนผูนํา (leadership) 
 2.2 ศูนยการประเมิน (Assessment Center) เปนกระบวนการท่ีผูประเมินหลาย
คน ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยใชแบบฝกหัดจํานวนมาก ศูนยการประเมินจะใชแสดง
ใหเห็นถึงบุคลิกสวนบุคคล ทักษะการบริหารจัดการ ทักษะระหวางบุค คลท่ีจําเปนในงานดานการ
จัดการ และทักษะในการทํางานเปนทีม แบบฝกหัดท่ีใชประกอบดวยการพูดคุยเปนกลุม (leaderless 
group discussion) การสัมภาษณ (interview) การจําลองแบบภารกิจการบริหารจัดการของ
ผูจัดการ (in-basket) และการแสดงบทบาท (role play) 
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 2.3 จุดมาตรฐาน (Benchmark) เปนเครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูจัดการท่ี
ประสบ ความสําเร็จ ซ่ึงการวัดอยูบนพ้ืนฐานการวิจัย วัดถึงการปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาการไดมาซ่ึง 
ทรัพยากรตางๆ และการสรางบรรยากาศการทํางานท่ีทําใหเกิดผลงาน 
 2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประ เมินแบบ 360 องศา(Performance 
Appraisals and 360-Degree Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซ่ึงมีวิธีการแตกตางกันหลายวิธี เชน การจัดลําดับข้ันบุคลากร การแบงลําดับข้ันการ
ปฏิบัติงาน การจัดลําดับลักษณะท่ีบุคลากรเชื่อวาจะทําใหงานประสบค วามสําเร็จอยางความเปนผูนํา 
และการวัดผลการปฏิบัติงานโดยตรง อยางความสามารถในการผลิต การประเมินแบบ 360 องศาเปน
การประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (subordinate) เพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน (peer) ลูกคา 
(customer) ผูบังคับบัญชา (boss) และตัวเอง (self) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.4 การประเมินแบบ 360 องศา 
 

3.  ประสบการณการทํางาน (Job Experience) สวนใหญการพัฒนาบุคลากรเกิดจาก
ประสบการณการทํางาน ซ่ึงเก่ียวของกับความสัมพันธตางๆ ปญหาตางๆ ความตองการตางๆ ภารกิจ
หนาท่ีตางๆ หรือลักษณะอ่ืนๆท่ีบุคลากรเผชิญในการทํางาน สมมติฐานหลักของ การใชประสบการณ
การทํางานในการพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาเกิดข้ึนมากเม่ือทักษะและประสบการณการทํางานใน
อดีตของบุคลากรไมเหมาะสมกับทักษะท่ีตองการในการทํางาน การประสบความสําเร็จในงาน
บุคลากรตองพัฒนาทักษะโดยการเรียนรูทักษะใหมๆ การประยุกตทักษะ และความรูใหม และก ารหา
ประสบการณใหมๆ การพัฒนาจากประสบการณทํางานเนนท่ีระดับผูบริหารและผูจัดการซ่ึงเปนสาย
งานบุคคลท่ีสามารถเรียนรูจากประสบการณการทํางาน การพัฒนาเกิดข้ึนจากการทํางานท้ังใน
รูปแบบเปนทีมและพัฒนาจากการสลับเปลี่ยนบทบาทการทํางานภายในทีมงานการ ซ่ึงมีหลายวิธีจาก
ประสบการณทํางานเพ่ือพัฒนาบุคลากร เชน 
 3.1 การขยายงาน (job enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความ
รับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันซ่ึงรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสลับบทบาทภายในทีมงาน
หรือการหาวิธีการใหมๆเพ่ือบริการลูกคา 
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 3.2 การหมุนเวียนงาน (job rotation) เปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมกับความ
หลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในบริษัทหรือเปนการเปลี่ยน
งานในหนาท่ีเดียวกัน (single functional area) หรือภายในแผนก (department) การหมุนเวียน
งานเปนประโยชนทําใหบุคลากรเขาใจกับเปาหมายของบริษัท (company's goal) เขาใจในสวนงาน
ตางๆของบริษัท (function) เปนการพัฒนาเชื่อมโยงเครือขายการติดตอ และเพ่ิมทักษะในแกปญหา 
และการตัดสินใจ การหมุนเวียนงานแสดงถึงความเก่ียวของกันกับทักษะท่ีไดมา การเพ่ิมข้ึนของ
เงินเดือน และการเลื่อนตําแหนง 
 3.3 การโยกยาย การเ ลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง (Transfers, Promotions 
and Downward Moves) เปนการพัฒนาตามวัตถุประสงคของการพัฒนาในบริษัท เปนการใช
จิตวิทยาและผลตอบแทนท่ีไดรับ การโยกยาย (transfer) บุคลากรจะไดรับมอบหมายงานท่ีแตกตาง
กันในงาน สวนท่ีแตกตางกันภายในบริษัท การโ ยกยายไมเก่ียวของกับความรับผิดชอบหรือ
ผลตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึนเปนการเลื่อนอยูในระดับเดียวกันท่ีซ่ึงความรับผิดชอบของงานเหมือนกัน สวน
การเลื่อนตําแหนง (promotion) เปนความกาวหนาในตําแหนง มีความทาทายเพ่ิมข้ึน ความ
รับผิดชอบท่ีมากข้ึน มีอํานาจมากกวางานเดิม แล ะผลตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน การเลื่อนลง (downward 
moves) เปนการลด ระดับความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ีของบุคลากรลง อาจเปนการเลื่อน
ตําแหนงในระดับเดียวกัน ท่ีมีอํานาจและความรับผิดชอบนอยกวา เปนการเลื่อนไปทําหนาท่ีอ่ืนเปน
การชั่วคราว หรือลดตําแหนงลงเพราะผลการปฏิบัติงานไมดี 
 3.4 การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคการ 
 

 
 

ภาพท่ี 2.5 การใชประสบการณการทํางานในการพัฒนาบุคลากร 
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4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) บุคลากรสามารถพัฒนา
ทักษะ และเพ่ิมความรูเก่ียวกับบริษัทและลูกคาโดยการมีปฏิสัมพันธกับคนในองคการท่ีมี
ประสบการณมากกวา เชน 
 4.1 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) เปนระบบท่ีบุคลากรท่ีมีประสบการณ มีความ
อาวุโสชวยพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสบการณนอยกวา ความสัมพันธสวนใหญเปนแบบไมเปนทางการมา
จากความสนใจและการเห็นคุณคาของพ่ีเลี้ยงและผูท่ีไดรับการดูแลความสัมพันธของระบบพ่ีเลี้ยงท่ี
เปนแบบเปนทางการจะเปนการพัฒนาตามแผนของบริษัทท่ีนําผูมีความอาวุโสท่ีประสบความสําเร็จ
มาชวยพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสบการณนอยกวา เชน โครง การระบบพ่ีเลี้ยง (a formal mentoring 
program) 
 4.2 การสอนงาน (coaching) เปนการท่ีเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน (peer) หรือ
ผูจัดการท่ี ทํางานกับบุคลากร ชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะสนับสนุนและการติตามผล
หรือ สะทอนผลกลับกับบุคลากร (feedback) การสอนงานอาจจะเปนตัวตอตัว (one-on-one) การ
ติดตามผล หรือการสะทอนผลกลับกับบุคลากร (feedback) นั้นสามารถทําไดโดยการทดสอบทาง
จิตวิทยา (psychological test) การประเมินแบบ 360 องศา (360-degree assessment) หรือการ
สัมภาษณผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน และผูใตบังคั บบัญชา การสอนงานชวยให
บุคลากร เรียนรูจากผูเชี่ยวชาญโดยตรงและการสอนสงผลแนนอนกวาวิธีอ่ืนๆ และการสอนงานเปน
การจัดเตรียม อยางเชน ท่ีปรึกษา (mentor) หลักสูตร (course) หรือประสบการณการทํางานท่ี
บุคลากรไมสามารถเขาถึงไดใหกับบุคลากร 

และในสวนของกิจกรรมการพัฒนามีการนํา E-learning มาใช เปนกลยุทธในการพัฒนาดวย 
Delahaye (2005) ไดกลาวถึงยุทธศาสตรของการเรียนรู  (the learning strategies) ในข้ันตอนการ
ดําเนินการ (implementaion) ซ่ึงนํามาสรุปเปนรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
สามารถแบงรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  การเรียนรูแบบมีโครงสราง (the structured learning strategies) ซ่ึงสามารถแบงออก
ไดอีกเปนการเรียนรูแบบมีโครงสรางและการเรียนรูแบบก่ึงโครงสราง ดังตอไปนี้ 

- การเรียนรูแบบมีโครงสรางนั้น ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 1.  ภาคทักษะ (skill session) ใชสําหรับการสอนกระบวนการทักษะซ่ึงจะควบคุม
โดย นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และใหขอเสนอแนะถึงรูปแบบของภาคทักษะ 4 ข้ันตอน คือ 
 1.  แสดงถึงศักยภาพและการฝกสอนวิธีการกระทํา 
 2.  ใหอธิบายถึงข้ันตอนตางๆแกผูเรียน และอาจมีการสาธิตบางครั้ง 
 3.  ตรวจดูความเขาใจของผูเรียน 
 4.  ใหผูเรียนไดฝกฝนการใชทักษะตางๆ 
 2.  ภาคทฤษฎ ี(theory session) สวนสําคัญท่ีจะเสนอแกผูเรียนไดแกองคประกอบ  
3 สวน 
 1.  ข้ันตอนการอธิบาย (the explanation step) ท่ีอธิบายผูเรียนใน
ข้ันตอนการใชเครื่อง โสตทัศนูปกรณตางๆ รวมถึงการซักถามและการพรรณนาตางๆ 
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 2.  ข้ันตอนของกิจกรรม (the activity step) ใหผูเรียนไดทดสอบความ
เขาใจในความรู 
 3.  ข้ันตอนการสรุป (the summary step) เปนการยอใจความขอมูลให 
เขาใจได 
 3.  ภาคการบรรยาย (lecture) การบรรยายเปนอีกแนวทางหนึ่งท่ี สามารถสงผาน
ขอมูลใน ปริมาณมาก และสามารถสงใหผูฟงเปนจํานวนมากอีกดวย อยางไรก็ตาม การบรรยายเปน
เพียงการสงตอขอมูลความรูแตไมใชการเรียนรูจากตัวผูเรียนเอง 

- การเรียนรูแบบก่ึงโครงสราง (the semi-structured learning strategies) ไดแก 
การอภิปราย (discussion) การอภิปรายเปนวิธีท่ีเหมาะสมในการเรียนรูใหกาวหนายิ่งข้ึน จะเปนการ
แลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรสนับสนุนใหผูเรียนได แลกเปลี่ยน
ความซ่ึงกันและกัน 

กรณีศกึษา (case study) จะชวยสงเสริมใหผูเรียนไดเห็นตัวอยางของความ รูไดอยางชัดเจน 
อีกท้ังกรณีศึกษาจะยิ่งชวยกระตุนใหมีความสนใจกับกระบวนการเรียนรูในเชิงลึก ซ่ึงในกรณีศึกษา
แบงไดเปน 2 สวนคือ การเลาเรื่องและการตั้งคําถาม โดยในการเลาเรื่อง Raynolds ไดกลาวไววา 
ตองเปนเรื่องท่ีสั้น และมีการเขียนอธิบายสถานการณท่ี เกิดข้ึน และตองมีรายละเอียดใหผูเรียนได
ตัดสินระหวางขอมูลท่ีสําคัญและไมสําคัญ เปนตน 

การแสดงบทบาท (role play) ใกลเคียงกับกรณีศึกษา แตการแสดงบทบาทจะทําใหผูเรียน
รูสึกกระฉับกระเฉงจากการท่ีไดแสดงในบทบาทตางๆ 

การเรียนรูจากประสบการณ (experimental learning) ทําใหผูเรียนไดมีโอกาสทดลอง หรือ
ไดประสบกับสถานการณท่ีเฉพาะเจาะจงในการเรียนรู โดยการเรียนรูจากประสบการณจะมีศักยภาพ
ในการพัฒนาระดับของงานท่ีลึกมากข้ึน และกับในความสัมพันธศักยภาพนี้จะถูกเติมเต็ม ดวยแรง
กระตุนจากผูเรียน โดยท่ีทางเลือกในการเรียนรู จากประสบการณนี้จะตองใชท้ังพลังกาย และพลังใจ
จากผูเรียน  

2.  การเรียนรูแบบไมมีโครงสราง (the unstructured learning strategies) ไดแก การ
เรียนรูจากปญหา (problem-based learning) เปนปญหาในชีวิตจริงจากสถานท่ีทํางาน เชื่อวา การ
เรียนรูควรจะเกิดข้ึนรอบ ๆปญหาในสายอาชีพไมใชในการเรียน ดังนั้นการเรียนรูจากปญหา คือ ผู
เรียนรูจะพยายามหาองคความรูท่ีเหมาะสม 

 การเรียนรูจากขอตกลง (contract learning) ขอตกลงในการเรียนรูประกอบดวย 
วัตถุประสงคการเรียนรู (the learning objectives) ความพึงพอใจในวตัถุประสงค การเรียนรู (the 
subject content) วิธีการเรียนรู (the learning methods) หลักฐาน (the evidence) ท่ีใชแสดง
วา วัตถุประสงคสําเร็จ หลักเกณฑ (the criteria) ท่ีใชยืนยั่นหลักฐานวาสําเร็จ และขอมูล (the data) 
ท่ีเปนหลักฐานท่ียอมรับ 

 การเรียนรูจากการกระทํา (action learning) โดยไดกลาวถึงสูตรการเรียนรูจากการ
กระทํา วา Learning = programmed information + Questions ซ่ึงขอมูลโครงการ 
(programmed information) หาไดจากหนังสือคูมือ และผูเชี่ยวชาญ แตการเรียนรูท่ีแทจริงมาจาก
ความสามารถท่ีจะถามคําถามท่ีสําคัญ 
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การแทรกแซงเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Interventions) การจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ี
เหมาะสมจะชวยยกระดับการพัฒนาของแตละบุคคล กลุมและองคการ รูปแบบพ้ืนฐานท่ีใชในการ
เปลี่ยนแปลง คือ the action research model โดยเริ่มตนจากวัตถุประสงคท่ีตองการบรรลุ และ
รูปแบบควรมีพฤติก รรมสุดทายท่ีตองการ แตจะมีเกณฑท่ีใชวัดหรือไมมีก็ได จากวัตถุประสงคพ่ีเลี้ยง
จะใหคําแนะนํา (cue) ท่ีชี้ทิศทางท่ีเหมาะสมและอยูบนเหตุผล (logic) ซ่ึงสวนมากเปนคําถาม เม่ือ
กลุมโตตอบกลับมาจะทําใหเกิดขอมูล เราตองลดขนาดของขอมูลใหเหมาะสมโดยถาเวลาจํากัด   พ่ี
เลี้ยงอาจชวย แตถาใหดีกลุมควรตัดสินใจเองวาอะไรสําคัญ แตถายังไมบรรลุวัตถุประสงคใน 
คําแนะนําท่ี 1 พ่ีเลี้ยงตองคิดคําแนะนําท่ี 2 แลวเขากระบวนการแบบเดิมจนกระทั่งบรรลุ
วัตถุประสงค 

ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนํา (mentoring) ซ่ึงจะประสบความสําเร็จไ ด 
องคการตองมีความเชื่อท่ีวา การเรียนรูเปนสิ่งท่ีมีคุณคา พนักงานอาวุโสตองรวมชวยเหลือพนักงาน 
ใหมีความสามารถท่ีจะพัฒนา และพนักงานอาวุโสยอมรับวาเปนภาระหนาท่ีท่ีตองทํา 

E-learning ซ่ึง Rudman (2002 : 517) ไดใหนิยามไววาเปนการใชเทคโนโลยีขอมูล
สารสนเทศเพ่ือใหการเรียนรูมีประสิทธิภาพ ยืดหยุน และเปนสวนบุคคล 

Jon M. Werner & Randy L. DeSimone (2005 : 196-222) ไดกลาวถึงกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในสวนการฝกอบรมและการพัฒนาหลายกิจกรรมซ่ึงมีวิธีการฝกอบรมพ้ืนฐาน 
3 ประเภท ดังตอไปนี้ 

1.  การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (OJT) เปนการฝกอบรมท่ีผูเขารับการฝกอบรมทํางาน 
ตามปกติท่ัวไป ซ่ึงมีเทคนิคท่ีนํามาใชประกอบดวย 
 1.1 การฝกอบรมแบบมีโครงสราง (job instruction training) เปนกระบวนการที่
เปนลําดับ ข้ันตอนโดยผูฝกจะฝกบุคลากรขณะท่ีทํางาน เปนแบบการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
 1.2 การหมุนเวียนงาน (job rotation) เปนเทคนิคเพ่ือการพัฒนาทักษะท่ีเก่ียวกับ
งาน ผูเขารับการฝกอบรมจะเรียนโดยการสังเกตการณและการปฏิบัติ การหมุนเวียนจะเปนการรับ
มอบหมายงานอยางตอเนื่องในตําแหนงท่ีแตกตางกันหรือในสวนพิเศษเฉพาะ 
 1.3 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) 
 1.4 การสอนงาน (coaching) 
 2.  การฝกอบรมแบบหองเรียน Classroom มีเทคนิคพ้ืนฐานท่ีนํามาใช 5 ประเภท ซ่ึง 
ประกอบดวย 
 2.1 การบรรยาย (lecture) เปนการสอนโดยการพูดบอกขอมูลกับกลุมผูฟงซ่ึงมีการ
จดบันทึก เปนเทคนิคท่ีนิยมเนื่องจากมีประสิทธิภา พในการถายทอดขอมูลใหกับผูฟงในจํานวนมาก 
ในชวงระยะเวลาสั้นๆได เปนการสื่อสารทางเดียวทําใหขาดการรวมกันคิดระหวางผูเขารับการ
ฝกอบรม 
 2.2 การอภิปราย (discussion) เปนการสื่อสารสองทางโดยผูฝกกับผูเขารับการ
ฝกอบรม เปนการเปดโอกาสในการตอบกลับใหเขาใจและรวมกันคิด ซ่ึงวิธีการนี้จะสําเร็จไดตองข้ึนอยู
กับ ความสามารถของผูฝกในการถายทอดและจัดการอภิปรายโดยการซักถาม 
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 2.3 การใชโสตทัศนูปกรณ (audiovisual media) เปนการแสดงและการบรรยาย
รายละเอียดท่ียากท่ีจะสื่อสารกันซ่ึงเปนขอจํากัดของการบรรยายและการอภิปราย 
 2.4 การใชประสบการณการทํางาน (experiential techniques) เปนวิธีท่ีใชกัน
ท่ัวไปใน องคการซ่ึงประกอบดวยการศึกษากรณี (the case study) เกมสและการจําลองแบบ 
(games and simulations) การแสดงบทบาท (role playing) และรูปแบบพฤติกรรม (behavior 
modeling) 
 2.5 การฝกอบรมโดยการใชคอมพิวเตอรในหองเรียน (Computer-based training 
(classroom-based)) 

3.  การฝกอบรมโดยตัวเอง (Self-paced) มีเทคนิคท่ีนํามาใชซ่ึงประกอบดวย 
 3.1 การฝกอบรมโดยการใชเอกสาร (Paper-based training) 
 3.2 การฝกอบรมโดยการใชคอมพิวเตอรท่ีไมตองอยูในหอง เรียน (Computer-
based training(non-classroom-based)) 
 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

Castetter (1996 : 236-238 อางถึงใน นารีนุช สมวาสนาพานิช , 2544 : 18, 22) ได
กลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ข้ันตอน คือ 

1.  การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development Needs) 
2.  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans) 
3. การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร (Implementing Development 

Programs) 
4.  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Evaluating the Staff Development Programs)  

และ Castetter กลาวไววา ความตองการและการตัดสินใจกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
วิเคราะหได 3 ระดับ คือ 

 1.  ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาสวนบุคคล (Individual needs) ซ่ึง
รวมถึง ความมีประสิทธิภาพในการดํารงตําแหนง การเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนง การพัฒนาตนเอง
และอาชีพ และความปลอดภัยในตําแหนง 
 2.  ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนากลุม (Group needs) 
 3.  ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาองคการ (Organization needs) ซ่ึง
เปนความตองการพัฒนาในระบบรวมท้ังหมด 

Robert Bacal (2545) ไดกลาวถึง การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับการบริห ารผลการ
ปฏิบัติงานวา เปนการชวยใหพนักงานมีการปรับปรุงตนในสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงอยางไม
หยุดนิ่ง ทักษะท่ีจําเปนตอการทํางานก็เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเชนกัน บริษัทตองใหพนักงานไดพัฒนา
ทักษะใหมๆ โดยใชระบบการบริหาร ผลการปฏิบัติงานมาชวยวิเคราะหหาชองวางร ะหวางสิ่งท่ี
พนักงานทําไดในปจจุบัน กับสิ่งท่ีตองทําใหไดในอนาคต บริษัทสามารถอาศัยขอมูลท่ีไดจาก 
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานใชในการจัดฝกอบรม สอนงาน แบงงาน ทําการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ และจัดการศึกษาแบบเปนทางการ เปนตน 
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โดยกลาวถึงรายละเอียดเรื่อง "การบริ หารผลการปฏิบัติงาน " ไววาการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) ไมใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเพียงสวนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ถาทําแตการ
ประเมินผลฯ แตไมไดวางแผน ไมมีการสื่อสา รอยางตอเนื่อง ไมไดเก็บขอมูลและวินิจฉัย ปญหา การ
บริหารผลการปฏิบัติงานก็ลมเหลว ถึงแมวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปน ตอการเพ่ิม
ผลผลิต การสรางเสริมแรงจูงใจ ขวัญ และกําลังใจของพนักงาน อีกท้ังยังกอใหเกิดการประสานงาน
อันจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายองคการ แตการวางแผนผลการปฏิบัติงานเปนสวนสําคัญสุดของการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีพนักงานทุกคนตองรวมกันกําหนดสิ่งท่ีตองทําให สําเร็จและเปาหมาย
ท่ีชัดเจนเพ่ือท่ีจะทําใหทุกฝายเขาใจตรงกัน 

ดังนั้น การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการสื่อสารแบบสองทางอ ยางตอเนื่อง 
ระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาโดยตรงของเขา ในเรื่องการกําหนดความคาดหวังท่ีชัดเจน และทํา
ความเขาใจเก่ียวกับงานท่ีตองทํา เปนระบบท่ีตองอาศัยความรวมมือจากทุกคนจึงทําใหระบบ 
สามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหแกองคการ ผูจัดการ หัวหนางาน และพนักงานทุกคน  ซ่ึงมีองคประกอบ 
ดังตอไปนี้ 

องคประกอบของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
1.  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เปนการทํางานรวมกันระหวางพนักงานและผูจัดการเพ่ือ

วิเคราะห ทําความเขาใจ และตกลงรวมกันเก่ียวกับสิ่งท่ีถึงพนักงานคนนั้นควรจะทํา ตองทําเม่ือไร ให
ดีแคไหน แล ะทําไปทําไม เปนตน แมวามีการวางแผนผลการปฏิบัติงานสําหรับแตละปไปแลว ก็
สามารถปรับปรุงไดอีกในระหวางใชแผนนั้น 

2.  การสื่อสารเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เพ่ือจะไดติดตามความคืบหนา 
วิเคราะหหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน และเพ่ือท่ีท้ังสองฝายจะไดมี ขอมูลท่ีจําเปนตอความสําเร็จของ
ทุกฝาย โดยสามารถทําไดหลายวิธี เชน การพูดคุยกับพนักงานแตละคนเพ่ือรายงานสถานการณ 
เดือนละครั้ง การประชุมกลุมเปนประจํา การเขียนรายงานของพนักงานแตละคนถึงสถานการณ แบบ
สั้นๆสงตามกําหนด 

3.  การรวบรวมขอมูล การสังเกตการณ และการ จัดทําเอกสาร ขอมูลตางๆเปนสิ่งจําเปน 
สําหรับใชในการตัดสินใจ เพ่ือปรับปรุงแกไของคการและบุคลากร 

4.  การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูจัดการกับ
พนักงานเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานถึงความคืบหนาในการทํางานของพนักงานคนนั้น หรือ  เพ่ือ
ปรึกษาหารือเก่ียวกับกระบวนการทํางานและข้ันตอนตางๆในบริษัทท่ีขาดประสิทธิผลก็ได ไม
จําเปนตองมุงไปท่ีประเมินตัวพนักงานเพียงอยางเดียว 

5.  การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน เปนการใชกระบวนการแกปญหาและ การ
สื่อสารเพ่ือวิเคราะหหาสาเหตุท่ีแทจริง ของปญหาการปฏิบัติงานหรือขอบกพรองใหกับบุคคล แผนก
หรือองคการ แลวใหคนท่ีมีความรูมากทํางานรวมกับพนักงานเพ่ือชวยใหพนักงานไดพัฒนา ความรู
และทักษะสําหรับนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน 

Nadler (อางใน พัชราภรณ ปตรวลี 2537 : 16-20) ไดเสนอกระบวนการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนา ทรัพยากรบุคคลในองคการ ซ่ึงมีความหมายในแนวทางปฏิบัติท่ีเก่ียวกับการฝกอบรม และ
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พัฒนา บุคลากรระดับองคการ เรียกวา The Critical Events Model ซ่ึงไดใหความสําคัญกับ
กระบวนการฝกอบรมในเชิงระบบอยางมาก โดยแบงข้ันตอนการฝกอบรมเปน 9 ข้ันตอน ซ่ึงในแตล ะ
ข้ันตอนจะตองมีการประเมินผล และสงผลสะทอนกลับตอข้ันตอนนั้นๆกอนเสมอ เม่ือวิเคราะห
ทบทวนในความเปลี่ยนแปลง และความเหมาะสมกอนท่ีจะนําไปสูข้ันตอนตอไป ซ่ึงแตละข้ันตอน
จะตอง เชื่อมโยงเก่ียวเนื่องซ่ึงกันและกัน Nadler เปรียบเทียบระบบการฝกอบรมตาม Model นี้วา
เปนระบบเปด(Open System) เหมือนกับระบบวงจรไฟฟา หรือ ไดอแกรมทางวิศวกร (Engineering 
Diagram) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  การกําหนดความจําเปนขององคการ (Identify the Needs of the Organization) ใน
ข้ันตอนนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองคนหาวาอะไรคือปญหาท่ีแท จริงขององคการ และ ปญหา
นั้นสามารถท่ีจะสรางสรรคใหเปนโอกาสไดดวยการพัฒนาและการฝกอบรมบุคลากรของ องคการ
นั้นๆซ่ึงเปรียบเสมือนเปนการระบุความจําเปนในการฝกอบรม 

2.  การกําหนดงานเฉพาะท่ีพนักงานตองปฏิบัติ (Specify Job Performance) ข้ันตอนนี้
เปนการระบุแยกแย ะและกําหนดลักษณะงานในตําแหนงหนาท่ีท่ีพนักงานรับผิดชอบอยูนั้น วาการท่ี
จะปฏิบัติงานในตําแหนงใหสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตองอาศัยทักษะ ความรู ความ
ชํานาญในเรื่องใดบาง 

3.  การกําหนดความจําเปนของผูเขารับการฝกอบรม (Identify Learner Needs) เม่ือ
สามารถระบุความจําเปนขององคการและงานท่ีตองการพัฒนาไดแลวจะเปนข้ันตอนของการกําหนด
ความจําเปนของผูเขารับการฝกอบรมแตละบุคคลวา เม่ือไดรับการพัฒนาแลวจะสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงหนาท่ีไดมานอยเพียงใด แคไหน อยางไร และจะเทากับปญหาขององคการจะไดรับการ
แกไข 

4.  การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม (Determine Objectives) ในการสราง 
โปรแกรมการเรียนรู หรือหลักสูตรในการฝกอบรมนั้นจะตองกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมให
ชัดเจน โดยการสํารวจตรวจสอบเก่ียวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน (Job Performance) ของ
พนักงานท่ีเปนปญหาวาจะตองแกไขอยางไร ในระดับใด เพ่ือใหสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานไดในมาตรฐานขององคการ 

5.  การสรางหลักสูตร (Build Curriculum) การสรางหลักสูตรนั้นเปนการกําหนดเนื้อหา
สาระและหัวขอวิชาตางๆท่ีจะสามารถสนองตามวัตถุประสงคไดเปนการมุงเน นใหเกิดการเรียนรู แกผู
เขารับการฝกอบรมจนสามารถไดรับความรูทักษะและทัศนคติท่ีถูกตองเหมาะสม จนสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดจนสอดคลองกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมและความ 
ตองการขององคการ 

6.  การกําหนดกลยุทธในการสอน (Select Instructional Strategies) กลยุทธการสอนนั้น
ก็คือ เทคนิคตางๆท่ีนํามาใชในโปรแกรมการฝกอบรมซ่ึงจะตองกําหนดข้ึนอยางเหมาะสม สามารถ
กระตุนและชี้นําใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูและทักษะตามท่ีกําหนดไว นักพัฒนาทรัพยากร
บุคคลจะตองเลือกสรรกลยุทธการเรียนรู (Learning Strategies) ประเภทตางๆมาใช สนับสนุน
วิทยากร (Instructor) เพ่ือใหการฝกอบรมบรรลุผลมากข้ึน 
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7.  การสรรหาเครื่องมือเครื่องใชในการฝกอบรม (Obtain Instructional Resources) 
หมายถึง การกําหนดอุปกรณเครื่องใชโสตทัศนูปกรณประเภทตางๆท่ีจะชวยสนับสนุนโปรแกรมการ
ฝกอบรมเพ่ื อใหการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคและบังเกิดผลในการเรียนรูแกผูเขารับการฝกอบรม
มากยิ่งข้ึน การเลือกอุปกรณเหลานี้จะตองพิจารณาอยางเหมาะสม ท้ังดานคาใชจาย ความยากงาย 
ระยะเวลา และผลท่ีจะเกิดข้ึนประกอบ 

8.  การดําเนินการฝกอบรม (Conduct Training) เปนข้ันตอนของการจัดดําเนินการ
ฝกอบรม ซ่ึงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองทําหนาท่ีของผูอํานวยความสะดวกตางๆ (Facilitators) 
ดวยการจัดเตรียมสถานท่ี อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช การดูแลโปรแกรมท่ีกําหนดไวใหดําเนินไปตาม
แผนงานท่ีไดกําหนดไวลวงหนา มีการปรึกษาหารือกับวิทยาก ร และตรวจสอบความกาวหนาในการ
เรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมเปนระยะๆดวย 

9.  การประเมินผลและผลสะทอนกลับ (Evaluation and Feedback) หมายถึงในทุก
ข้ันตอนของกระบวนการฝกอบรมจะตองมีการประเมินผลและพิจารณาผลสะทอนกลับเสมอ เพ่ือดูวา
มีปญหาอุปสรรคหรือมีผลกระทบใด ๆหรือไม คุมคาท่ีจะดําเนินการในข้ันตอนตอไปหรือไม จะ
กอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรขององคการตามวัตถุประสงคท่ีวางไวหรือไมเพียงใด เพ่ือ
เปนความ ม่ันใจวาโครงการท่ีเตรียมการข้ึนนี้จะไดประโยชนคุมคาไมสูญเปลา 

เม่ือไดมีการฝกอบรมหลักสูตรเสร็จสิ้ นแลวก็ตองมีการประเมินผลและพิจารณาถึงผลสะทอน
กลับดวยเชนกัน เพ่ือพิจารณาวาประสิทธิภาพของโครงการฝกอบรมเปนเชนไร สามารถชวยใหผูเขา
รับการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท้ังในดานความรู ทักษะและทัศนคติในทางท่ีดีข้ึน และ
สนับสนุนตัวงานในหนาท่ีเพียงใด สามารถ ชวยแกปญหาใหกับองคการไดหรือไม (Program 
Effectiveness) นอกจากนี้จะตองประเมินผลการจัดการดําเนินการวาไดใชองคประกอบ ตางๆในการ
ดําเนินงานในเรื่องของงบประมาณวามีความเหมาะสม คุมคากับสิ่งท่ีไดดําเนินการไปหรือไม เปนไป
ตามแผนงานท่ีกําหนดไวดวยดีเพียงใด (Program Efficiency) ซ่ึงไดแสดงใหเห็นถึงประเด็นภาพรวม 
ดังแผนภาพตอไปนี้ 

 
 

ภาพท่ี 2.6 The Critical Events Model 
 ท่ีมา: Leonard Nadle (1989: 12) 
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Gilley, Eggland and Maycunich (2002)11

1.  การวิเคราะห (Analysis) เปนกลยุทธแสดงถึงองคการ (organization) ธุรกิจ (business) 
และความตองการผลงาน (performance need) โดยแบงการวิเคราะหออกเปน 

 ไดกลาวถึงกระบวนการการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษยวามี 5 กระบวนการ ดังนี้ 

 1.1 การวิเคราะหความตองการ (Needs Analysis) อยางนอยท่ีสุดตองวิเคราะหถึง
ความ ตองการของลูกคา (client analysis) วิเคราะหความตองการในการปรับเปลี่ยนผลงาน 
(demand for performance improvement and change interventions) วิเคราะหความ
ตองการในพ้ืนท่ี (areas of need) วิเคราะหผลงาน  (performance and causal analysis) และ
วิเคราะหภารกิจ (task analysis) 
 1.2 การวิเคราะหธุรกิจ (Business Analysis) เปนการวิเคราะหความตองการประเภท
ธุรกิจของ องคการ ความคาดหวังของลูกคา ซ่ึงอาจวิเคราะหจุดออนจุดแข็งโอกาสอุปสรรค (SWOT) 
 1.3 การวิเคราะหผลงานและเหตุผล (Performance and Causal Analysis) เปน
ข้ันตอนหลักท่ี สําคัญในการริเริ่มปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงผลงาน 
 1.4 การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) แสดงใหเห็นถึงสิ่งท่ียังขาดระหวาง
ท่ีมี ปจจุบันกับผลท่ีองคการคาดหวัง 

2.  การออกแบบ (Instructional Design) เปนสิ่งสําคัญในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
ผลงาน ซ่ึงมีข้ันตอนยอย 7 ข้ันตอน คือ 
 1) การศึกษาหลักการและแนวความคิดพ้ืนฐานในการเรียนการสอน (Philosophy of 
teaching and learning) เชน รูปแบบการฝกอบรมของบุคคลและรูปแบบการเรียนรู 
 2) การวิเคราะหองคการ ผลงานและความตองการ (Organizational, performance, 
and needs analysis) ระหวางสิ่งท่ีเปนในปจจุบันกับสิ่งท่ีควรเปน 
 3) การพิจารณาผลกระทบ (Feedback) โดยการเก็บสะสมขอมูล การสรุปขอมูล การตก
ลงกัน และการตัดสินใจกิจกรรมท่ีควรทํา 
 4) ออกแบบโครงการ (Program Design) บนพ้ืนฐานของขอมูล ดานวัตถุประสงคของ
ผลงาน ดานกิจกรรมการเรียนรู ตานการลําดับความสําคัญของวัตถุประสงคและกิจกรรมผลงาน ดาน
ประสบการณการเรียนรูกิจกรรมและการจัดหาวัสดุอุปกรณและวิธีการ 
 5) การพัฒนาโครงการ (Program development) 
 6) การประเมินผล (Evaluation) การประเมินสวนใหญวัดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มี
การ ประเมินผลกระทบจากการเรีย นรูแตละบุคคล และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และมีการ
ประเมินผลกระทบการเรียนรูระดับองคการ การประเมินควรประเมินตนทุนและผลตอบแทนดวย 
(the cost-to-benefit ratio) 
 7) การชี้แจง (Accountability) ขอมูลจากการประเมินผลควรมีการนํามาใชให 
เปนประโยชน 

                                                 
11  Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann Maycunich Gilley, Principles of human resource 
development. 2 ed edition, Cambridge. Mass: Perseus, 2002, Part three : Practices of HRD. 
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3.  การไดเรียนรู (Learning Acquisition) เปนการเนนการไดความรู การพัฒนาสมรรถนะ
และทักษะ การปรับพฤติกรรมในงานปจจุบันใหผลงานดีข้ึน 

4.  การดําเนินการ (Learning Transfer) 
5. การประเมินผล (Evaluation) เปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับผูการตัดสินใจ 

(decisionmaker) ผูท่ีเก่ียวของในสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ผูมีอิทธิพล (influenced) ผลงาน
ขององคการและความตองการทางธุรกิจ 

Raymond A. Noe (2005) ไดกลาวถึงกิจกรรมการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพตองมี 
กระบวนการออกแบบการฝกอบรม 4 กระบวนการ คือ 

1.  การประเมินความตองการ (Needs Assessment) เปนกระบวนการแรกใชเพ่ือตัดสินใจ
วาจําเปนหรือไมท่ีตองฝกอบรมโดยประกอบดวย 11

12 
 1.1 การวิเคราะหองคการ (Organizational analysis) ใชในการตัดสินใจถึงความ
เหมาะสมของ การฝกอบรมโดยพิจารณาท่ียุทธศาสตรขององคการ ทรัพยากรท่ีเก่ียวกับการฝกอบรม 
และการสนับสนุนจาก ผูจัดการและเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน 
 1.2 การวิเคราะหภารกิจ (Task analysis) แสดงถึงภารกิจท่ีสําคัญ ความรู ทักษะและ
พฤติกรรม ท่ี จําเปนในการฝกอบรม 
 1.3 การวิเคราะหบุคคล (Person analysis) จะบอกวาอะไรท่ียังขาดความรู ทักษะหรือ 
ความสามารถ หรอืแรงจงูใ จ หรือปญหาข้ันตอนการทํางาน แสดงใหเห็นวาใครตองเขารับการ
ฝกอบรม และบอกถึงความพรอมของบุคลากรท่ีจะฝกอบรม   ซ่ึงแสดงใหเห็นประเด็นรวมดังรูปภาพ
ตอไปนี้ 

 
ภาพท่ี 2.7 การประเมินความตองการตามแนวคิดของ Noe 

 
การวิเคราะหความตองการสามารถทําไดโดยวิธีการตางๆเชน  การสงัเกตการณบคุลากรขณะ

ทํางาน (Observation) การวิเคราะหจากคูมือและเอกสารอ่ืนๆ (Technical Manuals and other 

                                                 
12 Raymond A. Noe, Employee Training and Development, 3 rd edition, McGrow-Hill International 
Edition. Singapore., 2005, p.74-75 
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documentation) การสัมภาษณ (Interviews) การวิเคราะหเปนกลุม (Focus groups) และการ
สํารวจความคิดเห็น (Questionnaires) ซ่ึงแตละวิธีก็จะมีขอดีและขอจํากัดตางกันไปโดยสามารถสรุป
ไดดังตาราง ตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2.3 ขอดีและขอเสียของแตละวิธีการวิเคราะหความตองการ 
 

วิธีการ ขอดี ขอจํากัด 
การสังเกตการณ 
(Observation) 

- ไดขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับ 
สภาพแวดลอมการทํางาน  
- เปนอุปสรรคตอการทํางาน
นอย 

- ข้ึนอยูกับทักษะของผู
สังเกตการณ  
- บุคลากรมีการปรับพฤติกรรม
ตอนสังเกตการณ 

การสํารวจความคิดเห็น  
(Questionnaires) 

- คาใชจายนอย  
- สามารถเก็บขอมูลจาก
บุคลากรไดในจํานวนมาก  
- สรุปขอมูลงาย 

- ตองใชเวลานาน(requires 
time)  
- อาจไดการตอบกลับนอย  
- ขาดรายละเอียด  
- ไดขอมูลเพียงเทาท่ีถาม 

การสัมภาษณ (Interviews) - ไดรับรายละเอียดมากเก่ียวกับ
ความตองการการฝกอบรม 
เหตุผลและปญหา  
- ไดรับขอมูลท่ีไมไดคาดหมาย
ไวดวย  
- สามารถดัดแปลงคําถามได 

- ตองใชเวลาในการสัมภาษณ 
(time consuming)  
- วิเคราะหยาก  
- ข้ึนอยูกับทักษะของผูสัมภาษณ  
- เปนการเขาไปกาวกาย 
(threatening)  
- ยากท่ีจะกําหนดได 
- ไดขอมูลเทาท่ีผูถูกสัมภาษณ
บอก 

การวิเคราะหเปนกลุม 
(Focus groups) 

-  สามารถถกเถียงกันใน
ประเด็นท่ีคนเดียวไมสามารถ
บอกได  
- คําถามสามารถดัดแปลงเพ่ือ
ไดรับ ขอมูลท่ีไมไดคาดหมายไว 

- ใชเวลาในการจัดการนาน 
- เปนเพียงขอมูลจากกลุม  
- อาจจะมีความขัดแยงกันใน
สมาชิกกลุม 

จากเอกสาร เชน คูมือและ
บันทึก (documentation: 
Technical Manuals, 
Records) 

- ไดขอมูลเปนกระบวนการดี  
- เปนเอกสารรายลักษณอักษร  
- เปนแหลงขอมูลท่ีเก่ียวกับงาน
ด ี

- อาจจะไมเขาใจในความหมาย  
- อาจจะไดขอมูลเกา 
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2.  การออกแบบ (Program Design) เปนการนําทฤษฎีการเรียนรูมาใชในการเลือก การ
เตรียมการและการออกแบบการฝกอบรมโดยมีการกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดหลักสูตรและ
บทเรียน การเตรียมอุปกรณสถานท่ี การเลือก วิทยากรและกลุมผูเขารับการฝกอบรม การ
ประสานงาน จัดเตรียมการฝกอบรม การกําหนดชวงระยะเวลาในการฝกอบรม และพิจารณาถึง
ผลกระทบ (Feedback) 

3.  การดําเนินการ (Transfer of Training) การสนับสนุนของผูจัดการและเพ่ือนรวมงาน 
การสนับสนุนทางดานเทคโนโลยี และโอกาส สภาพแวดลอมของงานมีผลตอการฝกอบรม 

4.  การประเมินผล (Training Evaluation) เปนกระบวนการเก็บรวบรวมผลจากการ
ฝกอบรม ถาผลเปนไปตามท่ีตองการแสดงวาการฝกอบรมมีประสิทธิภาพ โดยกลาวถึงรูปแบบการ
ประเมินวาทําไดท้ังแบบการประเมินกอน (Formative Evaluation) และแบบการประเ มินหลงั 
(Summative Evaluation) 

การประเมินกอน (Formative Evaluation) จะบอกถึงการจัดการในการฝกอบรมและผูเขา
รับการฝกอบรมเปนอยางไร โดยมีวิธีการเก็บขอมูลหลายวิธีเชน การสํารวจความคิดเห็น 
(Questionnaires) หรือการสัมภาษณ (Interviews) ผูเขารับการฝกอบรมหรือผูจัดการ 

การประเมินหลัง (Summative Evaluation) จะบอกถึงผลการเปลี่ยนแปลงของผูเขารับการ 
ฝกอบรมจากการฝกอบรมวามีความรู ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม หรือผลลัพธอ่ืนๆเปนไปตาม 
วัตถุประสงคการฝกอบรมอยางไร และวัดความคุมคาในการจัดโครงการฝกอบรมโดยอาจวิเคราะห  
ตนทุนผลกับตอบแทน (Cost-benefit analysis) 

และกลาวถึงกรอบการประเมินผลการฝกอบรมของ D.L. Kirkpatrick ซ่ึงแบงการประเมิน
ออกเปน 4 ระดับคือ 

1.  การประเมินผลการตอบสนอง (reactions) 
2.  การประเมินผลการเรียนรู (learning) 
3.  การประเมินผลพฤติกรรม (behavior) 
4.  การประเมินผลลัพธท่ีได (results) 
ซ่ึงการประเมินผลในระดับท่ี 1 และ 2 เปนการเก็บขอมูลกอนผูเขารับการฝกอบรมจะกลับไป

ทํางาน สวนการประเมินผลในระดับท่ี 3 และ 4 เปนการวัดการนําไปใชของผูเขารับการฝกอบรม 
Delahaye (2005) ไดกลาวถึงข้ันตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุ ษยวามี 4 ข้ันตอน (the four 

stages of HRD) ซ่ึงทุกข้ันตอนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะมีบทบาทอยางยิ่งในการบริหารจัดการ
ทุนทางความรู (the organisation's knowledge capital) และอยูบนพ้ืนฐานทฤษฎีการเรียนรูแบบ
ผูใหญ (the adult learning theory) และการบริหารจัดก าร (managerial orientation) แตละ
ข้ันตอนมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

1.  The investigation stage (the human resource development needs 
investigation : HRDNI) 

การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการขับเคลื่อนอยางตอเนื่องใน
การสํารวจตรวจสอบเพ่ือหาแล ะแสดงถึงความตองการท่ีแตกตางระหวางสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับสิ่งท่ีควร 
เกิดข้ึน 
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Brinkerhoff (1986 อางใน Delahaye 2005 p.121) กลาววา HRDNI มีอยู 4 ประเภท 
(categories) คือ 

1.  performance deficiency เปนการรวบรวมการวัดความแตกตางระหวางความคาดหวัง
ขององคการและสิ่งท่ีเกิดข้ึน (the gap analysis) 

2.  diagnostic audit เนนท่ีอนาคตมากกวาปญหาหรือประเด็นท่ีมีอยู ซ่ึงควรใหความสําคัญ
กับ ผลกระทบจากกระบวนการวางแผนยุทธศาสตรขอองคการ 

3. democratic preference ซ่ึงพนักงาน (staff) และผูจัดการ (manager) ควรทราบถึงจุด
รวมของ ความตองการ (unique needs) 

4. pro-active analysis เปนการเนนการหาถึงปญหาในอนาคตและความทาทายกอนท่ีจะ
เกิดข้ึน 

ดังนั้น การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRDNI) ควรเนน 3 ระดับ คือ 
ความตองการขององคการ ภารกิจหนาท่ีและบุคคล 

ข้ันตอนการหาความจําเปนใ นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRDM ) แบงออกเปน 2 ข้ันตอน 
คือ 

1. The surveillance stage เปนกระบวนการสํารวจตรวจสอบอยางตอเนื่องใหเห็นถึงความ
ตองการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังสภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคการ 

สภาพแวดลอมภายนอกขององคการ (The external environment) โดยวิเคราะหจากแผน
ยุทธศาสตร (strategic plan) และตามแนวทางการวิเคราะหของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจาก 
Goldstein (2001 อางใน Delahaye 2005 p.122) เชื่อวานักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขาใจอยาง
ชัดเจนในยุทธศาสตรขององคการ เพราะการออกแบบระบบการพัฒนาอาจจะ ไมตามเปาหมาย
องคการและเหตุผล เนื่องจากสภาพแวดลอมเฉพาะขององคการและขอจํากัดตางๆ 

สภาพแวดลอมภายในขององคการ (The internal environment) เก่ียวกับระบบขอมูลของ
องคการ ไดแก ระบบการควบคุมคุณภาพ ระบบการเงิน การออกจากงานของบุคลากร รายงานความ
ปลอดภัย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ managerial observation 

2.  The investigation stage เกิดข้ึนเม่ือทราบถึงความตองการแลว ซ่ึงมี 2 สวน คือ 
 2.1 การรวบรวมขอมูล (data gathering) โดยสํารวจขอมูลสถิติ (organisational 
record) การสังเกตการณ (observation) การใชศูนยการประเมิน (Assessment Centre) และการ
ใชเทคนิค Critical incident technique(CIT) 
 2.2 การวิเคราะหขอมูล (data analysis) ผลจากการวิเคราะหจะเปนวัตถุประสงค
การเรียนรู (learning objective) หรือสมรรถนะ (competency) หรือผลจากการเรียนรู (learning 
outcome) 

3. Design 
เปนการออกแบบวัตถุประสงค และกําหนดการตางๆ ซ่ึงตองพิจารณาถึงตัวแปรหลักคือ 

ลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (hierarchy of learning outcome : HLO) และตัวแปรอ่ืนๆ
ประกอบดวย เชน ระบบการบริหารขององคการ (the strategic orientation of organisation) 
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วัฒนธรรมองคการ (organisatonal culture) ผูมีสวนเก่ียวของ (key stakeholder) และกรอบการ
ออกแบบ (the designer's frame of reference) 

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยคลายนักออกแบบประสบการณจากการเรียนรูสําหรับผูใหญ ซ่ึงมี
ลักษณะเปนศาสตรและศิลป ท่ีตองใชความรูเชิงวิชาการและทักษะวิธีการตาง ๆ ในการใหผูใหญอยาก
เรียนรู การออกแบบการเรียนรูจะตองพิจารณาถึงตัวแปรหลัก 3 ประการคือ 

- กลยุทธการเรียนรู (the learning strategies) เปนวิธีการตางๆ หรือโอกาสท่ีจะใหผูเรียน
ไดเรียนรู 

- ผลจากการเรียนรู (the learning outcomes) เก่ียวกับระดับของความรู ทักษะและ
ความสามารถตามผลจากการหา HRDNI ท่ีผูเรียนควรได 

- ผูเรียน (Learners) จากการหา HRDNI ทําใหทราบวาใครตองไดรับการพัฒนา 
จากการหา HRDNI ทําใหทราบถึง the learning outcomes และ Learners แลวนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองออกแบบวิธีการ (Learning Strategies) ใหสอดคลองกับผูเรียนรูและเรื่องท่ี
ตองการเรียนรู ซ่ึงสามารถจัดลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (hierarchy of learning outcome : 
HLO) ออกเปน 5 ประเภท แตละประเภท จะใชวิธีการ Learning Strategies แตกตางกันตามความ
สลับซับซอนและความยากงายใน การเรียนรูของแตละประเภท ซ่ึงการเรียนรูแตละกลุมไดนั้น มี
เง่ือนไขวาจะตองผานการเรียนรูหรือมีความรูในประเภทท่ีอยูลําดับกอนหนากอน จึงจะสามารถเรียนรู
ในประเภทตอไปไดเนื่องจากวาเปนการเคลื่อนท่ีแบบบนลงลาง (top-bottom) จาก Explicit 
Knowledge ไปยัง Tacit Knowledge เคลื่อนจากวิธีการหรือกลยุทธการเรียนรูท่ีมีโครงสรางไปยัง
กลยุทธการเรียนรูท่ีไมมีโครงสราง และการบรรลุในแตละประเภทจะข้ึนอยูกับความสําเร็จในการ 
เรียนรูประเภทกอนหนา  โดยไดแสดงการจัดลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (HLO) ดังตารางภาพ
ตอไปนี้ 



48 

 
ภาพท่ี 2.8 การจัดลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (HLO) 

Programmed Knowledge Category เปนความรูจากภายนอก (Explicit Knoeledge) 
ประกอบดวย 

- ความจริงพ้ืนฐานและทักษะ (Basic facts and skills) 
- ขอมูลเก่ียวกับความรูทางเทคนิคหรือความรูเฉพาะ (Professional technical 

information) 
- ทักษะในการปฏิบัติการ (Procedural skills) 
ซ่ึงผลจากการเรียนรูประเภทนี้ควรใชกลยุทธการเรียนรูแบบการเรียนการสอนทางทฤษฎี 

(Theory Session) การบรรยาย (Lecture) และการเรียนการสอนทางทักษะ (Skill Session) 
Task Category แบงออกเปน 3 กลุมยอย คือ 

- The analytical subgroup ประกอบดวย 1) การวิเคราะหเชิงเสนตรง (linear analysis) 
มีทักษะปฏิบัติเบื้องตนและมีความเขาใจในเหตุและผล 2) การวิเคราะหวินิจฉัย (diagnostic 
analysis) สามารถใช Programmed Knowledge อธิบายหรือตีความหลากหลายขอมูล 3) การ
วิเคราะหเชิงซับซอน (complex analysis) ใชแกปญหาและตัดสินใจในการปฏิบัติ และ 4) การ
วิเคราะหภายใตสถานการณท่ีไมแนนอน (analysis under uncertainty) สามารถวิเคราะหและ
แกปญหาภายใตขอมูลไมครบหรือบกพรอง 
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ในสวน linear analysis เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนการสอนทางทฤษฎี การบรรยายและ
การเรียนการสอนทางทักษะ สวน diagnostic analysis, complex analysis และ analysis under 
uncertainty เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย (Discussion) กรณีศกึษา (Case study) และการ
แสดงบทบาท (Role play) 

- The logisticzl subgroup ประกอบดวย 1) การระบุเปาหมาย (goal identification) ซ่ึง
เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนการสอนทางทฤษฎี การบรรยายและการเรียนการสอนทางทักษะ 2) 
การบริหารจัดการขีดความสามารถ (administrative proficiency) 3) การจัดสรรทรัพยากร 
(Resource allocation) และ 4) ประสิทธิภาพ (efficiency) เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย 
กรณีศกึษา และ การแสดงบทบาท 

- The implementing subgroup ประกอบดวย 1) แรงจงูใจในการทํางาน (work 
motivation) 2) การชักจูงในการปฏิบัติ (a bias for action) 3) การดําเนินงานอยางมุงม่ัน 
(purposeful action) และ 4) unilateral power ซ่ึงไดมากจากความรูความชํานาญ ตําแหนงใน
องคการ และความสามารถทางตรรกะ 

ซ่ึง The implementing subgroup ควรใชกลยุทธการเรียนรูจากประสบการณ 
(Experiential learning) ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนํา (Mentoring) และการเรียนรูจาก
ปญหา (Problem-based Learning) 

Relationships Category มีความซับซอนเทากับ Task Category ประกอบดวย 3 กลุม
ยอย คือ 

- The interpersonal subgroup ประกอบดวย 1) การติดตอสื่อสาร (communication) 
2) การมีปฏิกิริยาทางการกระทํา (interaction at the objective level) 3) การมีปฏิกิริยาทาง
อารมณ (interaction at the emotional level) 4) การใชกระบวนการกลุม (use of group 
process) และ 5) การ ใชอํานาจทางสังคม (use of social power) ซ่ึง communication และ 
interaction at the objective level เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียน การสอนทางทฤษฎี การ
บรรยายและการเรี ยนการสอนทางทักษะ สวน interaction at the emotional level, use of 
group process และ use of social power เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย กรณีศึกษา และการ
แสดงบทบาท 

-  The intrapersonal subgroup มีความซับซอนเทากับ The interpersonal subgroup 
ประกอบดวย 1) spontaneity เปนความสามารถท่ีเกิดข้ึนเองสัมพันธกับการติดตอสื่อสาร 2) การ
ตระหนักตนเอง (accurate self-awareness) เปนความสามารถท่ีประเมินจุดออนจุดแข็งตนเองได
จริง 3) ความม่ันใจในตนเอง (self-confidence) 4) ความม่ันคงแนวแน (inner strength) 5) วินัยใน
ตนเอง (self-discipline) และ 6) ความยืดหยุนทางอารมณ (emotional resilience) 

ซ่ึง spontaneity และ accurate self-awareness เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนการสอน
ทางทฤษฎี การบรรยายและการเรียนการสอนทางทักษะ สวน self-confidence, inner strength 
และ self-discipline เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย กรณีศึกษา และการแสดงบทบาท และสวน
สุดทาย emotional resilience เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนรูจากประสบการณ ระบบพ่ีเลี้ยงหรือ
การให คําปรึกษาแนะนํา และการเรียนรูจากปญหา 
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- The concern for others subgroup ข้ึนอยูกับการพัฒนา The interpersonal 
subgroup และ The intrapersonal subgroup ซ่ึงประกอบดวย 1) การพัฒนาดานอ่ืนๆ 
(developing others) 2) ความสามารถในการรับรูรวมกับผูอ่ืน (empathy) 3) ภาวะผูนํา 
(leadership) และ 4) การจัดการความขัดแยง (managing conflict) เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการ
เรียนรูจากประสบการณ ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนําและการเรียนรูจากปญหา 

The Critical Thinking Category เกิดข้ึนบนพ้ืนฐานของการแกปญหา (Problem solving) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) การประเมิน (Evaluation) ความคิดเชิงตรรกวิทยา (Dialectic 
thinking) ท่ีเปนลักษณะของผูใหญ และการสะทอนกลับอยางมีเหตุผล (Logical reflection) ซ่ึง
เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนรูจากประสบการณ ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนํา และ การ
เรียนรูจากปญหา 

The Meta-Abilities Category เปนความรูจากภายใน (Tacit Knowledge) มีความ
ซับซอนมากสุดซ่ึงประกอบดวย 1) Mental agility สามารถการคิดและแกปญหาไดอยางรวดเร็ว 2) 
Helicopter perception เปนความสามารถในการพิจารณาถึงภาพรวมปญหา รวมถึงการอาน
ความคิดและความรูสึกจากการสื่อสาร และ 3) Self-perpetuating ทําใหเกิดความตองการความรู
ใหมๆ  กระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางไมมีสิ้นสุด 

Learner  
ผูเรียนเปนปจจัยท่ีสําคัญรองลงมา ซ่ึงแตละคนมีความแตกตางกัน มีประสบการณการเรียนรู

ท่ีแตกตางกัน คุณลักษณะท่ีแตกตางกัน เชน อายุ สุขภาพ เพศ วัฒนธรรม ซ่ึงผูออกแบบจะตอง
พิจารณาดวย การท่ีจะทําใหเกิดการเรีย นรูท่ีดีข้ึนไดนั้นตองไดรับการสนับสนุนจากกลุมท่ีดี และ
เหมาะสมดวยหลักในการกําหนดกลุมคนหรือผูท่ีจะเขารับการพัฒนามีดังตอไปนี้ 

ระดับความรูปจจุบัน (Current knowledge) ความแตกตางของผูท่ีมีความรูสูงและความรูต่ํา
มากอนนั้นเปนปจจัยสําคัญในการเลือกกลยุ ทธในการเรียนรู ผูท่ีมีคุณสมบัติเรียนรูโดยควบคุมการ
เรียนรูดวยตัวเองไดจะเขาพัฒนาดวยวิธีหรือกลยุทธการเรียนรูแบบไมมีโครงสราง สวนผูท่ีไมมี
คุณสมบัติดังกลาวจําเปนตองการพัฒนาเรียนรูดวยกลยุทธการเรียนรูแบบมีโครงสราง ซ่ึงอาจจะมีผู
ฝกอบรมควบคุมดูแล 

แรงจงูใจ (Motivation) ของผูเขารับการพัฒนา แรงจูงใจ ทฤษฎีทางดานแรงจูงใจเปน
พ้ืนฐาน การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีมากมายหลายทฤษฎีโดยท่ัวไปมีพ้ืนฐานของ
จิตวิทยาและการบริหาร เชน 

- Two-factor theory (Herzberg, 1968) เปนทฤษฎีท่ีกลาวไววาหากบุคคลขาด  Hygiene 
factor หรือปจจัยสุขวิทยาก็จะทําใหเกิดความไมพอใจไดและหากองคการให Motivator factor หรือ
ปจจัย จูงใจ ก็จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานและใหผูเรียนรูสามารถเรียนรูได 

- The Expectancy-Valence Theory (Vroom, 1964) ทฤษฎีความคาดหวังประกอบดวย
กระบวนการท่ีมี 4 ข้ันตอนตามลําดับ คือ 

1.  ความคาดหวังท่ี 1 ผูเรียนรูไดรูวา โปรแกรมการเรียนรูนั้นสามารถทําไดแตยาก หรืองาย
จนเกินไป จึงหมดกําลังใจท่ีจะทํา 
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2.  ความคาดหวังท่ี 2 ผูเรียนรูไดรูวา โปรแกรมการเรียนรูนั้นสามารถทําได ความคาดหวังใน
รางวัลจะตามมา 

3.  ผลลัพธแรก ผูเรียนรูรูวารางวัลนั้นจะเปนผลปรากฏข้ึนจริงจะทําใหพฤติกรรม ตาง ๆ ท่ี
ออกมาเปนไปเพ่ือใหไดรางวัลนั้นมากข้ึน 

4.  ผลลัพธ 2 หากรางวัลท่ีจะไดจากโปรกแกรมการเรียนรูนั้นมีผลใหคุณคาภายใน แกผู
เรียนรูได 

- ทฤษฎแีรงจงูใจของ John Biggs (1989b) กลาวถึงผูเรียนไดรับแรงจูงใจ 3 ระดับ คือ 
 1.  ผลประโยชน (utility motivation) ผูเรียนรูจะพยายามทําการเรียนรูเม่ือผลของ
การเรียนรู จะใหผลประโยชนบางอยาง 
 2.  ความสําเร็จ (achievement motivation) เม่ือผูเรียนไดรับความพอใจซ่ึงข้ึนอยู
กับการ แขงข้ันมาตรฐานของแตละบุคคลหรือมาตรฐานภายนอก 
 3.  ความสนใจ (Interest motivation) เม่ือผูเรียนรูสนใจในหัวขอการเรียนรู 
รายละเอียด ผูเรียนรูก็ตองการท่ีจะเรียนรูได 

ระดับความสามารถการเรียนรู (Learning Orientation) ของบุคคลบงบอกถึงวิธีหรือกลยุทธ 
หรือรูปแบบทีจ่ะใชในการพัฒนา ซ่ึง Delahaye แบงออกเปน 4 ระดับ คือ 

- Stage 1 High pedagogy low andagogy มีความเปนเด็กสูง ความเปนผูใหญต่ํา ผูเรียน
ประเภทนี้ไมมีความคิดวิเคราะหควรจะเรียนรูแบบงายดวยการใชการพัฒนาแบบมีโครงสราง เชน 
การเรียนรูผานทางการเรียนการสอนทางทฤษฎีการบรรยาย และการเรียนการสอนทางทักษะ 

- Stage 2 High pedagogy High andagogy มีความเปนเด็กสูง ความเปนผูใหญสูง ผูเรียน
ทําความเขาใจกับประเด็นตาง ๆ ไดดี มีความตองการท่ีจะเรียนรูมาก มีความตองการท่ีจะเอาชนะ 
ตองการแขงข้ัน และมีความอยากเรียนรู  ดังนั้นจึงควรใหมีการเรียนรูดวยตนเอง เรียนรูจาก
ประสบการณ 

- Stage 3 Low pedagogy High andagogy มีความเปนเด็กต่ํา ความเปนผูใหญสูง ผูเรียน
ท่ีมี ลักษณะดังกลาวจะมีลักษณะท่ีสมบูรณแบบ พรอมท่ีจะเรียนรูดวยตัวเอง มีความคิดสรางสรรค 
สามารถควบคุมตนเองได  มีอิสระทางความคิดแตจะใครครวญอยางดีเสมอ ดังนั้น ควรใชกลยุทธการ
เรียนรูแบบไมมีโครงสราง สงเสริมใหมีการเรียนรูแบบ Contract learning และการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง จะเปนวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

- Stage 4 Low pedagogy Low andagogy มีความเปนเด็กต่ําความเปนผูใหญต่ํา ผูเรียนมี
วุฒิภาวะและมีประสบการณสูง มีความเปนตัวของตัวเองสูง ควรใชกลยุทธการเรียนรูท่ีมีโครงสราง 
เชน ผูเรียนรูจะมีความสุขท่ีเรียนรูแบบ lecture เม่ือเขามีความรูในเรื่องเหลานั้นนอย 

รูปแบบการเรียนรู (Learning styles) Kolbs กลาววาการเรียนรูมี 2 มิติ มิติแรกคือ 
experience and conceptualization มิติท่ีสอง คือ Observation and experimentation การ
เรียนรูตองทํา 2 มิตินี้ ทําใหเกิดรูปแบบการเรียนรู โดยแตละบุคคลจะมีรูปแบบการเรียนรูท่ีตางกันไป 
ข้ึนอยูกับลักษณะของ คนๆนั้น ดังนี้ 
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 1.  diverger (experience + Observation) ผูเรียนรูตองมีการปฏิบัติจริงจัง จะ
สามารถเรียนรู และเขาใจไดเพราะมีประสบการณตรงท่ีการเรียนรูดวยตัวเองเพราะการท่ีจะทําใหเชื่อ
เรื่องใดตองมี ประสบการณในเรื่องนั้น ๆ ดวย 

 2.  assimilator (conceptualization + Observation ) ผูเรียนรูทฤษฎีแตไมได
ปฏิบัติจริงเอง เชน การทัศนศึกษา ดูงาน 

 3.  converger (conceptualization + experimentation ) รูทฤษฎีแลวจึงเอา
ทฤษฎีท่ีไดจากการ เรียนรูนั้นนําไปใชในทางปฏิบัติใหไดผลจริง 

 4.  accommodators (experience + experimentation ) ผูเรียนรูมี
ประสบการณจริงอยูและก็มีการปฏิบัติดวยตนเองดวย เชน พวกประชาสังคม 

3.  Implementation Stage 
 ประกอบดวย กระบวนการหลัก 3 กระบวนการ คือ 
- การบริหารและการประสานงาน (managing and coordicating) เปนข้ันตอนท่ี

ขอผิดพลาดเกิดข้ึนจะมีผลตอผูเรียนม าก เชน การตรวจสอบการเขารวมของผูเรียน การจัดหองเรียน 
การตรวจสอบอุปกรณ และความพรอมของวิทยากร 

- การใชทักษะยอย (micro skill) เก่ียวของกับเทคนิคตางๆท่ีชวยสรางความเขาใจใหกับ
ผูเรียน ประกอบดวย การถาม การตอบ การสรุปความ การถอดความ 

- กลยุทธการเรียน รูประกอบดวย แบบมีโครงสรางและไมมีโครงสราง ซ่ึงไดกลาวมาแลว
ขางตน 

4.  Evaluation Stage 
 การประเมินผลเปนการลงความเห็นถึงคุณคาของประสบการณการเรียนรู เนนท่ีการ

ประเมินการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนซ่ึงมีรูปแบบการทดสอบ 6 แบบคือ การทดสอบทักษะ การทดสอบโดย
การเขียน วัตถุประสงคการทดสอบโดยการเขียนหัวขอการทดสอบผลงาน การบันทึกการเรียนรู และ 
portfolio assessment 

 ซ่ึง Delahaye กลาวถึงกรอบของ Kirkpatrick และ Brinkerhoff และกรอบ The 
scientific model ดังนี้ 

- Kirkpatrick's four-level model 4 ระดับ คือ Reaction, Learning, Job Behavior 
และ Results 

- Brinkerhoff’s six stage model 6 ระดับ คือ evaluation need and goals, evaluate 
HRD design, evaluate implementation, evaluate learning, evaluate usage and 
endurance of learning และ evaluate payoff 

- The scientific model ประกอบดวย post-test, pre-test-poat-test, Time series 
Evaluation, Control Group และ Soloman Four 
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Jon M. Werner& Randy L. DeSimone (2005)13 ไดกลาวถึงกรอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Training and HRD Process Model) ไว 4 ข้ันตอน ซ่ึงแสดงใหเห็นประเด็นรวมดังแผนภาพ 
ตอไปนี ้

 
ภาพท่ี 2.9 Training and HRD Process Model 

1.  การประเมินความตองการ (Needs assessment) เปนกระบวนการท่ีเชื่อมตอและแสดง
ถึงความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ โดยการประเมินความตองการแบงออกเปน 
3 ระดับคือ 
 1.1 ระดับการวิเคราะหองคการ (Strategic/Organizational analysis) เปน
การศึกษาลักษณะขององคการประกอบดวย เปาหมายและวัตถุประสงค (goal and objective) 
ระบบผลตอบแทน (reward system) ระบบการวางแผน (planning system) ระบบควบคุม 
(delegation and control system) และระบบการติดตอสื่อสาร (communication system) 
ซ่ึง Irwin Goldstein ไดกลาวถึงการวิเคราะหองคการวาควรพิจารณาท่ีเปาหมายขององคการ 
(organizational goal) ทรพัยากรขององคการ (organizational resource) ท่ีใชเม่ือตองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สภาพองคการ (orgainzational climate) เก่ียวกับสภาพภายในอ งคการ และ
สภาพแวดลอมท่ีสงผลกระทบ (environmental contraint) เชน กฎหมาย สังคม การเมืองและ
เศรษฐกิจ 

ซ่ึงแตละสวนเปนขอมูลสําคัญสําหรับการวางแผนและการพัฒนาโครงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 

                                                 
13

 Jon M. Werner& Randy L. DeSimone, Human resource development, Australia : Thomson, 4th ed., 
2006, Part 2 Framework for human resource development 
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 1.2 ระดับการวิเคราะหภารกิจ (Task analysis or operations analysis) เปนการ
เก็บขอมูล เก่ียวกับคุณสมบัติของงานซ่ึงทําไดหลายวิธีเชน การพิจารณาจากใบพรรณนา (Job 
description) การสังเกต การถามและการทบทวนเก่ียวกับงาน เปนตน 
 1.3 ระดับการวิเคราะหบุคคล (Person analysis) เปนความตองการการฝกอบรม
โดยตรงของ บคุคล 

2. การออกแบบ (Design Effective HRD Program) เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับ 1) การกําหนด 
วัตถุประสงค ขอมูลการประเมินความตองการจะนํามาใชในการกําหนดวัตถุประสงค 2) การเลือกผู
ฝกอบรมหรือวิทยากร 3) การพัฒนาบทเรียน 4) การเลือกวิธีการและเทคนิคในการฝกอบรม 5) การ
เตรียมอุปกรณสถานท่ี และ 6) การกําหนดระยะเวลาการฝกอบรม 

3.  การดําเนินการ (Implementing HRD Program) มีสมมติฐานวาความตองการในการ
ฝกอบรม ตรงกับวัตถุประสงคโครงการ และไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรมท่ีใชในการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย วาตองพิจารณาถึงระดับความรูความชํานาญของผูเขารับการอบร มตามระดับการ
เรียนรูแบบ พีระมิด (A Learning Pyramid) ซ่ึงการเรียนรูระดับลางผูเรียนตองการพ้ืนฐานทักษะหรือ
ความรูท่ีเปนบุคลากรใหมมักสับสนหรือมีความกังวลจึงตองการการแนะนําหรือการฝกอบรมแบบรวม 
(instruction-centered training) สวนผูเขารับการอบรมท่ีระดับ เชี่ยวชาญข้ึนจะสรางสรรคและ
ม่ันใจ มากกวาดังนั้นวิธีการฝกอบรมเปนแบบวินิจฉัยหรือใชประสบการณ (exploratory or 
experiential methods) 

 
ภาพท่ี 2.10 a learning pyramid 

4.  การประเมินผล (Evaluating HRD Program) เปนการสรุปถึงความมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การเก็บรวมรวมขอมูลอยางเปนระบบท่ีจําเปนตอการตัดสินใจในประสิทธิภาพของการฝกอบรมซ่ึง
เก่ียวของกับการเลือก การยอมรับ คุณคาและการปรับปรุงกิจกรรมตางๆ 

Werner& DeSimone ไดกลาวถึงรูปแบบและกร อบการประเมินผล (Models and 
Frameworks of Evaluation) ท่ีแตกตางกันหลายแบบท้ัง Kirkpatrick , CIPP , Brinkerhoff , 
Kraiger, Ford, &Salas , Holton และ Phillips โดยสรุปไดดังตารางท่ี 2.4 
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สวนมากนิยมการประเมินผลการฝกอบรมตามรูปแบบของ Kirkpatrick ซ่ึงมีหลักการ
ประเมินผลการฝกอบรม 4 ระดับจะเนนประเมินผลหลังการฝกอบรมเทานั้น สวนมากองคการจะทํา
การประเมินไมครบ 4 ระดับ และไมนําผลจากการประเมินมาปรับปรุงการฝกอบรม หลักการ 
ประเมินผล 

การฝกอบรม 4 ระดับ ของ Kirkpatrick มีดังนี้ 
1.  Reaction เปนการประเมินท่ีปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการฝกอบรม 
2.  Learning เปนการประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมมีการเรียนรูตามวัตถุประสงคหรือไม 
3.  Job Behavior เปนการประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรม

มาใชหรอืไม 
4.  Results เปนการประเมินวาการฝกอบรมหรือผลของก ารพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําให

องคการมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนหรือไม 
 
ตารางท่ี 2.4 Models and Frameworks of Evaluation 
 
Model  Training Evaluation Criteria 
Kirkpatrick (1967, 1987, 1994) 4 ระดับ คือ Reaction, Learning, Job Behavior และ 

Results 
CIPP (Galvin, 1983) 4 ระดับ คือ Context, Input, Process และ Product 
Brinkerhoff 1987) 6 ข้ันตอน คือ Goal Setting, Program Design, Program 

Implementation, Immediate Outcomes, 
Intermediate or Usage Outcomes และ Impacts and 
Worth 

Kraiger, Ford, &Salas (1993) ประเมินผลลัพธ(outcomes) จากการเรียนรู 3 อยาง คือ 
ความรู (cognitive) ทักษะ(skill based) และทัศนคติ
(affective) 

Holton (1996) ประเมินการเปลี่ยนแปลงและความสัมพันธของ 5 อยาง คือ 
Secondary Influences, Motivation Elements, 
Environmental Elements, Outcomes และ 
Ability/Enabling Elements 

Phillips (1996) 5 ระดับ คือ Reaction and Planned Action, Learning, 
Applied Learning on the Job, Business Results และ 
Return on Investment (IOR) 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมในสวนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถ

สรุปแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Nadler, Gilley,Eggland and Maycunich, A. Noe, 
Delahaye และ Jon M. Werner& Randy L. DeSimone ไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 2.5 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Nadler, Gilley,Eggland and Maycunich, A. Noe, Delahaye และ Jon M. พerner& Randy L.  
 DeSimone 
 

ประเด็นวิจัย Nadier (1970 และ 1989 Gilley et .al 
(2002) 

A.Noe 
(2005) 

Delahaye 
(2005) 

Wernwer & De Simme 
(2006) 

นิยามของ HRD 
(HRD 
definition) 

ชุดของกิจกรรมที่เปนระบบ
และนําไปปฏิบัติตามเวลาที่
กําหนดเพ่ือกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

กระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรูของ
องคการ ผลงานและการเปล่ียนแปลงผาน
กิจกรรมทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการเพ่ือเพ่ิมความสามารถ สมรรถนะ
ศักยภาพ ความพรอมในการแขงขนัของ
องคกร 

การฝกอบรม การพัฒนาการ
พัฒนาองคการและการพัฒนา
อาชพีเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพและ
ประสิทธผิลแกบุคคลกลุมและ
องคการ 

ระบบกระบวนการและชุดของกิจกรรมการเรียนรู
ที่องคการจัดใหกับบุคลากร โดยมีฐานแนวคิดจาก
การจัดการความรูหรือทุนทางปญญาและการ
เรียนรูของผูใหญที่มีงานเปนฐานในการแสดง
บทบาทเรียนรูและสรางหุนสวนการเรียนรูกับ
หนวยงานตางๆ เชื่อมโยงกบัการบรหิารทรพัยากร
มนษุย และการบรหิาร ความหลากหลาย 

ชุดของกิจกรรมที่เปนระบบแบบ
แผนซ่ึงกําหนดโดยองคการเพ่ือ
เตรียมบุคลากรใหมีโอกาสเรียนรูมี
ทักษะที่เหมาะสมในการทํางานทั้ง
ปจจุบันและอนาคต 

มิติการมอง 
(Focus) 

Individual Individual & organization Individual, group & 
organization 

Organization Individual, group & 
organization 

องคประกอบ 
(components) 

กิจกรรมการเรียนรูที่เกิดจาก 
1) การฝกอบรมเพื่อปรับผล
การปฏิบัติงานในปจจุบันของ
แตละปจเจกบุคคล 2) การให
การศึกษาเพ่ือเตรียมบุคลากร
ใหพรอมสําหรับงานที่ระบบไว
ในอนาคตและ 3) พัฒนาเพ่ือ
การเติบโตกาวหนาในหนาที่
การงานของปจเจก 

1) การพัฒนารายบุคคลเพ่ือเปล่ียนแปลง
ความรู ทักษะและปรับพฤติกรรมการ
ทํางานใหสามารถทํางานปจจุบัน 2) การ
พัฒนาอาชพีเพ่ือนาํไปวางแผนพัฒนางาน
ในอนาคต 3) การบรหิารผลการปฏิบัตงิาน
เพ่ือปรับปรุงผลงานขององคการและ
รับรองการทํางานไดประสิทธิภาพของ
บุคลากร และ 4) การพัฒนาองคการเพ่ือ
การจัดการองคการ 

1) การฝกอบรมเพื่อเตรียม
บุคลากรสําหรับงานในปจจุบัน 
และการพัฒนาเพื่อเตรียม
บุคลากรสําหรบังานในอนาคต 
2) การพัฒนาองคการ และ  
3) การบริหารอาชีพ 

1) งานการบริหารทรัพยากรมนุษย  
2) งานการบรหิารความหลากหลาย (diversity) 
3)การบริหารความรู  
4) การเรียนรูของผูใหญ 
5) การสรางหุนสวนการเรียนรู และ  
6) การเรียนรูจากงาน 

1) การฝกอบรมกบัการพัฒนาเพ่ือ
ปรับปรุงแปลงความรู ทักษะและ
ทัศนคติของปจเจกบุคคล  
2) การพัฒนาองคการเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลของ
องคการ และ 3) การพัฒนาอาชพี
เพ่ือความกาวหนาของปจเจก
บุคคล 

รปูแบบกจิกรรม การฝกอบรมการศึกษาและ
การพัฒนา 

การพัฒนารายบุคคลการพัฒนาอาชพี การ
บรหิารผลการปฏิบัตงิานและพัฒนา
องคการ 

การฝกอบรม การพัฒนาและการ
บริหารอาชีพ 

การเรียนรูแบบมีโครงสราง การเรียนรูแบบไมมี
โครงสราง 

การฝกอบรมกบัการพัฒนา การ
พัฒนาองคการ และการพัฒนา
อาชีพ 

ขั้นตอน
กระบวนการ 

The Critical events Models 1) การวิเคราะห 2) การออกแบบ 3) การ
เตรียมการ 4) การดําเนินการ และ 5) การ
ประเมินผล 

1) การประเมินความตองการ 2) 
การออกแบบ 3) การดําเนินการ 
และ 4) การประเมินผล 

1) การหาความตองการ 2) การออกแบบ 3) การ
ปฏิบัติการ และ 4) การประเมินผล 

1)การประเมินความตองการ 2) 
การออกแบบ 3) การปฏิบัติการ 
และ 4) การประเมินผล 
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ตารางท่ี 2.6 วิธีการหรือกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Nadler, Gilley,Eggland and Maycunich, A. Noe, Delahaye และ Jon M. พerner&  
 Randy L. DeSimon 
 
 Nadler 

(1970) 
Gilley et.al 

(2002) 
A. Noe 
(2005) 

Delahaye 
(2005) 

Werner& DeSimone 
(2006) 

วิธีการหรือ
กลยุทธใน
กจิกรรม 

1) การฝกอบรม 
- OJT 
- Classroom Instruction 
- Public Schools 
- Colleges and 
Unibersities 
2) การศึกษา 
- Classroom Instruction 
- Job Rotation 
- Field Trips 
- Public Seminars 
- Colleges and 
Universities 
- Tuition Refund 
3) การพฒันา 
- Organized Class 
- Cross-job Exposure 
- Mutual Exchange 
Programs 
- Organization and Self 
– Renewal 
- Think Tank 

1) การพัฒนารายบุคคล 
- การเรียนรูแบบเปนทางการ เชน OJT 
- การเรียนรูแบบไมเปนทางการ 
2) การพัฒนาอาชีพ 

- Career planning 
ระดับ Individual 

- Career awareness 
- Utilizing career resource centers 

- Job posting system 
ระดับ Organization 

- Mentoring systems 
- Career resource center 
development and maintenance 
- Career counselors 
- Prividing career development 
workshops and seminars 
- Human resource planning 
- Performance appraisals 
- Career pathing programs 
3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
4) การพัฒนาองคการ 

1) การฝกอบรม 
1.1 the tradition training methods 
- Presentation เชน Lecture และAudiovisual Techniques 
- Hands-on เชน OJT, Simulation, Case Studies Business 
Games, Role plays และ Behavior Modeling 
- Group Building เชน Adventure Learning, Team 
Training และAction Learning 
1.2 the technology-based training method เชน Web- 
based training, E-learning และ Virtual reality 
2) การพัฒนา 
- Formal Education เชน Off-site and out-site programs, 
Short course, Executive MBA program และ University 
programs 
- Assessment เชน MBTI, Assessment Center, 
Benchmarks และPerformance Appraisals and 360- 
Degree Feedback Systems 
- Job Experience เชน Job enlargement, Job rotation, 
Transfers, Promotions, Downward Moves และ 
Temporary Assignment with Other Organizations 
- Interpersonal Relationship เชน Mentoring และ Coaching 
- E-learning 
3) การบริหารอาชีพ 

1) การเรียนรูแบบมี 
โครงสราง 
แบบมีโครงสราง 
- skill session 
- theory session 
- lecture 
แบบกึง่โครงสราง 
- discussion 
- case Study 
- role play 
2) การเรียนรูแบบไม
มี 
โครงสราง 
- experiential 
learning, 
mentoring 
problem- 
based learning 
- contract 
learning 
- action learning 
- e-learning 

1) การฝกอบรมกับการพัฒนา 
การฝกอบรม 
- OJT โดย Job instruction 
training, Job Rotation, 
Mentoring และCoaching 
- Classroom for Lecture, 
Discussion, Audiovisual, 
Experiential techniques 
และ Computer-based 
training 
(classroom-based) 
- Self-paced โดย Paper-
based 
training และComputer-
based 
training(non-classroom-
based) 
-อื่นๆ 
2) การพัฒนาองคการ 
3) การพัฒนาอาชีพ 
- Career planning 
- Career management 
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2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ การพัฒนาบุคลากร
เปนการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยตอการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองคกร 
การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน การพัฒ นาองคกรการออกแบบงานใหม (ดนัย เทียนพุฒ , 2537: 
17) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบขอองคกร เพ่ือสงเสริมสนับสนุน
และปรับปรุงใหบุคลากรมีความรู ทักษะและความสามารถในการทํางานท่ีเหมาะสม และมีความงอก
งามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ สงผลใหการปฏิ บัติงานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2538: 3) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเพ่ือชวยใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะและ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน (ฐรีะ ประวาลพฤกษ, 2538: 2) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางาน
ดีข้ึน มีทัศนคติท่ีดีในการทํางานเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน (สมาน รังสิโยกฤษฎ 
2541:83) 

การพัฒนาบุคลากร เปนการเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
อยางเต็มท่ี เพ่ือผล งานของสถาบันและเพ่ือสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะไดรับ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (พนัส หันนาคินทร, 2542: 80) 

การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความรู 
ความสามารถและมีสมรรถภาพในการทํางานสูงยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเปนประโ ยชนตอการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร และตอองคกร (กุลธน  ธนาพงศธร, 2542: 168) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมี
ความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะในการทํางาน (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) ใหเอ้ืออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน (เกริยงไกร เจียมบุญศรี และ จักรอินทรจักร , 
2544: 42) 
 
ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 

บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสําคัญขององคกร ในการท่ีจะทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล บุคลากรตองไดรับการพัฒนาอยูเสมอ เนื่องจากมี การเปลี่ยนแปลง นโยบายขององคกร 
ระบบวิธีการปฏิบัติงานและวิทยาการตาง ๆ มีความเจริญกาวหนาอยูเสมอ โดยไดมีผูกลาวถึง ดังนี้ 
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสรุปได 6 ประการ คือ (กุลธน ธนาพงศธร, 2542: 69-71) 

1.  การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงาน มีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการ
ติดตอประสานดียิ่งข้ึน 

2.  การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความ
สิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
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3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูท่ี
เพ่ิงเขาทํา งานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูก 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนา
หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงาน เพ่ือความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ 
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ (พนัส หันนาคินทร, 2542: 77) 

 1.  ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีตลอดจนวิธีการทํางานไดรับการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา ดังนั้น องคกรจึงตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาทันตอความเปลี่ยนแปลง เพ่ือให
ประโยชนท่ีองคกรจะไดคนท่ีทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีการใชเครื่องจักรท่ีทันสมัยไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 2.  การลงทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากร ยอมจะไดรับผลประโยชนกลับคืนในระยะยาว อาจเปน
เครื่องสรางความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้น 
 3.  เม่ือรับคนเขาทํางานแลวจะตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพท่ีเปลี่ยนแปลง ไป
ในดานความรูสึกนึกคิด ความคาดหวังและเจตคติท่ีมีตองาน 
จากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนตอทุกหนวยงาน ท้ังองคกร
ภาครัฐและเอกชน โดยการเสริมสรางและเพ่ิมพูนความรู ความสามารถทักษะ ทัศนคติท่ีดี และวิธีการ
ทํางาน อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหม ายขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรในองคกร จะตองมีการดําเนินงานเปนระบบและเปนไปตามลําดับข้ันตอน 
ไดมีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบ
ความสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนกา รท่ีมีระบบ และทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุกระดับ เพราะ
คนท่ีมีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติท่ีแตกตางกันนั้นจะไมสามารถทํางานรวมกันได ฉะนั้นการสอด
ประสานใหเปนระบบอยางตอเนื่องจะทําใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร (ดนัย เทียนพุฒ, 2537:37) 

การพัฒนาบุคลากรในองคกรอยา งมีประสิทธิภาพ จะตองมีการกระทําอยางเปนระบบและมี
ข้ันตอน กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรประกอบดวยการดําเนินงาน 4 ข้ันตอน (Henaman, 
Schwab, Fossum, and Dyer, 1986, อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 2538: 5-6) กระบวนการพัฒนา
บคุลากรในองคกรมี 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 
2.  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงควิธีการและ

ระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 
3.  การคัดเลือก ออกแบบและดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนนี้ คือ การ

พิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซ่ึงจะจัดข้ึนนั้นควรจะมีลักษณะอยางไร 
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4.  การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหทราบถึงสิ่งท่ีไดบรรลุผล ปญหา อุปสรรค
และสิ่งท่ีควรจะแกไขในการดําเนินการตอไป กลาวโดยสรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากร มีข้ันตอน
สําคัญ ดังนี้ 
 1.  วิเคราะหความตองการของอ งคกร เพ่ือใหทราบปญหาและความตองการท่ีจะพัฒนา
บคุลากร 
 2.  วางแผนโครงการพัฒนา เปนการกําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ท่ีจะใชในการ
พัฒนาบุคลากรโดยจะตองใหสอดคลองกับแผนงานดานอ่ืน ๆ ดวย 
 3.  ดําเนินโครงการพัฒนา เปนข้ันตอนท่ีลงมือปฏิบัติดําเนินการตามแผนท่ีวางไว 
 4.  ประเมินผลโครงการพัฒนา เปนการติดตามและประเมินความสําเร็จของการ
ดําเนินการ 

ในการดําเนินงานเพ่ือใหบุคลากร ไดเพ่ิมพูนความรูนั้น จะตองมีกระบวนการท่ีเปน ข้ันตอน 
มีระบบ ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรโดยท่ัวไปจะแตกตางไปจากการศึกษา เพราะการศึกษามุงเนนการ
พัฒนาตั วบุคคลเพ่ือเตรียมตัวในการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป สวนการพัฒนานั้น จะตองพัฒนาคนเพ่ือ
ทํางานในหนาท่ีใหเหมาะสมในหนาท่ีใดหนาท่ีหนึ่งโดยเฉพาะ ซ่ึงผูบริหารจะตองกําหนดแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน โดยจัดทําเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากร ตามข้ันตอน บิชอบ (วรา
กรณ นักพิณพาทย . 2545 : 19 - 7:1 , อางอิงจาก Bishop. 1979 : 48) ไดใหแนวคิดเชิงระบบ
เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรตามข้ันตอน ดังนี้ 

1.  การหาความตองการการพัฒนา (Needs) เปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดโดยเฉพาะอยางยิ่งตัว
บุคลากรเองตองมีความตองการการพัฒนา  และผูบริหา รตองหาทางกระตุนใหบุคลากรสนใจท่ีจะ
พัฒนาตนเอง 

2.  การวินิจฉัยและการวิเคราะห (Diagnosis and Analysis) เปนการพิจารณาสภาพการณ
และสิ่งแวดลอมท่ีควรแกไข โดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นเพ่ือได
ความตองการของบุคคลากรโดยรวม 

3.  การพัฒนา (Development) เปนข้ันตอนแสวงหาวิธีการแกไข ปรับปรุงตามความ
ตองการของบคุคลากร โดยจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอน หรือการทํางาน เชน การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ การอภิปรายและการเผยแพรขาวสาร 

4.  ความเปนไปได (Validation) ความเปนไปไดของโครงการศึกษา โดยการวินิ จฉัย ศึกษา
การทดลอง (Pilot study) และการแกไขปรับปรุงเพ่ือใหโครงการดําเนินไปดวยดี 

5.  การนําไปใช (Implementation) การนําโครงการไปปฏิบัติ โดยเชิญวิทยากร ผูเชี่ยวชาญ
ในแตละดานมาใหการฝกอบรมในสิ่งท่ีผูจัดโครงการไมสามารถทําไดโดยตนเองและขาดประสบการณ 

6.  การประเมินผล (Evaluation) เปนการประเมินผลของโครงการท่ีทํา วาบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม โดยการนําขอมูลตาง ๆ ท่ีไดมาพิจารณาอยางมีหลักเกณฑและควร
ประเมินทุกระยะ เพ่ือแกไขขอบกพรอง 

เก็จวลี เจริญพจน , 2541 : 126 ไดศึกษาทัศนะของขาราชการท่ีมีตอการบริ หารงาน บุคคล
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒดานการพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษาพบวาขาราชการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความเห็นวา การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคลากร มีความ
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เหมาะสมในระดับปานกลาง มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางท่ัวถึง มีแผน
รองรับเม่ือกลับเขาปฏิบัติงาน และมีการติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ เทวี เศรษฐภักดี (2536) เรื่อง กระบวนการพัฒนาบุคคลทางการพยาบาลของ
วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ สังกัดสํานักงานแพทยกรมตํารวจ ท่ีพบวา 

1.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการจัดทําแผนง าน/โครงการพัฒนาบุคลากร แตแผนงาน
นั้นขาดความชัดเจน และวัตถุประสงคของแผนงาน /โครงการพัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนปานกลาง 
ในการจัดฝกอบรม ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากร มีการจัดสรรงบประมาณท่ี
สนับสนุนคาใชจายในแผนงาน /โครงการพัฒนาบุคลากร แตงบประมาณท่ี จัดสรรใหนั้นไมเพียงพอ 
และมีการประเมินผลหลังจากแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรได เสร็จสิ้นลงแลว 

2.  การนําแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ พบวา ปญหาท่ีเกิดข้ึนใน ระหวางการ
ดําเนินงานพัฒนาบุคลากรเกิดจากบุคลากรท่ีเขาอบรมและพัฒนา ไมเห็นความสําคัญและไมใหควา ม
สนใจเทาท่ีควร นอกจากนี้ยังขาดความพรอมของอุปกรณตาง ๆ เชน เอกสารประกอบคําบรรยายมีไม
เพียงพอ การนําโครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติท้ัง 4 โครงการ ไดแก การฝกอบรมการประชุมทาง
วิชาการ การลาศึกษาตอ และการจัดแหลงบริการความรูดานวิชาการ พบวาการสนับสนุนบุคคลาก ร
เขารับการอบรม และการจัดแหลงความรูดานวิชาการมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

3.  การติดตามผล พบวา หลังจากบุคลากรผูเขารับการอบรมกลับไปปฏิบัติงานแลว ไมมีการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน 

คาสเทเตอร (พิไล จิรไกรคิริ . 2543 : 27-31 ; อางอิงจาก Castetter. 1992 : 224-243) 
กลาววากระบวนการ การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินงานตามข้ันตอน 4 ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคคลากร 
เนื่องจากบุคลากรในหนวยงานมีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน มีพ้ืนความรู 

ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีแตกดางกัน ดังนั้นการท่ีองคภารหรือหนวยงานจะดําเนินการ พัฒนา
บุคลากร จําเปนตองศึกษาและพิจารณากอนวามีความจําเปนมากนอยเพียงใดท่ีจะตองพัฒนา
บุคลากรในองคการหรือหนวยงานเพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรไดประโยชน ตามวัตถุประสงค 
ผูเชี่ยวชาญไดแบงประเภทของความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว 3 ประการ 

1.  ความจําเปนท่ีปรากฏชัดแจง มีลักษณะเปนปญหาขอขัดของและกอใหเกิดความเสียหาย
แกหนวยงานอยางชัดแจงในปจจุบัน 

2.  ความจําเปนท่ีคาดวาจะมีในอนาคต เชน เม่ือจะนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ เขา
มาในหนวยงาน 

3.  ความจําเปนท่ีจะตองอบรมเพ่ือเ พ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคคลและหนวยงาน ท้ังใน
ปจจุบันและอนาคต 

โดยผูบริหารองคการจะตองวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงสามารถทําได
หลายวิธี ดังท่ี ชาญ สาลีสวัสดิ.์ (2542 : 44-45) ไดกลาวไว ทําไดโดย 

1.  ใชการวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหเปาหมาย ทิศทาง 
และนโยบายของรัฐบาล ของกระทรวงและขององคการ รามถึงสภาพการณ สภาพแวดลอม และการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท้ังในปจจุบันและแนวโนมในอนาคต เพ่ือจะไดกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ของ
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องคการ ขณะเดียวกันก็จะสามารถระบุไดชัดเจนวา ภายในองค การมีความจําเปน ท่ีจะตองอบรมใน
เรื่องใด ท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 

2.  ใชการวิเคราะหงาน (Job Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหงาน เปนการวิเคราะห แตละ
งานในองคการท้ังในปจจุบันและในอนาคต มีภารกิจและกิจกรรมอะไรบาง มีมาตรฐานอยางไ ร และ
ตองการบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ มีความรู ความสามรถ ทักษะ และทัศนคติอยางไรในการปฏิบัติงาน เพ่ีอ
ใหบรรลุผลตามเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ 

3.  วิเคราะหรายบุคคล (Individual Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหคุณสมบัติดานตาง ๆ 
รวมถึงความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี แตละคน 
แลวเปรียบเทียบกับงาน คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของงาน และมาตรฐานงานท้ังในปจจุบันและ
อนาคตวามีคุณสมบัติครบถวนตามท่ีกําหนดไวหรือไม มีปญหาในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากขาด
ความรู ความสามารถ ทักษะ ท่ีถูกตอ งในการปฏิบัติงานหรือไม และปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ี
กําหนดในปจจุบัน และอนาคตหรือไม 

จากแนวคิดเก่ียวกับการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา จะเห็นวาในการ พัฒนา
บุคลากรจะตองดําเนินการศึกษาวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรกอนวา มีความจําเปน
จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไมเพียงใด ซ่ึงในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคคลากรมารถ
ทําไดหลายวิธี เชน การวิเคราะหองคการวิเคราะหงาน และวิเคราะหรายบุคคล ซ่ึงการวิเคราะหหา
ความจําเปนแลวสามารถนํามากําหนดเปนแผนในการพัฒนาบุคลากรได 
 

ข้ันตอนท่ี 2 วางแผนพัฒนาบุคลากร 
การวางแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนข้ันตอนของการดําเนินการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนหนึ่ง 

องคการควรจะมีการวางแผน ซ่ึงนับวามีความสําคัญอยางยิ่ง ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการ
บริหารงานจะข้ึนอยูกับการวางแผน ซ่ึงผูเชี่ยวชาญไดชี้ใหเห็นวา การวางแผนเปนกระบวนการท่ี
สําคัญในการบริหาร ซ่ึง พะยอม วงศสารศรี. (2540 : 49) กลาววา การวางแผน (Planning) คือความ
พยายามที่เปนระบบ (Systematic Attempt) เพ่ือตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เลือกสิ่งท่ีจะ
ดําเนินการและวิธีดําเนินการในอนาคต เพ่ือใหบรรลุจุดมงหมาย และวัตถุประสงค ท่ีวา งไวภายใต
เง่ือนไขของระยะเวลา และทรัพยากร เปนกลไกเพ่ือตัดสินใจลวงหนา วาจะทําอะไร อยางไร ใครทํา 
ทําเม่ือใด และท่ีไหน มีลักษณะ ผูกพันตอกันจนเปนระบบและตอเนื่อง 

การวางแผนการพัฒนาบุคลากรจึงเปนข้ันตอนท่ีครอบคลุมไปถึงการกําหนดกิจกรรม หรือ
วิธีการตาง ๆ ท่ีจะใ ชในการพัฒนา กําหนดผูรับผิดชอบกิจกรรมตาง ๆ รวมท้ังกําหนดเวลา ท่ีจะ
ดําเนินการใชดวย โดยการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ควรพิจารณาใหสอดคลองกับแผนงาน ดานอ่ืน 
ๆ ท่ีเก่ียวกับกําลังคนดวย และจะตองดําเนินการตามข้ันตอนตอไปนี้ (สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิ
โยกฤษฏ. 2533 : 10) 

1.  กําหนดวัตถุประสงคของแผนข้ึนไว ซ่ึงหมายถึงจุดหมายของการดําเนินงานท่ีมี ลักษณะ
ชัดเจน ขณะเดียวกันแสดงใหเห็นถึงผลท่ีเกิดข้ึนดวย 

2.  รวบรวมขอเท็จจริงและขอมูลท่ีเก่ียวของ ตลอดจนสภาพแวดลอมท่ีจะเปน ประโยชนตอ
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
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3.  การดําเนินการวางแผนใหบรรลุวัตถุประสงคโดยพิจารณาถึงคําถามตาง ๆ คือ จะตองทํา
อะไร (What) จะทําอยางไร (How) จะใหใครทํา (Who) จะทําท่ีไหน (Where) และ จะทําเม่ือไร 
(Whan) 

4.  การเสนอขออนุมัติดําเนินตามแผนจากผูมีอํานาจ 
การวางแผนท่ีดีจะชวยใหภารกิจขององคการสามาร ถดําเนินไปไดตามวัตถุประสงค  กอใหเกิด
ประโยชนตอองคการและหนวยงาน ดังท่ี ทองอินทร วงศโสธร และ ธิติรัตน พิศาลเวทย (2537 : 15-
16) ไดกลาววาการวางแผนจะมีประโยชนตอองคการคือ 

 1.  ใหทิศทางในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ จําเปนจะตองมีทิศทาง 
 2.  ใหภาพรวมแผน ท่ีสมบูรณจะครอบคลุมภารกิจท้ังหลายท้ังปวงขององคการ 
 3.  เปนเครื่องมือของการสื่อสารและประมาณงาน 
 4.  เปนเครื่องมือสําหรับควบคุมและติดตามผล 
 5.  เปนมรรควิธีแหงการทํางานรวมกัน 
 6.  กอใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร 
 

ข้ันตอนท่ี 3 ปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
การดําเนินการพัฒนาเปนข้ันตอน การลงมือปฏิบัติดําเนินการตามแผนท่ีไดกําหนดไว ควรจะ

ใหบุคลากรในหนวยงานทุกคนไดทราบเก่ียวกับแผนดําเนินการเพ่ือจะไดเขาใจและใหความรวมมือใน
การดําเนินการใหบรรลุจุดมุงหมายตาง ๆ ท่ีตั้งไวและเปนไปตามนโยบายท่ีไดรับมอบห มายการ
ดําเนินการเก่ียวของกับการตัดสินใจเฉพาะอยาง เชน การตัดสินใจเลือก กิจกรรมชวงระยะเวลา
สําหรับการดําเนินกิจกรรม บุคลากรท่ีเก่ียวของ เงินท่ีจะใชจายสิ่งอํานวยความสะดวกตามท่ีตองการ 
กระบวนการประเมินคาในแตละหนวยงานท่ีจะดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหไดผล ดังนั้ นกิจกรรมตาง 
ๆ ท่ีอาจเลือกใชในการพัฒนาบุคลากร จึงสามารถเลือกใช ไดตามความเหมาะสม 

การดําเนินการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรท่ีจะไดประโยชนมากข้ึน ถากิจกรรม นั้นจัด
ไดตามความตองการของบุคลากร เม่ือบุคลากรมีจุดออนหรือขอบกพรองในการทํางาน ในดานใด ก็
ควรจะ ไดรับการพัฒนาเพ่ือแกไขปญหาในดานนั้น โดยท่ัวไปแลวความตองการ ในการพัฒนาหรือ
ขอบกพรองของบุคลากรในการทํางาน อาจรวบรวมเปนประเด็นสําคัญ ได 3 ประเด็น (สุเทพ บุญเติม . 
2534 : 32) 

1.  ทักษะ (Skill) ในการทํางานซ่ึงไดแก การขาดความรู ความสามารถ และความชํานาญใน
การปฏิบัติงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตน 

2.  ความรูท่ัวไป หมายถึง ความรูในสาขาอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากความรูในสายอาชีพ ของตน 
แตเปนความรูท่ีจําเปนตองใชประกอบ เพ่ือชวยใหการทํางานในสายอาชีพของตน ดําเนินไปดวยดี 
เชน ความรูในเรื่องภาษา 

3.  พฤตกิรรม (Behavior) ของบุคคลในองคการ ท้ังท่ีเปนพฤติกรรมภายใน และ พฤติกรรม
ภายนอก พฤติกรรมท่ีสําคัญ ๆ เชน การขาดความรับผิดชอบ การขาดภาวะผูนํา บุคลิกภาพไม
เหมาะสม ไมมีมนุษยสัมพันธ มีทัศนคติท่ีไมถูกตอง และมีความเชื่อถือหรือยึดถือในสิ่งผิด ๆ 
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ดังนั้นในการจัดกิจกรรมการพัฒ นาบุคลากร จึงควรคํานึงถึงขอบกพรองของบุคลากร 
ดังกลาว 
 

ข้ันตอนท่ี 4 ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
เม่ือไดดําเนินการไปแลว จําเปนจะตองมีการประเมินผลซ่ึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญมาก เพราะ

ผลจากการประเมินท่ีเปนระบบ จะสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข ข้ันตอนตางๆ ใ นการ
พัฒนาบุคลากรครั้งตอไปใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึนในการประเมินผลการ พัฒนาบุคลากร สรุปได
ดังนี้ (ชาญ สาลีสวัสดิ์. 2542 : 1) 

1.  เพ่ือใหทราบผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากร วาไดผลตามเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม 
2.  ทําใหทราบขอดี ขอบกพรอง ความเหมาะสม รวมถึง ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของการ

พัฒนาบุคลากร เพ่ือแกปรับปรุงในครั้งตอไปใหดียิ่งข้ึน 
3.  ทําใหทราบถึงความเหมาะสม ความคุมคา คุณคาหรือประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 

เพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการตัดสินใจของผูบริหารในการพิจารณาวาควรดําเนินการ หรือตัดทอน
งบประมาณหรอืไม 

จะกลาวไดวาในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร จะเก่ียวของกับจุดมุงหมายของ การ
พัฒนาบุคลากรในเรื่องความรู ทักษะ และเจตคติประการหนึ่ง ประการท่ีสองจะเก่ียวของกับการนํา
ขอบกพรองไปฝกไขปญหาและอุปสรรค และประการสุดทายจะเก่ียวของกับความคุมคา และ
ประโยชนท่ีไดรับ และใชเปนขอมูลพ้ืนสําหรับผูบริหารท่ีจะตัดสินใจดําเนินการในครั้งตอไป 

สรุปไดวา กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร คือ ข้ันตอนในการดําเนินงานพัฒนา กําลังคน 
ตามข้ันตอน ไดแก กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตาม
แผนงานพัฒนาบุคลาก ร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยคํานึงถึงหลักการ พัฒนาบุคลากรท่ี
จะตองดําเนินการอยางเปนระบบตอเนื่อง และท่ัวถึง 
 
แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แตละองคกรสามารถนําไปใชไดตามความ
เหมาะสม ท้ังนี้ข้ึนอยูกับขอพิจารณาขององคกรเปนสําคัญ มีผูกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

1.  การอบรมตามหลักสูตร คือ การเขารับการอบรมตามหลักสูตรเปนวิธีการพัฒนาตนเองวิธี
หนึ่ง ซ่ึงเปนท่ียอมรับและแพรหลายท่ีสุด แตอาจมีขอเสีย เชน สิ้นเปลืองท้ังงบประมาณ และเวลา 
เนื่องจากการจะเขารับการ อบรมจะมีข้ึน ก็ตอเม่ือมีการจัดหลักสูตรข้ึนเทานั้น และการจัดการอบรม
ในบางหลักสูตรอาจไมตรงกับปญหาท่ีแทจริงของผูเขารับการอบรม แตการอบรมจะมีประโยชนถาได
ตั้งวัตถุประสงคไวกอน เชน เหตุผลท่ีตองการเขารับการอบรมตามหลักสูตรนี้ และ ผลท่ีไดรับจากการ
เขารับการอบรม แตท้ังนี้ตองศึกษาใหดีเสียกอนวาเปนหลักสูตรท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกับผูเขารับ
การอบรม 

2.  การเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น ในปจจุบันหลักสูตรท่ีใชเอกสารหรือหนังสือและเรียนรู
ดวยตนเองมีจํานวนเพ่ิมข้ึนเปนลําดับ โดยหนังสือจะประกอบดวยแบบฝกหัดหรือกิจกรรมซ่ึงออกแบบ
ข้ึนเพ่ือชวยการเรียนรูในแงมุมตางกัน มีรูปแบบใหตอบกอนจะผานไปถึงข้ันตอนตอไป เชน ตําราของ
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช นอกจากนี้ โสตทัศนูปกรณตาง ๆ โปรแกรมคอมพิวเตอรลวนเปน
อุปกรณท่ีมีคุณสมบัติท่ีดี เหมาะสมแกการเรียนรูในหลักสูตรระ ยะสั้น แตจะ มีคาใชจายสูงและมี
ความสําคัญมากข้ึนในอนาคต 

3.  การสอนและฝกสอนผูอ่ืน เปนวิธีการพัฒนาตนเองอีกวิธีหนึ่ง ซ่ึงบุคลากรสามารถเปนท้ัง
ปฏิบัติงาน และบางครั้งยังตองรับผิดชอบเปนผูบริหารจัดการในฐานะหัวหนาเวรซ่ึงตองมี การฝกสอน 
แนะนําบุคลากรท่ีจบให ม หรือผูมาดูงานฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานประจํา จึงควรเสนอใหเปน
รูปแบบการฝกอบรมในองคกร 

4.  การจัดทําโครงการพิเศษ เปนการท่ีบุคคลไดมีโอกาสเปนหัวหนาโครงการหรือเปน
ผูจัดการในโครงการตาง ๆ เชน โครงการอบรมความรูเก่ียวกับการทํางานใหบุคลากรในหนวยงาน 
โครงการพัฒนาคุณภาพ เปนตน 

5.  การเปนบุคลากรองคกรวิชาชีพ และสมาคมตาง ๆ เปนการเขารวมเปนบุคลากร หรือ
องคกรทางวิชาชีพ ซ่ึงเปนวิธีการสงเสริมการพัฒนาตนเองไดดีอยางยิ่ง เพราะจะทําใหมีโอกาสติดตอ
กับผูท่ีมีความสนใจประเภทเดียวกัน นอกจากนี้สมาคมสวนใหญมักผลิตสิ่ งพิมพวารสาร และขาวสาร
เผยแพรเปนประจํา นับวาเปนแหลงติดตอแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลตาง ๆ บุคลากรอาจ
พบปะ และรวมประชุม ตลอดจนเขียนบทความเพ่ือลงพิมพได 

6.  การเขียนบทความลงวารสาร เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะทําใหผูบริหารไดพัฒนาตนเอง เพราะ
จะไดคนความา กมายกวาจะกลั่นกรองเปนบทความได แตหากบทความไมไดรับการตีพิมพ ก็อยา
ทอแทเสียใจ อยางนอยกระบวนการเขียนก็ทําใหไดเรียนรูมากมายจากแนวคิดของการพัฒนาตนเองท่ี
กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ในการพัฒนาตนเองนั้น ควรตองมีการวินิจฉัย ประเมินตนเอง และ
มีเปาหมายในการพัฒนา ซ่ึงอาจหาไดจากการหาเพ่ือนหรือทรัพยากรท่ีสามารถชวยเหลือในการฝาฟน
อุปสรรค และมีความใฝหาความรูดวยตนเองจากสื่อตาง ๆ อยางเหมาะสม ตลอดจนสามารถเผยแพร
ผลงานของตนเองไดผลของการพัฒนาตนเอง 

การยอมรับตนเองจะเปนพ้ืนฐานสําคัญในการยอมรับผูอ่ืน ฉะนั้นผูท่ีมีเจตนาแนวแน ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จะดําเนินชีวิตไดดวยความม่ันคง เม่ือบุคคลไดพัฒนาตนแลวจะกอใหเกิด
ผลตอการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงความคิดและความเขาใจ ทักษะและการปฏิบัติและ ความรูสึก
ของบคุคล ใน 3 ดาน ดังนี้ (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543) 

(1)z ยอมรับในตนเองและผูอ่ืน รูและเขาใจวาผูอ่ืนมองตนอยางไร 
(2) ทักษะและการปฏิบัติ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลเปนผูมีเหตุผล ความจําดี มี

น้ําใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบัติในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 
(3) ความรูสึกของบุคคล ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลมี ความรูสึกใน ลักษณะตาง 

ๆ เชน ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับจุดเดนและจุดดอยของตนมี ความกระตือรือรน 
มีแรงจูงใจในเปาหมายและจุดประสงคของชีวิต มีจุดเริ่มตนท่ีจะผูกพัน มีความสัมพันธกับผูอ่ืนและ
สนใจผูอ่ืนมากข้ึน 

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองค กร (จุฑามณี ตระกูลมทุตา , 2544: 15) มีหลายวิธี เชน 
การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาตอ การดูงาน การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงานการสอนงาน การ
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สับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ี การรวมประชุมทางวิชาการ การมอบหมายงานรักษาการในตําแหนง ให
ปฏิบัติหนาท่ีแทน การศึกษาดวยตนเอง ฯลฯ 

ในแตละวิธีกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรท้ังสิ้นความสามารถของพนักงานท่ี
มีอยูเดิมยังไมเปนการเพียงพอ องคกรควรจัดกิจกรรมปฐมนิเทศและกิจกรรมฝกอบรมเพ่ิมเติม จึงจะ
ทําใหความสามารถของพนักงานมีความสมดุลกับงานท่ีองคกรตองการใหพนักงานใหมทํา (พยอม วงศ
สารศรี, 2534: 144) 

สมพงษ เกษมสนิ (อางถึงใน โชค บํารุงพงษ , 2536: 11) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาตนเองใน
ระดับองคการแบงออกเปน 3 วิธี ไดแก 

1. ใหความรูแกพนักงานโดยการวิธีการศึกษา ซ่ึงกระทําไดใน 2 ลกัษณะ คือ การศึกษากอน
ทํางาน และการศึกษาหลังจากไดผานการสรรหาและเลือกสรร และไดทํางานในองคการมาระยะหนึ่ง
แลว การศึกษากอนเขาทํางานเปนการศึกษาตามหลักสูตรในโรงเรียน มหาวิทยาลัยหรือสถาบันศึกษา
อ่ืน ๆ เพ่ือเตรียมบุคคลใหพรอมท่ีจะประกอบวิชาชีพตอไป ซ่ึงองคการมีสวนเก่ียวของโดยใหทุนแก
บุคคลกรในสถานศึกษาตาง ๆ โดยมีขอผูกพันวาเม่ือจบการศึกษาแลวตองใหมาทํางานกับองคการเปน
การชดใชทุนตอไป สําหรับการศึกษาหลังจากไดเขาเปนพนักงานและทํางานกับองคมาระยะหนึ่งแลว
การพัฒนาในลักษณะนี้เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดเพ่ิมพูนทักษะ ความรู ทักษะ ความสามารถ 
โดยการเขารับการศึกษา เพ่ิมเติมโดย มุงหวังประกาศนียบัตร ปริญญา หรือวุฒิการศึกษาอ่ืน ๆ ซ่ึง
องคการมีสวนเก่ียวของโดยการอนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอได ท้ังนี้อาจโดยการใหเงินเดือน
ระหวางลาหรือไมก็ไดตามแตจะตกลงทําสัญญากัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีการศึกษาตอง
ใชเวลาในการพัฒนาท่ียาวนานพอสมควร สวนใหญมักจะมีระยะเวลาเกินกวา 1 ป วัตถุประสงคของ
การศึกษาเปนการให ความรูทางทฤษฎี โดยท่ัวไป เพ่ือใหบุคคลนําไปใชในการปฏิบัติงานตอไป มิได
เปนการใหความรูดานในดานหนึ่งโดยเฉพาะเหมือนการฝกอบรม 

2. การจัดใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเก่ี ยวกับทํางานอยางเปนระบบและตอเนื่อง ท้ังใน
แบบทางการและไมเปนทางการ การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีจุดมุงหมาย 
เก่ียวกับงานโดยเฉพาะ กลาวคือ เปนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู ความสามารถ ทัศนคติและ 
บุคลิกภาพของบุคคลใหเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู การฝกอบรมทําไดหลายประเภท เชน การฝกอบรม
กอนเขาทํางาน การฝกอบรมปฐมนิเทศ การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลว และการึกอบรมกอนเลื่อน
ตําแหนง การฝกอบรมนี้องคการจะดําเนินการจัดข้ึนเองภายในองคการ หรือจัดสงพนักงานเขารับการ
ฝกอบรมกับสถาบันท่ีจัดฝกอบรมก็ได 

3.  การพัฒนาตนเอ งของพนักงาน การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลแตละคน 
แสวงหาและเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถของตนเองข้ึนเอง เพ่ือเปนเตรียมตนสําหรับ
ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพตอไปภายหนา ซ่ึงองคการสามารถสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
ไดโดยการจัดใหมีหองสมุดหรือจัดหาหนังสื อ บทความ และเอกสารตาง ๆ ใหพนักงานได อานหรือ
เรียนรูดวยตนเอง รวมท้ังเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน 

วิธีการสําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในระดับบริหารวิธีแรกโดยการใหงานทํา และ
วิธีท่ีสองโดยการฝกอบรมท่ีจัดข้ึนอยางเปนพิธีการ ในสวนของการฝ กอบรมโดยการทํางานแยกเปน 4 
วิธี คือ (เสนาะ ติเยาว, 2543: 111) 
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1.  การทดลองเรียนงาน (Understudies) 
2.  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
3.  การสอนงาน (Coaching) 
4.  การบริหารในรูปกรรมการ (Multiple Management) 
จะเห็นไดวา แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลา ยรูปแบบ สามารถนํามาใช ได

ตามความเหมาะสม ตามวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงจุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรท้ังในแง
ปจเจกบุคคลและองคการ ก็เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีตองการและการท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดนั้นจะตองไดรับการพัฒนาในดานความรู ทั กษะ ทัศนคต ิและ คุณธรรม
จริยธรรม โดยการพัฒนาทรัพยากรบุคลนั้นมีเทคนิคพิเศษและแนวทางท่ีจะดําเนินการได หลายวิธี 
ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวัตถุประสงค กลุมผูเขารับการพัฒนา ระยะเวลา งบประมาณ เปนตน 

ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตนและอัญชนา  เวสารัชช (อางถึงในธีรยุทธ  หล อเลิศรัตน และคณะ , 
2534) ไดสรุปแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามลักษณะของกิจกรรมตาง ๆ ได 4 ดาน ดังนี้ 

1.  กิจกรรมท่ีใหความรู ประสบการณ และปรับปรุงทัศนคติในการทํางาน  
 - การฝกอบรม 

 - การสอนงาน 
2.  กิจกรรมการบริหาร 

 - การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี 
 - การหมุนเวียนงาน 
 - การเตรียมตัวแทนหรือใหทําหนาท่ีชวย 
 - การใหรักษาการแทน 
 - การใหรวมในคณะทํางาน 
 - การดูงาน 
 - การเพ่ิมความรับผิดชอบ 
 - การมอบหมายงานพิเศษ 
 - การจัดตั้งกลุมกิจกรรมสรางคุณภาพ 
 - การจัดเปลี่ยนแปลงรูปองคการ 

3.  กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง 
 - การใหทุนการศึกษาตอ 
 - การสงเสริมการศึกษาสวนตัว 

4.  กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาท่ี 
 - การศึกษาจากเอกสารการเรียนดวยตนเอง 
 - การจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน 
 - การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ 
 - การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอาน 
 - การสงเอกสารใหสรุปทํารายงานเสนอ 
 - การสงเขาประชุมหรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ .ศ. 2535 มาตรา 76 (2535: 2) ไดกําหนด
หลักเกณฑท่ีผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชา โดยเลือกใชวิธีหรือแนวทางการพัฒนาได
หลายวิธีดวยการ ซ่ึงการพัฒนาท่ีใชโดยท่ัวไป ไดแก 

1.  การปฐมนิเทศ 
2.  การสอนงาน/การสอนแนะนํางาน 
3.  การมอบหมายงาน 
4.  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี 
5.  การจัดพ่ีเลี้ยงให 
6.  การใหทําหนาท่ีเปนผูชวย 
7.  การรักษาราชการแทนหรือการรักษาการในตําแหนง 
8.  พาไปลังเกตการณในบางโอกาส 
9.  สงไปศึกษาดูงาน 
10.  จัดการฝกอบรม /ประชุมเชิงปฏิบัติการ/การสมัมนา 
11.  การประชุมเจาหนาท่ีในหนวยงาน 
12.  สงเสริมใหมีบทบาทในองคการบริหารทางวิชาการ 
13.  สงเขาประชุมเรื่องท่ีเก่ียวกับงาน 
14.  จัดการเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวกับงานไวใหศึกษาอยางพอเพียง  
15.  จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานใหมีพอใชอยางท่ัวถึง 
16.  สนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางจริงจัง 
17.  การพัฒนาดวยตนเอง 
18.  การจัดบรรยายพิเศษ 
19.  การใหปรกึษา 
20.  ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
จักรพงษ ทับขวา (อางถึงใน เต็มเดือน คงสัตย, 2533: 19) ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคลากร 10 

ดาน ไดแก 
1.  การสนับสนุนใหการศึกษาตอ 
2.  การประชุม 
3.  การมอบหมายงานพิเศษ 
4.  การฝกอบรมระยะสั้น 
5.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
6.  การศึกษางานไปพรอมกับการปฏิบัติงาน 
7.  การระดมความคิด 
8.  การจัดทัศนศึกษาและดูงาน 
9.  การปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
10.  การหมุนเวียนตําแหนงปฏิบัติงานจริง 
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จากการแนวทางและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะเห็นไดวามีนักวิชาการหลาย
ทานไดจําแนกไว แตในการศึกษาครั้งนี้จะขอเลือกเทคนิคและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 

1.  การปฐมนิเทศ 
2.  การฝกอบรม 
3.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
4.  การสมัมนา 
5.  การศึกษาดูงาน 
6.  การศึกษาตอ 
7.  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
8.  การโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน 
9.  การสอนงาน 

 
การปฐมนิเทศ 

การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักกฎระเบียบ การปฏิบัติ
ตน และหัวหนางานในองคกรท่ีพนักงานตองเขาปฏิบัติงาน วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ เพ่ือให
พนักงานใหมรูจักประวัติความเปนมาขององคกร รูจักผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ ในองคกร รูถึงการ
แบงสายงานในองคกร รูจักกฎระเบียบตาง ๆ ท่ีตองปฏิบัติขณะท่ีอยูในองคกร 

การจัดปฐมนิเทศมักใชวิธีการกระบวนการกลุม (Group process) หัวขอตาง ๆ ท่ี กําหนดใน
การจัดปฐมนิเทศ ไดแก ประวัติยอขององคกร วัตถุประสงคและนโยบาย ขอบเขต อํานาจหนาท่ีการ
บริหารงาน ประเภทผูปฏิบัติงาน ตําแหนงและลําดับการบังคับบัญชาของ พนักงานวินัยของ
ผูปฏิบัติงาน การออกจากตําแหนงของผูปฏิบัติงาน การรองทุกขวันทําการ เวลาทําการ วันหยุดของ
พนักงานและลูกจาง การลา การหยุดงาน การจายเงิน คาลวงเวลาและสิทธิประโยชนเก้ือกูลอ่ืน ๆ 
(พยอม วงศสารศรี, 2534: 125-126) 

กลาวโดยสรุป การปฐมนิเทศ หมายถึง การแนะนําใหบุคลากรท่ีเข ามาปฏิบัติหนาท่ี ใน
องคกรไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือสราง
ความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคกรนั้น 

การปฐมนิเทศจึงเปนกิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวของกับการพยายาม
แนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงานแ ละใหรูจักงานในหนาท่ีท่ีตองทํา ตลอดจนผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงานหลังจากท่ีไดมีการคัดเลือกพนักงานแลว กิจกรรมท่ีตองทําในดานการบริหารงานบุคคล
ข้ันตอไปก็คือ การทําการปฐมนิเทศพนักงานใหม เปนเรื่องราวท่ีเก่ียวของกับการใหขอมูล เพ่ือชวยให
พนักงานไดมีค วามรู ความเขาใจท่ีถูกตองในระยะเริ่มแรกท่ีเขามาทํางาน พนักงานใหมควรจะไดรับ
การบอกกลาวเก่ียวกับงานท่ีจะตองทํา เพ่ือท่ีจะใหบรรลุผลสําเร็จตอองคการ ตลอดจนตองเขาใจถึง
เรื่องตาง ๆ ของบริษัทดวย เชน สินคาและบริการขององคกร เปนประโยชนตอสังคมอยางไร แล ะ
บริษัทไดมีเปาหมาย นโยบาย ในการดําเนินธุรกิจอยางไร ซ่ึงถือเปนเรื่องสําคัญ ถึงแมวาพนักงานจะ
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ไดมีความรูอยางกวาง ๆ เก่ียวกับองคกร และเขาใจถึง ความสําคัญของงานท่ีจะตองทําแลว การให
ขอมูลท่ีถูกตองครบถวน ยังจะชวยใหพนักงานได เขาใจแจมแจงชัดเจนยิ่งข้ึน 

วิธีการปฐมนิเทศของแตละองคกรอาจแตกตางกัน การท่ีจะทําใหไดผลเพียงใดนั้น ยอมอยูท่ี
ความเขาใจเก่ียวกับวัตถุประสงคและปญหาท่ีตองมีการทําปฐมนิเทศ ซ่ึงหากไดเขาใจ ดังกลาวแลว ก็
จะชวยใหมีโอกาสกระทําไดถูกตอง โดยมีการใหขอมูลท่ีเก่ียวกับบริษัท และข อมูลท่ีเปนขอมูลสําคัญท่ี
เก่ียวของกับพนักงานใหม ขอมูลชนิดตาง ๆ ท่ีพนักงานใหมควรจะไดรับนั้น ยอมแตกตางกันไปตาม
หนาท่ีงานของแตละคน แตก็มีสวนสําคัญอีกสวนหนึ่ง ท่ีเปนเรื่องซ่ึงพนักงานทุกคนตองทราบ
เหมือนกัน เชน เก่ียวกับชั่วโมงการทํางาน การจายผลตอบแ ทน ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกตาง 
ๆ และเรื่องท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงาน ซ่ึงมักจะตอง ใหความรูความเขาใจเก่ียวกับ
กฎระเบียบตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน เปนตน  
 
ความสําคัญของการจัดปฐมนิเทศ 

เหตุท่ีถือวาการปฐมนิเทศเปนสิ่งจําเปนนั้น สาเหตุก็เพราะว าโดยปกติองคการทุกแหงยอม
เปนสภาพท่ีทํางานแหงใหมของพนักงาน และมักจะมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอตามสภาพเง่ือนไข 
ตลอดจนวิธีการทํางานในบริษัท นโยบายและระเบียบปฏิบัติ รวมตลอดถึงโครงสรางและเนื้อหาของ
งาน สิ่งเหลานี้มักจะแตกตางกันไปในแตละสภาพแวดลอม และ เปลี่ยน แปลงไปเรื่อย ๆ ในทุกองคกร
ตามเวลา ดังนั้น เพ่ือท่ีจะไมใหเปนปญหาในเรื่องความไมเขาใจ จึงจําเปนท่ีจะตองใหพนักงาไดมี
โอกาสติดตามสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงเหลานี้ และเรื่องนี้จะเห็นวาใชแตเฉพาะพนักงานใหมเทานั้น แม
พนักงานเกาท่ีเคยทํางานอยูกอน เม่ือเวลาผ านไปนาน ๆ การปฐมนิเทศก็อาจเปนสิ่งจําเปนตองทํา
ใหมเชนกัน ยิ่งในกรณีของพนักงานใหมดวยแลว พนักงานใหมยอมมีทัศนคติและมีลักษณะของตัวเอง
มากอน ความเขาใจในเรื่องตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับ งานในหนาท่ี โดยเฉพาะในบริษัทหรือหนวยงานใหมท่ี
จะตองมาสังกัด ยอมจะเปนความเขาใจของแตละคนซ่ึงอาจจะมีพ้ืนฐานท่ีไมตรงกับสภาพท่ีเปนอยูใน
หนวยงานใหมของเขาจึงมักจะปรากฏ อยูเสมอวา พนักงานใหมท่ีไมไดรับการชี้แจงหรือปฐมนิเทศให
เขาใจเรื่องท่ีควรทราบนั้น เม่ืออยูไปสักระยะหนึ่งในชวงแรก ๆ นั่นเอง ก็จะเกิดการขัดแยงทาง
จิตวิทยาข้ึน จนกลายเปนการตื่นตระหนกประหมา หรือเขาใจสิ่งตาง ๆ ผิดไป การปรับตัวจึงเปนไปได
ไมราบรื่นและมักจะมีผลทําใหมีการลาออกเกิดข้ึนหรือไมก็ตองใชเวลานานกวาท่ีจะเขาใจสิ่งตาง ๆ ได
ถูกตอง 

ดวยเหตุนี้จึงเปนเรื่องสําคัญท่ีถือวาเปนภารกิจของผูบริหารท่ีจะตอ งจัดโครงการปฐมนิเทศ
ข้ึนมา เพ่ือท่ีจะชวยให พนักงานสามารถปรับตัวใหเขากันไดอยางดีในระยะแรกนั้นเอง ท้ังนี้ก็ยอมเปน
ประโยชนท่ีจะชวยใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีปกติและมีความเขาใจในสิ่งตาง ๆ จากขอมูลท่ี
ไดรับจากการปฐมนิเทศนั้น การปฐมนิเทศจึงนับมีประโ ยชนอยางยิ่ง และถึงแมจะเปนกิจกรรม
สวนยอยข้ันตอนหนึ่งก็ตาม แตโดยขอเท็จจริงแลว หากพิจารณาในแงของจิตวิทยา หรือความนึกคิด
แลว ผลกระทบของการมิไดมีการปฐมนิเทศ นับไดวาเปนเรื่องท่ีจะกอใหเกิดผลเสียหายไดมากมาย
เชนกัน 
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การฝกอบรม 
เสนาะ ติเยาว (2543: 95) กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน เพ่ือใหบุคคลได

เรียนรูและมีความชํานาญเพ่ือวัตถุประสงคอยางหนึ่ง เพ่ือมุงใหคนไดรูเรื่องใดเรื่อง หนึ่งโดยเฉพาะ
และเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีตองการ วัตถุประสงคของการฝกอบรม แบงออกไดเปน 
2 ประการ คือ วัตถุประสงคขององคกรจะเนนในแงของสวนรวม เพ่ือปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให
ไดผลสูงสุด เปนการสรางความสนใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใหแกพนักงาน ชวยลดความ
สิ้นเปลือง ลดการขาดงานและลดการลาออกจากงาน และฝกฝนบุคคลไวเพ่ือสนองความตองการ
กําลังคนในการขยายองคกร 

วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธี ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมแตละโครงการ ลักษณะ
และหัวขอเรื่องท่ีจะฝกอบรม วิธีการฝกอบรมสามารถจําแนกได 10 วิธี (กุลธน ธนาพงศธร , 2542: 
186-192) คือ 

1.  การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการฝกอบรมท่ีนิยมใชกันอยางแพรหลาย 
2.  การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย คือ การท่ีมีบุคคล

ตั้งแต 2 คนข้ึนไปมารวมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นและขาวสารขอมูลตาง ๆ 
เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจตรงกัน 

3.  การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) วิธีการศึกษากรณีตัวอยาง คือ การนําเอาประเด็น
เรื่องราวหรือเหตุการณอยางใดอยางหนึ่งท่ีไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสม 

4.  การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการอบรมโดยการจําลอง สถานการณ
ตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากท่ีสุด ขอเดนของวิธีนี้คือ เปนวิธีการท่ี
เหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการอบรมรูจักวิธีการแกปญหาตาง ๅ ท่ีเกิดข้ึนจริง  

5.  การแสดงบทบาทสมมต ิ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนจะไดรับ
มอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามท่ีกําหนดข้ึน เม่ือมอบหมายบทบาทแก ทุกคน
เรียบรอยแลว จึงปลอยใหทุกคนแสดงไปตามลําพังจะไมมีผูกํากับการแสดง 

6.  การสาธิต (Demons Traction) จะมีการแสดงใหเห็นของจริงหรือทําใหดูจริง ๆ ในสิ่งท่ี
ตองการฝกอบรม โดยจะมีการอธิบายประกอบทําใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจไดโดยงายและรวดเร็ว 

7.  การประชุมแบบชินดิเคต (Syndicate) จะมีการแบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปนกลุม
ยอย ในแตละกลุมประกอบดวยบุคคลท่ีมาจากลายอาชีพท่ีแตกตางกัน แตละกลุมจะมีจํานวน
บุคลากรเทากันหรือใกลเคียงกัน แตละกลุมจะไดรับหัวขอเทา ๆ กัน แตละกลุมจะทําแยกจากกันและ
จะเลือกประธานกลุม 1 คน ทําหนาท่ีรับผิดชอบจัดการประชุม 1 หัวขอ ดังนั้น บุคลากรของกลุมทุก
คนจึงมีโอกาสเปนประธานกลุมอยางครบถวน เม่ือการประชุมแบบชินดิเคต จบสิ้นลงแลว อาจมีการ
พาผูเขารับการฝกอบรมท้ังหมดไปดูงานตามสถานท่ีท่ีเก่ียวของกับหัวขอท่ีทําการพัฒนา 

8. การระดมความคิด (Brain-storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการอบรมทุกคน ไดใช
สมองหรือแสดงความคิดเห็นในประเด็นท่ีกําหนดข้ึนไดอยางเต็มท่ี วิธีการนี้ตองการใหปริมาณของ
ความคิดเห็นท่ีแตละคนแสดงออกมากกวาคุณภาพหรือความถูกตองของความคิดเห็น การระดม
ความคิดเปนวิธีการท่ีเหมาะสําหรับใชในการพิจารณาแกปญหาท่ียุงยาก สลับซับชอน ท้ังนี้เพราะเปน
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วิธีการท่ียอมรับในหลักการท่ีวา "หลายหัว (สมอง ) ยอมดีกวาหัวเดียว " ยังเปนการสอนแนะใหรูจัก
ยอมรับฟงและเคารพความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 

9. การสัมมนา (Seminar) เปนวิธีท่ีนิยมใชกันอย างแพรหลายในปจจุบันนี้ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการอบรมเจาหนาท่ีในระดับสูง ลักษณะสําคัญของการสัมมนา คือ เปนการประชุมเพ่ือพิจารณา 
ถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขออยางใดอยางหนึ่งท่ีกําหนดไวโดยผูเขารับการอบรมทุกคน จะกําหนดให
บุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนผูนําการสัมมนา ผูนํา การสัมมนาจะจัดเตรียมเอกสาร ประกอบการสัมมนา
แจกจายใหผูเขารวมสัมมนาทุกคนกอนลวงหนา จะเปนการแลกเปลี่ยนความ คิดเห็น ซักถามปญหา
ขอของใจและเพ่ิมเติมทรรศนะตาง ๆ 

10. การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตัวเอง (Self-studies training) เปนวิธีการอบรม ท่ีพัฒนา
มาจากวิธีการศึกษาทางไกลและกําลังไดรับความนิยมมากข้ึนในปจจุบันนี้ วิธีนี้มุงเนนให ผูเขารับการ
ฝกอบรมไดศึกษาทําความเขาใจดวยตนเอง การฝกอบรมโดยวิธีการนี้จึงจําเปนจะตอง มีการพัฒนาชุด
การฝกอบรมสําเร็จรูป (paining programmed in suction) อาจมีการใชสื่อการฝกอบรม ทางไกล
ตาง ๆ เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ โทรทัศน มาใชเพ่ือเสริมการฝกอบรม 

สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู ทักษะความ ชํานาญใน
การปฏิบัติงานและทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน จนกระท่ังกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมใ น
การทํางานท่ีตองการ 

ในองคกรขนาดใหญ สวนมากฝายการพนักงานจะเปนผูเขาไปชวยเหลือหัวหนาในสายงาน
ตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมดานการฝกอบรมให เชน การจัดโปรแกรมการฝกอบรม หมายกําหนดการ
ฝกอบรม การจัดอุปกรณท่ีใช และการเปนตัวกลางประสานกับหนวยงานท่ี ใหบริการการ ฝกอบรม
จากภายนอก เปนตน ในองคกรท่ีมีขนาดใหญมาก งานฝกอบรมจะแยกตัว ออกเปนหนวยงาน
ตางหาก รับผิดชอบเรื่องนี้โดยตรง โดยข้ึนอยูกับฝายการพนักงาน แตสําหรับองคกรขนาดเล็ก อาจใช
ผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีในการฝกอบรม หรืออาจใชวิธีการสงพนักงานไป ฝกอบรมกับหนว ยงาน
ภายนอก เชน สถาบันการศึกษา สมาคมวิชาชีพ ตลอดจนหนวยงานของรัฐ ท่ีใหบริการดานนี้อยูแลว 
ซ่ึงยอมจะเปนการประหยัดตนทุน และไดประโยชนพอสมควร 

การฝกอบรมจากภายนอกหนวยงานนั้น พนักงานจะไดรับความรูท่ัวไปท่ีจะเปน พ้ืนฐานกวาง 
ๆ เทานั้น แตการฝกอบรมเพ่ิ มเติมในหัวขอท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานนั้น มักจะดําเนินการไดเปนการ
ภายใน โดยไมเสียเวลามากนัก และยอมไดผลสมบูรณข้ึน ความจําเปนและการจัดลําดับความสําคัญ
กอนหลังของการฝกอบรม ผูบริหารและผูรับผิดชอบในฝายการพนักงาน จําเปนท่ีจะตองคอยติดตาม
เหตุการณหรืออากา รท่ีจะเปนสิ่งบอกเหตุ ท่ีจะชวยใหทราบถึงปญหา ความจําเปนท่ีจะตองมีการ
ฝกอบรมพนักงานสวนใหญ มักจะเปนผลมาจากการสังเกตเห็นไดจาก ปญหาท่ีเกิดข้ึนดังนี้ 

1.  พนักงานไมสามารถทํางานไดมาตรฐานท่ีกําหนดให 
2.  เกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง 
3.  การเกิดสูญเสียสิ้นเปลืองในวัตถุดิบ และมีของเสียหายมาก 
4.  ตองมีการซอมเครื่องจักรบอย ๆ 
5.  มีพนักงานถูกยายงานและลาออกจากงานบอย ๆ 
6.  จากรายงานของพนักงาน สามารถวิเคราะหไดวา ผลผลิตมีประสิทธิภาพตา 
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7.  เกิดปญหาพนักงานเหน็ดเหนื่อยมาก และทอถอยในการปฏิบัติงาน  
8.  เม่ืองานค่ังคาง หรือสะดุดลง ณ จุดตาง ๆ 
9.  เม่ือพนักงานไมสามารถทํางานใหเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด  
 

แนวทางวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
1.  พิจารณากําหนดวา ณ จุดใดในองคการ ท่ีสมควรจะตองจัดใหมีการฝกอบรม เสริมเขาไป

หรือบรรจุเขาไปเปนแผนงาน มีดัชนีหรือตัวเกณฑท่ีจะชี้ ใหเห็นความจําเปนในการฝกอบรม อาจจะ
ประกอบดวยตนทุนทางออมและตนทุนทางตรง คุณภาพของสินคาและบริการ ตลอดจนขวัญของ
พนักงาน รวมท้ังการสังเกตดูวิธีการทํางานพนักงาน ซ่ึงจะเกิดปญหาตามท่ีได กลาวมาแลว และ
ประวัติการจบการศึกษา หากเปนเวลาท่ีนานมากก็อาจจะเกิดความลาสมัย ไมทันกับการเปลี่ยนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน เม่ือกําหนด ณ จุดใดในองคการท่ีสมควรมีโครงการฝกอบรมแลว จะตองมาจัด
เรียงลําดับความสําคัญของการฝกอบรมใหกับกลุมตาง ๆ 

2.  พิจารณาแผนการฝกอบรมวาควรจะมีเนื้อหาอะไรบรรจุอยูบาง โดยการยึดถือการ
วิเคราะหงานตาง ๆ ตลอดจนหนาท่ีท่ีเก่ียวของ การจัดทําแผนการฝกอบรม จะตองพิจารณาถึงตนทุน 
คาใชจายท่ีจะตองใชวาคุมคาหรือไม ท้ังนี้เพราะบางกรณีอาจจะทําไดสะดวกและถูกตองวา เชน การ
คัดเลือกคนใหเหมาะกับงาน แทนท่ีจะตองมาฝกอบรมพนักงาน เปนตน 

3.  พิจารณาของความชําน าญ ความรู หรือทัศนคติท่ีจําเปน ท่ีจะตองมีสําหรับพนักงานแต
ละคนท่ีจะตองพัฒนาใหดีข้ึน หากสิ่งเหลานี้เปนสิ่งจําเปน ท่ีจะชวยใหบุคคลดังกลาวสามารถ
ปฏิบัติงาน หรือหนาท่ีนั้น ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

ฐรีะ ประวาลพฤกษ (2538: 128) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบของการ
ฝกอบรมท่ีสงเสริมใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูท้ังทางดานทฤษฎีและปฏิบัติสามารถนําสิ่งท่ี
ไดรับไปปฏิบัติงานในสถานการณจริงท่ีผูเขาอบรมปฏิบัติอยู ลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัติการจะ
แบงไดเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการใหความรูของวิทยากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจใหแกผู
เขารับการอบรม ใหสามารถแกไขขอขัดของในการทํางาน กําหนดแนวทางในการปฏิบัติและปรับปรุง
งาน สวนท่ีสองจะเปนปฏิบัติการของผูเขาอบรมท่ีจะหารืออภิปรายใหได แนวทางแกปญหาหรือ
วิธีการปฏิบัติงานโดยอาจจะดําเนินการท้ังกลุมใหญหรือแบงเปนกลุมยอย การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
คือ การทํางานในสถานท่ีท่ีจัดใหเปนการประชุมของบุคคลท่ีมีความสนใจรวมกัน ทํางานรวมกันเปน
กลุมเล็ก ๆ ทํางานเก่ียวกับปญหาท่ีคนหยิบยก ภายใตการแนะนําของกลุมท่ีปรึกษาท่ี มีความรู ความ
ชํานาญ ซ่ึงจะชวยใหผูเขาประชุมไดรับความรูใหมทักษะ และ ทัศนคติจุดสําคัญของ workshop คือ 
การท่ีผูเขาประชุมมีสวนรวมอยูดวยอยางเต็มท่ี อีกท้ังยังเปน การอบรมในลักษณะเขม (intensive 
training course) โดยจะเนนใหผูเขารับการอบรมมีความรู  ความเขาใจ และทักษะในดานวิชาการ
และดานปฏิบัติอยางแทจริง 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนรูปแบบหนึ่งของการฝกอบรมท่ีชวยใหผูเขารับการอบรม เกิด
การเรียนรูตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้น ๆ อยางมีประสิทธิภาพ เพราะการฝกอบรมนี้เนนท้ัง
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ดานวิชาการ หรือทฤษฏี  และดานปฏิบัติ โดยคํานึงถึงการเสริมสรางใหผูเขารับ การอบรมนําสิ่งท่ีตน
เรียนรูนั้นมาปฏิบัติ ในสถานการณทํางานอันแทจริงของเขาได 

วัตถุประสงคของการประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ มุงใหผูประสบปญหาหรือมีความ สนใจเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งเหมือนกันมาปรึกษาหารือ ศึกษา คนควา เพ่ือจัดทําแนวทางปฏิบัติงานเปน การเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน การประชุมเชิงปฏิบัติการจะเปนกิจกรรม 2 สวน คือ ทฤษฏกีาร
ปฏิบัติการอยางชัดเจนและผลการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถนําไปใชในการปฏิบัติ ของผูเขารับ
การอบรมโดยตรงข้ันตอนการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการดําเนินการดังนี้ 

1.  ชี้แจงแนวทางในการดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการใหผูเขารับการอบรมเขาใจ 
2.  จัดใหมีการบรรยายและอภิปรายของวิทยากรเพ่ือเสริมสรางความรูเก่ียวกับเรื่องท่ี นํามา

ประชุมเชิงปฏิบัติการและใหแนวทางแกกลุมเพ่ือการประชุมกลุมยอย 
3.  แบงกลุมเพ่ือปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหศึกษาคนควา ปฏิบัติการและรวบรวม

สรุปเปนรายงานหรือผลงาน 
4.  การนําเสนอรายงานหรือผลการปฏิบัติงานตอท่ีประชุมกลุมใหญเพ่ือรับเปนแนวทางใน

การท่ีใชแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
5.  บุคลากรท่ีเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการนําแนวทางไปจัดทําแนวทางการปฏิบัติงานและ

ปรับปรุงแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
6.  สรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันกลาวโดยสรุปการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือกันเพ่ือแกปญหา ทางการปฏิบัติระหวางผูท่ีมี
ประสบการณในงานนั้นมาอยางดีแลวและผูเขารับการฝกอบรมมีความสนใจท่ีจะแกปญหาเหลานั้น
ดวยการปฏิบัติจริง การฝกอบรมวิธีนี้ไดท้ังความรูความคิด หลักการและการปฏิบัติตาม ความรูท่ีได
เรียนมา 
 
การสัมมนา (Seminar) 

ฐรีะ ประวาลพฤกษ (2538: 126-127) ไดกลาวถึงการสัมมนาวาเปนรูปแบบของ การ
ฝกอบรมท่ีผูเขารับการอบรมมีความสนใจหรือประสบปญหาในการปฏิบัติงานอยางเดียวกัน ตองการท่ี
จะศึกษาคนควา จะมีผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเปนผูท่ีใหคําแนะนํา การสัมมนา บุคลากรท่ีเขารวม
ทุกคนจะตองมีสวนรวมในการศึกษาคนควา เสนอความคิดเห็นท่ีจะกอใหเกิด ความรูและแนวทางเพ่ือ
นําไปใชแกปญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของผูเขา สัมมนา 

กรรณิการ มานะกิจ (2539: 94) กลาววาการสัมมนาเปนเทคนิคการอบรมท่ีนิยมใชกับผูเขา
รับการฝกอบรมท่ีปฏิบัติงาน อยางเดียวกันหรือคลายคลึงกัน การสัมมนามีวิธีปฏิบัติ เชนเดียวกันกับ
การถกเถียงปญหา แตการสัมมนาจะเนนดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณเพ่ือ
ประโยชนของกลุมมากกวาท่ีจะถกเถียงเพ่ือหาขอยุติของปญหากลาวโดยสรุป การสัมมนา คือ เปน
วิธีการฝกอบรมท่ีให ผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการทําใหเกิดความรู ชวยกันศึกษาคนควาหา
คําตอบตอปญหาท่ีไดกําหนดไวอยางกวาง ๆ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันแลวนําผลสรุปจากการ
สัมมนาเสนอตอผูบริหารระดับสูงอีกครั้งหนึ่ง 
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สัมมนา มีรากศัพทมาจากภาษาบาลีคือ สํ แปลวา รวม + มน แปลวา ใจ จึงอาจ แปลวา 
รวมใจกันหรือการรวมเพ่ือแสดงความคิดเห็นใหขอเสนอแนะในอันท่ีจะบรรลุขอตกลง รวมกัน  

Seminar เปนรากศัพทจากภาษากรีก หรือ ภาษาลาตินวา Seminarium หมายถึง กลุมนิสิต
หรือนักศึกษาท่ีมีความรูความสามารถพิเศษ อาจเปนนักศึกษาระดับปริญญาตรี ปสุดทายหรือสูงกวา
ปริญญาตรีก็ได โดยนักศึกษาเหลานี้จะตองทําการศึกษาคนควาหรือทําวิจัยท่ีสําคัญ ซ่ึงเปนงาน
มอบหมายจากศาสตราจารย ผูเชี่ยวชาญหรืออาจารยในแตละสาขา ซ่ึงนักศึกษาจะ มีโอกาสได
ถกเถียงปญหาในแงมุมตาง ๆ และไดขอสรุปรวมกัน นอกจากนี้สัมมนามีหลายความหมาย เชน 

1. กลุมผูเรียนในระดับสูง เรียนรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งภายใตการสอนของศาสตราจารย ผูเรียนแต
ละคนจะทําวิจัยและนําวิจัยของตนมาแลกเปลี่ยนผลงานโดยการบรรยาย และการอภิปราย 

2. เปนวิชาสอนดวยวิธีการสอนแบบสัมมนา เปนวิชาท่ีเรียนไดอยางกวางขวาง กาวหนา และ
เปนวิชาสําหรับระดับบัณฑิตศึกษา 

3. เปนการประชุมท่ีใหขอมูล มีการอภิปราย สรุปและใหคําปรึกษาหารือจากความหมายและ
คําอธิบายนิยามศัพทของคําวา สัมมนา ท่ีแตกตางกันอยางไรก็ตาม ถาวิเคราะห ลักษณะกิจกรรม
สัมมนาจากนิยามศัพทไมวาจะเปนวิธีการสอน หรือการประชุมจะมีประเด็นท่ีคลายคลึงกัน ดังนี้ 
 3.1 มีกิจกรรมคลายการประชุม 
 3.2 เปนกระบวนการรวมผูสนใจในความรูวิชาการท่ีมีระดับใกลเคียงกัน หรือ แตกตางกัน
มาสรางสรรคองคความรูใหม 
 3.3 รูปแบบการจัดจะยืดหยุนผันแปรตามวัตถุประสงค 
 3.4 องคความรูหรือปญหาท่ีนํามาเปนหัวขอจัดจะตองเปนปญหาวิชาการ 
 3.5 ผูเขารวมสัมมนาไมวาจะอยูในฐานะใดมีโอกาสพูดคุย ซักถาม โตตอบ และ แสดง
ความคิดเห็นตอกันทุกคน มีโอกาสพัฒนาทักษะการพูด การฟงและการนําเสนอ ความเชื่อ ความคิด
และความรูอ่ืน ๆ 
 3.6 การจัดสัมมนา จะมีผูนําและผูตามในกระบวนการเรียนรู กลาวคือ อาจมีวิทยากรหรือ
ผูรูผูเชี่ยวชาญเปนผูนําและผูเขารวมสัมมนาเปนผูตามในการเรียนรู 
 3.7 ผลของการสัมมนา ไมจําเปนตองออกมาเปนรูปธรรมหรือถือเปนแนวปฏิบัติ แตจะ
เปนผลจากกระบวนการเรียนรู (Process) มากกวาตัวผลของการสัมมนา (Product) โดยหมายความ
วา ผลสัมมนาจะไดในรูปของผูรวมไดพัฒนาการฟง การคิด การแลกเปลี่ยนความ คิดเห็นซ่ึงกันและ
กัน ไดเรียนรูวาการคิดของผูอ่ืน ของตนเองมีวิธีการคิดเหมือนกันหรือตางกัน อยางไร 
 
การศึกษาดูงาน 

การศึกษาดูงานเปนวิธีการฝกอบรมอยางหนึ่งท่ีไดรับควา มสนใจจากผูเขารับการ ฝกอบรม
อยางมากและนิยมใชกันอยางกวางขวาง เปนการนําไปยังสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานจริง เพ่ือศึกษาสิ่งตาง ๆ 
ดวยตนเองวาเรื่องนั้นๆ เปนอยางไรมีข้ันตอนอยางไรอาจมีการบรรยายสรุปหรืออธิบายประกอบ
การศึกษาดูงาน โดยเจาหนาท่ีของหนวยงานนั้น ๆ ดวยก็ได (นงลักษณ สินสืบผล, 2532: 72) 
การศึกษาดูงาน หมายถึง การท่ีองคกรสนับสนุนใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูเฉพาะท่ีเก่ียวกับงานใน
หนาท่ี บุคลากรควรจะไดปรึกษากับฝายบริหารของหนวยงานหรือปรึกษากับ ผูอํานวยการกองวา
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ขาราชการควรจะเพ่ิมพูนความรูเฉพาะเก่ียวกับ การปฏิบัติงานอะไรบาง หรือเพ่ือใหแนวความคิด
เก่ียวกับการปฏิบัติงานกวางขวางข้ึน บุคลากรควรจะรวมกับฝายบริหารและ ผูอํานวยการกอง
ปรึกษาหารือกันกําหนดเปนหลักเกณฑวาจะใหผูปฏิบัติงานไปดูงานท่ีไหนบาง ควรจะหาทุนอยางไร 
งานประเภทไหนควรไปดู (สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรอืน, 2530: 5) 

กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เปนการเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ โดยการนําผูเขา รับการ
อบรมไปศึกษางานในสถานท่ีอ่ืนนอกสถานท่ีฝกอบรม เพ่ือใหเห็นสถานการณจริงแลวนํา 
ประสบการณท่ีไดจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเอง  
 
การศึกษาตอ 

การศึกษาตอ หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
บุคลากรอาจศึกษาหลักสูตรของสถาบันการศึกษาวามีหลักสูตรของสถาบันใดท่ีเปนประโยชนแก การ
ปฏิบัติงาน ควรเสนอแนะใหฝายบริหารสงผูปฏิบัติงานไปเขาเรียนในหลักสูตรนั้น  อาจเปน การเรียน
ในระดับปริญญาหรือต่ํากวา แลวแตความจําเปน หรือบุคลากรอาจจะปรึกษากับฝายบริหารเปน
หลักการเรื่องการสงผูปฏิบัติงานไปศึกษาเพ่ือปฏิบัติงานในหนาท่ี หรือจัดการหาทุน เพ่ือใหขาราชการ
ไปศึกษา (สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530:6) 

การศึกษาตอเป นอีกทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
ความสามารถ เพ่ือใหกาวทันโลกในปจจุบัน ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมายของการศึกษาตอไวดังนี้  
วิจิตร อาวะกุล (2537: 30) การศึกษาตอ หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ ทักษะ ความ
ชํานาญงาน และความสามารถ 

ปาริชาติ ทองอยู (2542: 21) การศึกษาตอ หมายถึง การเขารับกาศึกษาตอใน 
สถาบันการศึกษาตาง ๆ ท้ังในและตางประเทศเพ่ือเปนการเพ่ิมเติมคุณวุฒิและใหไดรับความรูใหม ๆ 
ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและใหไดมาซ่ึงวุฒิบัตร ประกาศนียบัตร หรือปริญญาบัตร เชน การศึ กษา
ตอในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวมท้ังประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงใน 
สถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ เปนตน 

กระบวนการถายทอดความรู ประสบการณในการเรียนรู ประสบการณในการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง อาจจะกระทําไดหลายรูปแบบ เชน การอ าน การฟง การพูดคุย การมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ การเขาหองเรียน การทองเท่ียว การสังเกต การชมนิทรรศการ การทํางานไดรูไดเห็นจาก
ธรรมชาติสิ่งแวดลอม การไดรับความรูจากลี่อประเภทตาง ๆ เปนตน เพราะฉะนั้น จะเห็น ไดวา
การศึกษามิไดจํากัดอยูเพียงแคการเลาเ รียนภายในโรงเรียนเทานั้น เปนการเรียนรูอ่ืน ๆ จาก ผูรู ผูมี
ประสบการณจากสังคม สิ่งแวดลอม และจากการดําเนินชีวิต 

การศึกษาเปนกระบวนการท่ีจะทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในดานท่ีดี ทําใหบุคคล
เกิดการเรียนรูในสิ่งท่ีดีในสิ่งท่ีเหมาะสมเพ่ือพัฒนาตนเองและสังคม การศึกษาเปนกระบวนการตาง ๆ 
เหตุการณกิจกรรม และเง่ือนไขท่ีสงเสริมใหบุคคลเกิดการเรียนรูท่ีเหมาะสม การเรียนรูเปนการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในตัวบุคคล อันเปนผลมาจากกระบวนการพัฒนา สติปญญา สังคม และบุคคล 
สวนการศึกษาเปนกระบวนการท่ีใหบุคคลไดพัฒนา เป นกระบวนการจัดโอกาสทางการเรียนรูเพ่ือ
สนับสนุนสงเสริมใหบุคคลเรียนรู และชวยบุคคลไดพัฒนาท้ังโดยสวนตัวและสวนรวม 
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กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ หมายถึง การใหบุคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษา เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู ประสบการณวิทยากรใหม ๆ เปนการเพ่ิมวุฒิ เพ่ือนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 
การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 

เผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรรมหนึ่งในการเพ่ิมพูนความรูแกผูปฏิบัติงาน ในดานท่ี
เก่ียวกับงาน บุคลากรอาจรวมมือกับหนวยงานวิชาการใหเขียนบทความท่ีจําเปนในการทํางานของ
ขาราชการเผยแพรหรือจัดหาและพัฒนาเอกสารข้ึนเอง แลวเผยแพรใหแกผูปฏิบัติงาน ในหนวยงาน
หรือเขียนคําอธิบายเก่ียวกับกฎหมายท่ีผูปฏิบัติงานยังไมเขาใจ ใหทุกคนไดเขาใจ ตรงกัน (สถาบัน
พัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530: 5) 

กลาวโดยสรุปการเผยแพรขาวสารทางวิชาการเปนกิจกรรมท่ี จัดข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูนความรูท่ี
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ใหทันกับความกาวหนาทางวิชาการท่ี
เปลี่ยนแปลงไป 
 
การโยกยายสับเปล่ียนหนาท่ีการงาน (Job rotation) 

ฐรีะ ประวาลพฤกษ (2538: 136) กลาววา การหมุนเวียนงาน หมายถึง การเคลื่อนยา ย
บุคลากรจากงานในหนาท่ีหนึ่งไปสูงานอ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรนั้นได ประสบการณท่ี
ตางไปจากงานเดิม การหมุนเวียนงานจะเปนการเพ่ิมความรูเพ่ือชวยใหบุคคลนั้น ๆ ไดปฏิบัติงานใน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนวัตถุประสงคของการหมุนเวียนงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะและ เจตคติท่ีดีตองาน
ในองคกรโดยเฉพาะในดานเจตคติชวยสรางเสริมความเขาใจและความสัมพันธ อันดีของบุคคลในสวน
งานตาง ๆ ใหทุกคนตระหนักวางานในทุกสวนงาน ทุกแผนกลวนแตมีความสําคัญเทาเทียมกัน 

การโยกยายและการหมุนเวียนงาน หมายถึง การโยกยายและหมุนเวียนงา นของ พนกังาน
จากหนาท่ีหนึ่งไปยังอีกหนาท่ีหนึ่ง เปนการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหมีประสบการณกวางขวาง ข้ึน
ตลอดจนเปนการเตรียมตัวเพ่ือความกาวหนาในอนาคตไดเปนอยางดี (กรรณิการ  มานะกิจ , 
2539:94) 

กลาวโดยสรุปการโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน หมายถึง การเปลี่ ยนแปลงหนาท่ีจาก
ตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง ชวยใหเกิดการเรียนรูและสรางประสบการณในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือท่ีจะกาวไปสูตําแหนงในระดับสูงข้ึนไป 
 
การสอนงาน (Coaching) 

การทํางานโดยมีพนักงานท่ีชํานาญหรือผูบังคับบัญชาเปน พ่ีเลี้ยงสอนงานใหอยางมีข้ันตอน 
แลวใหพนักงานลงมือทํา มีการติดตามและประเมินผล เพ่ือใหพนักงานมีการนําไปใช คิดเปน ทําเปน 
และแกปญหาได 

การสอนงานถือเปนเทคนิคหนึ่งในการฝกอบรมพนักงานท่ีมีประสิทธิผลและใชกันอยาง
แพรหลายแทบทุกองคกร การสอนงานเปนการทํางานและเรียนรูงานไปดวยในตัว โดยผูบัง คับบัญชา
สอนพนักงานใหมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน มีการชี้ใหเห็นถึงสิ่งท่ี ตองทําและวิธีการ
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ปฏิบัติงาน ใหขอแนะนําตาง ๆ โดยไมลืมท่ีจะติดตามผลและแกไขขอผิดพลาด การจะใชวิธีการนี้ให
เกิดประโยชนสูงสุดตองไมเพียงแตสอนหรือแนะแนวทางใหทํางานเปนเทานั้ น แตจะตองแนะวิธีการท่ี
พนักงานจะใชพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตนตอไป 
  
ความสําคัญของการสอนงาน 

การสอนงานมีคุณคาพิเศษทําใหเกิดผลดี ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูง เปน การชวย
เพ่ิมศักยภาพใหแกผูปฏิบัติงานในทุกระดับ ความสําคัญของการสอนงาน มีดังตอไปนี้ 

1.  ไมเกิดการลองผิดลองถูก การสอนงานเปนไปอยางถูกตอง และมีประสิทธิภาพ ลดความ
ผิดพลาดเสียหายและเวลาการทํางาน 

2.  การเรียนรูเปนไปอยางถูกตองสมบูรณ เกิดการถายทอดงานและเทคนิคการ ปฏิบัติงาน
จากหัวหนาไปสูผูรวมทีมงานชวยใหเกิดความรูในการทํางานท่ีถูกตอง เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.  การปฏิบัติงานสะดวก รวดเร็วและปลอดภัย สามารถปรับปรุงงานใหดีข้ึน 
4.  ไมเสียเวลาแกไขงานท่ีผิดพลาดและบกพรอง 
5.  ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไววางใจกันและเปนโอกาสท่ีจะแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกัน 
6.  ทําใหองคความรูไมติดกับตัวบุคคลเม่ือมีการเขาออกจากงานก็มีผูสืบตองานได  

 
ประโยชนของการสอนงาน 

1.  หัวหนามอบหมายงานไดมากข้ึน 
2.  หัวหนาไมตองเสียเวลาแกไขงาน 
3.  หัวหนาไดทบทวนและปรับปรุงข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
4.  พนักงานปฏิบัติงานไดตรงตามความตองการ 
5.  พนักงานทํางานเปนไมเกิดการผิดพลาด 
6.  พนักงานไมตองทนรับคําตําหนิ 
7.  เกิดความสัมพันธอันดีระหวางหัวหนากับพนักงาน 
8.  หัวหนาควบคุมงานงายข้ึน เนื่องจากมีความใกลชิดกัน 
9.  เกิดการมีสวนรวมและสรางแรงจูงใจ ในการทําใหหนวยงานเขมแข็ง 
10.  สามารถใชพนักงานไดเต็มขีดความสามารถ ลดความสูญเสียจากการเกิด อุบัติเหตุใน

การทํางาน 
 
การสอนงานจะเกิดข้ึนเม่ือ 

1.  รับพนักงานใหมเขาทํางาน 
2.  เม่ือโอนยายพนักงาน 
3.  เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
4.  เม่ือมีการนําเครื่องมือ เครื่องใชหรืออุปกรณใหมมาใช  
5.  เม่ือหัวหนาพบวาพนักงานใชเครื่องมือหรืออุปกรณไมตรงกับงาน  
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6.  เม่ือสังเกตเห็นวาพนักงานทํางานผิดวิธี 
7.  เม่ือพบวาพนักงานทํางานไมสะดวกหรือทํางานชา 
8.  เม่ือพบวาพนักงานทํางานเสี่ยงอันตราย มีการกระทําท่ีไมปลอดภัย  
9.  เม่ือเกิดปญหางานผิดพลาดบกพรอง ผลงานไมไดมาตรฐาน 
10.  เม่ือตองการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานใหสูงข้ึน  

 
บทบาทของผูบงัคบับัญชาในการสอนงาน 

บทบาทของผูบังคับบัญชา คือ การสรางทีมงานท่ีเข็มแข็ง มอบหมายใหทุกคน รวมกันทํางาน 
นําไปสูจุดหมายเดียวกัน คอยดูแลเม่ือมีปญหาติดขัด และชี้แนะแนวทางใหลูกนอง เกิดแงคิ ดในการ
ปรับปรุงวิธีการทํางานใหสะดวกข้ึน เบาแรงข้ึน ผูบังคับบัญชาจะตองมีความอดทน อดกลั้นในการท่ี
จะสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจังและจริงใจดวยความรักและความหวังดี เพ่ือใหเขามี
โอกาสกาวหนาในงาน 
 
หลักในการสอนงาน 

- ตองชี้แจงใหผูรับการสอนเชาใจวัตถุประสงคของการสอน 
- ตองทําใหผูรับการสอนสนใจใครจะเรียนรูงานท่ีจะสอน 
- ตองมุงผลของการสอนงาน โดยคํานึกถึงผูรับการสอนเปนสําคัญ 
- ตองใหผูรับการสอนรูวางานอยูในข้ันตอนไหน และจัดการสอนใหมีสภาพเหมือนปฏิบัติงาน

จริง ทําใหผูรับการสอนมีสวนรวมในการเรียนรูอยางสมบูรณ 
- ทําโปรแกรมการสอนงานใหเหมาะสมกับความสามารถในการเรียนรูของผูรับการสอน 

วิธีการสอนงาน 
- ตองมีการเตรียมการสอน การลงมือทําการสอนฝกปฏิบัติ และทดสอบติดตามผล  

 
เทคนิคเกี่ยวกับการสอนงาน 

เทคนิค คือ วิธีการท่ีไดผานการทดลองและเปนท่ียอมรับวาไ ดผล ถือวาเปนวิธีการท่ี ใชโดย
ผูชํานาญการ คือ เทคนิคในการสอนงาน และยังมีเทคนิคอีกหลายอยางท่ีควรจะทราบ คือ 

1.  เทคนิคการสรางความตองการเรียนรู ใชในกรณีท่ีทราบวาใครจําเปนตองไดรับ การสอน
งานในเรือ่งใด 

2.  เทคนิคการทําใหผูรับการสอนมีความพรอม เปนการส รางบรรยากาศเปนกันเอง ทําให
ผอนคลายความเครียด ไมเนนพิธีการ 

3.  เทคนิคการกระตุนใหเกิดความสนใจ จะคํานึงถึงประโยชนและวัตถุประสงคของงาน ทํา
ใหผูรับการสอนเกิดความรูสึกอยากเรียน 

4.  เทคนิคการอธิบาย เปนการสอนใหความรูใหมหรือเพ่ิมเติมจากท่ีเคยทํามากอน มี การพูด
บอกเลา "วิธีการ " พรอมท้ังอธิบายตามข้ันตอนการทํางาน จะตองเปนการสื่อสารสองทาง ใหมีการ
ซักถาม 

5.  เทคนิคในการแสดงการทํางานใหดู 
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6.  เทคนิคการใหผูรับการสอนฝกปฏิบัติ เทคนิคนี้ถาจะใหผูรับการสอนมีความเขาใจ อยาง
ลึกซ้ึง ตองมีการลองทําในขณะทําการสอน เพราะถาหากมีขอผิดพลาดจะไดแกไขไดทันที 

7.  เทคนิคการทดสอบและติดตามผล เม่ือมีการสอนงานแลวจะตองมีการทดสอบ เพ่ือให
เห็นวาทําไดและเกิดการเรียนรูจริง ซ่ึงในระยะการติดตามผล ผูฝกสอนควรหม่ันตรวจลอบ การทํางาน
ของผูรับการสอนอยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาสใหซักถาม เพ่ือนําไปปรับปรุงการทํางานตอไป 

8. เทคนิคการเราใหเกิดการเรียนรู อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โอกาสหรือเหตุการณตาง ๆ 
เทคนิคตองพยายามสรางความเชื่อม่ันใหแกผูรับการสอน หากผูรับการสอนทําไดถูกตองสมบูรณ ควร
มีการชมเชยเพ่ือใหกําลังใจและอยากเรียนรูมากข้ึน 

9. เทคนิคการสรางความเชื่อม่ัน เปนการทดลองทําดวยตนเองเพ่ือการเรียนรู และฝกซอมให
เกิดความชํานาญทําใหเกิดความเชื่อม่ันในเรื่องท่ีไดเรียนรู 

โดยสรุปจากแนวทางการพัฒนาบุคลากรตาง ๆ ท่ีกลาวมานั้น จะเปนแนวทางท่ี สงเสริมให
บุคลากรไดพัฒนาตนเองไปสูสิ่งท่ีดีงาม มี ความเจริญในทางท่ีถูกตอง กอใหเกิดความสําคัญและ
ประโยชนท้ังตอตนเองและผูอ่ืน ดังนี้ 

ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน (อางถึงใน กนิษฐา ฐิติวัฒนา , 2542:19) ไดสรุปประโยชน องคการจะ
ไดรับจากการพัฒนาบุคลากรวา สิ่งท่ีองคการจะไดรับจากการพัฒนาบุคคลนอกจาก เปนการชวยใ หผู
ทํางานมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติท่ีดีในการทํางานแลว ยังมีผลโดยรวมในดานอ่ืน
บางประการอีกดวย ไดแก 

1.  เปนการสรางความตื่นตัวและกระตุนความสนใจในการทํางานของขาราชการและ 
เจาหนาท่ีในองคการ 

2.  เปนการสรางความพรอมใหกับบุคคลในองคการท่ีจะ ไดรับการเปลี่ยนแปลงและ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน รวมท้ังการขยายตัวขององคการ 

3.  เปนการนําไปสูการปรับปรุงวิธรการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ และใหไดผลผลิตสูงข้ึน 
รวมท้ังการหาทางลดความสิ้นเปลืองและอุบัติในการทํางาน 

4.  เปนการเพ่ิมขีดความสามารถขององคการในอันท่ี จะสนองตอบตอการใหบริการท่ีมี
ประสิทธิภาพแกลูกคา ผูมาติดตอและประชาชนท่ัวไป 

ชาญชัย ลวิตรังสี (อางถึงใน จุรีภรณจันทรฆาฎ , 2545:30) ไดกลาวถึงประโยชน ของการ
พัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

1.  ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูท่ีจะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และเปนท่ียอมรบั 
2.  ชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานท่ีกําลังดําเนินอยูใหมีประสิทธิภาพ 
3.  ชวยกอใหเกิดทัศนคติท่ีเหมาะสม มีความจงรักภักดีและสนับสนุนกิจการของหนวยงาน 

ทําใหมีความรวมมือรวมใจมากข้ึน 
4.  ชวยแกปญหาความตองการกําลังคน เนื่องจากไมมีงบประมาณในการจางคนใหม  
5.  เปนเครื่องมือท่ีชวยแกปญหาการเปลี่ยนแปลง การขาดงานและการรองทุกข  
6.  เปนผลประโยชนตอตัวพนักงาน ทําใหมีโอกาสเลื่อนข้ึนตําแหนงมีสถานภาพและรายไดดี

ข้ึน 
นอกจากนี้ประโยชนในการพัฒนาบุคลากร สามารถแบงออกเปน 2 ประการ คือ 
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1.  ประโยชนท่ีบุคคลไดรับ คือ มีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ และ ทัศนคติท่ีดีใน
การทาน ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

2.  ประโยชนท่ีองคการไดรับ ไดแก การเพ่ิมผลผลิต ลดความสิ้นเปลือง และปองกัน 
อุบัติเหตุในการทํางาน สรางจิตสํานึกและความรับผิดชอบในหนาท่ีเพ่ือประสิทธิภาพขององคการหรือ
หนวยงาน 
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) 
 

แนวคิดเก่ียวกับ Competency ไดเริ่มตนข้ึนในป ค .ศ. 1970 เม่ือบริษัท The US state 
Department (1970, อางถึงในฐิติพัฒน ทิชญธาดาพงศ, 2548) ซ่ึงมีหนาท่ีในการเผยแพร วัฒนธรรม
และขาวสารตางๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกาใหแกชาวตางประเทศ ท้ังในประเทศสหรัฐอเมริกาและ
ประเทศตางๆ ท่ัวโลก ไดวาจางบริษัท McBer ภายใตการนําของศาสตราจารย Dr. David c. 
McClelland นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด และท่ีปรึกษาองคกรธุรกิจต างๆ ใหเขามาชวย
แกปญหาการคัดเลือกบุคลากรขององคกร โดยสรางและพัฒนาเครื่องมือเพ่ือคัดเลือกบุคลากรแทน
แบบทดสอบชุดเกา ซ่ึงบริษัทพบวา มีขอจํากัดและจุดออนหลายประการในชวงท่ีผานมา สํานักงาน
ขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกาคัดเลือกบุคลากรโดยใชแบบทดสอบทักษะท่ีเรี ยกวา Foreign 
Service Officer Exam ซ่ึงผูบริหารระดับสูงของลํานักงานแหงนี้ คิดวามีความจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน จากการวิเคราะหแบบทดสอบพบวา ยังมีจุดออนหลายประการ อาทิ 
แบบทดสอบชุดนี้มุงเนนการทดสอบเก่ียวกับวัฒนธรรมของชนชั้นกลางมากเกินไป และ กําหนดเกณฑ
การประเมินผลท่ีสูงมาก ทําใหชนกลุมนอยหรือคนผิวดํามีโอกาสท่ีจะสอบผานนอยมาก สงผลให
สํานักงานถูกวิพากษวิจารณวาการคัดเลือกพนักงานมีลักษณะอคติ เลือกปฏิบัติ ไมเปนธรรม 
นอกจากนี้ เม่ือวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับคะแนนสอบของพนักง านท่ีผาน
การคัดเลือกมา พบวา คะแนนสอบไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ ผูท่ี
ทําคะแนนสอบสูงบางคนมีผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานท่ีองคกรคาดหวัง แตบางคนท่ีมีผล
คะแนนลอบไมคอยสูงมากนักแตกลับมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกวามาตรฐาน 

David c. McClelland (1973) ไดเริ่มทําการศึกษาวิจัย โดยสัมภาษณผูอํานวยการฝาย 
บุคคลของสํานักงานขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา ผูบริหารระดับสูง และพนักงานระดับ
ผูปฏิบัติงานตําแหนงตางๆ อีก 2 กลุม ไดแก พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑมาตรฐาน 
(Superior Performer) และพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานเทากับเกณฑมาตรฐาน (Average 
Performer) โดยใชการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview: BEI) ซ่ึงเปนเทคนิค
การสัมภาษณท่ีลอบถามผูถูกสัมภาษณดวยคําถาม 6 ขอ คือ สอบถามเก่ียวกับประสบการณการ
ทํางานท่ีประสบความสําเร็จ  3 ขอ และประสบการณการทํางานท่ีลมเหลว 3 ขอ หลังจากนั้น นํา
ขอมูลมาวิเคราะหผลโดยเปรียบเทียบพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑมาตรฐาน (Superior 
Performer) และพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานเทากับเกณฑมาตรฐาน (Average Performer) เพ่ือ
คนหาลกัษณะของพฤตกิรร มของพนกังานท้ัง 2 กลุม โดย David c. McClelland เรยีกคุณลกัษณะ
ของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกวามาตรฐาน (Superior Performer) นี้วา 
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สมรรถนะ (Competency) หลังจากนั้น เขาไดทําการศึกษาวิจัยอีกหลายเรื่องก็ยืนยันวา "สมรรถนะ 
เปนตัวทํานายความสําเร็ จในการทํางานของบุคลากรในตําแหนงอ่ืนๆ ไดดีท่ีสุด และมีความเบี่ยงเบน
หรืออคตินอยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีการคัดเลือกแบบเกาๆ ซ่ึงใชวิธีการพิจารณาจากคะแนนผล
การศึกษาจากสถาบนัการศึกษา (School Credentials) หรือการทดสอบความถนัด (Aptitude 
Test) และการทดสอบความรูทางวิชาการ (Knowledge Academic Test)" 

ในป 1973 David c. McClelland ไดแสดงความคิดเห็นของเขาในเรื่อง Competency ไว
ในบทความชือ่ "Testing for Competence rather than Intelligence" วา "IQ (ประกอบดวย
ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงม่ันสูความสําเร็จ) ไมใชตัวชี้วัดท่ีดีของ
ผลงานและความสําเร็จโดยรวม แตสมรรถนะบุคคลกลับเปนสิ่งท่ีสามารถคาดหมาย ความสําเร็จใน
งานไดดีกวา " ซ่ึงสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนวา "ผูท่ีทํางานเกง " มิไดหมายถึง "ผูท่ีเรียนเกง " แตผูท่ี
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือวิชาการท่ี
มีอยูในตัวเอง เพ่ือกอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทํา จึงจะกลาวไดวาบุคคลนั้นมีสมรรถนะ (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชติ , 2548, หนา 1-2) ซ่ึงถือเปนจุดกําเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะท่ีสามารถอธิบาย
บคุลกิลกัษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) 

 
ภาพท่ี 2.11 แบบจําลองภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) 

 
ประเทศไทยไดมีการนําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในองคกรท่ีเปนเครือขาย

บริษัทขามชาติชั้นนํากอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้นนําของประเทศ เชน เครื อ ปูนซีเมนตไทย 
ชินคอรเปอเรชั่น ปตท . เปนตน จากการท่ีภาคเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) ไปใช
และเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน มีผลใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยไดมีการนําแนวคิดนี้ไป
ทดลองใชในหนวยงานราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) ไดกําหนดให
ตําแหนงงานของขาราชการตองประกอบดวยหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรู ทักษะ ประสบการณ 
และสมรรถนะ โดยกําหนดสมรรถนะหรือพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสม ซ่ึงชวยสงเสริมผลงานของ
ขาราชการไทยและถือคุณลักษณะรวมของขาราชการไทยเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ี พึง
ประสงครวมกัน 
 
ความหมายของสมรรถนะ 

เดวิด แมคเคิลแลนด (David c. McClelland) (1993, อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรม โชติ , 
2548) กลาววา สมรรถนะ (Competency) คือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึง
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สามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 

องคประกอบของสมรรถนะหลกัตามแนวคิดของ McCiellana มี 5 สวนคือ 
1) แรงจงูใจ (Motive) เปนสิ่งท่ีบุคคลคิดหรือตองการอยางแทจริง ซ่ึงจะเปนแรงขับในการ

กําหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือก ารตอบสนองตอเปาหมาย
หรือการถอยออกไปจากสิ่งตางๆ เหลานั้น 

2) คุณลกัษณะสวนบคุคล (Trait) เปนคุณลกัษณะทางกายภาพของบคุคลและรวมถึงการ
ตอบสนองของบุคคลตอขอมูลหรือสถานการณท่ีเผชิญ 

3) แนวคิดของตนเอง (Self concept) เปนเรื่องท่ีเก่ียวกับทัศนคติ (Attitude) คานิยม 
(Value) และภาพลักษณของบุคคลท่ีมีตอตนเอง (Self image) ซ่ึงจะเปนแรงจูงใจท่ีทําใหเกิด
พฤติกรรมและทําใหสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอสถานการณตางๆ ในชวงระยะสั้นๆได 

4) ความรู (Knowledge) เปนขอบเขตของขอมูลหรือเนื้อหาเฉพาะดานท่ีบุคคลใด บุคคล
หนึ่งครอบครองอยู 

5) ทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานท้ังท่ีเก่ียวของกับดานกายภาพ การใช
ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับท่ีสามารถคิดวิเคราะหใชความรูกําหนดเหตุผลหรือการวางแผน
ในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับชอนของขอมูลได 

คุณลกัษณะขอ งสมรรถนะท้ัง 5 คุณลักษณะนี้ สามารถนํามาจัดกลุมภายใตเกณฑของ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกและสังเกตเห็นไดงายจํานวน 2 คุณลกัษณะ ดงันี้ 

1) สมรรถนะท่ีสังเกตไดหรือเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ซ่ึง
เปนสมรรถนะท่ีมีโอกาสพัฒนาไดโดยงาย 

2) สมรรถนะท่ีอยูลึกลงไปหรือซอนอยูภายในตัวบุคคล (Hidden) ไดแก แรงจงูใจ (Motive) 
คุณลกัษณะสวนบคุคล (Trait) ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ียากตอการวัดและพัฒนา 

นอกจากนี้ ยังมีสมรรถนะท่ีเรียกวา แนวคิดของตนเอง (Self concept) ไดแก ทัศนคติ และ
คานิยม ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ีปรับเปลี่ยนไดแตตองใชระยะเวลานานและสามารถทําไดดวยการฝกอบรม 
การใชหลักจิตวิทยา หรือการสั่งสมประสบการณในการพัฒนาแตก็เปนสิ่งท่ีทําไดคอนขางยากและตอง
ใชเวลา 

 
ภาพท่ี 2.12 องคประกอบของสมรรถนะ 



84 
 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน รวมกับบริษัทเฮยกรุปไดจัดทํา  Competency 
Model ของระบบราชการ ไดใหความหมายของสมรรถนะ (Competency) คือ "คุณลกัษณะเชงิ
พฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ี ทําใหบุคคลสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร " กลาวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรร ถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวของ 

Dale และ Hes (1995: 80) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนการคนหาสิ่งท่ีทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
ทีเปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา (Superior performance) 

นอกจากนี้ ยังไดใหความหมายของสมรรถนะในดานอาชีพ (Occupational competency) 
วา หมายถึง ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงาน 
เปนไปตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวังไว คําวามาตรฐานในท่ีนี้หมายถึง องคประกอบของความสามารถ
รวมกับเกณฑการปฏิบัติงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 

Boyatzis (1982: 58) ไดใหคําจํากัดความวา Competency หมายถึง สิ่งท่ีมีอยูในตัวบุคคล 
ซ่ึงถือเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัย
สภาพแวดลอมภายนอกองคการ และทําใหบุคคลมุงม่ันสูผลลัพธท่ีตองการ 

Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992:11) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ี
มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรอผลการปฏิบัติงานในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับการให
ความหมายของ Spencer และ Spencer (1993: 9) ท่ีใหความหมายของสมรรถนะวาเปน
คุณลกัษณะของบคุคลท่ีมีความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ีใชและ / หรือ
การปฏิบัติงานท่ีไดผลการทํางานท่ีดีข้ึนกวาเดิม นอกจากนี้ Spencer (1993: 11) ไดขยายความหมาย
ของสมรรถนะวาเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของแตละบุคคล (Underlying characteristic) ท่ีมี
ความสัมพันธเ ชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ีใช (Criterion reference) หรือการ
ปฏิบัติงานท่ีไดผลงานสูงกวามาตรฐาน (Superior performance) 

Lyle M. Spencer & Signe M. Spencer (2546 อางใน ศุภชัย ยาวะประภาษ : 36) ไดให
ความหมายวา "A Competency is an underlying characteristic of an individual that is 
causally related to criterion referenced effective and/or superior performance in a 
job or situation" หรือ สมรรถนะ คือ ลักษณะท่ีเปนฐานรากของบุคคลหนึ่งๆ ซ่ึงมีความเชื่อมโยงเชิง 
เหตุผล และผลกับผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา แ ละ/หรือประสิทธิผลท่ีสามารถสรางอางอิงเกณฑ
มาตรฐานในงานหนึ่งหรือสถานการณหนึ่งๆ ได 

วัฒนา พัฒนพงค (2547 : 33) กลาววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดับของ
ความสามารถในการปรับและใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรูและทักษะ 
เพ่ือการปฏิบัติงาน ใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ีของ
บุคลากรในองคการ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพ้ืนฐานในหนาท่ีท่ีเหมือนกันครบถวนและเทา
เทียมกัน และควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถพิเศษท่ีแตกตางกันออกไปนอกเหนือจาก
ความสามารถของงานในหนาท่ี ท้ังนี้ข้ึนอยูกับศักยภาพ ระดับความสามารถทางอารมณ (Emotional 
quotient: EQ) และความสามารถทางสติปญญา (Intelligence quotient: IQ) 
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Training Agency (1998 อางไวใน ดนัย เทียมพุฒ , 2546 ก: 7) ใหความหมาย 
Competency วา หมายถึง แนวคิดท่ีกวางซ่ึงประกอบข้ึนจากความสา มารถท่ีถายโยงทักษะและ
ความรูไปยังสถานการณใหมภายในขอบเขตอาชีพ เปนการรวมการจัดการระบบและการวางแผน
นวัตกรรมและจัดการกับกิจกรรมท่ีมีเปนครั้งคราว รวมท้ังคุณภาพของประสิทธิผลสวนบุคคลท่ีจะ 
เปนในการทํางานเพ่ือติดตอกับเพ่ือนรวมงาน ผูบริหาร และลูกคา 

Athev & Orth (1999: 11) และ Schoonover (1999: 26) ไดใหความหมายสนับสนุน 
Rylatt & Lohan วา Competency หมายถึง กลุมของพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได (Observable) 
โดยการครอบคลุมถึงมิติดานความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล ทําใหเห็นถึงความ
แตกตางของการปฏิบัติงา นท่ีดีจากการปฏิบัติท่ีดี และจากการปฏิบัติงานท่ีไมดี มีการทํางานแบบ
ทีมงาน มีกระบวนการปฏิบัติงานและความสามารถขององคการ ทําใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน 
เพ่ือท่ีจะทําใหองคการมีขอไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืนได (Competitive Advantage) 

เดชา เดชะวัฒนไพ ศาล (2543: 26-41) กลาววา Competency หมายถึง ทักษะ ความรู 
ความสามารถ หรือพฤติกรรม (Skill, Knowledge and Attributes) ของบุคลากรท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง คือ ในการทํางานหนึ่งๆ เราตองรูอะไร เม่ือมีความรูหรือขอมูลแลว เราจะตองรู
วาทํางานนั้นอยา งไร และเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไร จึงจะทํางาน ไดอยาง
ประสบความสําเร็จ สิ่งเหลานี้จะชวยใหองคการทราบวาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการทํางาน
ของบคุลากรในองคการ (Superior Performance) นั้นเปนอยางไร 
 
ความสําคัญของสมรรถนะ 

ในปจจุบันองคการให ความสําคัญกับ Competency มากยิ่งข้ึน ท้ังนี้ เนื่องจากนักวิชาการ
ดานการบริหารไดคนพบและเชื่อกันวา Competency เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการแขงขันและการ
พัฒนาองคการ ดังเชน Hamel and Prahalad (1994) ไดกลาวถึงเรื่องการจัดทํา Competency 
ขององคการวา "การแขงขันสําหรับอนาคต คือ การแขงขันในเรื่องของสวนแบงแหง โอกาสมากกวา
สวนแบงทางการตลาด" 

จะเห็นไดวา การผลิตสินคาและบริการ นับวันยิ่งมีการลอกเลียนแบบและแขงขันไดมากยิ่งข้ึน 
เพราะความทันสมัยทางดานเทคโนโลยี แตเปนเรื่องยากมากท่ีจะลอกเลียนแบบและแขงขันในกา ร
พัฒนา Competency ท้ังนี้ เนื่องจากเปนความสามารถเฉพาะขององคการท่ีสั่งสมกันมา นานบน
พ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคการ ดวยสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันในระยะยาวแลว ปจจัยท่ีจะตัดสิน
อนาคตขององคการไมใชสินคาหรือบริการ แตจะเปน Competency เพราะถาองคการมี 
Competency ท่ีดีแลวจะสามารถผลิตสินคาหรือบริการอะไรก็ได 

จากความสําคัญของ Competency ในระดับองคการแลว ถากลับมามองถึง Competency 
ในระดับตําแหนงงานแลว จะพบวา Competency มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงานและ
องคการ ดังนี้ 

1.  ชวยใหองคการสามารถคัดสรรบุคคลท่ีมี คุณลักษณะท่ีดีทังทางดานความรู ทักษะและ
ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะลมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการของ
องคการอยางแทจริง 
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2.  ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู ทักษะ และความสามารถของตนเองวาอยูใน
ระดับใด และจําเปนตองพัฒนาในเรื่องใด ซ่ึงจะชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึน 

3.  นําไปใชประโยชนในการพัฒนาฝกอบรมแกพนักงานในองคการ 
4.  ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators: KPIs) บรรลุ

เปาหมาย เพราะสมรรถนะจะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมาย ตาม KPIs แลวจะตอง
ใชสมรรถนะใดบาง 

5.  ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว 
6.  ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสู Organization Competency เพราะถาทุกคนปรับ 

Competency ของตัวเองใหเขากับผลงานท่ีองคการตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะ
สงผลใหเกิด เปน Competency เฉพาะขององคการนั้นๆ เชน เปนองคการแหงการคิดสรางสรรค 
เพราะทุกคนในองคการมี Competency ในเรื่องการคิดสรางสรรค (Creative Thinking) 
 
ประเภทของสมรรถนะ 

ณรงควทิย แลนทอง (2547: 10-11) ไดทําการสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
  1) สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมท่ีจะชวย สนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 
  2) สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บคุลกิลกัษณะของคนท่ีสะท อนให
เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิลัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงาน
ในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 
  3) สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บคุลกิลกัษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ค วามเชื่อ และอุปนิลัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษไดเปนตนซ่ึง
เรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 
จิรประภา อัครบวร (2549: 68) กลาววา สมรรถนะในตําแหน งหนึ่งๆ จะประกอบไปดวย 3 ประเภท 
ไดแก 

1) สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคการตองมีเพ่ือ
แสดงถึงวฒันธรรมและหลกันยิมขององคการ 

2) สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคการทุก คนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธวิสัยทัศนขององคการ 

3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพท่ีจําเปนในการ
นําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ได แก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และ สมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

ชูชัย สมิทธิไกร (2552: 30-31) จําแนกประเภทของสมรรถนะไดเปน 3 ประเภทดวยกัน คือ 
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1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรในองคการ  จําเปนตองมี
เหมือนกันทุกคนไมวาจะอยูในลายงานใดหรอตําแหนงใดก็ตาม 

2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเปนความรู 
ความสามารถ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่งๆ 

3) สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรในระดั บบริหาร
จําเปนตองมี เพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีและบทบาทการเปนผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุด องคการบางแหงอาจเรียกสมรรถนะประเภทนี้วา "สมรรถนะเชิงการจัดการ " (Management 
Competency) 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2549: 49) จําแนกประเภทของสมรรถนะไดเปน 2 ประเภท คือ 
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคการตองมี เพ่ือท่ีจะ

ทําใหองคการสามารถดําเนินการไดสําเร็จลุลวงตามวิลัยทัศนพันธกิจ เปาหมาย แผนงาน และ
โครงการตางๆ ขององคการ 

2) สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน (Functional Competency) เปนสมรรถนะที่บุ คคลท่ี
ทํางานในสายงานนั้นๆ ตองมีเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก 
 
สมรรถนะตนแบบ Competency Model ของระบบราชการไทย 

สํานักงาน ก.พ. ไดวาจางบริษัทเฮยกรุปสมาจัดทํากรอบสมรรถนะของระบบราชการไทย โดย
มีวัตถุประสงคเพ่ือกําหนดกรอบสมรรถนะของระบบราชการไทย (Competency Model) สําหรับ
ระบบราชการพลเรือนไทยเพ่ือสรางแบบสมรรถนะ (Competency) ไหภาคราชภารพลเรือน
โดยเฉพาะ สําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงาน ตลอดจนพัฒนาศักยภาพระยะยาว โดยใช
แหลงขอมูลหลายแหลง คือ 

1.  ขอมูลจากแบบสรุปลักษณะงาน (Role Profile) เปนแบบสอบถามท่ีใหผูตอบบรรยาย
ลักษณะงานแบบยอท่ีระบุลักษณะงาน โดยเนนการมุงผลสัมฤทธิ์ประจําตําแหนง ซ่ึง ประกอบดวย 
หนาท่ีความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิท่ีจําเปน ความรู ทักษะ ประสบการณ และสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ตําแหนงงาน 

2.  การจัดทํา Competency Expert Panel Workshop จํานวน 16 ครั้ง โดยผูเชี่ ยวชาญ 
ในแตละกลุมงานไดมารวมประชุมและใหความเห็นเก่ียวกับ Competency ท่ีจําเปนในแตละกลุมงาน 
นอกจากนี้ยังมีการเก็บขอมูลจากประลบการณจริงในการทํางานของขาราชการแตละคนท่ีเขารวม
ประชุมในครั้งนั้น ดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหงานท่ีเรียกวา Critical Incident 

3.  ขอมูลจาก Hay's Worldwide Competency Database ของบริษัทเฮยิ์กรุปส ซ่ึงเปน
ขอมูล Competency Best Practice ขององคการภาครัฐในตางประเทศ 

ขอมูลท้ัง 3 สวนนี้ เปนท่ีมาของตนแบบสมรรถนะหรือ Competency Model สําหรับระบบ
ราชการ โดยประกอบไปดวย 2 สวน คือ (1) สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน (2) 
สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับแตละกลุมงาน 
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สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงท้ังระบบ กําหนดข้ึน

เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 2.  การบริการท่ีดี (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 4.  จริยธรรม (Integrity) 
 5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

 
สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) 

สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงานเพ่ือ สนับสนุน
ใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะลมแกหนาท่ี และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจใน หนาท่ีไดดี
ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ โดย
สมรรถนะประจํากลุมงานมีท้ังหมด 20 ดาน ประกอบดวย 

1.  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 
2.  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 
3.  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing) 
4.  การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People AccountaPle) 
5.  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 
6.  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
7.  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding 
8.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
9.  การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
10.  ความถูกตองของงาน (Concern for Order) 
11.  ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) 
12.  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
13.  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
14.  สภาวะผูนํา (Leadership) 
15.  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
16.  วิสัยทัศน (Visioning) 
17.  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 
18.  ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
19.  การควบคุมตนเอง (Self Control) 
20.  การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering others) 
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การนําสมรรถนะไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
องคการสามารถนําสมรรถนะไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษยไดหลายดานกลาวคือ 
1.  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามา

ทํางานในสายงานหรือตําแหนงตางๆ นั้น สมรรถนะถือเปนสวนหนึ่งท่ีจะชวยพิจารณาไดวา บุคคลท่ี
จะเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ ควรจะมีคุณสมบัติ ความรู และความสามารถอยางไร ระดับไหน จึง
จะเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ 

2.  การพัฒนาบุคลากร สมรรถนะจะเปนเครื่องมือชวยในการวางแผนพัฒนาบุคคลในแต
ข้ันตอนของการเติบโตในวิชาชีพ สามารถชวยใหการกําหนดสิ่งท่ีตองพัฒนาการออกแบบ โครงการ
การพัฒนาบุคลากรแตละระดับเปนไ ปอยางถูกตองและชัดเจนมากข้ึน บุคลากรในระดับตางๆ 
สามารถท่ีจะทราบและเห็นแนวทางในการท่ีจะตองพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสรางศักยภาพใหสอดคลอง
กับภารกิจในการทํางานไดอยางถูกตอง 

3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะมีประโยชนอยางยิ่งตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ชวยใหทราบวาสมรรถนะใดบางท่ีจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสูงกวา
มาตรฐานท่ัวไป และยังชวยในการกําหนดวาพฤติกรรมการทํางานอะไรบางท่ีจัดวาเปนพฤติกรรมท่ี
เหมาะลม และสมควรไดรบการยกยองและใหรางวัล 

4.  การจายคาตอบแทน ระบบสมรรถนะจะชวยในการกําหนดอัตราคาตอบแทนวา พนักงาน
แตละคนควรจะไดรับคาตอบแทนเทาใดจึงจะเหมาะสมกับระดับสมรรถนะท่ีมีอยูถาบุคลากรใน
องคการมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองใหอยูในระดับสูงตลอดเวลา ก็จะสงผลตอผลงานโดยรวม
ขององคการ ดังนั้น หากบุคลากรคนใดมีการพัฒนาไดตามท่ีกําหนดไวหรือสูง กวาองคการก็ควร
พิจารณาใหผลตอบแทนเปนพิเศษ 

5.  การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ เม่ือมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรในสายงาน
หรือตําแหนงตางๆ แลว องคการสามารถนําผลการประเมินมาจัดกลุมของบุคลากรตามความสามารถ
ไดอยางชัดเจนยิ่งข้ึนวาบุคคลใดมีสมรรถนะในระดับสูง ระ ดับกลางหรือระดับต่ํา และสามารถเอามา
ใชในเรื่องของการกําหนดการวางแผนความกาวหนาในอาชีพตามตําแหนงตางๆ ได เพราะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะใชหลักความสามารถตามสมรรถนะท่ีแตละบุคคลมี บุคคลท่ีมีสมรรถนะสูงอาจจะ
ไดรับการแตงตั้งใหอยูในตําแหนงท่ีมีความสําคัญมากข้ึน ดังนั้น บุคลากรจะเนนความสําคัญและ
พยายามพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถอยูในระดับท่ีสูง ผลสุดทายก็คือ องคการจะได
บุคลากรท่ีมีความสามารถในระดับท่ีคอนขางสูงและคนเหลานี้จะไปทําผลงานใหเกิดข้ึนในองคการใน
ระดับท่ีสูงอยางตอเนื่อง 
 

4. การเขาสูประชาคมอาเซียนของประเทศไทย 
 
 ความเปนมาของอาเซียน 
 อาเซียน หรือ สมาคมประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Association of South East 
AsianNations หรอื ASEAN) กอตั้งข้ึนโดยปฏิญญากรุงเทพ (Bangkok Declaration) ซ่ึงไดมีการลง
นามท่ีวังสราญรมย  เม่ือวันท่ี 8 สงิหาคม พ .ศ. 2510 โดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงการตางประเทศ
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สมาชิกกอตั้ง 5 ประเทศ ไดแก  อินโดนีเซีย ฟลิปปนส มาเลเซีย สิงคโปร และไทย  ซ่ึงผูแทนท้ัง 5 
ประเทศ ประกอบดวยนายอาดัม มาลิก (รัฐมนตรีตางประเทศอินโดนีเซีย ) ตุน อับดุล ราชัก บิน ฮุ
สเซน (รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีกล าโหมและรัฐมนตรีกระทรวงพัฒนาการแหงชาติมาเลเซีย ) นาย
นาซิโซ รามอส (รัฐมนตรีตางประเทศฟลิปปนส ) นายเอส ราชารัตนัม (รัฐมนตรีตางประเทศสิงคโปร ) 
และพันเอก (พิเศษ) ถนัด คอมันตร (รัฐมนตรีตางประเทศไทย) 

ในเวลาตอมาไดมีประเทศตางๆ เขาเปนสมาชิกเพ่ิมเติม ไดแก  บรูไนดารุสซาลาม (เปน
สมาชิกเม่ือ 8 ม.ค.2527) เวียดนาม (วันท่ี 28 ก.ค. 2538) สปป.ลาว พมา (วันท่ี 23 ก.ค. 2540) และ 
กัมพูชา เขาเปนสมาชิกลาสุด (วันท่ี 30 เม.ย. 2542) ใหปจจุบันมีสมาชิกอาเซียนท้ังหมด 10 ประเทศ 
วัตถุประสงคของการกอตั้งอาเซียน คือ เพ่ือส งเสริมความเขาใจอันดีตอกันระหวางประเทศในภูมิภาค 
ธํารงไวซ่ึงสันติภาพเสถียรภาพ และความม่ันคงทางการเมือง สรางสรรคความเจริญกาวหนาทางดาน
เศรษฐกิจ การพัฒนาทางสังคมและวัฒนธรรมการกินดีอยูดีของประชาชนบนพ้ืนฐานของความเสมอ
ภาคและผลประโยชนรวมกันของประเทศสมาชิก 
 สมาคมอาเซียน – ประเทศไทย (ASEAN Association – Thailand) ไดรับการประกาศจัดตั้ง
ข้ึนโดยกระทรวงการตางประเทศเม่ือปลายป พ .ศ. 2551 โดยมุงหวังใหสมาคมฯ มีบทบาทสําคัญใน
การชวยสงเสริมการดําเนินงานของภาครัฐและสรางความตระหนักรับรูเก่ียวกับความรวมมือของ
อาเซียน ในดานการเมือง เศรษฐกิจสังคม และวัฒนธรรม เพ่ือทําใหกระบวนการสรางประชาคม
อาเซียนประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไวในป  พ.ศ.2558 สมาคมอาเซียน – ประเทศไทยมี
เปาหมายท่ีจะชวยทําใหประชาชนไดเขาใจ และตระหนักถึงประโยชนของอาเซียนท่ีมีตอการดําเนิน
ชีวิต ท้ังยังมุงหวังท่ีจะเปนชองทางใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการสรางประชาคมอาเซียนผาน
การดําเนินกิจกรรมของสมาคมฯ และจะเปนเวทีท่ีเปดกวางเพ่ือรับฟงความคิดเห็นตางๆ เก่ียวกับ
อาเซียนจากภาคประชาชนหลากหลายสาขาอาชีพ 
 ประชาคมอาเซียนประกอบดวยความรวมมือ 3 เสาหลัก คือ 
 1.  ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) 
 2.  ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) 
 3.  ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
 
เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเ ซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) 
  ในดานการเมืองและความม่ันคง อาเซียนมีเปาหมายสําคัญคือการสงเสริมสันติภาพ
และเสถียรภาพในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต เพ่ือสรางสถานะท่ีจะอํานวยตอการสรางประชาคม
อาเซียน ใหสําเร็จภายในป 2558 ซ่ึงจะทําใหประ ชาคมอาเซียนในดานการเมืองความม่ันคงมีความ
แข็งแกรงและนาเชื่อถือ ความรวมมือดานการเมืองความม่ันคงของอาเซียนท่ีสําคัญ ไดแก 
  1.  สนธิสัญญาไมตรีและความรวมมือในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Treaty of 
Amity and Cooperation หรอื TAC) สนธิสัญญาไมตรีและความร วมมือในเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
จัดทําข้ึนโดยประเทศสมาชิกอาเซียน 5 ประเทศ คือ อินโดนีเซีย ฟลิปปนส มาเลเซีย สิงคโปร และ
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ไทย เม่ือป 2519 เพ่ือกําหนดหลักการพ้ืนฐานของความรวมมือ และการดําเนินความสัมพันธระหวาง
กันของประเทศสมาชิกหลักการสําคัญของสนธิสัญญา ซ่ึงประเทศสมาชิกอาเซียนยึดถือและยอมรับใน
การปฏิบัติตาม ไดแก  
 1.1 เคารพในเอกราช การมีอํานาจอธิปไตย ความเทาเทียมกัน ความม่ันคงทาง
ดินแดนและเอกลักษณแหงชาติของทุกประเทศ 
 1.2 ปราศจากการแทรกแซงจากภายนอก การโคนลมอธิปไตย หรือการบีบบังคับ
จากภายนอก 
 1.3 การไมแทรกแซงกิจการภายในซ่ึงกันและกัน 
 1.4 การแกไขปญหาความขัดแยงหรือขอพิพาทโดยสันติวิธี 
 1.5 การยกเลิกการใชการคุกคามและกองกําลัง 
 1.6 การมีความรวมมือท่ีมีประสิทธิภาพระหวางกัน 
 เม่ือเดือนธันวาคม 2530 ไดมีการแกไขสนธิสัญญาเพ่ือเปดทางใหประเทศท่ีอยูนอก
ภูมิภาคเอเชี ยตะวันออกเฉียงใตสามารถเขารวมเปนภาคีได ซ่ึงชวยเสริมสรางโครงสรางความม่ันคง
และสันติภาพใหมีความเขมแข็งยิ่งข้ึน ปจจุบันประเทศท่ีเขารวมเปนภาคีในสนธิสัญญา TAC ไดแก 
สมาชิก อาเซียนท้ัง 10 ประเทศ ประเทศคูเจรจาของอาเซียน และประเทศท่ีเขารวมการประชุม
อาเซียนวาดวย การเมืองและความม่ันคงในเอเชีย- แปซิฟก เชน จีน อินเดีย ญี่ปุน รัสเซีย เกาหลีใต 
และนิวซีแลนด ออสเตรเลีย แคนาดา สหรัฐฯ และสหภาพยุโรปไดแจงความจํานงอยากเขารวมเปน
ภาคี 
  2.  สนธิสัญญาเขตปลอดอาวุธนิวเคลียรแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Treaty on 
the Southeast Asia Nuclear-Free Zone : SEAN-FZ) ประเทศสมาชิกอาเซียน ลงนามในการ
ประชุมสนธิสัญญาในกรุงเทพฯ เม่ือวันท่ี 15ธันวาคม 2538 วัตถุประสงคหลักของสนธิสัญญา คือ ให
ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตเปนเขตปลอดอาวุธนิวเคลียร โดยประเทศท่ีเปนภาคีจะไมพัฒนา  ไม
ผลิต ไมจัดซ้ือ ไมครอบครอง รวมท้ังไมเปนฐานการผลิต ไมทดสอบ ไมใชอาวุธนิวเคลียรในภูมิภาค 
และไมใหรัฐใดปลอยหรือท้ิงวัสดุอุปกรณท่ีเปนกัมมันภาพรังสีลงบนพ้ืนดิน ทะเลและอากาศ 
นอกจากนี้ 5 ประเทศอาวุธนิวเคลียร ไดแก จีนสหรัฐอเมริกา ฝรั่งเศส รัสเซีย และสหราชอาณาจักร 
(หาสมาชิกผูแทนถาวร ของคณะมนตรีความม่ันคงแหงสหประชาชาติ ) ไดยอมรับและใหความเคารพ
สนธิสัญญา โดยจะไมละเมิดและไมแพรกระจายอาวุธนิวเคลียรในภูมิภาคนี้ 
 3.  ปฏิญญากําหนดใหภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตเปนเขตแหงสันติภาพ  
เสรีภาพ และความเปนก ลาง (Zone of Peace,Freedom and Neutrality หรอื ZOPFAN) เปน
การแสดงเจตนารมณของอาเซียน ใหภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตเปนภูมิภาคท่ีปลอดการ
แทรกแซงจากภายนอก เพ่ือเปนหลักประกันตอสันติภาพและความม่ันคงของภูมิภาคและเสนอให
อาเซียนขยายความรวมมือใหครอบคลุมทุกๆ  ดาน อันจะนํามาซ่ึงความแข็งแกรง ความเปนปกแผน
และความสัมพันธท่ีใกลชิดระหวางประเทศสมาชิก ไดประกาศลงนามโดยรัฐมนตรีตางประเทศของรัฐ
สมาชิกอาเซียน ซ่ึงในขณะนั้นประกอบดวยประเทศอินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟลิปปนส สิงคโปรและ
ประเทศไทย เม่ือวันท่ี 27 พฤศจกิายน 1971 ณ กรุงกัวลาลัมเปอร ประเทศมาเลเซีย 
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 4.  การประชุมอาเซียนวาดวยความรวมมือดานการเมืองและความม่ันคงในภูมิภาค
เอเชีย-แปซิฟก หรือ ASEAN Regional Forum (ARF) จัดข้ึนเพ่ือเปนเวทีสําหรับปรึกษาหารือ 
(Consultative forum) โดยมีวัตถุประสงคท่ีมุงสงเสริมสันติภาพโดยการเสริมสรางความไวเนื้อเชื่อใจ 
ความรวมมือ และความสัมพันธอันดีระหวางประเทศสมาชิกอาเซียน ประเทศอาเซียนกับคูเจรจา และ
ประเทศอ่ืน ๆ ในภูมิภาคเอเชีย- แปซิฟกในเรื่องท่ีเก่ียวกับการเมืองและความม่ันคง โดยมีท้ังผูแทน
ฝายการทูตและการทหารเขารวมการประชุมการหารือดานการเมืองและความม่ันคงในกรอบ ARF ได
กําหนดพัฒนาการของกระบวนการ ARF เปน 3 ข้ันตอน ไดแก 
  ข้ันตอนท่ี 1 สงเสริมการสรางความไวเนื้อเชื่อใจกัน (Confidence Building) 
  ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาการทูตเชิงปองกัน (Preventive Diplomacy) 
  ข้ันตอนท่ี 3 การแกไขความขัดแยง (Conflict Resolution) 
  การประชุมระดับรัฐมนตรี ARF ครั้งแรกจัดข้ึนท่ีกรุงเทพฯ เม่ือวันท่ี 25 กรกฎาคม 
2537 ปจจุบัน ประเทศท่ีเปนสมาชิกการประชุมวาดวยการเมืองและความม่ันคงในภูมิภาคเอเชีย
แปซิฟกมี 27 ประเทศ ประกอบดวย ประเทศสมาชิกอาเซียนท้ั ง 10 ประเทศ คือ ไทย บรูไน กัมพูชา 
อินโดนีเซีย ลาว มาเลเซีย พมา ฟลิปปนส สิงคโปร และเวียดนาม ประเทศคูเจรจาของอาเซียน 
ประเทศ ผูสังเกตการณของอาเซียน และประเทศอ่ืนในภูมิภาค อันไดแก ออสเตรเลีย บังคลาเทศ 
แคนาดา จีน อินเดีย ญี่ปุน สาธารณรัฐเกาหลี (เกาหลีใต) สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนเกาหลี
(เกาหลีเหนือ ) มองโกเลียนิวซีแลนด ปากีสถาน ปาปวนิวกินี รัสเซีย ติมอร- เลสเต ศรีลังกา 
สหรัฐอเมริกา และสหภาพยุโรป  
  5.  ASEAN Troika ผูประสานงานเฉพาะกิจในการประชุมสุดยอดอาเซียนอยางไม
เปนทางการ ในวันท่ี 28 พฤศจกิายน  2542 ณ กรุงมะนิลา ผูนําของประเทศสมาชิกอาเซียนได
เห็นชอบ ในการจัดตั้งกลุมผูประสานงานเฉพาะกิจในระดับรัฐมนตรี (ASEAN Troika) ซ่ึง
ประกอบดวยรัฐมนตรีตางประเทศท่ีดํารงตําแหนงประธานคณะกรรมการประจําของอาเซียนในอดีต 
ปจจุบัน และอนาคต และจะหมุนเวียนกันไปตามการเปน ประธานการประชุม วัตถุประสงคของการ
จัดตั้งกลุมผูประสานงานเฉพาะกิจ ASEAN Trioka คือ 
 5.1 เปนกลไกใหอาเซียนสามารถรวมมือกันอยางใกลชิดในการหารือแกไขปญหา
ท่ีสงผลกระทบตอสันติภาพและเสถียรภาพในภูมิภาค โดยไมกาวกายกิจการภายในของประเทศ
สมาชิกเปนการยกระดับค วามรวมมือของอาเซียนใหสูงข้ึน และเสริมสรางความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของอาเซียน รวมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพของการดําเนินงานโดยรวม 
 5.2 เพ่ือรองรับสถานการณ และจะดําเนินการโดยสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติ
ในสนธิสัญญา และขอตกลงตางๆ ของอาเซียน เชน สนธิสัญญาไมตรีและค วามรวมมือในภูมิภาค
เอเชียตะวันออกเฉียงใต (Treaty of Amity and Cooperation หรอื TAC) 
6.  กรอบความรวมมือทางทหาร (ASEAN Defense Ministerial Meeting –ADMM) เพ่ือสราง
เครือขายและความสัมพันธท่ีใกลชิดระหวางฝายทหารของประเทศสมาชิก ความรวมมือ ดานการ
ปองกันย าเสพติด การตอตานอาชญากรรมขามชาติและการกอการราย โดยเฉพาะประเด็นหลังนี้
อาเซียนไดลงนามในอนุสัญญาอาเซียนวาดวยการตอตานการกอการราย ในป 2550 
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7.  ความสัมพันธกับประเทศนอกภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต เพ่ือสรางความรวมมือดานการเมือง
ความม่ันคงท่ีสมดุลและสรางสรรคระหวางกัน โดยผานเวทีหารือระหวางอาเซียนกับประเทศ คูเจรจา 
ไดมีการประชุมสุดยอดเอเซียตะวันออก (East Asia Summit – EAS) และกระบวนการอาเซียน+3 
 
 แนวทางดําเนินงาน เพ่ือนําไปสูประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
 1.  สรางคานิยมและแนวปฏิบัติรวมกัน เชน ไมใชกําลังแกไขปญหา ไมใชอาวุธนิวเคลียร 
 2.  เสริมสรางขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคง  
 3.  ใหประชาคมอาเซียนมีความสัมพันธท่ีแนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก  
   โดยใชอาเซียนเปนบทบาทนําในภูมิภาค 
 4.  เพ่ิมศักยภาพของกลไก ตาง ๆ ท่ีมีอยูในการรักษาความสงบภายและตอตานการทํา ผิด
กฎหมายระหวางประเทศในภูมิภาค 
 5.  สรางกลไกใหม ๆ เพ่ือกํา หนดมาตรฐานการปองกันการเกิดกรณีพิพาท การแกไข และ
สงเสริมสันติภาพหลังแกการพิพาท 
 6.  สงเสรมิความรวมมือความม่ันคงทางทะเล 
 
เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) 

ความเปนมา และวิวฒันาการความรวมมือทางเศรษฐกจิของอาเซียน  
สมาคมประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต เปนองคกรท่ีกอตั้งข้ึนตามปฏิญญา กรุงเทพฯ 

เม่ือวันท่ี 8 สงิหาคม พ.ศ. 2510 มีสมาชิกกอตั้ง 5 ประเทศ ไดแก อินโดนีเซีย มาเลเซีย 
อาเซียน ซ่ึงอาจเปนไปในทํานองเดียวกับประชาคมเศรษฐกิจยุโรปในระยะเริ่มตน ตอมาใน

การประชุมสุดยอดผูนําอาเซียนครั้งท่ี 9 ในป พ .ศ. 2546 ณ เกาะบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ผูนํา
อาเซียนไดรวมลงนามในแถลงการณท่ีเรียกวา Bali Concord II เปนการประกาศเจตนา รมณ กําหนด
แนวทางการนําอาเซียนไปสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยเปนผลจากขอเสนอของ
คณะทํางานระดับสูงท่ีจัดตั้งข้ึน เพ่ือศึกษารูปแบบ และแนวทางการเปนประชาคมเศรษฐกิจ อาเซียน 
โดยมีนายการุณ กิตติสถาพร ซ่ึงดํารงตําแหนงปลัดกระทรวงพาณิชยในขณะนั้น เปนประธานของ
คณะทํางานนี้ 

การรวมตัวเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้น มีแนวคิดพ้ืนฐานท่ีวา กลุมประชาคม
เศรษฐกิจ จะมีตลาดและฐานการผลิตรวมกัน (Single Market and Single Production Base) และ
จะมีการเคลื่อนยายสินคา บริการ การลงทุน เงินทุน และแรงงานฝมืออยางเสรี (Free Flows of 
Goods, Services, Investment and Skilled Labours and Free Flow of Capital) จงึทําให
ผูบริโภคสามารถเลือกสรรสินคา/บริการ ท่ีมีความหลากหลาย และมีคุณภาพจากภายในภูมิภาค และ
สามารถเดินทางภายในอาเซียนไดอยางสะดวกและเสรีมากยิ่งข้ึน (กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ , 
2548: 12) 
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แนวทางดําเนินงาน เพ่ือนําไปสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ (2548: 13) ไดสรุปแนวทางการดําเนินงานเพ่ือนําไปสู

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไว 3 ประเด็นไดแก 
1.  การเรงรัดการดําเนินงานรวมกลุมทางเศรษฐกิจในปจจุบัน แบงเปน 

 1.1)  ดานสินคา-มุงลดภาษีสินคาระหวางประเทศสมาชิกใหเปน 0 และยกเลิกมาตรการ
กีดกันทางการคาท่ีมิใชภาษีโดยเร็ว รวมถึงการปรับปรุงกฎวาดวยแหลงกําเนิดสินคา และใชพิกัดอัตรา
ศุลกากรทีสอดคลองกัน 
  1.2)  ดานบริการ- ยกเลิกขอจํากัดในการประกอบการดานการคาบริการในอาเซียน  
ภายในป พ.ศ. 2563 
  1.3) ดานการลงทุน- เปดใหมีการลงทุนในอาเซียนและใหการปฏิบัติเยี่ยงคนชาติตอนัก
ลงทุนอาเซียนภายในป พ.ศ. 2553 
  1.4) ดานแรงงานใหแรงงานมีฝมือ (Skilled Labour) สามารถเคลื่อนยายภายในอาเซียน
ไดอยางเสรี 
  1.5) ดานเงินทุน-มุงใหมีการไหลเวียนของเงินทุนเสรีมากข้ึน 

2.  แนวทางใหมเพ่ือเรงรัดการเปดเสรีการคาและบริการ เปนการมุงเนนการสรางความ
รวมมือระหวางประเทศสมาชิกในกระบวนการผลิตสินคาดวยการซ้ือวัตถุดิบ และชิ้นสวนท่ีผลิตใน
ประเทศสมาชิกของอาเซียน รวมท้ังใหมีการใชวัตถุดิบ และชิ้นสวนภ ายในประเทศอาเซียนหลาย
ประเทศมาประกอบกันเพ่ือผลิตสินคาของอาเซียน โดยไดกําหนดสาขาสินคาและบริการท่ีสําคัญ 11 
สาขา ซ่ึงเปนสาขาท่ีมีศักยภาพ และเพ่ือเปนการนํารองการรวมกลุมทางเศรษฐกิจ ท้ังในดานการเปด
เสรี และขยายความรวมมือระหวางกัน และใหประเทศตาง ๆ ทําหนา ท่ีเปนประเทศผูประสานงาน 
(Country Coordinators) ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.7 สินคาและบริการสําคัญในอาเซียน และประเทศผูประสานงาน 

ประเทศ สาขาสินคาและบริการสําคัญในอาเซียน 
พมา  
 
มาเลเซีย  
 
อินโดนีเซีย  
 
ฟลิปปนส  
สิงคโปร 
 
ไทย 

สาขาผลิตภัณฑเกษตร (Agro-based Products)  
สาขาประมง (Fisheries)  
สาขาผลิตภัณฑยาง (Rubber-based Products)  
สาขาสิ่งทอ (Textiles and Apparels)  
สาขายานยนต (Automotives)  
สาขาผลิตภัณฑไม (Wood-based Products)  
สาขาอิเล็กทรอนิกส (Electronics)  
สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ (E-ASEAN)  
สาขาสุขภาพ (Healthcare)  
สาขาการทองเท่ียว (Tourism)  
สาขาการบิน (Air Travel) 

แหลงท่ีมา: กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ, 2548: 13-14. 
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3.  ปรับปรุงสถาบัน /กลไกการดําเนินงานของอาเซียน ในการปรับกลไกการดําเนินงานของ

อาเซียนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ไดมีการ จัดตั้งหนวยงานใหคํา ปรึกษาดานกฎหมาย ณ สํานัก
เลขาธิการอาเซียน หนวยงานดูแลแกไขปญหาของเอกชน (ASEAN Consultation to Solve Trade 
and Investment Issues: ACT) ในแต ละประเทศสมาชิก สําหรับในประเทศไทย ไดแก สํานักงาน
เศรษฐกิจการคลัง กระทรวงการคลัง และไดมีการจัดตั้งหนวยงานติดตามตรวจ สอบการดําเนินงาน
ของสมาชิกอาเซียน (ASEAN Compliance Body: ACB) เพ่ือใหประเทศสมาชิกปฏิบัติตามพันธกรณี
ท่ีมีอยูอยางจริงจัง 
 
แนวทางการปรับตัวของภาคเอกชน เพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ (2548: 124) ไดสรุปแนวทางการปรับตัว ของภาคเอกชน 
ไววา อาเซียนถือเปนกลุมเศรษฐกิจท่ีใกลชิดกับประเทศไทยมากท่ีสุด ซ่ึงเปนท้ังฐานการผลิต และ
ตลาดสําคัญท่ีจะเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน ของไทยในตลาดโลก ภาครัฐไดใหความสําคัญ และรวมมี
บทบาทในการสงเสริมความรวมมือของอาเซียนมาโดยตลอด และเพ่ือใหการรวม กลุมทางเศรษฐกิจ
ของอาเซียนเห็นผลเปนรูปธรรม คือ การเขามามีสวนรวมอยางจริงจังของภาคเอกชน และเตรียม
ความพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน โดยมีแนวทางปรับตัวท่ีสําคัญ 7 ประการ ไดแก 

1.  เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การจัดการ และการดําเนินธุรกิจ เชน การ ปรับเปลี่ยน
เครื่องจักรใหม การใชระบบ Supply Chain Management และ e-Commerce 

2.  พัฒนารูปแบบและคุณภาพสินคาโตยยกระคับคุณภาพและมาตรฐานสินคาใหสูงข้ึนและ
สรางตราสินคาของตนเอง 

3.  สงเสริมการวิจัยและพัฒนา เพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีท่ีใชในการผลิตใหสูงข้ึนและสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน 

 4.  พัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะแรงงานมีฝมือ และชางเทคนิคใหสอดคลอง กับความตองการ
ในแตละสาขา และระคับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

 5.  พัฒนาและขยายตลาดเชิงรุก โดยใชการตลาดเปนตัวนํา ผลิตสินคาให ดอดคลองกับ
ความตองการของตลาด ขยายชองทางการตลาดในการเขาถึงผูบริโภคโดยตรงมากข้ึน 

 6.  พัฒนาและสรางความสัมพันธกับภาคเอกชนของประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืนเพ่ือสราง
เครือขายในการดําเนินธุรกิจ 

 7.  พัฒนาและสรางระบบขอมูลดานการคา การลงทุน และอ่ืนๆ ท่ีเปน ประโยชนตอการ
ประกอบธุรกิจ 
 
แนวทางการปรับตัวของแรงงานไทย เพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

จากแนวดําเนินงานเพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ทําใหประเทศสมาชิกอาเซียน ได
จัดทําขอตกลงการยอมรับคุณสมบัติของนักวิชาชีพรวมกัน (Mutual Recognition Agreement: 
MRAs) เพ่ืออํานวยความสะดวกในการยอมรับคุ ณสมปติของวิชาชีพท่ีสําคัญ และเพ่ือการถายเท
แรงงานฝมือไดอยางเสรี แตการเขาเมืองและการทํางาน ยังคงใหเปนไปตามกฎหมายของแตละ
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ประเทศ (เขน การสอบใบอนุญาต) ท้ังนี้ปจจุบันอาเซียน มีการลงนามรวมกันใน 7 สาขาวิชาชีพ ไดแก
วิศวกรรมการสํารวจสถาปตยกรรมแพทย ทันตแพทยและบัญชี(บัญญัติ ศรีปรีชา, ม.ป.ป.) 

มีการคาดการณวา การเคลื่อนยายแรงงานฝมือเนื่องจากการเปดเสรีนั้น แรงงานไทยอาจไม
คอยกระทบจากแรงงานฝมือตางชาติท่ีจะเขามา แตผูท่ีจะไดรับผลกระทบนาจะเปนผูประกอบการคน
ไทย ท่ีอาจถูกดึงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถไ ปรวมงาน ดวยคาแรงท่ีจูงใจไดมากกวา อาจ
กอใหเกิดปญหาลมองไหล (Brain Drain) และหากแรงงานไทยไมพัฒนาฝมือแรงงานใหอยูในระดับ
สากลจะทําใหแรงงานไทยไมเปนท่ีสนใจในตลาดตางประเทศ ทําใหเกิดการเสียโอกาสทํางานใน
ตางประเทศ 

แนวทางแกปญหาดังกลาว ไดแก ภาครัฐควรเ ปดหลักสูตรการเรียนการสอนแบบสองภาษา
หรือเปดอบรมความรูภาษาอังกฤษ เนนการติดตอสื่อสาร พรอมจัดใหมีการวัดระดับโดยสถาบันท่ี
ไดรับการยอมรับ รวมถึงภาครัฐตองดูแลแรงงานไทย โดยใหมีหนวยงานรัฐท่ีสามารถชวยเหลือให
คําปรึกษาแกแรงงานไทยในตางประเทศ นอกจากการปรับตั วของภาครัฐ และ ภาคเอกชนแลว 
แรงงานฝมือในประเทศไทยจําเปนตองเตรียมความพรอม และพัฒนาตนเอง พัฒนาแนวคิด ศึกษา
เรียนรูวัฒนธรรมประเทศในภูมิภาคอาเซียน ติดตามการเปลี่ยนแปลงทุกดาน ของประเทศ พัฒนา
ทักษะดานภาษาตางประเทศเพ่ือการสื่อสาร โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ 
 
เอกสารแล ะงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับการเขาสูประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของประเทศไทย 

พัชราวลัย วงศบุญสิน (2554) ไดนําเสนอหัวขอสูประชาคมอาเซียนท่ีเขมแข็ง โอกาสและ
ความทาทาย มุมมองจากประชากรและทรัพยากรมนุษยในการสัมมนา เรื่อง แนวทางสรา งบคุลากร
ไทยดานโทรคมนาคมและ ICT รับมือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนป พ .ศ. 2558 ซ่ึงจัด โดย
สถาบันวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรมโทรคมนาคม สํานักงานกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน และ
กิจการโทรคมนาคมแหงชาติ รวมกับมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ เม่ือวันท่ี 4 เมษายน พ.ศ. 2554 สามารถ
สรุปไดวา ประเทศไทยจะประสบกับภาวะการลดสัดสวนของประชากรวัยแรงงาน เร็วกวาประเทศ
สมาชิกอาเซียนสวนใหญ หากปราศจากการปรับตัวดานผลิตภาพของกําลังแรงงาน และยอมกระทบ
ตอความเปนไปได ในการยกระดับศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจในระดับสากล และเห็นวากล
ยุทธหลักท่ีจะทํา ใหประเทศไทยกาวตอไป คือ การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีคุณภาพ
เชิงผลิตภาพของประชากรวัยแรงงาน และคุณภาพเชิงสมรรถนะของประชากรสูงวัย และเพ่ือขจัด
ความเสี่ยงตอปญหาการขาดแคลนทุนมนุษย ควรเรงพัฒนาใหเกิดการถายทอดความรู พัฒนา
ความสามารถ ท้ังในชวงกอนเขาสูตลาดแรงงาน คือ พัฒนาระดับมหาวิทยาลัย การสรางความรวมมือ
จากระดับมหาวิทยาลัย ไปถึงระดับอาชีวศึกษา ใหสามารถปรับตัวดานการเรียนการสอน และการ
ฝกอบรมรองรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ สําหรับการพัฒนากลุมท่ีอยูในตลาดแรงงาน ควรเนนการ
เรียนรูในสถานท่ีทํางาน การเรี ยนรูตลอดชีวิต และเพ่ือปดชองวางการพัฒนา (Gap of 
Development) ใหแรงงานไทยมีผลิตภาพและแขงขันไดในระดับสากล ควรดําเนินการผาน
กระบวนการรางมาตรฐานทักษะชาชีพบนฐานสมรรถนะ เพ่ือนําไปสูการตกลงยอมรับคุณสมบัติของ
แรงงาน (Mutual Recognition of Workforce Qualification) ตอไป 
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พัชราวลัย วงศบุญสิน และคณะ (2550: vi-x) ไดดําเนินการศึกษา เรื่องการเพ่ิมผลิตภาพ 
กําลังแรงงาน โดยวัตถุประสงคของการศึกษา จําแนกได 3 ประการคือ 1) การศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวกับ
เงือนไขตาง ๆ ในการท่ีสมาชิกประชาคมอาเซียนจะปรับตัวรวมมือกันเพ่ิมผลิตภาพของ กําลงัแรงงาน
อาเซียน 2) การศึกษาและพัฒนาแนวทางกลไกระดับปฏิบัติใหอาเซียน และประเทศสมาชิกปรับตัวใน
การพัฒนาความรวมมือดังกลาว 3) การศึกษาวิจัยแนวทางเชิงยุทธศาสตรท่ี เหมาะสม และพึงปฏิบัติ
ไดตอเง่ือนไขตางๆ เพ่ือใหอาซียน และประเทศสมาชิกมีแนวทางท่ีจะปฏิบัติรวมกันในการใชประโยชน
จากโอกาสดานการปนผลประชากรใหไดมากท่ีสุด 

ข้ันตอนการศึกษาโครงการนี้แบงไดเปน 1) การทบทวนวรรณกรรม และการมีสวนรวมในการ
ประชุมสัมมนาท้ังในและตางประเทศ การสัมภาษณเชิงลึกกับเจาหนาท่ีระดับสูง -  ระดับกลางของ
ประเทศสมาชิกอาเซียน 2) การศึกษาเพ่ือใหทราบถึงความคิดเห็นท่ีสอดคลองกันระหวางผูมีสวนได
สวนเสียในภาครัฐภาคการผลิต ภาคแรงงาน/ประชาสังคม และภาควิชาการ เก่ียวกับลักษณะแนวทาง
ยุทธศาสตรเชิงนโยบายและกลไกเง่ือนไขท่ีควรจะเปนท้ังในระดับภูมิภาค และ ระดับชาติสมาชิกดวย
วิธีการ Delphi 3 รอบในป พ .ศ. 2549 รวม 95 ทาน 3) การพัฒนาแนวทางกลไกระดับปฏิบัติใน
ภูมิภาค และแนวทางกลไกเง่ือนไขท่ีจําเปนเรงดวนของไทย โดยอาศัยความรวมมือจากคณะทํางาน
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และประชุมระดมสมองกลั่นกรองความคิดเห็นเพ่ือใหเปนท่ียอมรับ
รวมกันจากผูมีสวนไดสวนเสีย ในภาครัฐ ภาคการผลิต และภาคแรงงาน/ประชาสังคม 
 

ผลการศึกษาพบวา 
1) แนวทางท่ีอาเซียนควรผลักดันใหเกิดรวมกันในภูมิภาค คือ การมีนโยบายรวม และการ

วางแผนดานตลาดแรงงาน และการจางงานภายในภูมิภาครวมกัน และตลาดแรงงานของแตละ
ประเทศ ควรมีลักษณะรวมกัน ดังนี้  เปนตลาดแรงงานท่ีมีความยืดหยุน อุดมไปดวยแรงงาน ท่ีมีผลิต
ภาพ ดวยกลไกการสงเสริมคุณภาพเชิงผลิตภาพของกําลังแรงงานท้ังจากภายในประเทศ และภายใน
ภูมิภาคอาเซียน เปนแรงงานท่ีกําลังแรงงานตาง ๆ ท้ังแรงงานสูตร แรงงานนอกระบบ ผูสูงอายุ และ
แรงงานตางชาติ มีสวนรวมกันอยางเต็ มท่ีในตลาดแรงงาน ดวยการสงเสริมลักษณะการทํางานท่ีดี มี
ศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในการจางงานและคาจาง มีผลประโยชนตอบแทนท่ีเหมาะสม มีอุปสงค และ
อุปทานท่ีสอดรับกันไดดี การวางแผนตลาดแรงงานตองปรับจากระยะสั้น สูระยะกลางและระยะยาว 
โดยตองรองรับการสงเสริมขีดควา มสามารถในการแขงขัน เง่ือนไขเบื้องตน คือ ความรวมมือในการ
ลักษณะหุนสวนความรวมมือของภายในของแตละประเทศ และ ระหวางประเทศสมาชิก คือ การมี
ฐานขอมูลดานตลาดแรงงานท่ีทันสมัยอยูเสมอเปรียบเทียบกัน ไดท้ังกรณีเจาะลึกรายอุตสาหกรรม 
และรายอาชีพ ในลักษณะสะทอนให เหินถึงอุปสงค /อุปทานได นอกจากนี้เรื่องการยอมรับศักยภาพ
ของแรงงาน และมาตรฐานแรงงานท่ีจะไดรับการพัฒนาในอนาคต 

2) การผลักดันใหเกิดการยอมรับในมาตรฐานฝมือแรงงานนั้น เปนประเด็นท่ีทุกประเทศ
สมาชิกควรดําเนินการทันที คือ ดําเนินการจดทําหรือปรับปรุงมาตรฐานในแตละประ เทศ โดยตอง
เริ่มตนจากการมีขอมูลท่ีพรอมตอการจัดการดานตาง ๆ ควบคูไปกันการพัฒนาทักษะและฝมือของ
แรงงาน 



98 
 

3) แนวทางปรับตัวเชิงยุทธศาสตร ดานนโยบาย และกลไก/เง่ือนไขระดับภูมิภาคของอาเซียน 
และประเทศสมาชิกท่ีควรจะเปนในระหวางป พ.ศ. 2550-พ.ศ. 2563 มีดังนี้ 
  (1) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 1 
  การทําใหตลาดแรงงานในภูมิภาคอาเซียนเปนตลาดแรงงานท่ีขยายตัว ยืดหยุน ดวย
กําลังแรงงานท่ีมีผลิตภาพ (Growing, Flexible and Productive Labor Market) 
  (2) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 2 
  Regional Human-Capital Pooling Policy 
  (3) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 3 
  Regional Partnership in Workforce-Productivity Enhancement on a 
Lifelong Basis เพ่ือพัฒนากําลังแรงงานใหไดผลิตภาพท่ีใกลเคียงกันระหวางชาติสมาชิก 
  (4) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 4 
  ความรวมมือแบบหุนสวนในการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของกําลั งแรงงาน
อาเซียน 
  (5) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 5 
  วิสัยทัศนสูการเปนภูมิภาคแหง Good Practice ดานมาตรฐานความปลอดภัยในการ
ทํางาน 
  (6) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 6 
  คุณภาพชีวิตของกําลังแรงงานท่ีมีสวนรวมในตลาดแรงงานหลังเกษียณอายุ 
 (7) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 7 
 วิสัยทัศนสูการท่ีอาเซียนเปนภูมิภาคท่ีปราศจาก Worst Form of Labor ภายในป 
2563 
 (8) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 8 
 การสรางเสริมทัศนคติดานการเปนประชาคมอาเซียนท่ีมีคุณคาของความเปนมนุษย  
นอกจากนี้ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับตัวสําหรับประเทศสมาชิกอาเซียนประกอบดวย 2 แนวทางหลกั 
ไดแก 
 1) การสานตอลักษณะสําคัญของการรวมมือในภูมิภาคท่ีเอ้ือตอการใชโอกาสจากการปน
ผลทางประชากรของประเทศสมาชกิ 5 ประการคือ 
 (1) การสรางสมรรถนะของทุนมนุษย และหนวยงานท่ีเก่ียวของใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง โดยมุงลดชองวางระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนท้ังเกา และใหม 
 (2) การสรางทุนทางวัฒนธรรม ใหผูมีสวนไดสวนเสียตางๆในภูมิภาคไดตระหนักถึงความ
เปนหุนสวนแหงการพัฒนา มีการแลกเปลี่ยนและสงเสริมการเพ่ิมพูนความรูความเขาใจซ่ึงกันและกัน
ท้ังระดับนโยบาย และระดับปฏิบัติ 
 (3) การสรางความตระหนักตอปญหาตา งๆรวมกัน และรับมือกับปญหาตางๆในลักษณะ
การปองกัน จํากัดขอบเขตของปญหาและกําจัดปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางเฉียบพลัน และการรับมือกับ
ปญหาในระยะกลางและระยะยาว 
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 (4) การแบงปนภาระและการรวมทุนดานความรูและดานเทคนิคภายในอาเซียน ท้ังใน
ลักษณะทรัพยากรดานเงินทุน และทรัพยากรมนุษย 
 (5) การอาศัยความรวมมือกับประเทศคูเจรจาอาเซียน เพ่ือชวยเหลือกันและกันแบบพ่ี
ชวยนอง เพ่ือนชวยเพ่ือน 
2) การเพ่ิมมิติแหงความรวมมือแบบหุนสวนอยางบูรณาการท้ัง 4 มิติไดแก 
 (1) ตลาดแรงงานท่ีเหมาะสม 
 (2) การเคลื่อนยายขามชาติของกําลังแรงงานและทุนมนุษยในภูมิภาค 
 (3) คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 (4) การยกระดับคุณภาพความสามารถไดมาตรฐานของกําลังแรงงานใหเปนท่ียอมรับ
รวมกันระหวางประเทศสมาชิก 

 การเตรียมความพรอมเพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของภาคการศึกษา
ไทย พบวามีแนวทางเชนกันดังเชน ใ นการประชุมสหกิจศึกษานานาชาติ ประจําป ค .ศ. 2011 
ศาสตราจารยวิจิตร ศรีสอาน ใหความคิดเห็นสรุปไดวา ประเทศในอาเซียนและประเทศอ่ืน ๆ ได 
ใหสหกิจศึกษาเปนสวนหนึ่งของหลักสูตรเปนการผสมผสานเรียนรูในหองเรียนกับการเรียนรูจาก
ประสบการณชีวิตจริง เพ่ือเตรียมความ พรอมใหกับนักศึกษากอนเขาสูระบบการทํางาน และ
ประสบการณอยางนอยหนึ่งภาคการศึกษาจะทําใหนักศึกษาไดรับความรูและทักษะเพ่ิมมากข้ึน และ
เพ่ือเตรียมใหนักศึกษามีความพรอมตอการปฏิบัติงาน ไมเฉพาะแตในระดับทองถ่ิน ควรนําเอากลไก
ของสหกิจศึกษานานาชาติท่ีมีความเขม แข็งไดรับการรวมมือจากสถาบันการศึกษา และสถาน
ประกอบการระดับสากลมาเปนชองทางพัฒนานักศึกษา โดยนักศึกษาจะตองเตรียมความพรอมท้ัง
ดานภาษาตางประเทศ ความรูทางกฎหมาย ความรูเก่ียวกับวัฒนธรรม และกฎระเบียบของประเทศ
นั้น ๆ (ผูจัดการออนไลน, 2-554) 

จากการศึกษาขางตนสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือเตรียมความพรอมรองรับการ
เขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้น แบงไดเปนสองระยะ คือ ระยะกอนท่ีแรงงาน จะเขาสู
ตลาดแรงงาน (อยูระหวางการศึกษา) ซ่ึงควรเนนการประสานความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยท้ังใน
ประเทศ และตางประเทศ เพ่ือปรับตัวดานการเรียนการสอน และระยะท่ีอยูในตลาดแรงงานแลว ซ่ึง
ควรจะเนนใหเกิดการเรียนรูในสถานท่ีทํางาน และทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต 
 
เสาหลัก 3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
 ความรวมมือของอาเซียนดานสังคมและวัฒนธรรม ห รือเรียกอีกอยางหนึ่งวา “ความรวมมือ
เฉพาะดาน” คือ ความรวมมือดานอ่ืนๆ ท่ีมิใชดานการเมืองและเศรษฐกิจ โดย มีวัตถุประสงคหลัก 
เพ่ือแกไขปญหาสังคมท่ีสงผลกระทบในระดับภูมิภาค พัฒนาและเสริมสรางสภาพชีวิตความเปนอยู
ของประชากรในภูมิภาคใหดีข้ึน รวมถึงลดผลกร ะทบทางสังคมท่ีเกิดจากการรวมตัวกันทางเศรษฐกิจ
ของอาเซียน สงเสริมและรักษาเอกลักษณ ประเพณีและวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันของแตละประเทศ 
ตลอดจนสงเสริมความเขาใจอันดีระหวางประชาชนในแตละประเทศสมาชิก 
 แผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน  ประกอบดวยความรวม มือในดาน
ตางๆ 6 ดาน  
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 1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Development) ใหความสําคัญกับการศึกษาการ
ลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สงเสริมการจางงานท่ีเหมาะสม สงเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศ
การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเชิงประยุกตเสริมสรางทั กษะในการ
ประกอบการสําหรับสตรี เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ พัฒนาสมรรถภาพของระบบราชการ ความ
รวมมือในดานนี้ 
 2.  การคุมครองและสวัสดิการสังคม (Social Welfare and Protection) ไดแก การขจัด
ความยากจน เครือขายความปลอดภัยทางสังคมและความคุมกันจากผลกระทบดานลบจ ากการ
รวมตัวอาเซียนและโลกาภิวัตน สงเสริมความม่ันคงและความปลอดภัยดานอาหาร การเขาถึงการดูแล
สุขภาพและสงเสริมการดํารงชีวิตท่ีมีสุขภาพ การเพ่ิมศักยภาพในการควบคุมโรคติดตอ รับประกัน
อาเซียนท่ีปลอดยาเสพติด การสรางรัฐท่ีพรอมรับกับภัยพิบัติและประชาคมท่ีปลอดภัยยิ่งข้ึน 
 3.  สทิธแิละความยตุธิรรมทางสงัคม (Social Justice and Rights) ไดแก การสงเสริมและ
คุมครองสิทธิและสวัสดิการสําหรับสตรี เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ การคุมครองและสงเสริม
แรงงานโยกยายถ่ินฐาน สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 
 4.  ความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม (Environmental Sustainability) ไดแก การจัดการปญหา
สิ่งแวดลอมของโลก การจัดการและการปองกันปญหามลพิษทางสิ่งแวดลอมขามแดน สงเสริมการ
พัฒนาท่ียั่งยืนโดยการศึกษาดานสิ่งแวดลอมและการมีสวนรวมของประชาชน สงเสริมเทคโนโลยีดาน
สิ่งแวดลอม สงเสริมคุณภาพมาตรฐานการดํารงชีวิตในเขตเมือง การประสานนโยบายดานสิ่งแวดลอม
และฐานขอมูล สงเสริมการใชทรัพยากรชายฝง และทรัพยากรทางทะเลอยางยั่งยืน สงเสริมการ
จัดการเก่ียวกับการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ และความหลากหลายทางชีวภาพอยางยั่งยืน สงเสริม
ความยั่งยืนของทรัพยากรน้ําจืด การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและการจัดการ
ตอผลกระทบ สงเสริมการบริหารจัดการปาไมอยางยั่งยืน 
 5.  การสรางอัตลักษณอาเซียน (Building an ASEAN Identity) สงเสริมการตระหนักรับรู
เก่ียวกับอาเซียนและความรูสึกของการเปนประชาคม การสงเสริมและการอนุรักษมรดกทาง
วัฒนธรรมของอาเซียน สงเสริมการสรางสรรคดานวัฒนธรรมและอุตสาหกรรม การมีสวนเก่ียวของกับ
ชุมชน 
 6.  การลดชองวางทางการพัฒนา (Narrowing the Development Gap) การดําเนินงาน
ความรวมมือเหลานี้ อาเซียนไดดําเนินการท้ังในรูปแบบของคว ามตกลงในระดับตางๆ (MOU/ 
Agreement/ Declaration) และโครงการความรวมมือ ท้ังระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนดวยกัน
และ ระหวางอาเซียนกับประเทศภายนอกภูมิภาค ซ่ึงสวนใหญเปนประเทศคูเจรจาท้ังในกรอบ
อาเซียน+1 และอาเซียน+3 และองคการระหวางประเทศท่ีเก่ียวของ ความรว มมือทางดานสงัคมและ
วัฒนธรรม 
 
 
 
 

5. การนําระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ 
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เทคโนโลยีสารสนเทศถือเปนองคประกอบสวนหนึ่งขององคกร ไดเขามามีบทบาทและมี

ความสําคัญเพ่ิมมากข้ึนในฐานะท่ีเปนเครื่องมือยุทธศาสตรในการจัดเก็บขอมูล การติดตอลื่อสาร และ
ประกอ บกิจกรรมตางๆ สงผลใหหนวยงานตางๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนมีการใชประโยชน 
เทคโนโลยีสารสนเทศในกิจกรรมดานตางๆ อยางกวางขวาง เพ่ือใหการดําเนินงานขององคกรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  
ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ไอแซค- เฮนรี (Isacc-Henry, 1993: 134) ไดใหคํานิยามเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หมายถึง การใชอุปกรณคอมพิวเตอรและโทรคมนาคมในการบันทึก ประมวลผล คํานวณ และสงผาน
สารสนเทศในรูปของขอมูล รูปภาพ และเสียง จากสถานท่ีหนึ่งไปยังอีกสถานท่ีหนึ่งท่ีอยูหางไกล 

วาสนา สุขกระสานติ (2540) กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศ ห มายถึง กระบวนการตางๆ 
และระบบงานท่ีชวยใหไดสารสนเทศท่ีตองการ โดยจะรวมถึงเครื่องมือและอุปกรณตางๆ ไดแก 
คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม รวมท้ังซอฟทแวรท้ังแบบสําเร็จรูปและ
พัฒนาข้ึนเพ่ือใชงานเฉพาะดาน นอกจากนี้ ยังรวมถึงกระบวนการในกา รนําอุปกรณ เครื่องมือ
ดังกลาวมาใชงาน เพ่ือรวบรวม จัดเก็บ ประมวลผล และแสดงผลลัพธเปนสารสนเทศในรูปแบบตางๆ 
ท่ีสามารถนําไปใชประโยชนได 

ครรชิต มาลัยวงศ(2540: 167) เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการ
จัดเก็บ การบันทึก การประมวลผล การแสดงผล  และการสื่อสารขอมูลและสารสนเทศโดยกวาง
หมายถึง เทคโนโลยีคอมพิวเตอร (Computer) เทคโนโลยีลื่อสาร (Telecommunication) 
เทคโนโลยีสํานักงาน (Office Technology) เทคโนโลยีการพิมพ (Printing) เทคโนโลยีอุปกรณ
อัตโนมัติ (Automation Equipment Technology) 

ชมุพล ศฤงคารศิริ (2540: 167) เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร 
และเทคโนโลยีการลื่อสาร ซ่ึงเปนสวนประกอบสําคัญท่ีชวยใหนักวิเคราะหระบบ สามารถสรางระบบ
สารสนเทศท่ีทันสมัย และมีความสลับซับซอนไดโดยนักวิเคราะหระบบจะตอง เขาใจถึงสวนประกอบ
พ้ืนฐาน และหนาท่ีหลักของระบบคอมพิวเตอรและอุปกรณสื่อสารขอมูล 

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ พ .ศ. 2535 
ไดใหคํานิยามเทคโนโลยีสารสนเทศ วาหมายถึง ความรูในผลิตภัณฑหรือในกระบวนการดําเนินงาน
ใดๆ ท่ีอาศัยเทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรซอฟตแ วร คอมพิวเตอรฮารดแวร การติดตอสื่อสาร การ
รวบรวมและการนําขอมูลมาใชอยางทันการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท้ังทางดานการผลิต การบริการ 
การบริหาร และการดําเนินงาน รวมท้ังเพ่ือการศึกษาและการเรียนรู ซ่ึงจะสงผลตอการไดเปรียบทาง
เศรษฐกิจ การคา การพัฒนาคุณภาพชีวิต และคุณภาพของประชาชนในสังคม 

ริชารด แอล โนแลน (Richard L. Nolan, 1979: 118-126) ไดอธิบายถึงลําดับการเติบโต
ของระบบสารสนเทศในองคการ ซ่ึงมีอยู 6 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  ข้ันการริเริ่ม (Initiation) องคการเริ่มปรับปรุงระบบการดําเนินงาน มีการนําเครื่องมือ
สมัยใหมมาใชในการประเมินผลขอมูล 



102 
 

2.  ข้ันแผขยาย (Contagion) องคการเห็นผลดีใหพัฒนาโปรแกรมการใชงานตางๆ มีการใช
นักคอมพิวเตอรๆรวยพัฒนางานคอมพิวเตอรดานตางๆ คาใชจายดานคอมพิวเตอรชวยประมวลผล
ขอมูลเพ่ิมข้ึนมากอยางเห็นไดชีดในข้ันแผขยายนี้ 

3.  ข้ันการควบคุม (Control) ฝายบริหารเริ่มควบคุมคาใชจายทางดานคอมพิวเตอรท่ีเกิดข้ึน
จากความตองการของหนวยงานตางๆ ในองคการ องคการเริ่มวางนโยบายทางดานนี้เพ่ือจัดสรร
ทรัพยากรคอมพิวเตอรไปใหงานดานท่ีสําคัญๆ กอนเริ่มมีการจัดตั้งหนวยงานดาน MIS อยางเปน
ทางการข้ึน 

4.  ข้ันบูรณาการ (Integration) การใชวิทยาการดานคอมพิวเตอรในงานดานตางๆ มักไมมี
การเชื่อมโยง ขาดการประสานงานในการประมวลผลขอมูล ทําใหไมสามารถแลกเปลี่ยนหรือใชขอมูล
รวมกันของหลายๆ ฝายไดในข้ันนี้ องคการเริ่มบูรณาการขอมูลเขาดวยกัน โดยการใชวิทยาการ
ทางดานฐานขอมูลเครือขายโทรคมนาคม 

5.  ข้ันการบริหารขอมูล (Data Administration) การใชวิทยาการทางดานการประมวลผล
ชวยใหสามารถประสานการใชขอมูลขององคการ เพ่ือนําไปใชไดกับงานหลายดาน ไมใชดานเดียว
ตอไป จึงจําเปนตองมีการบริหารงานดานวิทยาการฐานขอมูลและโทรคมนาคม 

6.  ข้ันวุฒิภาวะ (Maturity) ในข้ันนี้ ผูบริหารทุกระดับตางก็ตระหนักถึงความสําคัญของ
หนวยงาน MIS ท่ีจะชวยสนับสนุนงานดานบริหารขององคการ เชน การวางแผนและการควบคุม เปน
ตน 
 
 กรอบนโยบาย IT 2010 และแผนแมบท ICT ฉบับท่ี 1 

ในการจดัทําแผนแมบทเทคโนโลยี สารสนเทศและการลื่อสาร ฉบบท่ี 2 ไดคํานึงถึงกรอบ
นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ .ศ. 2544-2553 ของประเทศไทย หรือ IT 2010 ซ่ึง
คณะรัฐมนตรีไดเห็นชอบเม่ือวันท่ี 19 มีนาคม พ .ศ. 2545 โดยกรอบนโยบาย IT 2010 ไดกําหนด 
เปาหมายสําคัญสามประการ คือ 

1.  เพ่ิมขีดความสามารถในกา รใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือพัฒนาประเทศ เพ่ือยกระดับ
ประเทศไทยใหอยูในกลุมประเทศท่ีมีศักยภาพเปนผูนํา (Potential leaders) ลําดับตนๆ โดยใชดัชนี 
ชี้วัดผลสัมฤทธิ์ทางเทคโนโลยีของสํานักงานโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UNDP) เปนเครื่อง
ประเมินวัด 

2.  เพ่ิมจํานวนแร งงานความเของประเทศไทยใหเปนรอยละ 30 ของแรงงานในประเทศ
ท้ังหมด 

3.  พัฒนาเศรษฐกิจชองประเทศ โดยเพ่ิมลัดสวนมูลคาของอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวของกับการใช
ความรูเปนพ้ืนฐานใหมีมูลคาถึงรอยละ 50 ของผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติ (GDP) 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว กรอบ นโยบาย IT 2010 ไดกําหนดกลยุทธในการพัฒนา
ประเทศสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรูไว 5 ดาน ไดแก e-industry, e-Commerce, e-
Government,  

e-Education และ e-Society โดยสามารถสรุปความเชื่อมโยงระหวางกลยุทธทัง 5 ดาน
และปจจัยท่ีเก่ียวของกับทุกกลยุทธ ไดแก  นวัตกรรม ความรู การวิจัยและพัฒนา วิทยาศาสตรและ
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เทคโนโลยี การพัฒนาคน และโครงสรางพ้ืนฐานดานโทรคมนาคม ซ่ึงหากไดมีการ พัฒนาตามกลยุทธ 
5 ดาน โดยพัฒนาฐานท่ีเปนปจจัยเชื่อมโยงไปพรอมกันก็จะนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน 

กรอบนโยบาย IT 2010 ไดถูกถายทอดไปสูแผนกลยุทธ คือแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารของประเทศไทย ฉบบท่ี 1 พ.ศ. 2545-2549 ท่ีมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
วัตถุประสงค กลยุทธ และแผนงาน/โครงการไวชัดเจนโดยมีเปาหมายท่ีสําคัญดังนี้ 

 1) พัฒนา/ยกระดับทางเศรษฐกิจของประเทศโดยใช ICT 
 2) ยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรม ICT ของประเทศ 
 3) พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเพ่ิมการประยุกตใช ICT ในดานการศึกษา และฝกอบรม 
 4) สรางความเขมแข็งของชุมชนในชนบทเพ่ือการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืน 
เพ่ือใหบรรลุซ่ึงเปาหมายของการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอ ยางเปน

รูปธรรมแผนแมบท ICT ฉบับท่ี 1 ไดกําหนดยุทธศาสตรหลักไว 7 ดาน ไดแก 1) พัฒนาอุตสาหกรรม 
ICT 2) ยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทยและสังคมไทย 3) ปฏิรูปและสรางศักยภาพ การวิจัยและ
พัฒนาดาน ICT 4) ยกระดับพ้ืนฐานสังคมไทยเพ่ือการแขงขันในอนาคต 5) พัฒนาศักยภาพ
ผูประกอบการเพ่ือมุงขยายตลาดตางประเทศ 6) สงเสริมผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมใช 
ICT และ 7) ใช ICT ในการบริหารและบริการของภาครัฐ 

ในสวนของภาครัฐ พบวาหนวยงานราชการสวนใหญยังคงขาดบุคลากรทีมความรูดาน ICT 
และการประยุกตใช ICT เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน การดําเนินงาน ถึงแมทุกหนวยงานของรัฐจะ มี
ผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง (Chief information Officer: CIO) แต CIO สวนใหญก็ยัง 
ขาดความรู ความเขาใจ และทักษะดานเทคโนโลยี นอกจากนี้ หนวยงานภาครัฐยังคงประสบปญหา
เรื่องการขาดแคลนบุคลากรดาน ICT เนื่องจากผลตอบแทนต่ําและขาดมาตรการจูงใจท่ีเหมาะลมใน
เรื่องของการบริหารจัดการ แมวาจะมีองคกรของรัฐและองคกรอิสระท่ีทําหนาท่ีกํากับ ดูแล และ
สงเสริมการพัฒนา ICT อยูหลายหนวยงาน เชน กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (และ
หนวยงานในกํากับ ), คณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแ หงชาติ, ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและ
คอมพิวเตอรแหงชาติ แตจากการประเมิน SWOT พบประเด็นท่ีเปนขอวิตกกังวล หลายประการท่ี
เก่ียวกับการบริหารจัดการ ICT ในภาพรวม อาทิ บทบาทหนาท่ีขององคกรเหลานี้ ซ่ึงยังมีความ
ซํ้าซอนกันอยู ทําใหการทํางานบางเรื่องซํ้าซอน ขาดการบูรณาการ ขาดความเปนเอกภาพ นอกจากนี้ 
การบริหารจัดการโครงการดาน ICT ในภาพรวมยังดอยประสิทธิภาพ เนื่องจากยังมีลักษณะตางคน
ตางทํา ไมทํางานไปในทางเดียวกัน ขาดกลไกประสานงานท่ีขัดเจน ในการแปลงนโยบายไปสูการ
ปฏิบัติ ไมมีการบูรณาการแผนงานดาน ICT และจัดสรรงบ ประมาณ ใหสอดคลอง ปญหาและ
อุปสรรคท่ีสําคัญประการหนึ่งคือ ยังขาดหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการกํากับการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามแผนแมบท ICT รวมถึงขาดระบบติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนอยางจริงจัง 
 
 
 
 แนวโนมการใชเทคโนโลยีขององคการ 
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ปจจุบันพัฒนาการและการนําเทคโนโลยีมาประยุกตในองคการ สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ท้ังโดยทางตรงและทางออม ซ่ึงกอใหเกิดความทาทายแกผูบริหารในอนาคตใหนําเทคโนโลยีมาใชให
เกิดประโยชนสูงสุดแกธุรกิจ โดยผูบริหารตองมีความรู ความเขาใจ และวิสัยทัศนตอแนวโนมของ
เทคโนโลยี เพ่ือใหสามารถตัดสินใจนําเทคโนโลยีมาใชงานอยางมี ประสิทธิภาพ ซ่ึงเราสามารถจําแนก
ผลกระทบของเทคโนโลยีท่ีมีตอการทํางานขององคการออกเปน 5 ลักษณะ ดังตอไปนี้ 

1.  การปรับปรุงรูปแบบการทํางานขององคการ เทคโนโลยีหลายอยางไดถูกนําเขามาใช
ภายในองคการ และสงผลใหกระบวนการในการทํางานไ ดเปลี่ยนรูปแบบไป ตัวอยางเชน การนําเอา
เทคโนโลยีไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (Electronics Mail) เขามาใชภายในองคการ ทําใหการสงขาวสาร
ไมตองใชพนักงานเดินหนังสืออีกตอไป ตลอดจนลดการใชกระดาษท่ีตองพิมพขาวสาร และสามารถสง
ขาวสารไปถึงบุคคลท่ีตองการไดเปนจํานว นมาก และรวดเร็ว หรือเทคโนโลยีสํานักงานอัตโนมัติ 
(Office Automation) ท่ีเปลี่ยนรูปแบบของกระบวนการทํางานและประสานงานของ ผูบริหารใน
ระดับตาง ๆ ขององคการ 

2.  การสนับสนุนการดําเนินงานเชิงกลยุทธ โดยเทคโนโลยีสารสนเทศผลิตสารสนเทศท่ี
สําคัญใหแกผูบริหารท่ีจะใชเปน แนวทางในการดัดสินใจและการสรางความไดเปรียบเหนือกวาคูแขง
ขัน โดยอนาคตการแขงขันในแตละอุตสาหกรรมจะมีความรุนแรงมากข้ึน การบริหารงานของผูบริหาร
ท่ีอาศัยเพียงประลบการณและโชคชะตาอาจจะไมเพียงพอ แตถาผูบริหารมีสารสนเทศท่ีมี
ประสิทธิภาพมาประกอบในการตัดสินใจ ก็จะสามารถแกไขปญหาและบริหารงานไดมี ประสิทธิภาพ
ข้ึน ดังนั้นผูบริหารในอนาคตจะตองสามารถประยุกตใชเทคโนโลยีในการสรางสารสนเทศท่ีดีใหกับ
ตนเองและองคการ 

3.  เครื่องมือในการทํางาน เทคโนโลยีถูกนําเขามาใชภายในองคการ เพ่ือใหการทํางาน
คลองตัวและมีประสิทธิภาพ เราจะเห็นไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถท่ีจะนํามาประยุกตใน
หลาย ๆ ดาน โดยเทคโนโลยีจะชวยเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงคุณภาพของการทํางานใหดีข้ึน หรือ
แมกระท่ังชวยลดคาใชจายในเรื่องของแรงงาน และวัสดุสิ้นเปลืองตาง ๆ ลง แตยังคงรักษาหรือเพ่ิม
คุณภาพในการทํางานหรือก ารใหบริการลูกคาท่ีดีข้ึน ซ่ึงเปนท่ีแนนอนวาเทคโนโลยีจะถูกนําเขามาใช
ในการเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงกระบวนการในการดําเนินขององคการมากข้ึนในอนาคต 

4.  การเพ่ิมผลผลิตของงานโดยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรสวนบุคคล ปจจุบันคอมพิวเตอรสวน
บคุคล หรอื PC ถูกพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ตลอดจนการใชงานสะดวกและไมซับซอน เหมือน
อยางคอมพิวเตอรขนาดใหญ นอกจากนี้ ในทองตลาดยังมีชุดคําสั่งประยุกต (Application 
Software) อีกมากมายท่ีสามารถใชงานกับเครื่องคอมพิวเตอรสวนบุคคล และสามารถชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพ และผลผลิตของงานไดอยางมา ก และเม่ือตอคอมพิวเตอรสวนบุคคลเขากับระบบ
เครือขาย ก็จะทําใหองคการสามารถรับสงขอมูลและขาวสารจากท้ังภายในและภายนอกองคการได
อีกดวย ดังนั้นในอนาคตคอมพิวเตอรสวนบุคคลจะกลายเปนเครื่องมือหลักของพนักงานและผูบริหาร
ขององคการ 

5.  เทคโนโลยีในการติดตอสื่อ สาร ในชวงแรกของการนําคอมพิวเตอรมาใชงานทางธุรกิจ
คอมพิวเตอรจะถูกใชเปนเพียงอุปกรณหลักท่ีชวยในการเก็บและคํานวณขอมูลตาง ๆ เทานั้น ปจจุบัน
คอมพิวเตอรไดถูกพัฒนาใหมีศักยภาพจากท้ังภายในองคการหรือภายนอกองคการ โดยไมจํากัด
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ขอบเขตวาผูใชจะอยูหางไกลกันเทาใด ปจจุบันผูใชสามารถติดตอเพ่ือท่ีจะแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร
ซ่ึงกันและกันไดจากทุกหนทุกแหงท่ัวโลก คอมพิวเตอรจึงมีบทบาทท่ีสําคัญมากกวาการเปนเครื่องท่ี
เก็บและประมวลผลขอมูลเหมือนอยางในอดีตตอไป 

แนวโนมของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการ แสดงใหเรา เห็นไดวา ในอนาคตผูท่ีจะ
เปนนักบริหารและนักวิชาชีพท่ีประสบความสําเร็จจะตองไมเพียงแครูจักคอมพิวเตอร แตจะตอง
สามารถใชคอมพิวเตอรอยางมีประสิทธิภาพ และรูจักการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยผูบริหาร
ในอนาคตจะตองรูจักการประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานของตนเอ ง มีความคิดในการท่ีจะสรางระบบ
สารสนเทศท่ีตนเองตองการ เพ่ือชวยในการตัดสินใจในภาวะท่ีมีการแขงขันสูง ทําใหการ บริหารของ
ตนเองมีประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จอยางสูงสุด ขณะท่ีนักวิชาชีพจะใชระบบสารสนเทศใน
การรวบรวม และประมวลผล และจัดการขอมูลอยางมีประสิทธิภ าพ ตลอดจนการคนหาและตรวจ
ลอบขอมูลจากแหลงตาง ๆ ผานระบบเครือขายอยางถูกตองและรวดเร็ว 
 
ประโยชนของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญมากในปจจุบัน และมีแนวโนมท่ีจะเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต 
เพราะเปนเครื่องมือในการดําเนินการสารสนเทศใหเปนไปอยางมีปร ะสิทธิภาพ ซ่ึงประโยชนของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ สรุปไดดังนี้ 

1.  ชวยในการจัดระบบขาวสารจํานวนมหาศาลในแตละวัน 
2.  ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตสารสนเทศ เชน การคํานวณตัวเลขท่ียุงยาก ซับชอน และ

การจัดเรียงลําดับสารสนเทศ เปนตน 
3.  ชวยใหสามารถเก็บสรสนเทศไวในรูปท่ีสามารถเรียกใชไดทุกครั้งอยางสะดวก 
4.  ชวยใหสามารถจัดระบบอัตโนมัติ เพ่ือการจัดเก็บประมวลผล และเรียกใชสารสนเทศ 
5.  ชวยในการเขาถึงสารสนเทศไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
6.  ชวยในการสื่อสารระหวางกันไดอยางสะดวก รวดเร็ว ลดอุปสรรคเก่ียวกับเวลา และ

ระยะทาง 
กลาวโดยสรุป จากการประเมิน SWOT ของการพัฒนา ICT ของประเทศไทย โดยกลุม ผูมี

สวนไดเสีย (Stakeholders) พบวา แมประเทศไทยจะมีการพัฒนาและใช ICT ในระดับท่ีสูงข้ึนอยาง
ตอเนื่องในชวงท่ีผานมา โดยมีจุดแข็งหลายดาน อาทิ มีนโยบายสงเสริมท่ีชัดเจน มีบุ คลากรท่ีมีความรู
และทักษะดาน ICT เพ่ิมข้ึน มีโครงขายหลัก (Backbone) กระจายท่ัวถึง อีกท้ังมีโอกาสอันเกิดจาก
ปจจัยภายนอกท่ีสงเสริม ไมวาจะเปนการขยายตัวของตลาดในอนาคต การหลอมรวมของเทคโนโลยี 
ทําใหเกิดบริการใหมๆ ท่ีหลากหลายอันเปนการเพ่ิมทางเลือกใหแกผู บริโภค และโอกาสจากการทํา
ธุรกิจผานอินเทอรเน็ต ซ่ึงคาดวานาจะมีเพ่ิมข้ึน เปนตน อยางไรก็ตาม ประเด็นสําคัญท่ีควรใหความ
สนใจ คือ จุดออนซ่ึงยังมีคอนขางมาก แตท่ีสําคัญและควรไดรับการแกไขโดยเรงดวน ในชวงของแผน
แมบทฯ ฉบบัท่ี 2 คือเรื่องคนท่ีตองพัฒนาท้ัง ในปริมาณและคุณภาพ และเรื่องการบริหารจัดการ ICT 
ระดับชาติ (National ICT Governance) ท่ีตองพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน มิฉะนั้น จะเปน
อุปสรรคตอการพัฒนาในเรื่องอ่ืนๆ ตอไป เนื่องจากท้ังสองประเด็นถือเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญของ
การพัฒนา 
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6.  งานคุมประพฤติ 
 

ประเทศไทยเริ่มมีการนําระบบคุมประพฤติมาใชเปนครั้งแรกตั้งแตป พ .ศ. 2495 โดย มาใช
กับผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กและเยาวชนกอน สวนผูกระทําผิดท่ีเปนผูใหญนั้น แมประมวลกฎหมายอาญา 
พ.ศ. 2499 มาตรา 56, 57 และ 58 จะไดบัญญัติถึงวิธีการเก่ียวกับการคุม ประพฤติไวแตอย างไรก็
ตามศาลคงใชมาตรการรอการกําหนดโทษ หรือรอการลงโทษเพียงอยางเดียวโดยไมใชวิธีการคุมความ
ประพฤติ เนื่องจากยังไมมีหนวยงานและเจาหนาท่ีท่ีจะรับผิดชอบ ดําเนินการตามคําพิพากษาของ
ศาลได 

จนกระท่ังรัฐบาลไดผานพระราชบัญญัติวิธีการดําเนินการคุมความประพฤติตาม ประ มวล
กฎหมายอาญา พ.ศ. 2522 และไดมีการจัดตั้งสํานักงานคุมประพฤติกลาง ซ่ึงเปนหนวยงานระดับกอง 
สังกัดสํานักงานลงเสริมงานตุลาการ กระทรวงยุติธรรม และไดเปดดําเนินการเม่ือวันท่ี 7 สงิหาคม 
2522 โดยดําเนินการในกรุงเทพมหานครกอน จนปรากฏผลเปนท่ีนาพอใจ และเพ่ือเปนการ ใหโอกาส
แกประชาชนในท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศ ใหไดรับประโยชนจากวิธีการคุมความประพฤติ จึงไดมีการ
เปดดําเนินการสํานักงานคุมประพฤติในสวนภูมิภาคท่ัวประเทศ เนื่องจากมีการขยายงานออกสูสวน
ภูมิภาคมากข้ึน จึงใหสํานักงานคุมประพฤติกลางมีปริมาณงาน ขอบเขต อํานาจหนาท่ี  และความ
รับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้น เพ่ือประสิทธิภาพและความคลองตัวในการปฏิบัติงาน สํานักงานคุม
ประพฤติกลางจึงไดรับการยกฐานะใหเปน "กรมคุมประพฤติ " เม่ือวันท่ี 15 มีนาคม 2535 ตาม
พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2535 และพระราชบัญญัติ ปรับปรุง
อํานาจหนาท่ีและกิจการบริหารบางสวนของสํานักงาน สงเสริมงานตุลาการ กระทรวงยุติธรรมไปเปน
ของกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. 2535 

ในอดีตภาระหนาท่ีการคุมประพฤติผูกระทําผิดในประเทศไทยยังคงมีหนวยงานรับผิดชอบอยู
หลายหนวยงานท่ังกรมราชทัณฑกรมพินิจและคุ มครองเด็กและเยาวชน และกรมคุมประพฤติ ดังนั้น 
วันท่ี 10 กรกฎาคม 2544 คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหกรมคุมประพฤติเปนหนวยงานหลักในการคุมความ
ประพฤติ ผูกระทําผิดท้ังในชั้นกอนฟอง ชั้นการพิจารณาคดีของศาล และชั้นภายหลังศาลมีคํา
พิพากษา ซ่ึงสงผลใหโครงสรางของกรมคุมประ พฤติใหมตามแนวทางการปฏิรูปราชการเม่ือวันท่ี 1 
ตุลาคม 2545 มีความ ครอบคลุมถึงการคุมความประพฤติผูตองหา และผูกระทําผิดในแตละชั้นตอน
ของกระบวนการยุติธรรมซ่ึงนํามาสูกลไกในการท่ีจะพัฒนางานคุมประพฤติใหเปนระบบและมีทิศทาง
ท่ีชัดเจนตอไป 
 
อํานาจหนาท่ีตามกฎกระทรวง 

1.  ดําเนินการสืบเสาะและพินิจ ควบคุมและสอดสอง แกไขฟนฟู และสงเคราะห ผูกระทํา
ผิดในชั้นกอนฟอง ชั้นพิจารณาคดีของศาล และภายหลังท่ีศาลมีคําพิพากษาตามท่ี กฎหมายกําหนด 

2.  ดําเนินการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในระบบบังคับรักษาตามกฎหมายวา ดวยการ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

3.  สงเสริมสนับสนุนเก่ียวกับการดําเนินการแกไขฟนฟูและสงเคราะหผูกระทําผิด ในชุมชน 
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4.  พัฒนาระบบ รูปแบบ และวิธีการปฏิบัติตอผูกระทําผิดในชุมชน 
5.  จดัทําและประสานแผนงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบาย และแผนแมบทของ 

กระทรวง รวมท้ังเรงรัดติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัด 
6.  เสริมสราง สนับสนุน และประสานงานใหชุมชนและภาคประชาสังคมเขามามีสวนรวม

และเปนเครือขายในการปฏิบัติตอผูกระทําผิด 
7.  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีกระทรวง

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
งานสืบเสาะและพินิจ (Social Investigation) 

การสืบเสาะและพินิจ เปนกระบวนการแสวงหาขอเท็จจริงเก่ียวกับประวัติและภูมิหลังทาง
สังคม รวมท้ังพฤติการณคดีของผูกระทําผิด แลวนําขอเท็จจริงท่ีไดมาประมวลวิเคราะห ทํารายงาน
พรอมท้ังเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรการ การลงโทษท่ีเหมาะสม การแกไขฟนฟูท่ีเหมาะสมกับ
ผูกระทําผิดแตละราย โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของสังคมเปนสําคัญ 

ปจจุบันกรมคุมประพฤติมีหนาท่ีและความรับผิดชอบในการสืบเสาะและพินิจ ผูกระทําผิดใน 
2 ข้ันตอนของกระบวนการยุติธรรม คือ 

1.  ข้ันตอนของศาล : กอนการพิพากษาคดี  เปนการสืบเสาะและพินิจจําเลยตาม คําสั่งศาล 
เพ่ือศาลจักไดใชขอมูล และความเห็นของพนักงานคุมประพฤติในรายงานการสืบเสาะ และพินิจ
ประกอบดุลยพินิจในการพิพากษา เพ่ือลงโทษจําเลยแตละรายอยางเหมาะสมตอไป 

2.  ข้ันตอนของราชทัณฑ : หลังจากถูกลงโทษจําคุกมาแลวระยะหนึ่ง ใน กรณีท่ีนักโทษ
เด็ดขาดตองโทษในเรือนจํามาแลวไมนอยกวา 1 ใน 3 ของกําหนดโทษตามหมายศาลใน ขณะนั้น 
หรือไมนอยกวา 10 ป ในกรณีท่ีตองโทษจําคุกตลอดชีวิตและสามารถพิสูจนไดวาเขา เหลานั้นสามารถ
ใชชีวิตอยูในสังคมไดโดยไมเปนอันตรายตอสังคม จะไดรับการพิจารณาใหพั ก การลงโทษในข้ันตอนนี้
พนักงานคุมประพฤติตองสืบเสาะขอมูลทางสังคม เพ่ือประกอบดุลยพินิจของคณะกรรมการพักการ
ลงโทษวาผูตองขังรายนั้น ๆ สมควรไดรับการพักการลงโทษหรือไม 

ในอนาคต หากกระบวนการยุติธรรมของไทยใชมาตรการชะลอการฟอง กรมคุมประพฤติตอง
รับผิดชอบการสืบเสาะในข้ันตอนของการชะลอการฟองดวย เปนการสืบเสาะและพินิจตามคําสั่งของ
พนักงานอัยการ เพ่ือประกอบดุลยพินิจในการสั่งในมาตรการชะลอการฟองผูกระทําผิด 
 
งานควบคุมและสอดสอง (Supervision) 

งานควบคุมและสอดสอง เปนกระบวนการติดตาม ควบคุม ดูแลใหคําแนะนํา ชวยเหลือ
ผูกระทํา ผิดโดยมีการกําหนดเง่ือนไขคุมความประพฤติ และใหพนักงานคุมประพฤติเปน ผู
ควบคุมดูแลแนะนําชวยเหลือหรือตักเตือนในเรื่องความประพฤติ การศึกษา การประกอบอาชีพ หรือ
เรื่องอ่ืนๆดวยวิธีการแกไขฟนฟูเปนรายบุคคลตามความเหมาะสมเชนการใหคําปรึกษา แนะนําตาม
หลักจิตวิทยา การ บําบัดรักษาทางการแพทยการใหการศึกษา การฝกอาชีพ การอบรม ศีลธรรม 
ตลอดจนการใหการสงเคราะหในดานตาง ๆ ปจจุบันผูกระทําผิดท่ีอยูภายใตการควบคุม และสอดสอง
ของกรมคุมประพฤติแบงเปน 3 กลุม ใหญ ๆ ไดแก 
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1.  ผูกระทําท่ีเปนผูใหญ (อายุตั้งแต 18 ปข้ึนไป) ท่ีศาลพิพากษารอการกําหนดโทษ หรือรอ
การลงโทษจําคุกตามประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 56 

2.  ผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กหรือเยาวชนท่ีศาลเห็นควรใชวิธีการคุมประพฤติ ซ่ึงมี 4 กลุม คือ 
 2.1 เด็กหรือเยาวชนท่ีพิพากษาแลววาไมมีความผิด แตมีความประพฤติเสียหาย 
 2.2 เด็กหรือเยาวชนท่ี กระทําผิด แตศาลก็ควรใหโอกาสแกไขปรับปรุงตนเอง จึงใหรอ
การกําหนดโทษหรือรอการลงโทษไว 
 2.3 เด็กหรือเยาวชนท่ีกระทําผิด แตศาลเห็นควรใหโอกาสแกไขปรับปรุงตนเอง จึงใหรอ
การกําหนดโทษหรือรอการลงโทษไว 
 2.4 เด็กหรือเยาวชนท่ีศาลเห็นสมควรสงเขาสถานฝกอบรม โดยกําหนดระย ะเวลาข้ันต่ํา
และข้ันสูงไว ซ่ึงภายในระยะเวลาข้ันต่ํา ข้ันสูง ศาลอาจปลอยตัวไปโดยมีเง่ือนไขคุมความประพฤติ 
 2.5 เด็กหรือเยาวชนท่ีศาลสงเขาสถานฝกและอบรม เม่ือครบกําหนดปลอยตัว แลวศาล
เห็นสมควรใหวางเง่ือนไขคุมความประพฤติตอไปอีกระยะหนึ่ง 

3.  ผูกระทําผิดมีคําพิพ ากษาใหลงโทษจําคุก ซ่ึงเปนนักโทษเด็ดขาดท่ีไดรับโทษมาแลวตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติราชทัณฑ พ .ศ. 2479 มาตรา 32 โดยอาจไดรับการปลอยตัว
กอนครบกําหนดโทษภายใตเง่ือนไขของการพักการลงโทษ หรือลดวันตองโทษ จําคุก 

หากมาตรการชะลอการฟองชั้นกอนการพิจารณาคดี ของศาลไดผานกระบวนการรับฟงความ
คิดเห็นของประชาชนใหดําเนินการไดแลว กรมคุมประพฤติก็จะรับผิดชอบดูแลผูท่ีไดรับ การชะลอ
การฟองอีกกลุมหนึ่งดวย 
 
งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด (Rehabilitation Tasks) 

ในกระบวนการงานคุมประพฤติผูกระทําความผิดท่ีเปนผูใหญ วัตถุปร ะสงคหลกัการของคุม
ประพฤติ คือ การใหความชวยเหลือ แนะนํา แกไขปรับปรุงและสงเสริมใหผูถูกคุมความประพฤติได
กลับตนเปนพลเมืองดี โดยไมหวนกลับไปกระทําความผิดซํ้าอีก ซ่ึงผูถูกคุมความประพฤตินั้นจะมี
ความแตกตางกันท้ังในดานสถานะสังคม ประวัติสวนตัว สภาวะอารมณและฐานความคิด ดังนั้น จึงจึง
เปนตองไดรับการแกไขฟนฟูใหเหมาะสมตามความตองการเปนรายบุคคล ท้ังในดานพฤติกรรมและ
อารมณ และปรับทัศนคติ การเขาปญหาและรูจักการแกไขปญหา ดวยเทคนิคและวิธีการท่ีแตกต าง
กัน ดังนี้ 

1.  การจัดอบรมใหความรูแกผูถูกคุมความประพฤติ 
2.  การแกไขฟนฟูโดยใชหลักธรรมทางศาสนา 

- การอบรมธรรมะ 
- การจัดคายจริยธรรม 
- การบรรพชาและอุปสมบท 

3.  การใหคําปรึกษาจิตวิทยาแบบกลุม 
งานสงเคราะหผูกระทําความผิด (Social Welfare Tasks) 

ผูกระทําผิ ดท่ีเขาสูกระบวนการงานคุมประพฤติ สวนหนึ่งเปนผูดอยโอกาสทางสังคม ท่ีมี
ปญหาดานตาง ๆ เปนเหตุใหคนเหลานี้ขาดศักยภาพในการแกไขปรับปรุงตนเองใหเปน พลเมืองดี 
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ดังนั้น การใหการสงเคราะหผูกระทําผิดท่ีเขาสูกระบวนการงานคุมประพฤติ จึงเปน ภารกิจสําคัญ
ประกา รหนึ่งของงานคุมประพฤติ อันเปนการเสริมสรางศักยภาพในการแกไขฟนฟู และปรับปรุง
ตนเองเพ่ือใหกลับกลายมาเปนผูท่ีสามารถชวยเหลือตนเองและสังคมได 

นอกจากนี้ ดวยผลของมติของคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 10 กรกฎาคม 2544 กรมคุมประพฤติ
จึงไดรับมอบหมายใหเปนหนวยงานหลักในดานการสงเคราะหผูกระทําผิดท่ีอยูในระหวางการคุมความ
ประพฤติและใหรวมถึงผูกระทําผิดท่ีพนโทษ และผูถูกคุมความประพฤติท่ีพนจากการ คุมความ
ประพฤติไปแลว ซ่ึงจะทําใหการคุมประพฤติไดสามารถท่ีจะชวยเหลือผูกระทําผิดท่ี ประสบปญหา
และพรอมท่ีจะกลับสูสังคมไดอีกครั้งหนึ่ง 

วิธีการในการสงเคราะหท่ีผานมา ไดแก 
1.  การประกันตัวจําเลยในระหวางการสืบเสาะและพินิจ 
2.  การสงเคราะหคาอาหารและคาพาหนะจําเลย 
3.  การใหการศึกษาแกผูถูกคุมความประพฤติ 
4.  การอบรมดานอาชีพและฝกวิชาชีพใหแกผูถูกคุมความประพฤติ  
5.  การสงเสริมดานการหางานทําใหแกผูถูกคุมความประพฤติ 
6.  การใหผูถูกคุมความประพฤติยืมเงินประกอบอาชีพ 
7.  การใหการสงเคราะหดานอาหารและคาพาหนะแกผูถูกคุมความประพฤติ  
8.  การสงเคราะหดานการรักษาพยาบาลสุขภาพกายสุขภาพจิตและอาการติดสารเสพติดให

โทษ 
9.  การใหบริการอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนแกผูถูกคุมความประพฤติ 
อยางไรก็ดี การสงเคราะหผูกระทําผิดในลักษณะดังกลาวจําเปนตองใชงบประมาณ จํานวน

มาก แตรัฐบาลมีงบประมาณไมเพียงพอในการนี้จึงมีการกอตั้งมูลนิธิแกไขฟนฟู และสงเคราะหกระทํา
ผิด (Foundation for the Rehabilitation to and After-Care Service for the offenders) โดย
ไดรับการจดทะเบียนเม่ือวันท่ี 25 ธันวาคม 2525 และนําดอกผลท่ีเกิดจากเงินทุนของมูลนิธิไปใชจาย
ในการสงเคราะหผูกระทําผิดขางตน โดยยึดหลักสําคัญวา "ชวยเขา เพ่ือใหเขา ชวยตนเองไดและกลับ
ตนเปนพลเมืองดีตอไป" 
 
งานบริการสังคม (Community Service) 

การทํางานบริการสังคม หรือการบําเพ็ญสาธารณประโยชน เปนวิธีการท่ีใหผูถูกคุมความ
ประพฤติทํางานบําเพ็ญประโยชนใหแก ชุมชน สังคม หรือองคการสาธารณกุศล โดยไมไดรับ
คาตอบแทน หรือคาจางการทํางานบริการสังคมนี้ จะอยูภายในเง่ือนไขการคุมประพฤติ ซ่ึ งเกิดจาก
แนวคิดหรือความเชื่อพ้ืนฐาน ดังนี้ 

1.  การทํางานบริการสังคมเปนมาตรการแกไขฟนฟู (Rehabilitation) เพราะการใหโอกาส
ผูกระทําผิดไดรับใชสังคมดวยการมอบหมายงานใหทํา จะสงผลใหผูกระทําผิดเกิดความรูสึก วาตนเอง
ยังมีคุณคาตอสังคม มีศักยภาพท่ีจะทําประโยชนใหกับตนเองหรือสังคมได 

2.  การทํางานบริการสังคมเปนมาตรการชดใช หรือทดแทนความผิดแกผูเสียหาย และสังคม 
(Restitution) เพราะการชดใชคาเสียหายเปนความรับผิดชอบของผูกระทําผิดตอความเสียหาย การ
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ทํางานบริการสังคมเปนหนึ่งในรูปแบบของการชดใชคาเสียหายนอกเหนือไป จากการชดใชดวยเงินใน
กรณีนี้จะชวยใหผูกระทําผิดรูจักเคารพบรรทัดฐานของสังคมและไดพัฒนา ความรูสึกผิดชอบตอสังคม
และศีลธรรม 

3.  การทํางานบริการสังคมเปนมาตรการลงโทษ (Punishment) ในการทําผิดท่ีมีโทษ จําคุก
ระยะสั้นหรือการลงโทษปรับ อาจไมเหมาะสมกับบุคคลบางประเภท เชน สําหรับผูกระทําผิด ท่ีมี
ฐานะยากจน ไมมีเงินเสียคาปรับหรือผูกระทําผิดท่ีมีฐานะร่ํารวย การลงโทษปรับจะไมมีผลให เกิด
ความรูสึกเข็ดหลาบหรือสํานึกในการกระทําความผิด แตการท่ีศาลลงโทษดวยการใหทํางาน บริการ
สังคมนาจะเปนวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดเพราะจะทําใหผูกร ะทําผิดสูญเสียเวลาวางหรือเวลา พักผอน
สวนตัว รวมท้ังตองเหน็ดเหนื่อยจากการทํางานบริการสังคมดังกลาว 
 
งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

ตามพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 เม่ือคณะอนุกรรมการ ฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดพิจารณาวิจัยวาผูเขา รับการตรวจพิสูจนเปนผูเสพหรือผูติดยาเสพติด และ
ตองเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดตามแผนการฟนฟูสมรรถภาพผูติด ยาเสพติดเปนเวลา
ไมเกิน 6 เดือน หากผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดไดรับการฟนฟู สมรรถภาพจน
ครบถวนตามแผนการฟนฟูมรรถภาพผูติดยาเสพติดและผลการฟนฟูสมรรถภาพ ผูติดยาเสพติดเปนท่ี
พอใจแลว ใหถือวาผูนั้นพนจากความผิดท่ีถูกกลาวหาตามมาตรา 19 และ คณะอนุกรรมการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดจะมีคําสั่งใหปลอยตัวไป แตหากผลการฟนฟู สมรรถภาพไมเปนท่ีพอใจ 
คณะอนุกรรมการฟนฟูสมรรถภาพผู ติดยาเสพติดอาจจะมีคําสั่งให ขยายระยะเวลาการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดออกไปครั้งละไมเกิน 6 เดือน แตรวมแลวไมเกิน 3 ป หรือสงตัวคืนให
พนักงานลอบสวนหรือพนักงานอัยการเพ่ือดําเนินคดีตอไป และตามมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 ใหกําหนดวิธีการฟนฟูสมรรถภาพ ผูติดยาเสพติด โดย
คํานึงถึงวิธีการดังตอไปนี้ 

1.  กรณีท่ีจําเปนตองควบคุมตัวผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดอยางเขมงวด ให
สงตัวผูนั้นเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดหรือสถานท่ีฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด ท่ีมี
ระบบการควบคุมตัวมิใหหลบหนี 

2.  กรณีท่ีไมจําเปนตองควบคุมตัวผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดอยางเขมงวด 
ใหสงตัวผูนั้นเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดหรือสถานท่ีฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพ
ติดตามความเหมาะสม และกําหนดเง่ือนไขใหผูเขารั บการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด ตองอยู
ภายใตเขตท่ีกําหนดในระหวางการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

3.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดแบบไมควบคุมตัวโดยกําหนดใหผูเขารับการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดตองปฏิบัติดวยวิธีการอ่ืนใด ภายใตการดูแลของพนักงานคุมประพฤติ 

4.  ในระหวางการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด อาจกําหนดใหผูเขารับการฟนฟู 
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดฝกอาชีพ ทํางานบริการสังคม หรือใหดําเนินการอ่ืนใดตามความ เหมาะสม
เพ่ือใหมีความม่ันคงในการดํารงชีวิตโดยหางไกลจากยาเสพติด 
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สํานักงานคุมประพฤติ มีอํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบในการดําเนินการฟนฟู สมรรถภาพผู
ติดยาเสพติดตามพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 ในการฟนฟูสมรรถภาพ
ผูติดยาเสพติดทุกกรณี ตองดําเนินการทุกข้ันตอนดังตอไปนี้ คือ ข้ันตอนท่ีหนึ่ง การรับเรื่องการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด ข้ั นท่ีสอง การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดตามแผน ข้ันท่ีสาม การ
รายงานและพิจารณาผลการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด และข้ันสุดทาย การติดตามผลการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด สําหรับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด แบบควบคุมตัวและแบบไม
ควบคุมตัวเฉพาะผูปวยในผูปว ยนอก และในชุมชนตองดําเนินการในข้ันตอนตอไปนี้เพ่ิมเติม คือ การ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในกิจกรรมการประสานงานและสงตอ กิจกรรมการติดตามและ
ประสานงานเพ่ือรับทราบความกาวหนาในการฟนฟูสมรรถภาพผู ติดยาเสพติด 

การปฏิบัติงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดตามพระร าชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพ ผูติดยา
เสพติด พ.ศ. 2545 มีองคประกอบท่ีเปนแนวทางการปฏิบัติในแตละกรณีดังนี้ 

1.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดกรณีท่ีจําเปนตองควบคุมตัวอยางเขมงวด 
2.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดกรณีท่ีไมจําเปนตองควบคุมตัวอยางเขมงวด 
3.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดกรณีท่ีไมจําเปนตองควบคุมตัว 
4.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดโดยโปรแกรมของสําหนักงานคุมประพฤติ 

 
งานตรวจพิสูจน (ตาม พ.ร.บ. ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ.ศ. 2545) 

การตรวจพิสูจน หมายความวา การแสวงหาขอมูลจากการบันทึกประวั ติพฤติกรรม ในการ
กระทําความผิด ตลอดจนสภาพแวดลอมท้ังปวงของผูเขารับการตรวจพิสูจน รวมท้ัง การตรวจ
รางกายและจิตใจ การตรวจหายาเสพติดทางหองปฏิบัติการ หรือการกระทําใด ๆ เพ่ือนําขอเท็จจริง
มาประมวลและวิเคราะหวา ผูเขารับการตรวจพิสูจนเปนผูเสพ หรือผูติดยาเสพติดหรือไม 

การปฏิบัติหนาท่ีในกระบวนการตรวจพิสูจนการเสพหรือการติดยาเสพติดของผูเขารับการ
ตรวจพิสูจนตามมาตรา 19 แหงพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 โดย
พนักงานเจาหนาท่ี ตั้งแตรับเรื่องจากคณะอนุกรรมการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด ดําเ นินการ
ตรวจพิสูจน แสวงหาขอมูลพฤติกรรมในการกระทําผิด ตลอดจนสภาพแวดลอมท้ังปวง ของผูเขารับ
การตรวจพิสูจนรวมท้ังการตรวจรางกายและจิตใจ และการนําขอเท็จจริงมาประมวล และวิเคราะหวา 
ผูเขารับการตรวจพิสูจนเปนผูเสพหรือเปนผูติดยาเสพติดตลอดจนลงเห็นและวางแผนก ารฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด เสนอตอคณะอนุกรรมการ และรับประเด็นการตรวจ พิสูจนรับประเด็น
การตรวจสอบประวัติการกระทําความผิด จนกระท่ังรายงานผลการตรวจพิสูจน ตอคณะอนุกรรมการ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด กระบวนการตรวจพิสูจนการเสพ หรือการติด ยาเสพติด 
ประกอบดวยข้ันตอน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  ข้ันตอนการรับเรื่องการตรวจพิสูจน 
2.  ข้ันตอนการแสวงหาและรวบรวมขอเท็จจริงเก่ียวกับผูเขารับการตรวจพิสูจน 
3.  ข้ันตอนการประมวลขอเท็จจริงวิเคราะหสรุปความเห็น และแนวทางการฟนฟู

สมรรถภาพ 
4.  ข้ันตอนการรายงานผลการตรวจพิสูจน  
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งานกิจกรรมชุมชน (Community Affairs) 

งานกิจกรรมชุมชน หมายถึง ข้ันตอนและกระบวนการทางเทคนิคท่ีพนักงานคุมประพฤติ
นํามาใชดําเนินการแกไขฟนฟูผูกระทําความผิด โดยเฉพาะกับผูถูกคุมความประพฤติ ในชวงระยะเวลา
ท่ีอยูระหวางการคุมความประพฤติโดยใชเทคนิคทางจิตวิทยา การ ศึกษาจริยศาสตรสังคมสงเคราะห
กฎหมาย และวิธีการอ่ืน ๆ เขามาดําเนินการแกไขฟนฟูพฤติกรรม และจิตใจ ตลอดจนใหการ
สงเคราะหชวยเหลือตามสมควรเปนรายบุคคลเปนระยะ ๆ โดยใช ทรัพยากรชุมชนอันไดแก สถาบัน
ตาง ๆ และองคกรสาธารณกุศล ใหเขามามีสวนรวมในการรับรู เขา ใจ สงเสริม สนับสนุนและ
ชวยเหลือดูแลผูถูกคุมความประพฤติทางท้ังตรงและทางออม เพ่ือเชื่อมโยงผูถูกคุมความประพฤติให
กลับคืนสูชุมชนไดอยางแนบเนียนยิ่งข้ึน 

การท่ีกรมคุมประพฤติไดนําการมีสวนรวมของประชาชน มาใชในการดําเนินการแกไขฟนฟู
ผูกระทําผิดนั้น เพราะการปองกันและปราบปรามอาชญากรรมไมสามารถทําไดโดย เจาหนาท่ีของรัฐ
แตฝายเดียว หากคํานึงถึงสังคมโดยสวนรวมแลว จะเห็นวาอาชญากรรมเปนสิ่งท่ีมีผลกระทบตอสังคม
โดยสวนรวม ดังนั้น จึงควรเปนภาระหนาท่ีของประชาชนในสังคมท่ีควรจะชวยปองกันแกไขปญหา
อาชญากรรมดวย 

การอํานวยความยุติธรรม การสรางความเปนธรรมและความสงบสุขในสังคม เปนภารกิจหลัก
ท่ีสําคัญยิ่งของกระทรวงยุติธรรม ท่ีจะตองดําเนินการใหเกิดข้ึนแกประชาชนในทุกพ้ืนท่ีและทุกระดับ 
แตภารกิจดังกลาวหากรัฐเปนผูรับผิดชอบดําเนินการแตเพียงฝายเดียวคงไมสามารถบรรลุผลอยาง
ยั่งยืนได หัวใจสําคัญของความสําเร็จในการดําเนินภารกิจดังกลาวจึงอยูท่ีคนในชุมชนซ่ึงเปนผูท่ีอยู
ใกลชิดไดสัมผัสมีสวนไดสวนเสียกับความยุติธรรม ความเปนธรรมและความสงบสุขในชุมชนนั้น ๆ ได
มีโอกาสและชองทางท่ีจะเขามามีสวนรวมกับภาครัฐในการแกไขปญหา ของชุมช นดวยตนเอง โดยมี
โอกาสในการรวมคิด รวมวางแผน รวมดําเนินการและรวมรับประโยชน จากการแกปญหารวมกันใน
ลกัษณะของการเปน "หุนสวน" 

เครือขายยุติธรรมชุมชนเปนสวนหนึ่งของการดําเนินงานของกระทรวงยุติธรรม ภายใต
ยุทธศาสตร "ยุติธรรมถวนหนา ประชามีสวนรวม " อันเปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูจุดมุงหมายในการ
สรางความเปนหุนสวนระหวางภาครัฐกับชุมชนในการอํานวยความยุติธรรม สรางความเปนธรรมและ
ความสงบสุขในสังคมรวมกัน โดยภาครัฐจะสงเสริมการรวมตัวกันของ ประชาชนในลักษณะของ 
"เครือขาย " เพ่ือทํางานเคียงบาเคียงไหลกับภาครัฐในการดํา เนินภารกิจตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
ผลประโยชนของชุมชน และจะสงเสริมใหเครือขายมีความเขมแข็ง สามารถจัดตั้ง "ศูนยยุติธรรม
ชุมชน " ของตนเองข้ึน เพ่ือเปนกลไกในการรวมกันสรรหาแนวทางท่ีจะทําให ภาครัฐและภาค
ประชาชนสังคมรวมกันสราง "สังคมท่ียุติธรรม " กลาวคือ เปนสังคมท่ีประชาชน ไดรับความเปนธรรม
อยางเสมอภาคภายใตกฎหมายอยางถวนท่ัวและเปนสังคมท่ีมีความสงบสุข ปราศจากอาชญากรรม 
อันจะเปนรากฐานสําคัญของการพัฒนาท้ังทางดานเศรษฐกิจและสังคม อยางยั่งยืนตอไป 
 
ภารกิจยุติธรรมชุมชน 
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1.  การปองกันควบคุมอาชญากรรมและการกระทําผิ ด หมายถึง การกระทําเชิงรุกใด ๆ อัน
เปนการยับยั้งหรือชะลอเวลาหรือสถานการณมิใหนําไปสูการเกิดอาชญากรรมและการกระทํา ผิด 
ดวยการควบคุมจัดระเบียบชุมชน เล็งเห็นผลและทําการปองกันกอนเกิดปญหาท่ีอาจเกิด ข้ึนกับ
บุคคล เวลาและสถานท่ี ท้ังท่ีเปนกลุมเสี่ยงในการกระทําผิ ดรวมท้ังกลุมเสี่ยงในการตกเปนเหยื่อ
อาชญากรรมในชุมชน เชน บุคคล : กลุมวัยรุนชาย วัยรุนหญิง เวลา : ยามวิกาล รุงสาง สถานท่ี : ตึก
ราง ซอยเปลี่ยว หมูบานท่ีการตรวจตราของเจาหนาท่ีเขาไมถึง ฯลฯ 

กิจกรรมการปองกันควบคุมอาชญากรรมและการกระทําผิด ไดแก กิจกรรม ตาง ๆ ท่ีมี
ลักษณะของการปองกัน ควบคุม จัดระเบียบชุมชน และใหความรูเก่ียวกับอาชญากรรมและ การ
กระทําผิดกฏหมายของเด็กและเยาวชน การกระทําผิดระเบียบชุมชน การคุมครองสิทธิ เสรีภาพของ
ประชาชนพลเมือง ฯลฯ ท้ังท่ีเปนกิจกรรมยุติธรรมเชิงจารีต กิจกรรมยุติธรรมของ ทองถ่ิ น และ
กิจกรรมของเครือขายยุติธรรมชุมชนท่ีพัฒนาข้ึน 

2.  การจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันท หมายถึง การทําใหความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน ในชุมชน
ยุติลงหรือบรรเทาความรุนแรงลงดวยการประสานงาน ดําเนินการเอง หรือสงตอหนวยงานท่ี 
เก่ียวของของคนในชุมชนตามรูปแบบวิธีการเชิงสมานฉันทหรือวิธีการท่ีไมใชความรุนแรง 

กิจกรรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันทไดแก กระบวนการหรือ วิธีการท่ี
ประชาชนมีสวนรวมในการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนระหวาง (1) บุคคลดวยกัน (2) บคุคลกับ
ระเบยีบกฎเกณฑของชมุชน (3) ระหวางบุคคลกับระเบียบ กฎเกณฑของรฐั และ (4) ชุดระเบียบ
กฎเกณฑของชุมชนกับระเบียบกฎเกณฑของรัฐ โดยใชรูปแบบตาง ๆ ในการจัดการ ความขัดแยง 
ไดแก การไกลเกลี่ย (Dispute Resolution) การประชุมฟนฟูสมรรถภาพ (Victim-Offender 
Mediation) การประชุมกลุมครอบครัวและชุมชน (Family and Community Group 
Conference) และวิธีการเชิงจารีตหรือวิธีการของทองถ่ินรูปแบบตาง ๆ เชน สภาผูเฒา เจาโคตร แก
บาน ฯลฯ 

3.  การเยียวยาและเสริมพลัง หมายถึง การลดและเยียวยาความเสียหายหรือความรุนแรงท่ี
เกิดจากอาชญากรรมหรือการกระทํา 

กิจกรรมเก่ียวกับการเยียวยาและเสริมพ ลัง ไดแก การติดตามการปฏิบัติตามสัญญาขอตกลง
ท่ีเกิดจากการใชวิธีการจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันทของผูกระทําผิดและผูมีสวนเก่ียวของ 
กิจกรรมตาง ๆ ท่ีเปนการเยียวยาหรือเสริมพลังเหยื่ออาชญากรรม เชน กลุมเพ่ือนหญิง ฯลฯ 

4.  คืนคนดีกลับสูชุมชน หมายถึง การท่ี ชุมชนเขามีสวนรวมปรับปรุงแกไขนิสัยความ
ประพฤติและจิตใจผูกระทําผิดกลุมท่ีไดรับหันเหออกจากกระบวนการยุติธรรมหลักมาใช กระบวนการ
ยุติธรรมทางเลือก โดยเฉพาะใชวิธีคุมประพฤติ 

กิจกรรมเก่ียวกับการคืนคนดีกลับสูชุมชน ไดแก กิจกรรมการแกไขฟนฟูดานพฤติกรรมและ
ดานจิตใจของผูกระทําผิดท่ีถูกคุมความประพฤติท้ังท่ีเปนเด็ก เยาวชน ผูใหญ และ ผูไดรับการพักการ
ลงโทษใหปฏิบัติตามเง่ือนไขท่ีกําหนด รวมท้ังการทํางานบริการสังคมรูปแบบ ตาง ๆ ไดแก การ
ทํางานบริการสังคมแทนการกักขัง แทนคาปรับ การทํางานบริการสังคมตามคําสั่งศาล กาทํา งาน
บริการสังคมเพ่ือชดเชยความเสียหายแกเหยื่ออาชญากรรม และการทํางานบริการสังคมตามความ
สมัครใจ ตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ เพ่ือเชื่อมโยงรับคืนผูกระทําผิดกสับสูชุมชน 
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บทบาทและหนาท่ีของพนกังานคมุประพฤติ 

ในการพัฒนาบทบาทพนักงาน คุมประพฤติจะแบงเปน 2 ระดับ คือ 
ระดับกรม หรอืหนวยงาน  ผูซ่ึงเปนหนวยกํากับดูแลและกําหนดนโยบายในการ พัฒนา

พนักงานคุมประพฤติจะตองมีนโยบายการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติในลักษณะการสราง อาชีวปฏิ
ญาณในวิชาชีพคุมประพฤติ และระดับบุคคลท่ีตองเขมงวดเครงครัดตอการพัฒนาตนเอง โดยสามารถ
แยกอธิบายดังนี้ 
 
บทบาทระดบักรมหรอืหนวยงาน 

กรมคุมประพฤติตองกําหนดนโยบายในการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติใหมีความรู ความ
เชี่ยวชาญ มีทักษะ มีความเปนวิชาชีพและมีอาชีวปฏิญาณในวิชาชีพโดยท่ีกรมคุมประพฤติ ตองมี
ลักษณะเปนกรมท่ีมีลักษณะวิชาชีพนิยม (Professional Organization) ซ่ึงชี้ใหเห็นความ คาดหวัง
ชัดเจนตอสาธารณชน โดยมีกระบวนการสรางปจจัยเก้ือหนุน 8 ประการ คือ 

1.  กรมฯ ตองมีกระบวนการสรางสรรคองคความรูท่ีสามารถนําไปใชไดโดยท่ัวไปในวิชาชีพ 
ซ่ึงประกอบดวย ตัวองคความรู เทคนิค และวิธีการทางวิชาชีพและการตอบสนองเชิง รูปธรรมของ
วิชาชีพท่ีจะนํามาแกไขปญหาสังคม 

2.  ระยะเวลาของการฝกอบรมเพ่ือเขาสูความเปนวิชาชีพ แตละระดับข้ันซ่ึงหมายถึง การมี
มาตรฐานการศึกษาอบรมและมาตรฐานการสื่อองคความรูใหเกิดความเขาใจตรงกันใน ระยะเวลาท่ี
เหมาะสม โดยอาจแบงเปนการฝกอบรมวิชาการ เชิงปฏิบัติการท่ีผสมผสานระหวางองคความรูและ
ความเชี่ยวชาญทางการปฏิบัติ 

3.  ลักษณะงานท่ีกอใหเกิดผลลัพธตามคานิยมพ้ืนฐานเชิงบวกของสังคม และ ลักษณะงาน
ตามวิชาชีพ กอใหเกิดความม่ันคงของสังคม คานิยมท่ีสอดคลองกับขนบธรรมเนียมของสังคม  

4.  มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน เชน การมีอิสระในการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติงาน 
การควบคุมดูแลองคกรตนเอง 

5.  แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือตอบสนองตอประโยชนของชุมชนสังคมและประเทศชาติ 
เชน ขอกําหนดตาง ๆ ใหมีลักษณะแรงจูงใจเพ่ือการปฏิบัติชอบอาจกําหนดเปนปรัชญาของกรมคุม
ประพฤติหรือกรอบการปฏิบัติงานและคานิย มรวมของกรมฯ หรือเปนกรอบ จรรยาบรรณ จรรยา
วิชาชีพของกรมฯ และผูปฏิบัติดีตองไดรับการยกยอง 

6.  การมีกระบวนการเชื่อมโยงสัมพันธเพ่ือใหเกิดความ ผูกพันตองานคุมประพฤติมี 
ความรูสึกของการทุมเท- แรงกาย-แรงใจและมีอาชีวปฏิญาณอยูปฏิบัติงานในกรมฯ จนเกษียณอายุ
หรือตายจากไป 

7.  การมีวัฒนธรรมของอาชีพ (พนักงานคุมประพฤติ ) ดวยการกําหนดมาตรฐานเชิงบรรทัด
ฐานวิชาชีพ เชน สัญลักษณของวิชาชีพ คานิยมหลักของวิชาชีพ 

8.  การมีจรรยาบรรณวิชาชีพคุมประพฤติ ซึงควรมีมาตรฐานการปฏิบัติจนเปนท่ียอมรับของ
สังคม เพ่ือใหพนักงานคุมประพฤติมีพฤติกรรมใฝดี สํานึกในหนาท่ี ประสานงานทุกฝายตอบสนองตอ
ประชาชนอยางเอ้ืออาทร มีอุดมการณวิชาชีพท่ีเปนท่ีประจักษ 
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บทบาทพนกังานคมุประพฤติ 

1.  พนักงานคุมประพฤติตองเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา มีความเขาใจ มนุษยและ
เขาใจถึงความตองการของมนุษย เขาใจในภารกิจหลักของตนเอง มีความรับผิดชอบ และพรอมจะให
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตน 

2.  สรางอัจฉริยภาพ ของตนเองดวยการใฝรู รักความรู รักความจริงมีความซ่ือสัตย และ
คนหาอุดมการณและสรางความม่ันคงแกอุดมการณของตนเองกระทําการใด ๆ ดวยความทุมเทอุทิศ
ตนเอง ปรับตัวเรียนรูอยูเสมอ 

3.  รูและเขาใจการเปลี่ยนแปลง มีการมองโลกในเชิงบวก (โลกทัศน ) และดํารงชีวิต ตาม
ครรลองของศีลธรรม (ชีวทัศน) มองเห็นการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องปกติและการเปลี่ยนแปลง เปนถนน
ท่ีตองเดินดวยความเขาใจ และเปลี่ยนแปลงตนเองใหทันการณทันกาล เพ่ือท่ีจะบริหาร การ
เปลี่ยนแปลงและกาวตอไปขางหนาดวยการควบคุมการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ เชน มีการเปลี่ยนแปลง
บทบาทภารกิจของพนักงานคุมประพฤติการเรียนรูและปรับตัวเองรองรับภารกิจใหมใหไดอยางมี
ประสิทธิภาพกรณีของภารกิจดานการฟนฟูผูติดยาเสพติด บทบาทของกรมฯ คือ การฟนฟูผูติดยาเสพ
ติดคืนสูสังคม ดวยการมีบทบาทเปนองคกรหลักในการประสานพลังแหงความรวมมือของรัฐ 
(พนักงานคุมประพฤติ) ชุมชน และเครือขายชุมชน (อาสาสมัครคุมประพฤติ) 

บทบาทพนักงานคุมประพฤติมีลักษณะของผูประสานพลังความรวมมือของบุคคลตาง ๆ ใน
ชุมชน และนําไปสูชุมชนเขมแข็งพ นักงานคุมประพฤติจึงตองเปนผูมีความสามารถ มีทักษะและมี
ความเขาใจถึงกระบวนการยาเสพติดในชุมชน มีความรูดานการขาว การเจรจาตอรอง  และมีความ
เขาใจการแกไขปญหายาเสพติดแบบบูรณาการ สรางตัวชี้วัดผลสําเร็จของการ ปฏิบัติงานในดานตาง 
ๆ เขาใจระบบการคัดกรองผูเสพย าเขาใจระบบการบําบัด เขาใจหลักสูตร การบําบัด และการบําบัด
ฟนฟูหลังจากสูชุมชนแลว พนักงานคุมประพฤติตองเปนผูประสานพลัง ความรวมมือของบุคคลตาง ๆ 
ในชุมชน ในลักษณะบูรณาการแนวคิด-นโยบาย-แนวปฏิบัติรวมกัน ตั้งแตเริ่มตนของเครือขาย ชุมชน 
ซ่ึงเปนภารกิจท่ีทา ทายยิ่งของบทบาทพนักงานคุมประพฤติ โดยท่ีภารกิจดังกลาวอาจเปรียบเสมือน
วิศวกรสังคมท่ีสรางสรรคโอกาสและเอ้ืออาทรตอชุมชน 
 

7. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 
 

การบริหารงานคุมประพฤติ ในดานการพัฒนาบุคลากร กรมหลักการและนโยบาย ดังนี้ 
1.  ใหความสําคัญของคน อยางเต็มท่ี เพราะงานทุกอยางสําเร็จไดอยางดีเพียงใดอยู ท่ี

คุณภาพของคน กรมฯ จะบริหารโดยการเนนความเขาใจเจาหนาท่ีทุกคนและใหความสําคัญ เสมอ
หนากันไมวาจะอยูในตําแหนง สถานะหรือระดับใด โดยเฉพาะอยางยิ่งกรมฯ จะเนนดานการ พัฒนา
บุคลากร ใหมีประลิทธิภาพสูงสุ ด โดยการจัดการอบรม สัมมนา การประชุมแลกเปลี่ยน ความรู
การศึกษาดูงาน การสอบงานและการเรียนรูจากการทํางานจริง และการสรางและกระจาย องค
ความรูและประสบการณในรูปแบบและวิธีการตาง ๆ ใหมากท่ีสุดเทาท่ีงบประมาณจะ เอ้ืออํานวย 
และใหใชงบประมาณอยางมีประสทิธผิลและคุมคา 
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2.  เนนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมุงใหเจาหนาท่ีทํางานดวย
ความพึงพอใจในความเปนมืออาชีพและมีความสุขในการทํางาน ตอสูใหเจาหนาท่ี ไดรับ
ความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสมไมใหนอยหนาหนวยงานอ่ืนท่ีทํางานในลักษณะใกลเคียง
กัน กรมฯ จะใหความชวยเหลือเจาหนาท่ีในดานตาง ๆ เทาท่ีจะทําได การลดรายจายของเจาหนาท่ี 
ใหความชวยเหลือในการโยกยายตามท่ีแสดงความจํานงภายใตเง่ือนไขวาหากมีตําแหนงวางและ
สามารถทําไดโดยไมกระทบตอการทํางานของสํานักงานท่ีเก่ียวของจนขาดประสิทธิภาพ 

3.  เนนการบริหารแบบกระจายอํานาจ โดยใหแตละหนวยงานสามารถทํางานไดโดยอิสระ 
ภายในกรอบของนโยบาย กฎหมายและระเบียบตาง ๆ ท่ีมีอยูสงเสริมใหสํานักงานตาง ๆ มี ความคิด
ริเริ่มในการพัฒนาแนวทางการทํางานของตนเองโดยมีการประเมินผลและแกไขปรับปรุง เพ่ือใหเกิด
แนวทางท่ีดีท่ีสุด และนําเอาแนวทางการทํางานท่ีมีประสิทธิผลนั้นมาเปนแบบอยางใน การศึกษาและ
กระจายความรูและแนวทางนั้นไปท่ัวประเทศ 

4.  สงเสริมการทํางานดวยความซ้ือสัตยสุจริต ปองกันการทุจริตและการใชอํานาจ ในทางท่ี
ผิดในทุกรูปแบบ จัดใหมีระบบการตรวจสอบและการหาขอเท็จจริงท่ีมีประสิ ทธิภาพและเปนธรรมกับ
ทุกฝาย เพ่ือใหกรมฯ เปนองคกรท่ีโปรงใสและไดรับความเชื่อถือจากประชาชนและสังคม 

5.  รณรงคสงเสริมหลักการเศรษฐกิจพอเพียงของประบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เพ่ือให
เจาหนาท่ีนําไปปฏิบัติเพ่ือใหเจาหนาท่ีมีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน และมีค วามสุขอยางพอเพียงจาก
รายไดท่ีไดรับมาโดยถูกตองตามกฎหมายและศีลธรรม 

ในสวนของเจาหนาท่ีท้ังหมดของกรมคุมประพฤติ ไมวาจะเปนขาราชการ พนักงาน ราชการ 
ลูกจางประจํา พนักงานจางเหมาบริการ หรือจะอยูในสถานะและตําแหนงใดก็ตาม สิ่งท่ีกรมฯ 
เรียกรองจากพวกเราทุกคนมีดังตอไปนี้ 

1.  ความซ่ือสัตยสุจริต ทํางานดวยความตั้งใจวาจะรักษาความสุจริตและโปรงใสใน การ
ทํางานดวยการควบคุมดูแลการกระทําของตนใหสุจริต และพรอมรับการตรวจลอบตลอดเวลา 

2.  ความเขาใจในเปาหมายของการทํางานและนโยบายของกรมฯ เพ่ือใหการทํางาน เปนไป
ในทิศทางท่ีถูกตองและไดประโยชนสูงสุดและมีความคุมคาในการทํางานสูง 

3.  ผูบริหารท้ังสวนกลางและสํานักงานในสวนภูมิภาคตองมีและพัฒนาวิสัยทัศนใน การ
ทํางานรวมท้ังการพัฒนายุทธศาสตรในการทํางานของเจาหนาท่ีในสวนงานนั้น ๆ 

4.  ความมุงม่ันทุมเท เพราะงานคุมประพฤติขยายตัวออกไปห ลากหลายและมีปริมาณงาน
เพ่ิมข้ึนจํานวนมาก ในขณะท่ีจํานวนเจาหนาท่ีไมไดเพ่ิมตามสัดสวน การทํางานใหประสบผลสําเร็จ
เจาหนาท่ีทุกคนจึงตองเสียสละ พรอมท้ังมีความมุงม่ันทุมเทแรงกายและแรงใจใน การทํางานอยาง
เต็มความสามารถ 

5.  ความเปนผูมีจิตใจบริการ เพราะงานคุมประพฤติเปนงานบริการประชาชน ชวยเหลือใหผู
ถูกคุมประพฤติไดกลับไปเปนคนดีของสังคม จึงตองพัฒนาตัวเจาหนาท่ีใหเปนผูมี จิตใจตั้งม่ันในการ
ทํางานเพ่ือบริการประชาชนอยางแทจริง 

6.  การใฝหาความรูท่ีเก่ียวของกับการทํางานและพัฒนาตัวเจาหนาท่ีใหเปน ผูเชี่ยวช าญใน
งานท่ีทําเปนมืออาชีพอยางแทจริง โดยการเรียนรูอยูเสมอและเนนการเรียนรูตลอดชีวิต 

7.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม ชวยเหลือกันและกันดวยความสามัคคี กลมเกลียว 
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8.  การถายทอดแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเพ่ือใหแตละ คนทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือประโยชนขององคกร ประชาชน ประเทศชาติและสังคม 

9.  การใชชีวิตอยางพอเพียงตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจากรายไดท่ีไดรับอยาง ถูกตอง
ตามกฎหมายและศีลธรรม เพ่ือสรางความสุขในชีวิตและครอบครัว 

ในสวนการบริหารงานของกรมฯ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และ ทําใหเจาหนาท่ี ทุมเท
กําลังกายและกําลังใจในการทํางานโดยปราศจากความกังวล การบริหารของกรมตองมี หลักการและ
ธรรมาภิบาลท่ีดี กรมฯ จึงตั้งม่ันท่ีจะดําเนินการตามหลักการดังตอไปนี้ 

1.  กรมตองบริหารงานดวยความโปรงใสและเปนธรรม โดยเฉพาะในดานการบริหารงาน
บคุคลในการแตงตั้งโยกยาย กรมฯ จะทําในรูปคณะกรรมการเพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวน และรอบคอบ
โดยการพิจารณาตามหลักเกณฑท่ีชัดเจน เปนธรรมและโปรงใส ท้ังนี้การพิจารณาใช หลักความรู
ความสามารถในการทํางานและผลงานเปนเกณฑสําคัญ และตองสามารถชี้แจงขอ สงลัยไดดวย
เหตุผลและหลักธรรมาภิบาล 

2.  การพิจารณาใหความดีความชอบ กรมฯ จะพิจารณาจากผลงานและประสิทธิผล จากการ
ทํางานเปนสําคัญ 

3.  การบริหารจะใชระบบคุณธรรมมาดําเนินการอยางเครงครัด จะไมใหมีระบบ อุปถัมภมา
ทําใหการบริหารเกิดความมัวหมอง 

4.  เนนการทํางานเปนทีม ท้ังในสวนของทีมงานผูบริหา รระดับสูง ในสํานักงานกอง ตาง ๆ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการกําหนดนโยบายท่ีถูกตอง การสรางองคความรูและแนวทาง ปฏิบัติท่ี
ถูกตองเพ่ือใหหนวยงานปฏิบัติใชเปนแนวทางในการทํางาน ตลอดจนการตรวจสอบการ ทํางานของ
ทุกหนวยงานใหอยูในหลักของธรรมาภิบาล และความสุจริตอยางเครงครัด 

5.  กรมฯ ตองใหการสนับสนุนการทํางานของเจาหนาท่ีและหนวยงานปฏิบัติอยางเต็มท่ีและ
เปนธรรมตามสภาพปญหา สภาพแวดลอมของแตละพ้ืนท่ีตามกําลังงบประมาณโดยไมเลือกปฏิบัติ
เพ่ือใหสํานักงานทุกแหงดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

6. กรมฯ จะตองจัดใหมีการบริหารงานและการจัดการอยางมีประสิทธิภาพเต็มท่ี รวมท้ังการ
บริหารงบประมาณและทรัพยากรตาง ๆ ของกรมฯ เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคาท่ีสุดท้ังนี้
เพ่ือใหมีงบประมาณและทรัพยากรตลอดจนองคความรูเพ่ือสนับสนุนการทํางานของหนวยงานปฏิบัติ
ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

7.  กรมฯ พรอมจะเปดรับแนวความคิดใหม ๆ อยูเสมอ โดยเฉพาะความคิดริเริ่ม แนว
ทางการแกไขปญหาท่ีเกิดจากการทํางาน และแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีมาจากหนวยงานภาคปฏิบัติท่ีอยูใน
พ้ืนท่ีและมีประสบการณในการทํางานอยางมาก 

8.  กรมฯ จะใหความสําคัญและยกยองผลงานท่ีดีมีป ระสิทธิผลของหนวยงานปฏิบัติ ตาม
โอกาสอันควร รวมท้ังความคิดริเริ่มและแนวทางปฏิบัติท่ีดีของหนวยงานพ้ืนท่ี 
 
การดําเนินการดานการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 

จากรายงานประจําป 2551 กรมคุมประพฤติไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรภายใต บทบาท
ภารกิจและแผนพัฒนาบุคลากรกรมคุมปร ะพฤติ พ .ศ. 2548-2551 เพ่ือใหการดําเนินงานตาง ๆ 
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เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยการจัดอบรมประชุม สัมมนา ศึกษาดูงานตางประเทศ ซ่ึงกรมคุม
ประพฤติไดมีการพัฒนาบุคลากรแยกตามกลุมความรู ดังนี้ 

1. ความรูหลักหรือความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติราชการตามภารกิจหลักของกรมฯ ท้ังสาย
งานหลักและสายงานสนับสนุน เชน 
 - หลักสูตร ความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
 - หลักสูตร พนักงานคุมประพฤติ รุนท่ี 28-29 
 - หลักสูตร เทคนิคการใหคําปรึกษาเชิงจิตวิทยา รุนท่ี 20-21 
 - หลักสูตร ผูฝกสอนงาน รุนท่ี 3 
 - หลักสูตรพนักงานราชการตําแหนงพนักงานคุมประพฤติผูฝกสอนงานรุนท่ี 1-2 
 - หลักสูตร การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายงานสนับสนุนกลุมหัวหนาฝาย บริหารงาน
ท่ัวไปและหัวหนางานธุรการ รุนท่ี 2 

2.  ความรูเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เชน 
 - อบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือนําแนวทางการแกไขฟนฟูผูท่ี ไดรับการพักการลงโทษ และลด
วันตองโทษไปใชในสํานักงาน 
 - ประชุมเชิงปฏิบัติการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกิจกรรมชุมชน 
 - ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการวิเคราะหและประเมินจําเลยตามหลักการ จิตวิทยาอัน
นําไปสูความเห็นของพนักงานคุมประพฤติงานสืบเสาะ 
 - ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือนํากระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันทไปใชในการแกไขปญหา
ความรุนแรงในครอบครัวภายใตระบบงานคุมประพฤติ 
 - สัมมนาทางวิชาการ เรื่อง มาตรการลงโทษระดับกลาง: ในมิติของกฎหมายท่ีรองรับการ
นํามาใช 
 - สัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนางานสงเคราะหหลังปลอย 

3.  ความรูอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน เชน 
 - หลักสูตร การติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
 - หลักสูตร การใหคําปรึกษาครอบครัว 
 - หลักสูตร การเปนผูนํากลุมกิจกรรมเพ่ือการแกไขฟนฟู 
 - ฝกอบรมวิทยากรกระบวนการสําหรับหลักสูตรอบรมเครือขายยุติธรรมชุมชน 
 - ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพพนักงานคุมประพฤติหลักสูตรเทคนิคการ ประสานงานในการ
ดําเนินงานเครือขายยุติธรรมชุมชน 

4.  ทุนดานการศึกษาและฝกอบรม ณ ตางประเทศ จํานวน 4 ทุน ไดแก 
 - ทุนศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการบริหารงานในกระบวนการยุติธรรม (Master of 
Criminal Justice) ณ สหราชอาณาจักร จํานวน 1 ทุน 
 - ทุนฝกอบรมหลักสูตร การปฏิบัติตอผูกระทําผิด (Certificate IV in Correction 
Practice) ณ ประเทศออสเตรเลีย จํานวน 2 ทุน 
 - ทุนฝกอบรมหลักสูตร Crime Prevention (the Treatment of Offenders) ณ 
ประเทศญี่ปุนจํานวน 1 ทุน 
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5. โครงการประชุม อบรมสัมมนา และศึกษาดูงาน ณ ตางประเทศ ท่ีดําเนินการโดยกรมคุม
ประพฤติ 
 - การประชุมเจรจานานาชาติ เรื่อง นวัตกรรมและเทคโนโลยีสําหรับการแกไขฟนฟู
ผูกระทําผิดในชุมชนประจําป ครั้งท่ี 3 มีผูเขารวมโครงการ จํานวน 1 คน 
 - โครงการฝกอบรมการปฏิบัติงานดานการบําบัดและการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาแบบ
ชุมชนบําบัด (Therapeutic Community) ณ สาธารณรัฐอิตาลี มีผูเขารวม 15 คน 
 - โครงการศึกษาดูงานกระบวนการยุติธรรมชุมชนและการสงเสริมการระงับขอพิพาทใน
ชุมชน ณ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว รุนท่ี 2 มีผูเขารวมโครงการจํานวน 22 คน และรุน
ท่ี 3 มีผูเขารวมโครงการจํานวน 32 คน 
 

8.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง 
พระนครใต 
 
 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน
ปจจุบันนี้ยังไมมีผลการปฏิบัติงานจริงท่ีเปนรูปธรรม เนื่องจาก ไมไดมีการจัดทําเอก สารท่ีเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรใหเปนระบบเชน เอกสารการฝกอบรม เอกสารการสัมมนา เปนตน อีกท้ังยังไมมีการ
วางแนวทางในการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจนวาในแตละเดือน หรือในแตละปควรมีการพัฒนา
บุคลากรอะไรบาง  
 

9.  งานวิจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวของ 
 

กัลยรักษ จงสมชัย (2546:112-113) ศึกษาเรื่อง "ความตองการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท 
เอิกเซล (ประเทศไทย) จํากัด " พบวา การจัดอบรมชวยทําใหพนักงานเกิดทักษะ การทํางานมีความรู
เพ่ิมมากข้ึน พัฒนาตนเองทําใหเกิดการเรียนรูวิทยาการใหม ๆ ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและเขาใจ
องคกรมากข้ึน นอ กจากนี้แลวยังชวยใหพนักงานเกิดความเขาใจในงาน กอนลงมือปฏิบัติจริง โดย
หลักสูตรท่ีกําหนดข้ึนตองสอดคลองกับความตองการของพนักงานและ ความคาดหวังขององคกร 

ชุลี สงวนกิจ (2550:179-184) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง "การพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติงาน เพ่ือการ
ใหบริการในสถานส งเคราะหเด็ก " โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภูมิหลังในการพัฒนาทักษะของ
ผูปฏิบัติงานสวัสดิการสังคม ศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทักษะและศึกษาถึงความ
ตองการของผูปฏิบัติงานสวัสดิการสังคมในการพัฒนาทักษะเพ่ือใหบริการในสถาน สงเคราะหโดย
แบงเปนภูมิหลังในการพั ฒนาทักษะ ความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาและอุปสรรคใน การพัฒนาทักษะ 
และความตองการในการพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติงานดานสวัสดิการสังคม จากการศึกษาพบวา ภูมิ
หลังของผูปฏิบัติงานสวนใหญไดรับการพัฒนาทักษะ รอยละ 81.2 ครอบคลุม ในเรื่องความรู การ
พัฒนาทักษะ การศึกษาดูง าน และการนิเทศงาน และการมอบหมายงาน ในสวนของปญหาอุปสรรค
ของผูปฏิบัติงานดานสวัสดิการสังคมในการพัฒนาทักษะนั้น พบวา มี ปญหาในเรื่องการใชความรู การ
พัฒนาทักษะ ประสบการณในการพัฒนาตนเอง การเขารวมสัมมนา ประชุมท้ังภายในและภายนอก
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หนวยงาน การอบรม การฝกงานอยู ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ ในสวนของปญหาอุปสรรคท่ีเกิด
จากการสนับสนุนของผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน และพบวาระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกัน สงผลใหปญหาอุปสรรคในการพัฒนา ทักษะดานการพัฒนาตนเองแตกตางกันดวย 
กลาวคือ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี ประสบ ปญหา และอุปสรรคดานการพัฒนาตนเองมากกวาระดับ
ปริญญาตรี และสาขาท่ีสําเร็จการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทักษะดานการ
พัฒนาตนเองแตกตางกัน โดยสาขาบริหารธุรกิจ และระดับประถม /มัธยมศึกษา มีปญหาอุปสรรคใน
การพัฒนาทักษะดานการพัฒนา ตนเองมากกวาผูสําเร็จการศึกษาดานสังคมศาสตร 

ปาริชาติ ทองคํา (2546:114-118) ไดศึกษาเรื่อง "ความรูและความตองการของ พ่ีลี้ยงในการ
สงเสริมการปฏิบัติงานดูแลเด็กออนในสถานสงเคราะห " เพ่ือศึกษาความรูในการดูแล เด็กออน 
ลักษณะการปฏิบัติงานและปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานและความตอง การของพ่ีเลี้ยงในการ
สงเสริมการปฏิบัติงาน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการปฏิบัติงานของ พ่ีเลี้ยงใหมี
ประสิทธิภาพ พบวา พ่ีเลี้ยงมีความตองการความรูในการดูแลเด็กออนในระดับสูง โดย ความตองการ
ในดานพัฒนาตนเองสูงสุด สามอันดับแรก ไดแก ตองการใหหนวยง านจัดอบรมเพ่ีอพัฒนาพ่ีเลี้ยงเปน
ประจําทุกป การอบรมเก่ียวกับความรูอ่ืน ๆ นอกเหนือจากความรูท่ีใชในการปฏิบัติงานเพ่ือท่ีสามารถ
นําไปประกอบอาชีพเสริมได รองลงมา คือ การพัฒนาความรูระหวางการปฏิบัติงาน การไดรับ
การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน การศึกษาดูงานจากภายนอก ท้ังจากภาครัฐและเอกชน รวมท้ังตองการให
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานสอนเทคนิคการทํางานใหม ๆ สําหรับ ความตองการในระดับปานกลาง 
คือ ตองการใหมีการแนะนําบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบใน การปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยน
หมุนเวียนหนาท่ี กันภายในกลุมเพ่ือลดความซํ้าซากจําเจ ดานการสงเสริมสวัสดิการพบวาพ่ีเลี้ยงมี
ความตองการท่ีอยูในระดับสูงสุด คือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการไดแก การปรับคาจางเพ่ิมมากข้ึน
การไดรับเงินตอบแทนพิเศษ (เบี้ยเลี้ยง ) เงินพิเศษแกพ่ีเลี้ยงท่ีทํางานดีเดน และการไดรับสิทธิในการ
เขาอยูบานฟกทางราชการก ารไดรับสิทธิวันหยุด วันลา เพ่ิมมากข้ึน สําหรับความตองการในระดับ
ปานกลาง คือ การมีหองพักสําหรับพ่ีเลี้ยงอยางเปนสัดสวน การไดรับคําชมเชยจากผูบังดับบัญชา 
และการไดเลื่อนระดับหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยเฉลี่ยพ่ีเลี้ยงสวนใหญมีความตองการใหการพัฒนา
ตนเองอยูในระดับสูง 
 ปยะวดี โรหิตารชุน (2546) ศึกษาเรื่อง “การออกแบบการพัฒนาพนักงานเทศบาล : ศึกษา
กรณีการพัฒนาพนักงานเทศบาลท่ีเปนขาราชการประจํา ของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ประจําป 
พ.ศ. 2546” พบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาพนักงานเทศบาลมี 7 ปจจัย
ดังนี้ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 , พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ิน พ .ศ. 2542 , พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแก
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ .ศ. 2542 และแผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน พ.ศ. 2543 , ประกาศกําหนดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลทองถ่ิน จากสวนมาตรฐานท่ัวไป
การบริหารงานบุคคลทองถ่ิน สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน , แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) , วิสัยทัศนมหาดไทย พ .ศ. 2546-2551 , ภูมิหลัง
ของผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการออกแบบหลักสูตร นอกจากนี้ยังพบวา หลักสูตรพัฒนาพนักงานเทศบาล
ของ ส.พ.บ.นั้นถือเปนกิจกรรมการฝกอบรมเทานั้น โดยมีการสอนแบบการเรียนรูของผูใหญ (Adult 
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Learning) ภายใตความหลากหลายดานวัฒนธรรม เพศ อายุ (Diversity) และบริบทของโลกาภิวัตน 
(Globalization) และมีการแบงระดับผูเขาอบรมเปน 2 ระดับตามตําแหนงในการทํางานคือ เปน
ระดับผูบริหาร และระดับผูปฏิบัติการ และจะฝกอบรมเฉพาะผูท่ีเขาดํารงตําแหนงนั้นในขณะท่ีเขารับ
การอบรมเทานั้น ไมไดเปนการฝกอบรมเพ่ือเตรียมการเลื่อนข้ัน หรือ โยกยายแตอ ยางใด อยางไรก็
ตามหลักสูตรการพัฒนาพนักงานเทศบาลนั้นยังขาดความหลากหลายดานวิธีการสอน ขาดการพัฒนา
อาชีพ การปรับปรุงผลงาน และการพัฒนาองคการ อีกท้ังในกระบวนการการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training needs) นั้นยังอยูในระหวางการเริ่มดําเนินการจริงเทานั้น จึงยั งไมมีผลการ
ปฏิบัติงานจริงท่ีเปนรูปธรรม 
 พิชญา รัตนสุวรรณ (2547) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับ
ปจเจกบุคคลของรัฐวิสาหกิจไทย : ศึกษากรณี องคการเภสชักรรม ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึง
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรม โด ยเปรียบเทียบความสอดคลองของแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรมกับทฤษฎี กรอบแนวคิดท่ีไดจากการทบทวน
วรรณกรรม รวมท้ังศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
เภสัชกรรมตามแนวคิดของนักวิชาการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ื อเสนอแนะแนวทางความ
เปนไปไดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรมตอไป จากการศึกษาพบวา ในภาพรวม
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรมมีความสอดคลองกับกรอบแนวคิด กลาวคือ 
ทางองคการเภสัชกรรมไดนํารูปแบบตางๆตามแนวคิดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใช ครบทุก
ข้ันตอน แตเม่ือพิจารณาในประเด็นปลีกยอยแลวพบวามีความแตกตางกันไดแก ประเด็นในการ
วิเคราะหหาความจําเปนซ่ึงไมไดนําปจจัยมาใชวิเคราะหครบทุกปจจัยตามแนวคิด รูปแบบของ
โครงการตางๆท่ีจัดข้ึนจะเนนเฉพาะการฝกอบรมมากกวาการศึกษาและพัฒนา และพบวาองคกา ร
เภสัชกรรมมีโครงการพัฒนาบุคลากรดานสุขภาพซ่ึงไมมีกลาวถึงไวในทฤษฎีหรือแนวคิดใดๆของทาง
ตะวันตกท่ีไดทบทวนวรรณกรรมมา อีกท้ังวิธีการปฏิบัติ หรือจัดโครงการนั้น ทางองคการเภสัชกรรม
ใชเฉพาะบางเทคนิคเทานั้น สวนการประเมินผลพบวา มีเฉพาะการประเมินผลหลังโครงการ แ ละการ
ประเมินผลแบบตอเนื่องตามระยะเวลาเฉพาะบางโครงการ แตไมพบวามีการประเมินในรูปแบบอ่ืนท่ี
กลาวถึงในแนวคิด เชน การประเมินระหวางจัดโครงการ การประเมินความคุมคา 

พิรุณ วุฒิพงควรกิจ (2537) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการสวนราชการ
และรัฐวิสาหกิจไทย โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาถึงระดับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยในองคการ
สวนราชการและรัฐวิสาหกิจไทยประกอบดวยการพัฒนาปจเจกบุคคล การพัฒนากาวหนาทางอาชีพ 
และการพัฒนาองคการ รวมท้ังปจจัยท่ีมีผลกระทบตอกิจกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจาก
ผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา องคการสวนราชการและรัฐวิสาหกิจมี ปจจัยพ้ืนฐานในระดับหนึ่งท่ีเอ้ือ
ตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตยังไมมากพอท่ีจะทําให บรรลุวัตถุประสงคของกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

มาตรญา นวมคุณสิน (2554) ศึกษาเรื่อง “ความตองการของพนักงานคุมปร ะพฤติตอแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา สภาพการณในปจจุบันในการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ เพ่ือศึกษาความตองการของ
พนักงานคุมประพฤติตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ เพ่ือแสวงหาแนวทางท่ี
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เหมาะสมในการดําเนินการจัดการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลกับความตองการของพนักงานคุมประพฤติตอแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของกรมคุมประพฤติท้ัง 9 ดานคือ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การสัมมนา การศึ กษาดูงาน การศึกษาตอ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ การโยกยายสับเปลี่ยน
หนาท่ีการงานและการสอนงาน จากการศึกษาพบวาความตองการของพนักงานคุมประพฤติในการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางของกรมคุมประพฤติเรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ การปฐมนิเทศ การ
ฝกอบรม การศึกษาตอ การสอนงา น การศึกษาดูงาน การโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา และการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ สวนผลการศึกษาดาน
ความสัมพันธระหวางปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลกับความตองการของพนักงานคุมประพฤติตอแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ พบวา เพศและระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
กับความตองการของพนักงานคุมประพฤติตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

รัชนก วันทอง (2545:81-83) ไดศึกษาเรื่อง "การพัฒนาตนเองของพยาบาล วิชาชีพสําหรับ
องคกรพยาบาลในอนาคต " มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการ วิธีการ ปจจัยความสําเร็จของการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับองคกรวิชาชีพในอนาคตผล การศึกษาพบวา 
กระบวนการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพในอนาคต พยาบาลจะตองมี การศึกษาหาความเตลอด
เวลาและมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรในการสืบคนขอมูล สวนวิธีการพัฒนาตนเองของ
วิชาชีพ พยาบาลจะมีการเขารวมในการอบรมดานบริการ พยาบาลท่ีมีคุณภาพตามความตองการของ
ผูรับบริการ พยาบาลจะมีการสมัครเปนบุคลากร องคกรพยาบาลเพ่ือแลกเปลี่ยนความรูท่ีทันสมัย 
สวนปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนาตนเอง ของพ ยาบาลวิชาชีพนั้น ข้ึนอยูกับปจจัยภายในตนเอง 
ประกอบดวย ความตองการความปลอดภัย ในการปฏิบัติงานและความตองการความม่ันคงใน
ความกาวหนาทางวิชาชีพ สวนปจจัยภายนอกท่ี เขามากระทบตัวพยาบาล ประกอบดวย การ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เศรษฐกิจ สังคมและ นโยบายปฏิรูประ บบสุขภาพท่ีมุงเนนการดูแล
สุขภาพระดับปฐมภูมิและการไดรับการสนับสนุน จากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา 

วีนัส ตีรพัฒนพันธ (2549:133-139) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง "การพัฒนาบุคลากรระดับ 
ปฏิบัติการของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน )" โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความ
ตองการในการพัฒนาตนเอง และความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรระดับปฏิบัติการ โดยได
กําหนดความตองการพัฒนาตนเอง 5 ดาน ไดแก ดานความรู ดานทักษะเก่ียวกับความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน ดานทักษะเก่ียวกับเทคนิคและวิธีการประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ดานทัศนคติ 
เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง และดานทัศนคติเก่ียวกับการบริหารงานผลการศึกษาพบวา บุคลากรระดับ
ปฏิบัติการมีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากทุกดาน ดานทัศนคติเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง
มากท่ีสุด รองลงมา ดานทักษะเก่ียวกับเทคนิคหรือการประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ดานทัศนคติ
เก่ียวกับการบริหารงาน ดานความรู และดานทักษะเก่ียวกับความลามารถในการปฏิบัติงาน สําหรับ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรนั้น ผูศึกษากําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร 5 ดาน คือ ดานกิจกรรม 
การพัฒนาบุคลากร ดานวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ดานเนื้อหาการพัฒนาบุคลากร ดานปจจั ย
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และปจจัยสนับสนุนดานความกาวหนา ในหนาท่ีการงาน ผลการศึกษา 
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พบวา บุคลากรระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอแนวทางการ พัฒนาบุคลากรในระดับมาก ไดแก 
ดานเนื้อหาการพัฒนาบุคลากร รองลงมาดานปจจัยสนับสนุน การพัฒนาบุคลากรดานกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร ดานปจจัยสนับสนุนความกาวหนาในหนาท่ี การงาน และมีเพียงดานเดียวท่ีอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ดานวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 สิริพรรณ ศิริพงศติกานนท (2549 ) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาล
ยุติธรรม: ศึกษากรณี การพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลา
การศาลยุติธรรม ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวทางและกระบวนการการพัฒนาขาราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมในปจจุบัน โดยเปรียบเทียบกับ
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแนวทางวิชาการตามกรอบแนวคิดท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม 
ตลอดจนเพ่ือเสนอแนะขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนท้ังในเชิงวิชาการ เชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติ จาก
การศึกษาพบวา ในภาพรวมของการพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนา
ขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมในปจจุบัน มีความสอดคลองกับกรอบ แนวคิดทางวิชาการ 
กลาวคือ แนวทางการพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลา
การศาลยุติธรรมป 2549 เปนกิจกรรมท่ีมีความครอบคลุมท้ังการพัฒนาขาราชการตุลาการเพ่ืองาน
ปจจุบัน การพัฒนาขาราชการเพ่ืองานอนาคต และการพัฒนาขาราชการตุลาการในเรื่องท่ัวๆไป โดยท่ี
แตละกิจกรรมการพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการ
ศาลยุติธรรมจะมีความครอบคลุมในแตละดานตางกัน อยางไรก็ตามงานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมรับผิดชอบยังไมครอบคลุมเรื่ องการพัฒนา
อาชีพระดับปจเจกบุคคล เนื่องจากการวางแผนพัฒนาอาชีพขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมซ่ึงเปน
สายงานหลักสายเดียวจัดทําโดยยึดตามระบบอาวุโส และอยูในความรับผิดชอบของหนวยงานตน
สังกัดของแตละบุคคล 

 
10.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 1. จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นได วา ตามแนวคิดของ Raymond A. Noe (2005) 
นั้นแนวทางการพัฒนาบุคลากร (Approaches to Employee development) เพ่ือเสริมทักษะ 
ความรูและพฤติกรรมจะมี 5 ประเภทดังนี้ 
  1. การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education) เชน กิจกรรมการศึกษาท้ังนอก
สถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร 
(executive MBA program) โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
  2. การประเมิน (Assessment) เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน (Benchmark) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback Systems) 
  3. ประสบการณการทํางาน (Job Experience) เชน การขยายงาน (job 
enlargement) การหมุนเวียนงาน (job rotation) การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง 
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(Transfers, Promotions and Downward Moves) การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน 
(Temporary Assignment with Other Organizations) 
  4. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) เชน ระบบพ่ีเลี้ยง 
(mentoring)  การสอนงาน (coaching) 
  5. การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-learning ) 
 
 2. จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นไดวา แนวคิดเก่ียวกับความรู ทักษะ สมรรถนะ 
แนวคิดการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ  งานคุมประพฤติ  แนวทางในการ
พัฒนาบคุลากรของกรมคุมประพฤติ แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต สามารถนํามาจําแนกเปน ความรู ทักษะ และสมรรถนะในงานดานคุมประพฤติ
ไดดังนี้ 
 ความรู (Knowledge) 
 1. ดานบริหารความเสี่ยง  หมายถึง   ความรูและความเขาใจเรื่องการบริหารความเสี่ยง  เชน 
ความเสี่ยงจากการดําเนินงาน , ความเสี่ยงทางกลยุทธและการตัดสินใจภายใตสภาวะเสี่ยงแบง  
องคประกอบยอยไดเปน 3 ดาน การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  การประเมินความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน การจัดการความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน 
 2. ดานงานคุมประพฤติ  หมายถึง ความรูและความเขาใจในงานคุมประพฤติท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบัติหนาท่ี  แบงองคประกอบยอยได  7 ดานดังนี้  งานสืบเสาะและพินิจ  งานควบคุมและ
สอดสอง งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด  งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานบริการสังคม  งานฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด งานตรวจพิสูจน งานกิจกรรมชุมชน ภารกิจยุติธรรมชุมชน 
 3. ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  หมายถึง  ความรูเรื่องกฎหมายตลอดจน
กฎระเบียบตางๆ  ท่ีใชในการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค  แบง
องคประกอบยอยได  4 ดานดังนี้  ประมวลกฎหมายอาญา  พระราชบัญญัติราชทัณฑ  พ.ศ.2479 
พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 
 
 
 
 ทักษะ (Skill) 
 1. ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  หมายถึง  ทักษะในการใชโปรแกร มคอมพิวเตอรตางๆ  ใน
การปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  แบงองคประกอบยอยได  2 ดาน การใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรพ้ืนฐาน การใชระบบงานของกรมคุมประพฤติ 
 2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในการปฏิบัติงาน
คุมประพฤติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แบงองคประกอบยอยได  3 ดาน ทักษะ
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การพูด/สนทนา/เจรจา  ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤติ  ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ 
 3. ทักษะการจัดการขอมูล  หมายถึง  ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล  ตลอดจนวิเคราะห
ขอมูลเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ   แบงองคประกอบยอยได  5 
ดาน การสืบคนขอมูล การจัดเก็บขอมูล การวิเคราะหขอมูล การประยุกตใชขอมูล การประเมินผล 

 
สมรรถนะ (Competency) 

 1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) การทําความเขาใจและวิเครา ะหสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัด
หมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตุ
และผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆได 
 2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม 
โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณขอมูลหรือทัศนะตาง 
ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม   
 3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) ความใสใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบ ถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ีอาจเกิด
จากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบ
เพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน 
 4. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน 
 
 3. จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นไดวา แนวคิดเก่ียวกับ การเขาสูประชาคมอาเซียนของ
ประเทศไทย สามารถพัฒนาเปนกรอบแนวคิดไดดังนี้  
  3.1 เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and 
Security Community–APSC) เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทาง
ปฏิบัติรวมกันของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการ
เผชิญภัยคุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย  เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการมีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก  โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําใน
ภูมิภาค 
  3.2 เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  (ASEAN Economic Community–
AEC)  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว  เสริมสรางความรู
ความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทาง
เศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
  3.3 เสาหลัก  3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม  (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) เสริมสรางความรูความ เขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เสริมสราง
ความรูความเขาใจเก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครองทางสังคม เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
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ความเปนธรรมและสทิธทิางสงัคม  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  
เสริมสรางความรูความเ ขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้ง 10 หัวขอขางตน สามารถนํามาเขียนเปนแผนภาพไดดังนี้ 
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 ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพท่ี 2.13 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual framework) 
 

1. แนวทางการพัฒนาบุคลากร 5 แนวทาง 
Raymond A. Noe (2005) 
1.1 การศึกษาท่ีเปนทางการ (Formal 
Education) 
1.2 การประเมิน (Assessment) 
1.3 ประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) 
1.4 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) 
1.5 การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-
Learning) 

 

การพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต 
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ตัวแปรตน                 ตัวแปรตาม 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.13 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual framework) (ตอ) 

 

2. ความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติ 
     2.1 ความรู (Knowledge) 
          2.1.1 ดานบริหารความเส่ียง   
 2.1.2 ดานงานคุมประพฤติ  
 2.1.3 ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบ
ขาราชการ  
     2.2 ทักษะ (Skill) 
 2.1.2 ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 
 2.1.2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
 2.1.3 ทักษะการจัดการขอมูล  
     2.3 สมรรถนะ (Competency) 
          2 . 3 . 1 การคิดวิเคราะห ( Analytical 
Thinking)  
 2.3.2 การมองภาพองครวม (Conceptual 
Thinking)  
 2.3.3 การตรวจสอบความถูกตองตาม
กระบวนงาน  
          (Concern for Order)  
 2.3.4 การสรางสัมพันธภาพ (Relationship 
Building)  
 

การพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต 
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ตัวแปรตน                 ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.13 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual framework) (ตอ) 

3. การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับกับการเปล่ียนแปลง
ตางๆท่ีจะเกิดขึ้น 
 3.1 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย 
      3.1.1 เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 
(ASEAN Political and Security Community–APSC) 
  - สรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน 
  - เสริมสรางขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัย
คุกคามความมั่นคงบนพ้ืนฐานของความมั่นคงของมนุษย 
  -  มีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก 
โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 
      3.1.2 เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) 
  - เปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 
  -  มีความสามารถในการแขงขันสูง 
  -  มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน  
  -  มกีารบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
       3.1.3 เสาหลัก 3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-
Cultural Community–ASCC) 
  - การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  -  สวสัดกิารและการคุมครองทางสังคม 
  -  ความเปนธรรมและสิทธทิางสังคม 
  -  ความยั่งยืนดานส่ิงแวดลอม 
  -  การสรางอัตลักษณของอาเซียน 
  -  การลดชองวางทางการพัฒนา 
  
  
 
 

การพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต 



 
 

บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
กรมคุมประพฤติ  ผูวิจัยใชรูปแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เพ่ือศึกษาขอมูลเชิง
ลึกดานปรากฏการณเก่ียวกับรูปแบบ กระบวนการ และความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ชวงเดือน ธันวาคม 2555 ถึง เมษายน 2556 โดย
ผูวิจัยมีวิธีการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 

กลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางของการศึกษาเรื่องนี้คือบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ซ่ึงไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และ ลูกจางชั่วคราวของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต จํานวนท้ังสิ้น 50 คน  
 
เคร่ืองมือและวิธีการเก็บขอมูล 
 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภมิู (Primary data) ไดแก แบบสอบถาม  (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย
สรางข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และทําการสรุปเปนกรอบแนวคิดท่ี
ใชในการศึกษา และเปนแนวทางในการกําหนดแบบสอบถาม แบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้มี
รายละเอียดดังนี้ 
 - แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว  5 
แนวทาง อันไดแก Formal Education, Assessment, Job Experience Interpersonal 
Relationship และ E-Learning ซ่ึงแบบสอบถามชุดนี้จะแบงออกเปน 5 ตอนไดแก 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนง หนาท่ีความรับผิดชอบ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 ตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม
แนวทาง 5 แนวทาง อันไดแก Formal Education, Assessment, Job Experience 
Interpersonal Relationship และ E-Learning ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple 
Choice) ตามมาตรวัดของ Likert Scale โดยแบงออกเปนดังนี้ 
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   1  = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเห็นดวย 
   3 = เห็นดวย 
   4 = เห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด – คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
        = 4 – 1 
     4 
        = 0.75 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.75   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “ไมเห็นดวย 
     อยางยิ่ง” 
 1.76-2.50   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “ไมเห็นดวย” 
 2.51-3.25   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “เห็นดวย” 
 3.26-4.00   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “เห็นดวย 
     อยางยิ่ง” 
  
 ตอนท่ี 3 ระดับการพัฒนา บคุลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศา ลแขวงพระนครใต
ตามแนวทาง 5 แนวทาง ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ตามมาตรวัดของ 
Likert Scale โดยแบงออกเปนดังนี้ 
 
   1 = ไมเคย 
   2 = 1 ครั้ง 
   3 = 2 ครั้ง 
   4 = 3 ครั้งข้ึนไป 
 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
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 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด – คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
        = 4 – 1 
     4 
       = 0.75 
  
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.75   ไมมีระดับของการพัฒนาบุคลากร 
 1.76-2.50   มีระดับการพัฒนาบุคลากร “1 ครั้ง” 
 2.51-3.25   มีระดับการพัฒนาบุคลากร “2 ครั้ง” 
 3.26-4.00   มีระดับการพัฒนาบุคลากร “3 ครั้งข้ึนไป” 
 ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอัน
ไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซี ยนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบ
ราชการ โดยจะมีการประเมินความรู ทักษะ สมรรถนะ ของบุคลากรในสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดวย ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ตามมาตรวัดของ 
Likert Scale 5 ระดับ ซ่ึงแบบสอบถามตอนท่ี 4 จะแบงออกเปน 4 สวนดวยกันดังนี้ 
  สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง  จะมีเกณท
การใหคะแนนดังนี้ 
   ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 
   ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
   ระดับ 3 มีความรู ความสา มารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความ
เขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
   ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรู
ความเขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 
   ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความ
เชี่ยวชาญในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด – คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
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         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 

 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  

 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60    มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 2.61-3.40   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และมีความเขาใจใน 
     หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค  
     ความรู และสามารถถายทอดได  
 3.41-4.20   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และมีความรูความ 
     เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถ 
     นํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได
 4.21-5.00   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และมีความเชี่ยวชาญ 
     ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยาก 
     ซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
  
  สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง จะมีเกณท
การใหคะแนนดังนี้  
  เกณฑขอท่ี 2.1 
  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได  
  ระดับ 3 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานได
อยางคลองแคลว  
  ระดับ 4 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และสามารถใชโปรแกรมตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว  
  ระดับ 5 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมท่ีใช 
หรือสามารถแกไขหรือปรับปรุงโปรแกรมเพ่ือนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 
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 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60   มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 2.61-3.40   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสามารถใช  
     โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว 

คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 3.41-4.20   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสามารถใช  
     โปรแกรมตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยาง  
     คลองแคลว  
 4.21-5.00   มีทกัษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และมีความเชี่ยวชาญ 
     ในโปรแกรมท่ีใช หรือสามารถแกไขหรือปรับปรุง 
     โปรแกรมเพ่ือนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงาน 
     ได 
 
  เกณฑขอท่ี 2.2 
  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสาร
ใหเขาใจได  
  ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และ
ทําความเขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  
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  ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถใชภาษาอังกฤษ เพ่ือการติดตอสัมพันธใน
การปฏิบัติงานไดโดยถูกหลักไวยากรณ  
  ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี 4 และเขาใจสํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถ
ประยุกตใชในงานไดอยางถูกตอง ท้ังในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 

         = 5 – 1 
     5 
                  = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60   สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษใน 
     ระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได  
 2.61-3.40   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสามารถพูด   
     เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และทําความ 
     เขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได 
 3.41-4.20   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสามารถใช  
     ภาษาอังกฤษเพ่ือการติดตอสัมพันธในการ  
     ปฏิบัติงานไดโดยถูกหลักไวยากรณ  
 4.21-5.00   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และเขาใจสํานวน 
     ภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถ  
     ประยุกตใชในงานไดอยางถูกตอง ท้ังในหลัก  
     ไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 
   
   



135 

 เกณฑขอท่ี 2.3 
  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ  และพรอมใช รวมถึง 
สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  
  ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยาง
ถูกตอง  
  ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถสรุปผลการวิเคราะหนําเสนอทางเลือกระบุ
ขอดีขอเสีย ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได  
  ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี  4 และสามารถพยากรณหรือสรางแบบจําลองเพ่ือ
พยากรณหรือตีความโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยู 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภา คชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60   สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ  
     และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลใน 
     รูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน 
 2.61-3.40   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสามารถ  
     วิเคราะหและประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง
 3.41-4.20   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสามารถสรุปผล 
     การวิเคราะหนําเสนอทางเลือกระบุขอดีขอเสีย  
     ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได 
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 4.21-5.00   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และสามารถ  
     พยากรณหรือสรางแบบจําลองเพ่ือพยากรณหรือ 
     ตีความโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยู 
  
  สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมิน
ตนเองจะมีเกณทการใหคะแนนดังนี้   
  เกณฑขอท่ี 3.1 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 : แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ   
   • แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับ
ความสําคัญ  
   • วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรม
ตางๆ ได  
  ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหา
หรืองาน  
   • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
   • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
   • ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได  
   • วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางตามลําดับความสําคัญหรือ
ความเรงดวนได 
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธท่ีซับซอนข องปญหา
หรืองาน  
   • เชื่อมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนของแตละสถานการณหรือเหตุการณ  
   • วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมี
ผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณเก่ียวกับปญหา หรืออุปสรรคท่ี
อาจเกิดข้ึนได  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานท่ี
ซับซอนได  
   • เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับ
ชอนในรายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได 
   • วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ข้ั นตอนการดําเนินงานตางๆท่ี
มีหนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกัน
แกไขไวลวงหนา 
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 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
  
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน  
     สวนยอยๆ  
      • แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางง ายๆได
      โดยไมเรียงลําดับความสําคัญ  
      •วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปน
      สวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และเขาใจ  
     ความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน 
      • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
      • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
      • ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได  
      • วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตาง
      ตามลําดับความสําคัญหรือความ  
      เรงดวนได 
 

คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และเขาใจ  
     ความสัมพันธท่ีซับซอนของปญหาหรืองาน 
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      • เชื่อมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนของแตละ 
      สถานการณหรือเหตุการณ  
      • วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการ
      ดําเนินงานตางๆ ท่ีมีผูเก่ียวของหลาย 
      ฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถ 
      คาดการณเก่ียวกับปญหา หรืออุปสรรคท่ี 
      อาจเกิดข้ึนได 
 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และสามารถ  
     วิเคราะหหรือวางแผนงานท่ีซับซอนได 
      • เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถ 
      แยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับชอนใน 
      รายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธ
      ของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได 
      • วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม 
      ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆท่ีมี  
      หนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึง 
      คาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนว 
      ทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 
   
  เกณฑขอท่ี 3.2 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 : ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป 
   • ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึ กในการระบุประเด็นปญหาหรือ
แกปญหา  ในงาน  
  ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และประยุกตใชประสบการณ  
   • ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และความไมครบถวนของ
ขอมูลได  
   • ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน
ได  
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และประยุกตทฤษฏีหรือแนวคิดซับซอน  
   • ประยุกตใชทฤษฏีแนวคิดท่ีซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือ
แกปญหาตามสถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดท่ีนํามาใชกับสถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอกถึงความ
เก่ียวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณท่ีมีความ
ยุงยากซับซอนใหเขาใจไดงาย  



139 

   • สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณท่ีซับซอนใหงายและสามารถ
เขาใจได 
   • สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิดทฤษฏีองคความรู ท่ีซับซอนให
เขาใจได โดยงายและเปนประโยชนตองาน 

 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                  = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป 
      • ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกใน
      การระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหา 
      ในงาน 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และประยุกตใช  
     ประสบการณ  
      • ระบถึุงความเชือ่มโยงของขอมูล แนวโนม และ
      ความไมครบถวนของขอมูลได  
      • ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
      ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ     
    คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และประยกุตทฤษฏี  
    หรือแนวคิดซับซอน 
      • ประยุกตใชทฤษฏีแนวคิดท่ีซับซอน หรือ 
      แนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหา 
      ตามสถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดท่ี 



140 

      นํามาใชกับสถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอก 
      ถึงความเก่ียวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม 
 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และอธิบายขอมูล  
     หรือสถานการณท่ีมีความยุงยากซับซอนใหเขาใจ 
     ไดงาย  
      • สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณท่ี
      ซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 
      • สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิดทฤษฏี
      องคความรู ท่ีซับซอนใหเขาใจได  
      โดยงายและเปนประโยชนตองาน 

   เกณฑขอท่ี 3.3 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว 
  ระดับ 2 : ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ 
   • ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน  
   • ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน  
   • ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  
  ระดับ  3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตน
รับผิดชอบ 
   • ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง  
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และดแูลความถูกตองของงานท้ังของตนและ
ผูอ่ืนท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน  
   • ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  
   • ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืนตามอํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดโดย
กฎหมาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีเก่ียวของ  
   • ตรวจความถูกตองตามข้ันตอนและกระบวนงานท้ังของตนเองและผูอ่ืน 
ตามอํานาจหนาท่ี 
    • บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานท้ังของตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือ
ความถูกตองของงาน  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และตรวจสอบความถูกตองร วมถึงคุณภาพของ
ขอมูลหรือโครงการ 
   • ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของโครงการตามกําหนดเวลา  
   • ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคุณภาพของขอมูล  
   • สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไป และเพ่ิมเติมใหครบถวนเพ่ือ
ความถูกตองของงาน 
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 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง

ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ  
     ระเบียบ 
      • ตองการใหขอมูล และบทบาทในการ 
      ปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน  
      • ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอม
      ของการทํางาน  
      • ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหน ด
      อยางเครงครัด 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และตรวจทานความ 
     ถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
      • ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยาง
      ละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และดูแลความถูกตอง 
     ของงานท้ังของตนและผูอ่ืนท่ีอยูใน ความ  
     รับผิดชอบของตน  
      • ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาท่ีความ
      รับผิดชอบของตนเอง  
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คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
      • ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืนตาม 
      อํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดโดยกฎหมาย กฎ  
      ระเบียบขอบังคับท่ีเก่ียวของ  
      • ตรวจความถูกตองตามข้ันตอนและ 
      กระบวนงานท้ังของตนเองและผูอ่ืน ตาม 
      อํานาจหนาท่ี 
       • บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานท้ังของ
      ตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือความ  
      ถูกตองของงาน  
 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และตรวจสอบความ 
     ถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูลหรือ  
     โครงการ 
      • ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของ 
      โครงการตามกําหนดเวลา  
      • ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคุณภาพ
      ของขอมูล  
      • สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไป 
      และเพ่ิมเติมใหครบถวนเพ่ือความ  
      ถูกตองของงาน 
 
  เกณฑขอท่ี 3.4 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 : สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  
   • สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  
  ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอง
เก่ียวของกับงานอยางใกลชิด 
   • สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  
   • เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน  
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม  
   • ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูท่ีตองเก่ียวของกับ
งาน  
   • เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ีอประโยชนในงาน  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร  
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   • สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทางสวนตัว
มากข้ึน 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
  
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับ 
     งาน  
      • สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของ
      กับงานเพ่ือประโยชนในงาน 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสรางหรือรักษา 
     ความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของ กับ 
     งานอยางใกลชิด 
      • สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอง
      เก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  
คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
      • เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน  
      ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสรางหรือ  
     รักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม  
      • ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทาง
      สังคมกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  
      • เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ีอ 
      ประโยชนในงาน 
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 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และสรางหรือรักษา 
     ความสัมพันธฉันมิตร  
      • สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปน 
      ความสัมพันธในทางสวนตัวมากข้ึน 
 
  สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคม
อาเซียนท้ัง 3 เสาหลัก จะมีเกณทการใหคะแนนดังนี้ 
   ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 
   ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
   ระดับ 3 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความ
เขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
   ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรู
ความเขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 
   ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความ
เชี่ยวชาญในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60    มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 2.61-3.40   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และมีความเขาใจใน 
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     หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค  
     ความรู และสามารถถายทอดได 
 3.41-4.20   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และมีความรูความ 
     เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถ 
     นํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 
 4.21-5.00   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และมีความเชี่ยวชาญ 
     ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยาก 
     ซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
    
 ตอนท่ี 5 เปนคําถามปลายเปดท่ีใหผูตอบแบบสอบถาม ไดแสดงความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมในเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต โดยผูวิจัยจะนําขอมูลสวนนี้ไปใชประกอบเปนขอสรุปและขอเสนอแนะในตอนทาย 
   
2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดแก ผูวิจัยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัย หนังสือ วารสาร 
บทความและกฎระเบียบตางๆท่ีเก่ียวกับการเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  การใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ การพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ และการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต เชน แผนปฏิบัติการฝ กอบรมและการ
สัมมนาของกรมคุมประพฤติ แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ นโยบายและ
แนวทางในการบริหารบุคคล ตามบทบาทหนาท่ีภารกิจของกรมคุมประพฤติ เปนตน 
  

ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดังนี้ 
 1.  ศึกษาคนควาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจัย 
 2.  ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนื้อหาของ
แบบสอบถามจะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัยยิ่งข้ึน 
 3.  นําขอมูลท่ีไดมาสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตามความมุง
หมายของการวิจัย 
 4.  นําแบบสอบถามท่ีไดเสนอตอผูเชียวชาญ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบ
ความถูกตองและเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 5.  ปรับปรุงแบบสอบถามต ามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ
กอนนําไปทดลองใช (Try-out) โดยนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณนั้นไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 25 ตัวอยาง เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธความเชื่อม่ัน 
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(Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha)  โดยสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s alpha 

coefficient) คา α ท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงท่ีของชุดคําถาม โดยจะมีคาระหวาง 0≤α≤1 ซ่ึง
คาท่ีใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยคาความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดสําหรับงานวิจัยครั้ง
นี้คือ มากกวาหรือเทากับ 0.7 ซ่ึงคาความเชื่อม่ันท่ีไดจากการทดสอบครั้งนี้ มีคาเทากับ 0.9689 
6.  นําแบบสอบถามท่ีผานการหาคาความเชื่อม่ันของชุดคําถามไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ซ่ึง
ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาหาคาทางสถิติดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตามแนวทาง 5 แนวทาง ขอมูลระดับการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัย
จะวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถ่ี และใชสถิติการหาคารอยละ (Percentage) 
 2.  สวนของการประเมิน ความแตกตางระหวางระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว และความแตกตางระหวางระดับการเตรี ยมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความ
ม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) , เสาหลัก 2 ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) , เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและ
วัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองในดานดังกลาวผูวิจัยจะใชสถิติ t-test 
 3.  การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรใช  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติ
ในการศึกษาครั้งนี้ กําหนดไวท่ีระดับ 0.05  
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม ” ซ่ึงผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยแบงผลการวิเคราะห
เปน 7 ตอน ดังนี้ 
 
   ตอนท่ี 1
  

 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร 
ตอนท่ี 2

  

 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

ตอนท่ี 3

  

 การเตรี ยมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการ
เปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ  

ตอนท่ี 4
  

 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
ตอนท่ี 5

   
 การทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน และรอยละ ของบุคลากร จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 
หญิง 

24 
26 

48.0 
52.0 

รวม 50 100.0 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับเพศพบวาสวนใหญเปนเพศ
หญิงมีจํานวน 26  คน คิดเปนรอยละ 52.0  และเพศชาย จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ  48.0 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามอายุ 
 

         อายุ จํานวน รอยละ 

มากกวา 20 แตไมเกิน 25 ป 
มากกวา 25 แตไมเกิน 30 ป 
มากกวา 30 แตไมเกิน 35 ป 
มากกวา 35 แตไมเกิน 40 ป 
มากกวา 40 แตไมเกิน 45 ป 
มากกวา 45 แตไมเกิน 50 ป 
มากกวา 50 ปข้ึนไป 

1 
25 
11 
3 
6 
3 
1 

2.0 
50.0 
22.0 
6.0 
12.0 
6.0 
2.0 

รวม 50 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับอายุพบวา บุคลากรสวนใหญ
มีอายุมากกวา 25 แตไมเกิน 30 ปจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมามีอายุมากกวา 30 
แตไมเกิน 35 ปจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 มีอายุมากกวา 40 แตไมเกิน 45 ปจํานวน 6 คน
คิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุมากกวา 35 แตไมเกิน 40 ปจํานวน 3 คน คิดเปนรอ ยละ 6.0 มีอายุ
มากกวา 45 แตไมเกิน 50 ปจํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 6.0 อันดับสุดทายมีอายุมากกวา 20 แตไม
เกิน 25 ปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 และมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไปจํานวน 1 คน คิดเปนรอย
ละ 2.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

         สถานภาพสมรส                                   จํานวน รอยละ 

โสด                                 
สมรส           
หมาย / หยา/แยกกันอยู 

40 
10 
- 

80.0 
20.0 

- 
รวม 50 100.0 

 จากตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ี ยวกับสถานภาพสมรสพบวา 
บุคลากรสวนใหญมีสถานภาพโสดจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 80.0 และมีสถานภาพสมรสจํานวน 10 
คน คิดเปนรอยละ 20.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามระดับการศึกษา 

     
                ระดบัการศึกษา จํานวน รอยละ 

ปริญญาตรี   
ปริญญาโท           
ปริญญาเอก   

46 
4 
- 

92.0 
8.0 
- 

รวม 50 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับระดับการศึกษา พบวา 
บุคลากรสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 46 คนคิดเปนรอยละ 92.0 และมีการศึกษา
ระดับปริญญาโทจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามตําแหนง 
 

ตําแหนง จํานวน รอยละ 

ระดับชํานาญการพิเศษ 
ระดับชํานาญการ 
ระดับปฏิบัติการ 
พนักงานราชการ 
อ่ืนๆ โปรดระบุ... 

1 
5 
9 
24 
11 

2.0 
10.0 
18.0 
48.0 
22.0 

รวม 50 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับระดับตําแหนง พบวา
บุคลากรสวนใหญมีตําแหนงระดับพนักงานราชการจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 48.0 รองลงมามี
ตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจาก ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการ ระดับปฏิบัติการ และหนักงาน
ราชการ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 อันดับถัดมามีตําแหนงระดับปฏิบัติการจํานวน 9 คนคิดเปน
รอยละ 18.0 มีตําแหนงระดับชํานาญการจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 10.0 และมีตําแหนงระดับชํานาญ
การพิเศษจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามงานท่ีรับผิดชอบ 
 

        ปจจุบันทานรับผิดชอบงาน จํานวน รอยละ 

งานสืบเสาะและพินิจ 
งานตรวจพิสูจน   
งานควบคุมและสอดสอง 
งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  
งานกิจกรรมชุมชน  
อ่ืนๆ โปรดระบุ ...... 

7 
11 
8 
12 
4 
8 

14.0 
22.0 
16.0 
24.0 
8.0 
16.0 

รวม 50 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ พบวา
บุคลากรสวนใหญรับผิดชอบงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 24.0 
รองลงมารับผิดชอบงานตรวจพิสูจนจํานวน 11 คน  คิดเปนรอยละ 22.0 รับผิดชอบงานควบ คุมและ
สอดสองจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 รับผิดชอบงานอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานสืบเสาะและ
พินิจ งานตรวจพิสูจน งานควบคุมและสอดสอง งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด งานกิจกรรม
ชุมชน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 อันดับถัดมารับผิดชอบงานสืบเสาะและพินิจจํานวน 7 คน 
คิดเปนรอยละ 14.0 รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชนจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร  จําแนกตามระยะเวลา 
  ในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ป  
มากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ป 
มากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป 
มากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ป 
มากกวา 20 ปข้ึนไป 

35 
10 
2 
2 
1 

70.0 
20.0 
4.0 
4.0 
2.0 

รวม 5 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
พบวาบุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏบิัติงานต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ปจํานวน 35 คน คิดเปน
รอยละ 70 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ปจํานวน 10 คน คิดเปนรอย
ละ 20.0 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0 มี
ระยะเวลาในการปฏบิัติงานมากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ปจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0 อันดับสุดทาย
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 20 ปข้ึนไปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 



151 

 

ตอนที่ 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
 และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ 
 นครใต 
 
ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในภาพรวมทั้ง 5 ดาน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวาในภาพรวมบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย ” 
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพร ะนครใต ตามแนวทาง 5 
แนวทางโดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.35 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) 
ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) ดานการศึกษาท่ีเปน ทางการ (formal 
education) และดานการประเมิน (Assessment) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.53, 2.49, 2.36, 2.29, 2.09 
ตามลําดับ  
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากร Mean 
สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ  
(Formal Education) 

2.29 .55 ไมเห็นดวย 

ดานการประเมิน (Assessment)   2.09 .66 ไมเห็นดวย 

ดานประสบการณการทํางาน  
(Job Experience) 

2.49 .65 ไมเห็นดวย 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) 

2.53 .69 ไมเห็นดวย 

ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส 
(E-Learning) 

2.36 .83 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.35 .55 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของ 
 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ 
 (formal education) 
 

การพัฒนาบุคลากร Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมความรูอยางเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 

2.50 .68 ไมเห็นดวย 

2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใช
ในการทํางาน 

2.64 .72 เห็นดวย 

3. บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรมใหมีความรูและ
ความเขาใจในงานดานคุมประพฤติอยางท่ัวถึง 

2.30 .76 ไมเห็นดวย 

4. ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรมในดานตางๆท่ีจัดข้ึน
ในองคกรของทานอยางเปนประจํา 

2.42 .78 ไมเห็นดวย 

5. ทานไดเขารวมหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน 

1.96 .78 ไมเห็นดวย 

6. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากเอกชน 

2.12 .75 ไมเห็นดวย 

7. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากมหาวิทยาลัย 

1.96 .73 ไมเห็นดวย 

8. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากสวนราชการ 

2.60 .73 เห็นดวย 

9. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากพนักงานของกองพัฒนาบุคลากร 

2.40 .76 ไมเห็นดวย 

10. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากศูนยเพ่ิมผลผลิต 

2.08 .75 ไมเห็นดวย 

11. ทานคิดวาวิทยากรท่ีมาฝกอบรม มีทักษะตางๆท่ีจําเปน
ในการฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้งคําถาม 
ทักษะการสรุปประเด็น ทักษะการใชคอมพิวเตอรหรือ
อุปกรณชวยสอนตางๆ อยางแทจริง 
 
 
 
 
 
 

2.32 .79 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาบุคลากรสวน ใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย ” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ 
(formal education) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.29 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ทาน
ไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมควา มรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงา น ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรม
ในดานตางๆท่ีจัดข้ึนในองคกรของทานอยางเปนประจํา  สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรม
แกทานมาจากพนักงานของกองพัฒนาบุคลากร  ทานคิดวาวิทยากรท่ีมาฝกอบรม มีทักษะตางๆท่ี
จําเปนในการฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้งคําถาม ทักษะการสรุปประเด็น ทักษะการ
ใชคอมพิวเตอรหรืออุปกรณชวยสอนตางๆ  อยางแทจริง , บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรม
ใหมีความรูและความเขาใจในงานดานคุมประพฤติอยางท่ัวถึง  องคกรของทานมีการอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะในการทํางาน เชน ทักษะในการใชเทคโนโลยีใหมๆ ทักษะดานการทํางาน อยางสมํ่าเสมอ  สวน
ใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากเอกชน  สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการ
ฝกอบรมแกทานมาจากศูนยเพ่ิมผลผลิต  ทานไดเขารวมหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจาก
มหาวิทยาลัย  โดยมีคาเฉลี่ย 2.50, 2.42, 2.40, 2.32, 2.30, 2.22, 2.12, 2.08, 1.96 และ 1.96 
ตามลําดับ  
 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขว งพระนครใต  ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีดังนี้ทานนํา
ความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใชในการทํางาน , สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการ
ฝกอบรมแกทานมาจากสวนราชการ โดยมีคาเฉลี่ย 2.64, 2.60 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากร Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
12. องคกรของทานมีการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการ
ทํางาน เชน ทักษะในการใชเทคโนโลยีใหมๆ ทักษะดานการ
ทํางาน อยางสมํ่าเสมอ 

2.22 .76 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.29 .55 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน ดานการประเมิน  
 (Assessment) 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
13. ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs 
Type Indicator: MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม 
รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือทักษะของบุคลากรอยางเปน
ประจําและตอเนื่อง 

1.86 .73 ไมเห็นดวย 

14. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือ
ประเมินบคุลกิ ลกัษณะ ทักษะ และความสามารถของแตละ
บคุคล) อยางเปนประจําและตอเนื่อง 

1.96 .75 ไมเห็นดวย 

15. ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากรวิเคราะห
ความสามารถ หรือความถนัดในอาชีพของตน 

2.06 .79 ไมเห็นดวย 

16. ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถ
เปลี่ยนสายอาชีพได หากบุคลากรคิดวาตนเองมีความ
เหมาะสมกับสายงานใหม 

2.34 .98 ไมเห็นดวย 

17. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสาย
อาชพี (การวางแผนสายอาชีพ หมายถึง การเตรียมพนักงาน
เพ่ือรองรับในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะห
ความถนัดของตนวาถนัดในสายอาชีพใด และแนะนําจะ
เติบโตในสายงานนั้นไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวาง
แผนผังการเติบโตของแตละสายอาชีพวา เม่ือตําแหนงนี้วาง
ลงแลวพนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผูเขามารับ
ตาํแหนงแทน) อยางเปนประจําและตอเนื่อง 

2.08 .83 ไมเห็นดวย 

18. ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ีปรึกษาในการ
วางแผนสายอาชีพอยางท่ัวถึง 
 
 
 
 
 
 
 

1.98 .74 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวาบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการประเมิน 
(Assessment)  โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.09 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  ทานคิดวา
องคกรของท านเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปลี่ยนสายอาชีพได หากบุคลากรคิดวาตนเองมีความ
เหมาะสมกับสายงานใหม, ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) เปนเครื่องมือวัด
ปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ีประสบความสําเร็จ  ทานคิดวาองคกรของทานใชการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา(Performance Appraisals and 360-
Degree Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร  ทานคิด
วาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสายอาชีพ (การวางแผนสายอาชีพ หมายถึง การเตรียม
พนักงานเพ่ือรองรับในตําแหนง ท่ีสูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะหความถนัดของตนวาถนัดในสาย
อาชีพใด และแนะนําจะเติบโตในสายงานนั้นไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวางแผนผังการเติบโต
ของแตละสายอาชีพวา เม่ือตําแหนงนี้วางลงแลวพนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผูเขามารับ
ตาํแหนงแทน ) อยางเปน ประจําและตอเนื่อง  ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากรวิเคราะห
ความสามารถ หรือความถนัดในอาชีพของตน  ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ีปรึกษาในการ
วางแผนสายอาชีพอยางท่ัวถึง  ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือประเมินบุคลิก ลักษณะ ทักษะ และความสามารถของแตละ
บคุคล ) อยางเปนประจําและตอเนื่อง  ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือทักษะของ
บุคลากรอยางเปนประจําและตอเนื่อง โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.34, 2.20, 2.20, 2.08, 2.06, 1.98, 1.96 
และ 1.86 ตามลําดับ 
 
 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
19. ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) 
เปนเครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ี
ประสบความสําเร็จ 

2.20 .83 ไมเห็นดวย 

20. ทานคิดวาองคกรของทานใชการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา(Performance 
Appraisals and 360-Degree Feedback Systems) เปน
กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

2.20 .83 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.09 .66 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานประสบการณ 
 การทํางาน (Job Experience) 
 

 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
21. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job 
enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความ
รับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันของบุคลากร 

2.42 .78 ไมเห็นดวย 

22. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job 
rotation) เพ่ือเปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมกับความ
หลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการ
ทํางานภายในองคกร 

2.70 .86 เห็นดวย 

23. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชหลักการโยกยาย 
หลักการเลื่อนตําแหนง หรือหลักการเลื่อนลง (Transfers, 
Promotions and Downward Moves) เปนการพัฒนา
บุคลากรตามวัตถุประสงคของการพัฒนาในองคกร 

2.42 .84 ไมเห็นดวย 

24. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงาน
ชั่วคราวขององคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากร
ระหวางองคการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณในการ
ทํางาน 

2.08 .70 ไมเห็นดวย 

25. องคกรของทานเปดโอกาสใหทานไดใชประสบการณใน
การทํางานอยางเต็มท่ี 

2.58 .78 เห็นดวย 

26. ทานสามารถนําประสบการณการทํางานของทานมา
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน 

2.74 .80 เห็นดวย 

27. องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ี
นอกเหนือจากงานประจําใหบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ 

2.50 .79 ไมเห็นดวย 

28. องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
เสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 

2.46 .79 ไมเห็นดวย 

29. บคุลากรในองคกรของทานมีความสามารถในการปรับตัว
เขากับสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

2.52 .91 เห็นดวย 

ภาพรวม 2.49 .65 ไมเห็นดวย 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบวาบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใ ต ในดานประสบการณการ
ทํางาน (Job Experience) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.49 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  
องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจําใหบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ , องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดในก ารปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน  ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job enlargement) 
เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความรับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันของบุคลากร  ทานคิดวาในองคกร
ของทานมีการใชหลักการโยกยาย หลักการเลื่อนตําแหนง หรือหลักการเลื่อนลง (Transfers, 
Promotions and Downward Moves) เปนการพัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคของการพัฒนาใน
องคกร  ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงานชั่วคราวขององคกรอ่ืน (Temporary 
Assignment with Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคการ เพ่ือเปน
การแลก เปลี่ยนประสบการณในการทํางาน  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.50, 2.46, 2.42, 2.42, 2.08 
ตามลําดับ 
 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีดังนี้ทานสามารถ
นําประสบการณการทํางานของทานมาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน  
ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job rotation) เพ่ือเปนการเตรียมบุคลากรใหพรอม
กับความหลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในองคกร  องคกร
ของทานเปดโอก าสใหทานไดใชประสบการณในการทํางานอยางเต็มท่ี  บคุลากรในองคกรของทานมี
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.74, 2.70, 
2.58, 2.52 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานความสัมพันธ 
 ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
 

 
 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
30. องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปน
ผูสอนงาน (Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือ
พัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับองคกร 

2.48 .74 ไมเห็นดวย 

31. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานในองคกรของทานมีการให 
Feedback ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทาน
เปนประจํา 

2.40 .81 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 
 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวาบุคลากรสวนใหญมีร ะดับความคิดเห็น “เห็นดวย ” เก่ียวกับ การ

พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.53 หากพิจารณาเปนราย
ขอจะพบวา องคกรของทานมีการใหเพ่ือนรวมงานระดับเ ดียวกัน (peer) ทําหนาท่ีสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะสนับสนุนและติดตามผลการทํางาน  โดยมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.70 
 สวนระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มี
ดังนี้องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปนผูสอนงาน (Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) เพ่ือพัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับองคกร , ผูบังคับบัญชา /หัวหนางานใน
องคกรของทานมีการใ ห Feedback ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทานเปนประจํา  โดยมี
คาเฉลี่ย 2.48, 2.40 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานการเรียนรูผานส่ือ 
 อิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวาบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการเรียนรูผานสื่อ

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
32. องคกรของทานมีการใหเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน 
(peer) ทําหนาท่ีสอนงาน (Coaching) เพ่ือชวยบุคลากร
พัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะสนับสนุนและติดตามผลการ
ทํางาน 

2.70 .76 เห็นดวย 

ภาพรวม 2.53 .69 เห็นดวย 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
33. องคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) มาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.36 .83 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.36 .83 ไมเห็นดวย 
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อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.36 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา
องคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) มาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.36 
  
ตารางท่ี 4.14 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) 

 
ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

การศึกษาท่ีเปนทางการ  
(formal education) 

เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 
จํานวน 

% 

1 ครั้ง 
จํานวน 

% 

2 ครั้ง 
จํานวน 

% 

3 ครั้งข้ึนไป 
จํานวน 

% 

1.1 กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและ
ในสถานท่ี (off-site and out-site 
programs) 

20 
(40.0) 

18 
(36.0) 

6 
(12.0) 

6 
(12.0) 

1.2 หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึง
ท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน 

38 
(76.0) 

7 
(14.0) 

4 
(8.0) 

1 
(2.0) 

1.3 โครงการปริญญาโทดานการบริหาร
สําหรับผูบริหาร (executive MBA 
program) 

46 
(92.0) 

2 
(4.0) 

2 
(4.0) 

- 
- 

1.4 โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย 
(university programs) 

45 
(90.0) 

3 
(6.0) 

2 
(4.0) 

- 
- 

ภาพรวม                                 Mean  = 1.39           S.D. =  0.50 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับกิจกรรมการศึกษาท้ังนอก
สถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 40.0 สวน
บุคลากรท่ีไดรับกิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) 
จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 18 คน, 6 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 
12.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารับ หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีเคยเ ขา
รับหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 7 คน, 4 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 14.0, 8.0, 2.0 ตามลําดับ 
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 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารวม โครงการปริญญาโทดานการบ ริหาร
สําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 92.0 สวนบุคลากรท่ี
เคยเขารวมโครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 
1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 2 คน, 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0, 4.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเ ลยท่ีไดเขารวม
โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 3 ครั้งข้ึน
ไป 
 
ตารางท่ี 4.15 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางการประเมิน (Assessment) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

การประเมิน (Assessment) 
เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
จํานวน 

% 

1 ครั้ง 
จํานวน 

% 

2 ครั้ง 
จํานวน 

% 

3 ครั้งข้ึนไป 
จํานวน 

% 
2.1 การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-
Briggs Type Indicator: MBTI) 

44 
(88.0) 

5 
(10.0) 

1 
(2.0) 

- 
- 

2.2 ศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) 

39 
(78.0) 

4 
(8.0) 

7 
(14.0) 

- 
- 

2.3 จุดมาตรฐาน (Benchmark) 41 
(82.0) 

3 
(6.0) 

6 
(12.0) 

- 
- 

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมินแบบ 360 องศา 

38 
(76.0) 

7 
(14.0) 

5 
(10.0) 

- 
- 

ภาพรวม                                 Mean  =    1.29         S.D. =  .0.56 
 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การทดสอบทาง
จิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 88.0 สวนบุคลากร
ท่ีไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ มี
จํานวน 5 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 10.0 , 2.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การทดสอบทาง
จิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 

 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดเขารวม ศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78 .0 สวนบุคลากรท่ีไดเขารวม ศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 4 คน, 7 คน คิดเปนรอยละ 8.0 , 14.0 
ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดเขารวมศูนยการประเมิน (Assessment Center) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 

 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 82.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
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จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 3 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 6.0, 12.0 ตามลําดับ  แตไมมีผูใด เลยท่ี
ไดรับการตรวจจุดมาตรฐาน (Benchmark) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 

 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การประเมินผล
การปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 7 คน, 5 คน คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0 ตามลําดับ  แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมิน
แบบ 360 องศา จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.16 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางประสบการณการทํางาน (Job Experience) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

ประสบการณการทํางาน  
(Job Experience) 

เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
จํานวน 

% 

1 ครั้ง 
จํานวน 

% 

2 ครั้ง 
จํานวน 

% 

3 ครั้งข้ึนไป 
จํานวน 

% 

3.1 การขยายงาน (job enlargement) 38 
(76.0) 

8 
(16.0) 

3 
(6.0) 

1 
(2.0) 

3.2 การหมุนเวียนงาน (job rotation) 22 
(44.0) 

15 
(30.0) 

8 
(16.0) 

5 
(10.0) 

3.3 การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และ
การเลื่อนลง (Transfers, Promotions 
and Downward Moves) 

37 
(74.0) 

7 
(14.0) 

5 
(10.0) 

1 
(2.0) 

3.4 การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวใน
องคกรอ่ืน (Temporary Assignment 
with Other Organizations) 

39 
(78.0) 

4 
(8.0) 

5 
(10.0) 

2 
(4.0) 

ภาพรวม                                 Mean  = 1.52             S.D. = 0.67 
  
 จากตารางท่ี 4.16 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมา บุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การขยายงาน 
(job enlargement) จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การขยายงาน (job 
enlargement) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 8 คน, 3 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 
16.0, 6.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 44.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 15 คน, 8 คน, 5 คน คิดเปนรอยละ 30.0, 16.0, 10.0 ตามลําดับ 
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 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการ
เลื่อนลง (Transfers, Promotions and Downward Moves) จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 74.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับการโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง (Transfers, Promotions and 
Downward Moves) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 7 คน, 5 คน, 1 คน คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกร
อ่ืน (Temporary Assignment with Other Organizations) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับ การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 4 คน, 5 คน, 2 คน คิด
เปนรอยละ 8.0, 10.0, 4.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.17 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship)เปน

จํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
จํานวน 

% 

1 ครั้ง 
จํานวน 

% 

2 ครั้ง 
จํานวน 

% 

3 ครั้งข้ึนไป 
จํานวน 

% 

4.1 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) 19 
(38.0) 

18 
(36.0) 

6 
(12.0) 

7 
(14.0) 

4.2 การสอนงาน (coaching) 19 
(38.0) 

16 
(32.0) 

4 
(8.0) 

11 
(22.0) 

ภาพรวม                                 Mean  =   2.08           S.D. = 1.06 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคย ไดรับการพัฒนา
บุคลากรแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนาบุคลากรแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 
18 คน, 6 คน, 7 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 14.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการสอนงาน 
(coaching) จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการ
สอนงาน (coaching) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 16 คน, 4 คน, 11 คน คิด
เปนรอยละ 32.0, 8.0, 22.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.18 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางการฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส(E-Learning) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 
การฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ือ

อิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
จํานวน 

% 

1 ครั้ง 
จํานวน 

% 

2 ครั้ง 
จํานวน 

% 

3 ครั้งข้ึนไป 
จํานวน 

% 

5.1 การฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) 

30 
(60.0) 

13 
(26.0) 

4 
(8.0) 

3 
(6.0) 

ภาพรวม                                 Mean  =    1.60          S.D. = 0.88 
 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการฝกอบรมดาน
การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 60.0 สวนบุคลากรท่ี
ไดรับการฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 
ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 13 คน, 4 คน, 3 คน คิดเปนรอยละ 26.0, 8.0, 6.0 ตามลําดับ 
 

 จากการวิเคราะหในตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต  และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
สามารถตอบวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ยังมีอยู ในระดับนอย ซ่ึงจะเห็นไดจากบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการพัฒนา
บุคลากรตามแนวทาง 5 แนวทาง ดังนั้นแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตควรจะประกอบไปดวยแนวทาง 5 แนวทางดังนี้ การศึกษาท่ีเปนทางการ  
(Formal Education), การประเมิน (Assessment), ประสบการณการทํางาน  (Job Experience), 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  
(E-Learning) และควรมีระดับการพัฒนาบุคลากรท่ีเปนไปอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือท่ีจะไดทําใหมีความ
ตอเนื่อง และบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เชน ควรจัด กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและใน
สถานท่ี (off-site and out-site programs) เดือนละครั้ง  จัดใหมีโครงการตางๆของมหาวิทยาลัย 
(university programs) เขามาใหความรูกับทางสํานักงานเดือนละครั้ง   จัดใหมีการประเมินตางๆ ป
ละครั้ง เปนตน 
 

ตอนที่ 3 การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการเปนประชาคม
อาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ แบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
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สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
 สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก 
(หมายเหตุ : เกณฑระดับความคิดเห็นสามารถดูเพ่ิมเติมไดจากกบทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจัย) 
 
 
สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.19 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ 
 ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ดานบรหิารความเส่ียง 2.99 1.19 มีความรู 2.65 1.02 มีความรู 
ดานงานคุมประพฤติ 3.14 1.27 มีความรู 2.57 .95 มีองค

ความรู 
ดานความรูดานกฎหมายและ
กฎระเบียบขาราชการ 

2.99 1.26 มีความรู 2.78 1.07 มีความรู 

ภาพรวม 3.04 1.09 มีความรู 2.52 .85 มีองค
ความรู 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวาในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานตางๆท้ัง 3 ดานนั้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
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ของตนเองท้ัง 3 ดาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.52 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
บริหารควา มเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตาม
ลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระ นครใต ดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
งานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดาน ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 
ตารางท่ี 4.20 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ใน ดานบริหารความเส่ียง 
 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
ระดับความรูท่ีจําเปนใน 

การปฏิบัติงาน 
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร

ของตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1.1.1 การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน 3.02 1.24 มีความรู 2.60 1.05 มีองคความรู 

1.1.2 การประเมินความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน 

2.98 1.30 มีความรู 2.64 1.10 มีความรู 

1.1.3 การจัดการความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน 

2.96 1.32 มีความรู 2.72 1.13 มีความรู 

ภาพรวม 2.99 1.19 มีความรู 2.65 1.02 มีความรู 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบวาในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูใน
ระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับการหาความ
เสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  จะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.02 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีความรู ความสามารถ
ตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และ
สามารถถายทอดได ถัดมา การประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  และ การจัดการความเสี่ยงจาก
การปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.98 , 2.96 ตามลําดับ ซ่ึงความคิดเห็ นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองสําหรับ การจัดการความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน จะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 2.72 ความคิดเห็นอยู ในระดับมีความรู ความสามารถตามตาม
ลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได ถัดมา การประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได สุดทาย การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  มี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.60 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.21 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ 
ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการ
เปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ ในดานงาน
คมุประพฤติ 
 

ความรูท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1.2.1 งานสืบเสาะและพินิจ 2.94 1.41 มีความรู 2.42 1.03 มีองคความรู 

1.2.2 งานควบคุมและ
สอดสอง 

3.12 1.36 มีความรู 2.62 1.14 มีความรู 

 



167 

ตารางท่ี 4.21 (ตอ) 

ความรูท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1.2.3 งานแกไขฟนฟูผูกระทํา
ผิด 

3.22 1.30 มีความรู 2.74 1.01 มีความรู 

1.2.4 งานสงเคราะหผูกระทํา
ความผิด 

3.16 1.36 มีความรู 2.56 .99 มีองคความรู 

1.2.5 งานบริการสังคม 3.22 1.36 มีความรู 2.56 1.09 มีองคความรู 
1.2.6 งานฟนฟูสมรรถภาพผู
ติดยาเสพติด 

3.24 1.41 มีความรู 2.64 1.17 มีความรู 

1.2.7 งานตรวจพิสูจน 3.30 1.27 มีความรู 2.80 1.12 มีความรู 
1.2.8 งานกิจกรรมชุมชน 3.10 1.37 มีความรู 2.46 1.07 มีองคความรู 
1.2.9 ภารกิจยุติธรรมชุมชน 2.92 1.47 มีความรู 2.37 1.06 มีองคความรู 

ภาพรวม 3.14 1.27 มีความรู 2.57 .95 มีองคความรู 
 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวาในภาพรวมระดับความรู ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 ความคิดเห็นอยูใน
ระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลกัษณะของงาน 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับงานตรวจ
พิสูจน จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.30 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะ
ของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอด
ได ถัดมาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  งานแกไข
ฟนฟูผูกระทําผิด  งานบริการ สงัคม งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานควบคุมและสอดสอง  งาน
กิจกรรมชุมชน งานสืบเสาะและพินิจ  ภารกิจยุติธรรมชุมชน  มีคาเฉลี่ยดังนี้ 3.24, 3.22, 3.22, 3.16, 
3.12, 3.10, 2.94, 2.92 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตาม
ลกัษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองสําหรับงานตรวจพิสูจนจะมีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุดเทากับ 2.80 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความ
เขาใจในหลักก าร แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได ถัดมา ระดับ
ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับงานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด , งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพ
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ติด, งานควบคุมและสอดสอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74, 2.64, 2.62 ตามลําดับ ซ่ึงความคิดเห็นจะอยู ใน
ระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได สวน งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานบริการ
สงัคม  งานกิจกรรมชุมชน  งานสืบเสาะและพินิจ  ภารกิจยุติธรรมชุมชน  จะมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.56, 
2.56, 2.46, 2.42, 2.37 ตามลําดับซ่ึงความคิดเห็นจะอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.22 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ 
 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1.3.1 ประมวลกฎหมายอาญา 2.90 1.37 มีความรู 2.72 1.16 มีความรู 
1.3.2 พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ.
2479 

2.84 1.40 มีความรู 2.70 1.28 มีความรู 

1.3.3 พระราชบัญญัติฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ.ศ. 2545 

3.18 1.32 มีความรู 2.92 1.16 มีความรู 

1.3.4 พระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 

3.04 1.34 มีความรู 2.76 1.15
 

มีความรู 

ภาพรวม 2.99 1.26 มีความรู 2.78 1.07 มีความรู 
  

จากตารางท่ี 4.22 พบวาในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติ งานของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจ
ในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.78 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจ
ในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับ
พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.18 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีท่ีเ ก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  ถัดมา ระดับความรูท่ีจําเปนในการ
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ปฏิบัติงาน สําหรับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ .ศ. 
2546, ประมวลกฎหมายอาญา , พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ .ศ.2479 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04, 2.90, 
2.84 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และ
มีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองสําหรับ พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผู
ติดยาเสพติด พ .ศ. 254 5 จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.92 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได ถัดมา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับ พระราช
กฤษฎกีาวาดวยหลกัเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ประมวลกฎหมายอาญา  
พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ.2479 มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.76, 2.72, 2.70 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดความ
คิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 
สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.23 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการ 
 ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 3.03 1.19 มีทกัษะ 2.59 1.15 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ 2.55 1.16 มีทกัษะ
เบื่องตน 

2.42 1.04 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

ดานทักษะการจัดการขอมูล 2.81 1.13 มีทกัษะ 2.64 1.09 มีทกัษะ 
ภาพรวม 2.80 1.05 มีทกัษะ 2.55 .91 มีทกัษะ

เบือ้งตน 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอ มพิวเตอร  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.03 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใช
โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
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ตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 ความคิดเห็ นอยูในระดับ มีทกัษะ
เบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 ความคิดเห็นอยูในระดับ
สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 
ความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารให
เขาใจได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช 
รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลใน รูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห 
และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
  
ตารางท่ี 4.24 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

2.1.1 การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
พ้ืนฐาน 

3.00 1.29 มีทกัษะ 2.54 1.15 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

2.1.2 การใชระบบงานของกรมคุม
ประพฤติ 

3.06 1.19 มีทกัษะ 2.64 1.22 มีทกัษะ 

ภาพรวม 3.03 1.19 มีทกัษะ 2.59 1.15 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

 จากตารางท่ี 4.24 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.03 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใช
โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
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ตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
เบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ในสวนของการ
ใชระบบงานของก รมคุมประพฤติ  มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 3.06 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
เบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  ถัดมาการใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรพ้ืนฐาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ี
สามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวนของ การใชระบบงานของกรมคุม
ประพฤติ  มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานได และสามารถใช โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  ถัดมา การใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรพ้ืนฐาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.54 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานได 
 
ตารางท่ี 4.25 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

2.2.1 ทักษะการพูด/สนทนา/เจรจา 2.72 1.23 มีทกัษะ 2.28 1.01 สามารถฯ 
2.2.2 ทักษะการอานเอกสารทางดาน
งานคุมประพฤติ 

2.42 1.25 สามารถฯ 2.36 1.16 สามารถฯ 

2.2.3 ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ 

2.50 1.23
 

สามารถฯ 2.62 1.31
 

มีทกัษะ 

ภาพรวม 2.55 1.16 สามารถฯ 2.42 1.04 สามารถฯ 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.55 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ 
สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน อ าน และฟง
ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได 
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 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ในสวนของ
ทักษะการพูด/สนทนา/เจรจา จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.72 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด 
เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจไดและสามารถพูด เขียน อาน 
และฟงภาษาอังกฤษ และทําความเขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  ถัดมา ทักษะการเขียน
เอกสารทางดานงานคุมประพฤติ , ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤติ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.50, 2.42 ตามลําดับ ซ่ึง 2 ขอหลังความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน อาน และฟง
ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวนของ ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.62 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน 
อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได  และสามารถพูด เขียน อาน และ
ฟงภาษาอังกฤษ และทําความเขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  ถัดมา ทักษะการอานเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ , ทักษะการพูด/สนทนา/เจรจา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.36, 2.28 ตามลําดับ ซ่ึง 
2 ขอหลังความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ 
สื่อสารใหเขาใจได 
 
ตารางท่ี 4.26 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานทักษะการจัดการขอมูล 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

2.3.1 การสืบคนขอมูล 2.80 1.20 มีทกัษะ 2.70 1.13 มีทกัษะ 
2.3.2 การจัดเก็บขอมูล 2.84 1.17 มีทกัษะ 2.72 1.07 มีทกัษะ 
2.3.3 การวิเคราะหขอมูล 2.80 1.12 มีทกัษะ 2.60 1.14 สามารถฯ 
2.3.4 การประยุกตใชขอมูล 2.84 1.13 มีทกัษะ 2.60 1.14 สามารถฯ 
2.3.5 การประเมินผล 2.78 1.18 มีทกัษะ 2.60 1.12 สามารถฯ 

ภาพรวม 2.81 1.13 มีทกัษะ 2.64 1.09 มีทกัษะ 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 
ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง 
สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห และ
ประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
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ทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวม
ขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ
รายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ในสวนของการ
จัดเก็บขอมูล, การประยุกตใชขอมูล  มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.84 ซ่ึงจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ มี
ทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอ มใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลใน
รูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  
ถัดมาการสืบคนขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  การประเมินผล  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80, 2.80, 2.78 
ตามลําดับ ซ่ึง 3 ขอหลังจะมีความคิดเห็นอยูในระ ดับมีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปน
ระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และ
สามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวนของ การจัดเก็บขอมูล  มีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุดเทากับ 2.72 ซ่ึงจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปน
ระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และ
สามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง ถัดมาการสืบคนขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.70 
ซ่ึงจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช 
รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห 
และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  รองลงมา การวิเคราะหขอมูล  การประยุกตใช ขอมูล  การ
ประเมินผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.60, 2.60, 2.60 ตามลําดับ ซ่ึง 3 ขอหลังจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ  และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรปูแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน 
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สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.27 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  

 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก 
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการ 
 ปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 

 

สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับสมรรถนะประจํา
ตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) 
- การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะ
ประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน 
รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ 
เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับ
ความสําคัญ ชวงเวลา เหตุและผลท่ีมาท่ีไปของ
กรณีตางๆได 

2.94 1.22 แสดง
สมรรถนะ 

2.80 1.20 แสดง
สมรรถนะ 

ดานการมองภาพองครวม (Conceptual 
Thinking) 
- การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม 
โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือ
ประยุกตแนวทางจากสถานการณขอมูลหรือ
ทัศนะตางๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือ
แนวคิดใหม   
 
 
 
 
 
 

2.92 1.16 แสดง
สมรรถนะ 

2.66 1.15 แสดง
สมรรถนะ 
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ตารางท่ี 4.27 (ตอ) 

สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับสมรรถนะประจํา
ตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ดานการตรวจสอบความถูกตองตาม
กระบวนงาน (Concern for Order) 
- ความใสใจท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตอง 
ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของ
บทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ีอาจ
เกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม 
ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูล
ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือ
ความถูกตองของกระบวนงาน 

2.84 1.18 แสดง
สมรรถนะ 

2.82 1.30 แสดง
สมรรถนะ 

ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) 
-  สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร 
เพ่ือความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของ
กับงาน 

2.90 1.13
 

แสดง
สมรรถนะ 

2.94 1.30
 

แสดง
สมรรถนะ 

ภาพรวม 2.90 1.05 แสดง
สมรรถนะ 

2.81 1.18 แสดง
สมรรถนะ 

 
 จากตารางท่ี 4.27 พบวาระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศ าลแขวงพระนครใต ในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรื อเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
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สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.92 ความคิดเห็นอยูในระดับใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือส ามัญสํานึกใน
การระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน และประยุกตใชประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของ
ขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานกา รมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 ความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป  ใชกฎ
พ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใช
ประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวน ของขอมูลได 
ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 ความคิดเห็นอยูในระดับตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษา
กฎ ระเบียบ ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความ
เปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยาง
เครงครัด และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ
อยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 ความคิดเห็นอยูในระดับ ตองการ
ความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ  ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มี
ความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ  
ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.90 ความคิดเห็นอยูในระดับสรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือ
รักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดี
กับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงาน
อยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรือรักษาการติดตอ
กับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  
และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษา



177 

ความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 
สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสา
หลัก 
 
ตารางท่ี 4.28 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  

 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมการเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมาย 
 ของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลัก 

 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมือง
และความมั่นคงอาเซียน (ASEAN 
Political and Security 
Community–APSC) 

2.45 1.13 มีองค
ความรู 

2.47 1.20 มีองค
ความรู 

ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic 
Community–AEC) 

2.31 1.07 มีองค
ความรู 

2.06 .79 มีองค
ความรู 

ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) 

2.50 1.14 มีองค
ความรู 

2.10 .87 มีองค
ความรู 

ภาพรวม 2.42 1.09 มีองค
ความรู 

2.21 .84 มีองค
ความรู 

 
 จากตารางท่ี 4.28 พบวาในภาพรวม ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 ความคิดเห็นอยูในระดับ
มีองคความรูตามลักษณะของงาน สวนผลการประเมินกา รพัฒนาบุคลากรของตนเองในภาพรวมมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.21 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political 
and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 ความคิดเห็นอยูในระดับมี องคความรู
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ตามลกัษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 1 ประชาคม
การเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.47 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–
AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.31 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน สวนผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทา กับ 2.06 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลกัษณะของงาน  
 ในภาพรวม ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 ความคิดเห็นอยูในระดับมี
องคความรูตามลักษณะของงาน  
 
ตารางท่ี 4.29 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน  
 (ASEAN Political and Security Community–APSC) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

4.1.1 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทาง
ปฏิบัติรวมกันของอาเซียน    

2.56 1.20 มีองค
ความรู 

2.50 1.20 มีองค
ความรู 

4.1.2 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียน
ในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคงบน
พ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย  

2.42 1.18 มีองค
ความรู 

2.48 1.22 มีองค
ความรู 
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ตารางท่ี 4.29 (ตอ) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

4.1.3 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการมีความสัมพันธท่ีเนนแฟน
และสรางสรรคกับประชาคมโลก โดยให
อาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 

2.38 1.14
 

มีองค
ความรู 

2.44 1.21
 

มีองค
ความรู 

       
ภาพรวม 2.45 1.13 มีองค

ความรู 
2.47 1.20 มีองค

ความรู 
 
 จากตารางท่ี 4.29 พบวาในภาพรวม ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคง
อาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเองดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.47 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ใน
สวนเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน  จะ
มีคา เฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.56 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมา
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคง
บนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย, เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการมีความสัมพัน ธท่ีเนน
แฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42, 
2.38 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 2 ขอหลังจะมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองจะพบวาสวน เสริมสรางความรูความ เขาใจ
เก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน  จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.50 
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมาเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนษุย , 
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการมีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก 
โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.48, 2.44 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 2 ขอหลงัจะมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
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ตารางท่ี 4.30 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN  
 Economic Community–AEC) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

4.2.1 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 

2.34 1.10 มีองค
ความรู 

2.16 .96 มีองค
ความรู 

4.2.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความสามารถในการแขงขัน 

2.26 1.12 มีองค
ความรู 

1.98 .77 มีองค
ความรู 

4.2.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน 

2.32 1.15 มีองค
ความรู 

2.02 .77 มีองค
ความรู 

4.2.4 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 

2.32 1.06
 

มีองค
ความรู 

2.08 .83 มีองค
ความรู 

ภาพรวม 2.31 1.07 มีองค
ความรู 

2.06 .79 มีองค
ความรู 

  
จากตารางท่ี 4.30 พบวาในภาพรวม ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.31 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลักษณะของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.06 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ใน
สวนเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผ ลิตเดียว จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด
เทากับ 2.34ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  ถัดมาเสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน, เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณา
การเขากับเศรษฐกิจโลก, เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.32, 2.32, 2.26 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองจะพบวาในสวน เสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.16 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  ถัดมาเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการ
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เขากับเศรษฐกิจโลก , เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน , 
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08, 2.02, 1.98 
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.31 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวัฒนธรรม (ASEAN  
 Socio-Cultural Community–ASCC) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

4.3.1 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

2.50 1.23 มีองค
ความรู 

2.14 .88 มีองค
ความรู 

4.3.2 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครอง
ทางสงัคม 

2.44 1.18 มีองค
ความรู 

2.22 1.04 มีองค
ความรู 

4.3.3 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับความเปนธรรมและสิทธิทาง
สงัคม 

2.54 1.20 มีองค
ความรู 

2.16 .98 มีองค
ความรู 

4.3.4 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 

2.56 1.20 มีองค
ความรู 

2.04 .88 มีองค
ความรู 

4.3.5 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการสรางอัตลักษณของ
อาเซียน 

2.46 1.18 มีองค
ความรู 

1.98 .84 มีองค
ความรู 

4.3.6 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา  

2.48 1.18
 

มีองค
ความรู 

2.04 .90
 

มีองค
ความรู 

ภาพรวม 2.50 1.14 มีองค
ความรู 

2.10 .87 มีองค
ความรู 

 
 จากตารางท่ี 4.31 พบวาในภาพรวมดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN 
Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 ความคิดเห็นอยูในร ะดับมีองคความรู
ตามลักษณะของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 3 ประชาคม
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สงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ใน
สวนเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอมจะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.56 
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมา การเสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับความเปนธรรมและ สทิธทิางสงัคม  การ เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา  การเสริมสราง
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน  การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
สวัสดิการและการคุมครองทางสงัคม  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.54, 2.50, 2.48, 2.46, 2.44 ตามลําดับ ซ่ึง
ท้ัง 5 ขอหลังความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองจะพบวาในสวน เสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครอ งทางสงัคมจะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.22 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมา การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความเปน
ธรรมและสทิธทิางสงัคม  การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การ
เสริมสรางความรูความเข าใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  การเสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา  การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณ
ของอาเซียน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.16, 2.14, 2.04, 2.04, 1.98 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 5 ขอหลังความคิดเห็น
อยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
  

การพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในปจจุบันยังไมมี
ประสิทธิภาพเทาท่ีควร เนื่องจากยังขาดการวางนโยบายท่ีมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม สงผลให
บคุลากรในสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ขาดความรู ความเขาใจเก่ียวกับงานท่ี
ไดรับมอบหมาย ดังนั้นทางกรมคุมประพฤติควรจะตองดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและ ภายนอกกรม โดยเฉพาะการพัฒนาความรู ทักษะ 
สมรรถนะเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมท่ีกําลังจะเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน 
 อีกท้ังทางกรมคุมประพฤต ิและทาง สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ควร
จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ ดังตอไปนี้  
 1.  ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) เชน การใหมหาวิทยาลัยภาค รัฐเขา
มาสอนความรูตางๆท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน อาทิ การใชภาษาอังกฤษ เปนตน หากสามารถให
มหาวิทยาลัยเขามาจัดอบรมในสํานักงานได ก็จะยิ่งชวยใหบุคลากรมีความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับระบบงาน และสภาพสังคมเพ่ิมมากข้ึน 
 2.  ดานการประเมิน (Assessment) เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา เปนตน หากทาง
กรมคุมประพฤติมีการจัดการประเมินมายังสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ก็จะยิ่ง
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ชวยทําใหสํานักงานรูถึงจุดบกพรองในก ารทํางานเพ่ิมมากข้ึน และจะไดนําขอบกพรองมาปรับแกไข
เพ่ือใหเกิดประโยชนแกสํานักงานตอไป 
 3.  ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เชน การขยายงาน การหมุนเวียนงาน 
เปนตน หากทางกรมคุมประพฤติมีการสนับสนุนในดานนี้ ก็จะยิ่งชวยใหบุคลากรในสํานักงานมีการ
เรียนรูทักษะใหมๆ มีการประยุกตทักษะ และความรูใหม และไดหาประสบการณใหมๆเพ่ิมมากข้ึน 
 4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) เชน ระบบพ่ีเลี้ยง 
(mentoring), การสอนงาน (coaching) หากสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต มีการ
พัฒนาในดานนี้ ก็จะชวยใหบุคลากร สามารถพัฒนาทักษะ และเพ่ิมความรู เก่ียวกับสํานักงาน และ
ผูรับบริการไดโดยการมีปฏิสัมพันธกับคนในองคการท่ีมีประสบการณมากกวา  
 5.  การฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) หากสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตมีการฝกอบรมทางดานนี้จะชวยทําใหบุคลากรมีความสามารถใน
การใชระบบงานของกรมคุมประพฤติมากยิ่งข้ึน 
 สวนการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตเพ่ือรองรับกับการเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน ควรมีแนวทางดังนี้ 
 1.  เสริมสรางความ รูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของ
อาเซียน    
 2.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัย
คุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย  
 3.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการมีความสัมพัน ธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับ
ประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 
 4.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 
 5.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน 
 6.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน 
 7.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
          8.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 9.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครองทางสังคม 
 10.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความเปนธรรมและสิทธิทางสังคม 
 11.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 
 12.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน 
 13.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา 
  
 หากทางกรมคุมประพฤตแิละทางสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต สามารถ
เสริมสรางความรูในดานตางๆท้ัง 13 ดาน ก็จะทําใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับประชาคม
อาเซียนมากยิ่งข้ึน จะสงผลใหการทํางานในสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต มีความ
ทันสมัย รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนดวย 
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ตอนที่ 5 ทดสอบสมมติฐาน 
 
 1. จากสมมติฐาน ท่ี 1

  

 “แนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว 
ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนท างการ  (Formal Education) การประเมิน (Assessment) 
ประสบการณการทํางาน (Job Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)” สามารถสรุปไดดังนี้ 

ตารางท่ี 4.32 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยในดาน 
 การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) ดานการประเมิน (Assessment) 
 ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
 (Interpersonal Relationship)  ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-Learning)  
 มีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ  
 นครใต 

 
 

ปจจัย    
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 

การพัฒนาบุคลากรของ 
สํานักงานคุมประพฤติประจํา 

ศาลแขวงพระนครใต 
ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)    
                                                                       
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.8070 
.000 ** 

สูง 

ดานการประเมิน (Assessment)          
                                                                         
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.7615 
.000 ** 

คอนขางสูง 

ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience)     
                                                                       
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.9242 
.000 ** 

สูง 
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ตารางท่ี 4.32 (ตอ) 
 

 

ปจจัย    
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 

การพัฒนาบุคลากรของ 
สํานักงานคุมประพฤติประจํา 

ศาลแขวงพระนครใต 
 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship)    
                                                                        
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.8795 
.000 ** 

สูง 

ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-Learning)      
                                                                        
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.7120 
.000 ** 

คอนขางสูง 

 **  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบวา  ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัย ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ 
(formal education) กับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตมีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความ
คิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีความสัมพันธกับระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 
0.8070  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมี
ตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีระดับมากข้ึน ก็จะทํา ใหระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดาน
การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานการประเมิน (Assessment) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ  0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01  
กลาวคือระดั บความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีความสัมพันธกับระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] 
เทากับ 0.7615  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับ
ความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความ
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คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการ
ประเมิน (Assessment) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 

ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีความสัมพันธกับระดับความคิ ดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.9242 มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเ ห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เพ่ิมข้ึนใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานความสัมพันธระหว างบุคคล (Interpersonal Relationship) มีคา Sig.(2-tail)
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมปร ะพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8759 มีคาความสัมพันธ
ในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทร อนิกส(E-Learning) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-
Learning) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนค รใต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.7120  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง      
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 
จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปไดวา “แนวทางการ พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติดังกลาว ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education), การประเมิน 
(Assessment), ประสบการณการทํางาน (Job Experience), ความสัมพันธ ระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)” จึงยอมรบั
สมมตฐิานท่ี 1 
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 2. จากสมมติฐาน ท่ี 2

 

 “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา น
ดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดั งกลาวมีความแตกตางกัน 
โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้ 

ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม 
 ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน  
 กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 

 

ความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

 ดานบริหารความเสี่ยง 2.99 1.19 2.65 1.02 2.661 0.011* 
ดานงานคุมประพฤติ 3.14 1.27 2.57 .95 2.987 0.005* 
ดานความรูดานกฎหมาย
และกฎระเบียบขาราชการ 

2.99 1.26 2.78 1.07 1.789 0.080 

ภาพรวม 3.04 1.09 2.52 .85 3.413 0.002* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.33 พบวา ความแตกตาง ของระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม  ระหวางระดับความรูท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
     ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig.  = 0.002 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง    มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตในภาพรวม   แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวม มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานบริหารความเสี่ยง พบวามีคา Sig. = 
0.011 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานบริหารความเสี่ยง   แตกตางกัน อย างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 
0.05 
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               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานบริหารความเสี่ยง  มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานงานคุมประพฤติ 
พบวามีคา Sig. = 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานกับ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานงานคุมประพฤติ แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานงานคุมประพฤติ   มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคั ญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานความรูดาน
กฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ   พบวามีคา Sig.  = 0.080 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา
ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับ
ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติป ระจําศาลแขวงพระนครใตในดาน
ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม  
 ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการ 
 ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับทักษะท่ี
จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานทักษะดานการใช
คอมพิวเตอร 

3.03 1.19 2.59 1.15 2.903 0.006* 

ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ 2.55 1.16 2.42 1.04 1.252 0.217 
ดานทักษะการจัดการขอมูล 2.81 1.13 2.64 1.09 1.337 0.187 

ภาพรวม 2.80 1.05 2.55 .91 2.508 0.016* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.34 พบวาความแตกตาง ของระดับความพ รอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม  ระหวางระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
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 ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.016 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตในภาพรวม   แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมปร ะพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในภาพรวม มีระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  พบวามีคา Sig.  
= 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง  มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรมีระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ , ดานทักษะการจัดการขอมูล  พบวามีคา Sig. = 0.217, 0.187 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ, ดานทักษะการจัดการขอมูล ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม  
 ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ 
 ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับสมรรถนะที่
จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานการคิดวิเคราะห 
(Analytical Thinking) 

2.94 
 

1.22 2.80 1.20 0.961 0.341 

ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) 

2.92 
 

1.16 2.60 1.15 1.667 0.102 

ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) 

2.84 
 

1.18 2.82 1.30 0.116 0.908 
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ตารางท่ี 4.35 (ตอ) 
 

สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับสมรรถนะที่
จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) 

2.90 
 

1.13 2.94 1.30 -0.237 0.814 

ภาพรวม 2.90 1.05 2.81 1.18 0.679 0.500 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.35 พบวาความแตกตาง ของระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม ระหวางระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig.  = 0.500 ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวม   ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ใน ดาน สมรรถนะ ดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking), ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking),  

ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order), ดานการสราง
สัมพันธภาพ (Relationship Building) พบวามีคา Sig. = 0.341, 0.102, 0.908, 0.814 ตามลําดับ 
ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับสมรรถนะ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง    มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตท้ัง 4 ดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจํา เปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ดานคุมประพฤติจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว ” จึงยอมรบั
สมมตฐิานท่ี 2 
 3. จากสมมติฐาน ท่ี 3 “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
(ASEAN Political and Security Community–APSC) เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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(ASEAN Economic Community–AEC) เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN 
Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในด าน
ดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม 
 ประพฤติ ประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดบัการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน 
 สําหรับการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับการเตรียม
ความพรอมท่ี
จําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานเสาหลัก 1 ประชาคม
การเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
(ASEAN Political and 
Security Community–APSC) 

2.45 1.13 2.47 1.20 -0.121 0.904 

ดานเสาหลัก 2 ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) 

2.31 1.07 2.06 .79 2.439 0.018* 

ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคม
และวัฒนธรรม (ASEAN Socio-
Cultural Community–ASCC) 

2.50 1.14 2.10 .87 3.618 0.001* 

ภาพรวม 2.42 1.09 2.21 .84 1.979 0.053 

* มีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.36 พบวา ความ แตกตาง ของระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม ระหวางระดับ การเตรียมความพรอม ท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา มีคา Sig. = 0.053 ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการ
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พัฒนาบุคลากรของตนเองมีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม   ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and 
Security Community–APSC) พบวามีคา Sig. = 0.904 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การ
เตรียมความพรอมท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มี
ระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดาน
เสาหลัก 1 ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) 
พบวามีคา Sig. = 0.018 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาร ะดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง  มีระดับความพรอมในการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดาน เสาหลัก 2 แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 2 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานเสาหลัก 3 
ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) พบวามีคา Sig. = 
0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  
กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานเสาหลัก 3 แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 3 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก เสาหลัก 1 ประชาคมการเมือง
และความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC)  เสาหลัก 2 
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคม
และวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” จึงยอมรบัสมมตฐิานท่ี 3 
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บทท่ี 5 
 

สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใต   กรมคุมประพฤติ” ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัยท่ีไดจากการวิเคราะห และขอเสนอแนะตางๆในสวน
ท่ีเก่ียวของดังนี้ 
 

5.1 การอภิปรายผล 
 
 5.1.1 ผลการศึกษาขอมูลตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร 
 ผลจากการศึกษาขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต กรมคุมประพฤติ  บคุลากรสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ท่ีตอบ
แบบสอบถาม และไดรับกลับคืนมาท้ังสิ้นจํานวน 50 ชุด คิดเปนรอยละ 100 พบวามีรายละเอียดดังนี้ 

- บคุลากรสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน  26 คน คิดเปนรอยละ 52.0 และเพศชาย จํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 48.0 
 - บุคลากรสวนใหญมีอายุมากกวา 25 แตไมเกิน 30 ปจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 50.0 
รองลงมามีอายุมากกวา 30 แตไมเกิน 35 ปจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 มีอายุมากกวา 40 
แตไมเกิน 45 ปจํานวน 6 คนคิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุมากกวา 35 แตไมเกิน 40 ปจํานวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 6.0 มีอายุมากกวา 45 แตไมเกิน 50 ปจํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 6.0 อันดับสุดทาย
มีอายุมากกวา 20 แตไมเกิน 25 ปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 และมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 

- บคุลากรสวนใหญมีสถาน ภาพโสดจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 80.0 และมีสถานภาพ
สมรสจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 20.0 ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 46 คนคิดเปนรอยละ 92.0 
และมีการศึกษาระดับปริญญาโทจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญมีตําแหน งระดับพนักงานราชการจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 48.0 
รองลงมามีตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจาก ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการ ระดับปฏิบัติการ 
และหนักงานราชการ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 อันดับถัดมามีตําแหนงระดับปฏิบัติการ
จํานวน 9 คนคิดเปนรอยละ 18.0 มีตําแหน งระดับชํานาญการจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 10.0 
และมีตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญรับผิดชอบงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดจํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 24.0 รองลงมารับผิดชอบงานตรวจพิสูจนจํานวน 11 คน  คิดเปนรอยล ะ 22.0 รับผิดชอบงาน
ควบคุมและสอดสองจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 รับผิดชอบงานอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงาน
สืบเสาะและพินิจ งานตรวจพิสูจน งานควบคุมและสอดสอง งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด งาน



194 

กิจกรรมชุมชน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 อันดับถัดมารับผิดชอบงานสืบเ สาะและพินิจ
จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 14.0 รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชนจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 8.0 
ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ปจํานวน 35 คน 
คิดเปนรอยละ 70 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ปจํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 20.0 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป จํานวน 2 คน คิด
เปนรอยละ 4.0 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ปจํานวน 2 คน คิดเปนรอย
ละ 4.0 อันดับสุดทายมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 20 ปข้ึนไปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
2.0 ตามลําดับ 
 
 5.1.2 ผลการศึกษาขอมูลตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต  และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต 
 ในภาพรวมบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ตามแนวทาง 5 แนวทางโดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 
2.35 ซ่ึงแสดงวาบุคลากรยังมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรตามแนวทาง 5 แนวทางเพ่ิมข้ึน 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) 
ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) และดานการประเมิน (Assessment) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.53, 2.49, 2.36, 2.29, 2.09 ตามลําดับ 

- ดานการศึกษาท่ีเ ปนทางการ (formal education) บุคลากรสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็น “ไมเห็นดวย ” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.29 
หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน
, ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรมในดานตางๆท่ีจัดข้ึนในองคกรของทานอยางเปนประจํา , สวน
ใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากพนักงานของกองพัฒนาบุคลากร , ทานคิดวา
วิทยากรท่ีมาฝกอบรม มี ทักษะตางๆท่ีจําเปนในการฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้ง
คําถาม ทักษะการสรุปประเด็น ทักษะการใชคอมพิวเตอรหรืออุปกรณชวยสอนตางๆ  อยางแทจริง , 
บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรมใหมีความรูและความเขาใจในงานดานคุมประพฤติอยาง
ท่ัวถึง , องคกรของทาน มีการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางาน เชน ทักษะในการใชเทคโนโลยี
ใหมๆ ทักษะดานการทํางาน อยางสมํ่าเสมอ , สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากเอกชน, สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากศูนยเพ่ิมผลผลิต , ทานไดเขา
รวมหลักสูตรระย ะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน , สวนใหญ
วิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากมหาวิทยาลัย  โดยมีคาเฉลี่ย 2.50, 2.42, 2.40, 
2.32, 2.30, 2.22, 2.12, 2.08, 1.96 และ 1.96 ตามลําดับ  
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 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีดังนี้ทานนํา
ความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใชในการทํางาน , สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการ
ฝกอบรมแกทานมาจากสวนราชการ โดยมีคาเฉลี่ย 2.64, 2.60 ตามลําดับ 

- ดานการประเมิน (Assessment) บุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” 
เก่ียวกับ การพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการ
ประเมิน (Assessment)  โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.09 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  
ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปลี่ยนสายอาชีพได หากบุคลากรคิดวา
ตนเองมีความเหมาะสมกับสายงานใหม , ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) 
เปนเครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ีประสบความสําเร็จ , ทานคิดวาองคกรของ
ทานใชการประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา(Performance Appraisals 
and 360-Degree Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคกร, ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสายอาชีพ (การวางแผนสายอาชีพ หมายถึง 
การเตรียมพนัก งานเพ่ือรองรับในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะหความถนัดของตนวา
ถนัดในสายอาชีพใด และแนะนําจะเติบโตในสายงานนั้นไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวางแผนผัง
การเติบโตของแตละสายอาชีพวา เม่ือตําแหนงนี้วางลงแลวพนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผู
เขามารั บตาํแหนงแทน ) อยางเปนประจําและตอเนื่อง , ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากร
วิเคราะหความสามารถ หรือความถนัดในอาชีพของตน , ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ี
ปรึกษาในการวางแผนสายอาชีพอยางท่ัวถึง , ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือประเมินบุคลิก ลักษณะ ทักษะ และ
ความสามารถของแตละบุคคล ) อยางเปนประจําและตอเนื่อง , ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา 
(Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสาร
หรือทักษะของบุคลากรอยางเปนประจําและตอเนื่อง  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.34, 2.20, 2.20, 2.08, 
2.06, 1.98, 1.96 และ 1.86 ตามลําดับ 

- ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) บุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น 
“ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติปร ะจําศาลแขวงพระนครใต  ใน
ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.49 หาก
พิจารณาเปนรายขอจะพบวา องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจําให
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ , องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมใ นการเสนอแนวคิด
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน , ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job 
enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความรับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันของบุคลากร , 
ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชหลักการโยกยาย หลักการเลื่อนตําแหนง หรือหลั กการเลื่อนลง 
(Transfers, Promotions and Downward Moves) เปนการพัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคของ
การพัฒนาในองคกร , ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงานชั่วคราวขององคกรอ่ืน 
(Temporary Assignment with Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวาง
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องคการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.50, 2.46, 2.42, 
2.42, 2.08 ตามลําดับ 
 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีดังนี้ทานสามารถ
นําประสบการณการทํางานของทานมาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน , 
ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job rotation) เพ่ือเปนการเตรียมบุคลากรใหพรอม
กับความหลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในองคกร , องคกร
ของทานเปดโอกาสใหทานไดใชประสบการณในการทํางานอยางเต็มท่ี , บคุลากรในองคกรของทานมี
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.74, 2.70, 
2.58, 2.52 ตามลําดับ 

- ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) บุคลากรสวนใหญมี
ระดับความคิดเห็น “เห็นดวย ” เก่ียวกับ การพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) โดยมีคาเฉลี่ย
ในภาพรวมเทากับ 2.53 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา องคกรของทา นมีการใหเพ่ือนรวมงาน
ระดับเดียวกัน (peer) ทําหนาท่ีสอนงาน (Coaching) เพ่ือชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะ
สนับสนุนและติดตามผลการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.70 
 สวนระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มี
ดังนี้องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปนผูสอนงาน (Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) เพ่ือพัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับองคกร , ผูบังคับบัญชา /หัวหนางานใน
องคกรของทานมีการให Feedback ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทานเปนประจํา  โดยมี
คาเฉลี่ย 2.48, 2.40 ตามลําดับ 

- ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) บุคลากรสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็น “ไมเห็นดวย ” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงา นคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ในดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.36 
หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวาองคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานดานคุมป ระพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.36 

- การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ
ไมเคยไดรับ กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) 
จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 40.0 สวนบุคลา กรท่ีไดรับ กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและใน
สถานท่ี (off-site and out-site programs) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 18 
คน, 6 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 12.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารับ หลักสูตรระยะสั้น  (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีเคยเขา
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รับหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 7 คน, 4 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 14.0, 8.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารวม โครงการปริญญาโทดานการบริหาร
สําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 92.0 สวนบุคลากรท่ี
เคยเขารวมโครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 
1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 2 คน, 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0, 4.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดเขารวม
โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 3 ครั้งข้ึน
ไป 
 - ดานการประเมิน (Assessment) ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การ
ทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 88.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 1 ครั้ง 
2 ครั้ง มีจํานวน 5 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 10.0, 2.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การทดสอบ
ทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดเขารวม ศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78 .0 สวนบุคลากรท่ีไดเขาร วม ศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 4 คน, 7 คน คิดเปนรอยละ 8.0 , 14.0 
ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดเขารวมศูนยการประเมิน (Assessment Center) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 82.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 3 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 6.0, 12.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ี
ไดรับการตรวจจุดมาตรฐาน (Benchmark) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 ในรอบ  1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การประเมินผล
การปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 7 คน, 5 คน คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมิน
แบบ 360 องศา จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 - ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวน
ใหญไมเคยไดรับ การขยายงาน (job enlargement) จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวน
บุคลากรท่ีไดรับการขยายงาน (job enlargement) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 
8 คน, 3 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 16.0, 6.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 44.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 15 คน, 8 คน, 5 คน คิดเปนรอยละ 30.0, 16.0, 10.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการ
เลื่อนลง (Transfers, Promotions and Downward Moves) จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 74.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับการโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง (Transfers, Promotions and 
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Downward Moves) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 7 คน, 5 คน, 1 คน คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกร
อ่ืน (Temporary Assignment with Other Organizations) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับ การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 4 คน, 5 คน, 2 คน คิด
เปนรอยละ 8.0, 10.0, 4.0 ตามลําดับ 
 - ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) ในรอบ 1 ปท่ีผานมา
บุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการพัฒนาบุคลากรแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 19 คน คิด
เปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 1 
ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 18 คน , 6 คน , 7 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 14.0 
ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการสอนงาน 
(coaching) จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการ
สอนงาน (coaching) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 16 คน, 4 คน, 11 คน คิด
เปนรอยละ 32.0, 8.0, 22.0 ตามลําดับ 
 -  ดานการฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) ในรอบ 1 ปท่ีผาน
มาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 60.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การฝกอบรมดานการเรี ยนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส (E-Learning) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 13 คน, 4 คน, 3 คน 
คิดเปนรอยละ 26.0, 8.0, 6.0 ตามลําดับ 
 
 5.1.3 ผลการศึกษาขอมูลตอนท่ี 3 การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต เพ่ือรองรับกับการเปล่ียนแปลงตางๆท่ีจะ
เกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระบบราชการ  
 แบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก 
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- สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานตางๆท้ัง 3 ดานนั้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 ความคิดเห็นอยูในระดับมีคว ามรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท้ัง 3 
ดาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.52 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสาม ารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
บริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตาม
ลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถ ายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
งานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดาน ความรูดานกฎหม ายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 

- สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการพั ฒนาบคุลากรของ
ตนเอง 

ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 ความคิดเห็นอยูในระดับ มี
ทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.59 ความคิดเห็นอยูในระดับมีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 ความคิดเห็นอยูในระดับ
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สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 
ความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารให
เขาใจได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 ความคิดเห็นอยู ในระดับมีทกัษะ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานทักษะการจัดการขอมูล มี คาเฉลี่ยเทากับ 
2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช 
รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห 
และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 

- สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเ ปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ แยกแยะปญหา
ออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหา
ออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน  ระบุ
เหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุ เหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุขอดี
ขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางความสําคัญหรือความ
เรงดวนได  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละ สถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.92 ความคิดเห็นอยูในระดับใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกใน
การระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน และประยุกตใชประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของ
ขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
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 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 ความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป  ใชกฎ
พ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใช
ประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได 
ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรั บการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 ความคิดเห็นอยูในระดับตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษา
กฎ ระเบียบ ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความ
เปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยาง
เครงครัด และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ
อยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุ คลากรของตนเองในสวน ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 ความคิดเห็นอยูในระดับ ตองการ
ความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ  ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มี
ความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปนระเ บียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ  
ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมป ระพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.90 ความคิดเห็นอยูในระดับสรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือ
รักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดี
กับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงาน
อยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการสร างสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรือรักษาการติดตอ
กับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  
และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ี ยวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษา
ความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 

- สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก  
 ในภาพรวมระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะ
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ของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.21 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political 
and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรู
ตามลกัษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 1 ประชาคม
การเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.47 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–
AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.31 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน สวนผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.06ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลกัษณะของงาน  
 ในภาพรวม ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 ความคิดเห็นอยูในระดับมี
องคความรูตามลักษณะของงาน  
 
 5.1.4 ผลการวิเคราะหสมมติฐาน 
 1. จากสมมติฐาน ท่ี 1

จากการวิเคราะห ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัย ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal 
education) กับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตมีคา Sig.(2-tailed)เทากับ  0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ี มี
ตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8070  
มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัย
ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)   มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานการศึกษาท่ี
เปนทางการ (formal education) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

 “แนวทางการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุ มประพฤติดังกลาว 
ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education) การประเมิน (Assessment), 
ประสบการณการทํางาน  (Job Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)” สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

ดานการประเมิน (Assessment) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01  
กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีความสัมพันธกับระดับ
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ความคิดเ ห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] 
เทากับ 0.7615  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับ
ความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการ
ประเมิน (Assessment) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 

 ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตอยางมีนัยสํา คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.9242  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เพ่ิมข้ึนใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน 
 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มีคา Sig.(2-tailed)
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกว า 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ [Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8759  มีคาความสัมพันธ
ในระดับสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.7120 มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง      
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลาก ร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 
 จากการวิเคราะหดังกลาวจะเห็นไดวาการพัฒนาบุคลากรท้ัง 5 แนวทางอันไดแก การศึกษาท่ี
เปนทางการ  (Formal Education), การประเมิน (Assessment) ประสบการณการทํางาน  (Job 
Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่อ
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อิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) มีความสัมพันธท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ การพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้น “แนวทางการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ  
(Formal Education) การประเมิน (Assessment) ประสบการณการทํางาน  (Job Experience), 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  
(E-Learning)” จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 1 
 
 2. จากสมมติฐาน ท่ี 2

 - ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติ งาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.002 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 

 “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ดานคุมประพฤติกับ ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน 
โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้  

               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวม มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมิน การพัฒนา
บุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานบริหารความเสี่ยง พบวา  มีคา Sig. = 
0.011 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานัก งานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานบริหารความเสี่ยง   แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 
0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานบริหารความเสี่ยง  มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สู งกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานงานคุมประพฤติ 
พบวามีคา Sig. = 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน  กับ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการ พัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานงานคุมประพฤติแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานงานคุมประพฤติ มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิ บัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานความรูดานกฎหมายและ
กฎระเบียบขาราชการ   พบวามีคา Sig. = 0.080 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุ คลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการ
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พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานความรูดานกฎหมายและ
กฎระเบียบขาราชการ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 - ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลาก รของ
ตนเอง ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.016 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ นคร
ใตในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในภาพรวม มีระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  พบวามีคา Sig. 
= 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานทักษ ะดานการใชคอมพิวเตอรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรมีระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตน เอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ , ดานทักษะการจัดการขอมูล  พบวามีคา Sig.  = 0.217, 0.187 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ, ดานทักษะการจัดการขอมูล  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 - ระดับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง  ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.500 ซ่ึง
มากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในภาพรวม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดาน สมรรถนะ ดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking), ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking), ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบว นงาน (Concern for Order), 
ดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) พบวามีคา Sig. = 0.341, 0.102, 0.908, 0.814 
ตามลําดับ  ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับสมรรถนะ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพั ฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตท้ัง 4 ดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคล ากรของตนเองในดานดังกลาวมีความ
แตกตางกัน โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะ
สูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 2 
 
 3. จากสมมติฐาน ท่ี 3

- ระดบัการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง  ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 
0.053 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนในการปฏิ บัติงาน กับผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองมีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม   ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 
0.05 

 “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน การปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
(ASEAN Political and Security Community–APSC) เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community–AEC) เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN 
Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้ 

 ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and 
Security Community–APSC) พบวามีคา Sig. = 0.904 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การ
เตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง    
มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน
ดานเสาหลัก 1 ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) 
พบวา มีคา Sig. = 0.018 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการ พัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดาน เสาหลัก 2 แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 2 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานเสาหลัก 3 
ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) พบวามีคา Sig. = 
0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  
กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
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สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานเสาหลัก 3 แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 3 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา  “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก เสาหลัก 1 ประชาคมการเมือง
และความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC)  เสาหลัก 2 
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC)  เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคม
และวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมิ นการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 3 
 

5.2 สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใต กรมคุมประพฤติ” พบวา 
 1.  บุคลากรสวนใหญ “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมป ระพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ท้ัง 5 ดานอันไดแก  ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education), 
ดานการประเมิน (Assessment) ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ ดาน การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทร อนกิส  (E-
Learning) 
 2.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย” ไดรับกิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ี
และในสถานท่ี (off-site and out-site programs), หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษา
หรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําห รับผูบริหาร (executive 
MBA program) โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
 3.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ“ไมเคย” ไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-
Briggs Type Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน 
(Benchmark) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา 
 4.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย ” ไดรับ การขยายงาน (job 
enlargement) การหมุนเวียนงาน (job rotation) การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง 
(Transfers, Promotions and Downward Moves) การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน 
(Temporary Assignment with Other Organizations)  
 5.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย” ไดรับการพัฒนาบุคลาก รแบบระบบพ่ี
เลี้ยง (mentoring) และแบบการสอนงาน (coaching) 
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 6.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย” ไดรับการฝกอบรมดานการเรียนรูผาน
สื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)  
 7.  ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ในดานตางๆท้ัง 3 ดานอันไดแก ดานบริหารความเสี่ยง  ดานงานคุมประพฤติ  ดาน
ความรูดานกฎหมายและกฎ ระเบียบขาราชการ  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท้ัง 3 
ดาน บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 8.  ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ มี
ทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  บคุลากร
สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 9.  ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ
สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  บคุลากรสวนใหญมี
ความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารให
เขาใจได 
 10. ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล บุคลากรสวนใหญมีความคิดเ ห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานทักษะการจัดการขอ มูล บุคลากรสวนใหญ
มีความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง 
สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห และ
ประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 11. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) บุคลากรสวนใหญมี
ความคิดเห็นอยูในระดับแยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปน
รายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ 
หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ใน
แตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของ
ประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
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สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดั บความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเ รียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 12. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในสวนดานการมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) บุคลากรสวน
ใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไ ป ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการ
ระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใชประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของ
ขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 สวนผลการประเมินการพัฒน าบุคลากรของตนเองในสวน ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป  ใชกฎ
พ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใช
ประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโ นม และ ความไมครบถวนของขอมูลได 
ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 13. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ 
ระเบียบ ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปน
ระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยาง
เครงครัด และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ
อยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for Order) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ ตองการความ
ถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ  ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มี
ความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ  
ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 14. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) บคุลากร
สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรื อรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือ
รักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดี
กับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงาน
อยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
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 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรือรักษาการติดตอกับผู
ท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และ
สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธ
ท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 15. ในภาพรวม ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลักษณะของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในภาพรวมบุคลากรสวนใหญมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 16 .ในภาพรวม ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN 
Political and Security Community–APSC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองค
ความรูตามลักษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ ตนเอง ดานเสาหลัก 1 
ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) 
บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 17. ในภาพรวม ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community–AEC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community–AEC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรู
ตามลกัษณะของงาน  
 18. ในภาพรวมดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองค
ความรูตามลักษณะของงาน  
 19. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานบริหารความเสี่ยง  มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 20. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานงานคุมประพฤติ มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 21. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน และ
ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 
0.05 
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 22. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรมีระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 23. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ , ดานทักษะการจัดการขอมูล  มีระดับ ทักษะ ท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน และระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 24. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking), ดานการมองภาพองครวม (Conceptual 
Thinking), ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order), ดานการสราง
สัมพันธภาพ (Relationship Building) มีระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน และระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 25. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  และระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 26. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) ระดับการ
เตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 27. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 28. ระดับความคิ ดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)                
มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ 
Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8070  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)   
มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) เพ่ิมข้ึนในระดับสูง
เชนเดียวกัน 
 29. ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีความสัมพันธกับ
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระน ครใต    
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] 
เทากับ 0.7615  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับ
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ความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีระดับมา กข้ึน ก็จะทําใหระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการ
ประเมิน (Assessment) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 
 30. ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มี
ความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson 
Correlation (r)] เทากับ 0.9242  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีระดับมาก
ข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 31 . ระดั บความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8759  มีคาความสัมพันธในระดับสูง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship)   มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา
บคุลากรขอ งสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 32. ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) มี
ความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [Pearson 
Correlation (r)] เทากับ 0.7120 มีคาความสัมพันธในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ี มีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) มีระดับ
มากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) เพ่ิมข้ึนในระดับค อนขางสูง
เชนเดียวกัน 
 

5.3 ขอเสนอแนะ แบงออกเปน 3 ดานดังนี ้
  
 5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  5.3.1.1 กรมคุมประพฤติจําเปนท่ีจะตองดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความชัดเจน เปนรูปธรรม และสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอก
กรม เพ่ือใหกรมคุมประพฤติ และสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต รวมท้ังสํานักงาน
คุมประพฤติอ่ืนๆ สามารถใหบริการผูท่ีมารับบริการไดตามยุทธศาสตร และสอดคลองกับมาตรฐาน
และการเปลีย่นแปลงทางสงัคมโลก 



213 

  5.3.1.2 กรมคุมประพฤติควรเรงผลักดันใหมีการจัดการเตรียมความพรอมเพ่ือ
รองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึน อันไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน และการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ 
  5.3.1.3 กรมคุมประพฤตแิละทางสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ควรมีการสงเสริมการพัฒนาบุลากรตามแนวทาง 5 แนวทาง ของ Raymond A. Noe เพ่ิมมากข้ึน 
เชน ควรจัดกิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) 
เดือนละครั้ง จัดใหมีโครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) เขามาใหความรูกับทาง
สํานักงานเดือนละครั้ง  จัดใหมีการประเมินตางๆ เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน (Benchmark) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback Systems) ป
ละครั้ง เปนตน 
 
 5.3.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  5.3.2.1 กรมคุมประพฤตแิละทางสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต    
ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร โดยคํานึงถึงความตองการในการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลในดานตางๆ เนื่องจากแตละบุคคลอาจมีความตองการในการ
พัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีแตกตางกัน 
  5.3.2.2 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ควรจัดใหมีการฝกอบรม
ในดานตางๆอยางตอเนื่อง เม่ือมีการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน  
  5.3.2.3 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ควรสงเสริมใหบุคลากร
เรียนรูดวยตนเองผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ื อใหการปฏิบัติงานทันตอการเปลี่ยนแปลง
ทางดานสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึงจะทําใหสามารถปฏิบัติงานในยุค โลกาภิวัตนไดอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน 
  5.3.2.4 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ควรนําเทคนิคการ
ประเมินของ Raymond A. Noe อันประกอบดวย การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI), ศูนยการประเมิน (Assessment Center), จุดมาตรฐาน (Benchmark), การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา ไปใชเพ่ือนําผลการประเมินท่ีไดไปใชใน
การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุ มประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  และเปน
สารสนเทศ หรือขอมูลสําหรับผูอํานวยการหรือผูบริหารในการตัดสินใจจัดสรรงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตอไป    
    
 5.3.3 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 
  5.3.3.1 ควรทําการศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของนักทรัพยากรมนุษยทานอ่ืนๆ 
  5.3.3.2 ควรทําการขยายขอบเขตในการศึกษาใหกวางและครอบคลุมกวานี้ เชน
การศึกษาการพัฒนาบุคลากรท้ังระดับปจเจกบุคคลและระดับองคการ 
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แบบสํารวจการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

คําชี้แจง:  แบบสํารวจฉบับนี้ จัดทําข้ึนเพ่ือการศึกษาประกอบการทําวิทยานิพนธหัวขอ การพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต กรมคุมประพฤติของนิสิตภาควิชารัฐ
ประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ คําตอบของทานจะถือเปนความลับ 
และจะนําไปใชประโยชนในการศึกษาเทานั้น จึงขอความกรุณาทานแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ และ
ตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง ผูวิจัยขอขอบคุณเปนอยางสูงท่ีทานกรุณาใหความรวมมือในการ
ทําวิจัยครั้งนี้ 
     นางสาว ธนพร  นิธิพฤทธิ์ ผูวิจัย 
     โทร. 085-9599-629 
 
 แบบสํารวจนี้จะแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1
  

 คําถามท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบ 
ตอนท่ี 2

  

 คําถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต 

ตอนท่ี 3

  

 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต 

ตอนท่ี 4

  

 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะ
เกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระบบราชการ  

ตอนท่ี 5
 

 ขอเสนอแนะ หรือความเห็นอ่ืนเพ่ิมเติม 
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ตอนท่ี 1
1. เพศ  

 คําถามท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบ 

  ชาย    หญิง 
2. อายุ  
  มากกวา 18 แตไมเกิน 20 ป   มากกวา 20 แตไมเกิน 25 ป   
  มากกวา 25 แตไมเกิน 30 ป   มากกวา 30 แตไมเกิน 35 ป 
  มากกวา 35 แตไมเกิน 40 ป   มากกวา 40 แตไมเกิน 45 ป   
  มากกวา 45 แตไมเกิน 50 ป   มากกวา 50 แตไมเกิน 55 ป 
  มากกวา 55 แตไมเกิน 60 ป   มากกวา 60 ปข้ึนไป 
3. สถานภาพ   
  โสด    สมรส  หยาราง    หมาย 
  อ่ืนๆ โปรดระบุ .............................. 
4. ระดบัการศึกษา 
  ปริญญาตรี   ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
  อ่ืนๆ โปรดระบุ .............................. 
5. ตําแหนง 
  ขาราชการ   ระดับชํานาญการพิเศษ 
     ระดับชํานาญการ 
     ระดับปฏิบัติการ 
  พนักงานราชการ 
  อ่ืนๆ โปรดระบุ ......................... 
6. ปจจุบันทานรับผิดชอบงาน 
  งานสืบเสาะและพินิจ 
  งานตรวจพิสูจน   
  งานควบคุมและสอดสอง 
  งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  
  งานกิจกรรมชุมชน  
  อ่ืนๆ โปรดระบุ ......................... 
 
7. ระยะเวลาท่ีทํางานท่ีสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
  ต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ป   มากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ป  
  มากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป   มากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ป  
  มากกวา 20 ปแตไมเกิน 25 ป   มากกวา 25 ปแตไมเกิน 30 ป  
  มากกวา 30 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2
 สวนนี้เปนการถามถึงความคิดเห็นของทานในเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 คําถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  3 หมายถึง  เห็นดวย   
  4 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) 
1. ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

    

2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใชในการทํางาน     
3. บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรมใหมีความรูและความเขาใจ
ในงานดานคุมประพฤติอยางท่ัวถึง 

    

4. ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรมในดานตางๆท่ีจัดข้ึนในองคกรของ
ทานอยางเปนประจํา 

    
 

5. ทานไดเขารวมหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซึ่งท่ีปรึกษาหรือทาง
มหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน 

    

6. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากเอกชน     
7. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจาก
มหาวิทยาลัย 

    

8. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากสวน
ราชการ 

    

9. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากพนักงาน
ของกองพัฒนาบุคลากร 

    

10. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากศูนยเพ่ิม
ผลผลิต 

    

11. ทานคิดวาวิทยากรท่ีมาฝกอบรม มีทักษะตางๆท่ีจําเปนในการ
ฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้งคําถาม ทักษะการสรุป
ประเด็น ทักษะการใชคอมพิวเตอรหรืออุปกรณชวยสอนตาง  ๆอยาง
แทจรงิ 

    

12. องคกรของทานมีการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางาน เชน ทักษะ
ในการใชเทคโนโลยีใหมๆ ทักษะดานการทํางาน อยางสม่ําเสมอ 
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การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

การประเมิน (Assessment) 
13. ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: 
MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือ
ทักษะของบุคลากรอยางเปนประจําและตอเน่ือง 

    

14. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือประเมนิบุคลกิ ลกัษณะ ทักษะ 
และความสามารถของแตละบุคคล) อยางเปนประจําและตอเน่ือง 

    

15. ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากรวิเคราะหความสามารถ หรือ
ความถนัดในอาชีพของตน 

    

16. ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปลี่ยนสาย
อาชีพได หากบุคลากรคิดวาตนเองมีความเหมาะสมกับสายงานใหม 

    

17. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสายอาชีพ (การ
วางแผนสายอาชีพ หมายถึง การเตรียมพนักงานเพ่ือรองรับในตําแหนงท่ี
สูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะหความถนัดของตนวาถนัดในสายอาชีพ
ใด และแนะนําจะเตบิโตในสายงานน้ันไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวาง
แผนผังการเติบโตของแตละสายอาชีพวา เมื่อตําแหนงน้ีวางลงแลว
พนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผูเขามารับตําแหนงแทน) อยาง
เปนประจําและตอเน่ือง 

    

18. ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ีปรึกษาในการวางแผนสาย
อาชีพอยางท่ัวถึง 

    

19. ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) เปน
เครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ีประสบความสําเร็จ 

    

20. ทานคิดวาองคกรของทานใชการประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมนิแบบ 360 องศา(Performance Appraisals and 360-Degree 
Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองคกร 

    

ประสบการณการทํางาน (Job Experience) 
21. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job 
enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความรับผิดชอบใหมๆ ใน
งานปจจุบันของบุคลากร 
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การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

22. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job rotation) เพ่ือ
เปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมกับความหลากหลายของงานท่ีไดรับ
มอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในองคกร 

    

23. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชหลักการโยกยาย หลักการเลื่อน
ตําแหนง หรือหลักการเลื่อนลง (Transfers, Promotions and 
Downward Moves) เปนการพัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคของการ
พัฒนาในองคกร 

    

24. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงานช่ัวคราวขององคกร
อ่ืน (Temporary Assignment with Other Organizations) เชน การ
แลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการทํางาน 

    

25. องคกรของทานเปดโอกาสใหทานไดใชประสบการณในการทํางาน
อยางเต็มท่ี 

    

26. ทานสามารถนําประสบการณการทํางานของทานมาปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน 

    

27. องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจํา
ใหบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ 

    

28. องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใน
การปรบัปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 

    

29. บุคลากรในองคกรของทานมีความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพ
การทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

    

ความสมัพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
30. องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปนผูสอนงาน 
(Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือพัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูน
ความรูเก่ียวกับองคกร 

    

31. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานในองคกรของทานมีการให Feedback 
ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทานเปนประจํา 

    

32. องคกรของทานมีการใหเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน (peer) ทําหนาท่ี
สอนงาน (Coaching) เพ่ือชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะ
สนับสนุนและติดตามผลการทํางาน 
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การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-Learning) 
33. องคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
(E-Learning) มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

    

 
ตอนท่ี 3
 โปรดระบุจํานวนครั้งเก่ียวกับแนวทางการ พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต โดยใสเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความเปนจริง 

 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 
ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ เปน
จํานวนกี่ครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้งข้ึน
ไป 

1.การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal 

education) 

1.1 กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและ

ในสถานท่ี (off-site and out-site 

programs) 

    

1.2 หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึง

ท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน 

    

1.3 โครงการปริญญาโทดานการบริหาร

สําหรับผูบริหาร (executive MBA 

program) 

    

1.4 โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย 

(university programs) 
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ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ เปน
จํานวนกี่ครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้งข้ึน
ไป 

2. การประเมิน (Assessment) 

2.1 การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-

Briggs Type Indicator: MBTI) 

    

2.2 ศูนยการประเมิน (Assessment 

Center) 

    

2.3 จุดมาตรฐาน (Benchmark)     

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ

ประเมินแบบ 360 องศา 

    

3. ประสบการณการทํางาน (Job 

Experience) 

3.1 การขยายงาน (job enlargement) 

    

3.2 การหมุนเวียนงาน (job rotation)     

3.3 การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และ

การเลื่อนลง (Transfers, Promotions 

and Downward Moves) 

    

3.4 การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวใน

องคกรอ่ืน (Temporary Assignment 

with Other Organizations) 
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ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ เปน
จํานวนกี่ครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้งข้ึน
ไป 

4. ความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal Relationship) 

4.1 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) 

    

4.2 การสอนงาน (coaching)     

5. การฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ือ

อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) 

    

 
 
ตอนท่ี 4

 

 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การ
เขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ  

แบบสอบถามตอนท่ี 4 จะแบงออกเปนท้ังหมด 4 สวนดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 
 สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 
 สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 
 สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก 
 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
หมายเหตุ
 

 ชองที่ระบายสีดําไมตองแสดงระดับความคิดเห็นของทาน 

 
สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 

 หลักเกณฑในการประเมินความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 1.1 -1.3  

  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 

  ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
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  ระดับ 3 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความเขาใจใน

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 

  ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรูความ

เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 

  ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญ

ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับความรูท่ีจําเปนใน

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.1 ดานบริหารความเสีย่ง  
หมายถึง : ความรูและความเขาใจเรื่องการบริหารความ
เสี่ยง เชน ความเสี่ยงจากการดําเนินงาน, ความเสี่ยงทาง
กลยุทธและการตัดสินใจภายใตสภาวะเสี่ยงแบง 
องคประกอบยอยไดเปน 3 ดาน 

          

1.1.1 การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน           
1.1.2 การประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน           
1.1.3 การจัดการความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน           

1.2 ดานงานคุมประพฤติ 
หมายถึง : ความรูและความเขาใจในงานคุมประพฤติท่ี
เก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ี แบงองคประกอบยอยได 
7 ดาน 

          

1.2.1 งานสืบเสาะและพินิจ           
1.2.2 งานควบคุมและสอดสอง           
1.2.3 งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด           
1.2.4 งานสงเคราะหผูกระทําความผิด           
1.2.5 งานบริการสังคม           
1.2.6 งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด           
1.2.7 งานตรวจพิสูจน           

1.2.8 งานกิจกรรมชุมชน           

1.2.9 ภารกิจยุติธรรมชุมชน           
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สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 

 หลักเกณฑในการประเมินทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 2.1 
 
 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได  

 ระดับ 3 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ื นฐานไดอยาง

คลองแคลว  

 ระดับ 4 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และสามารถใชโปรแกรมตางๆ ในการ

ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว  

 ระดับ 5 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมท่ีใช หรือ

สามารถแกไขหรือปรับปรุงโปรแกรมเพ่ือนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับความรูท่ีจําเปนใน

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.3 ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  
หมายถึง : ความรูเรื่องกฎหมายตลอดจนกฎระเบียบ
ตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและ
บรรลุวัตถุประสงค แบงองคประกอบยอยได 4 ดาน 

          

1.3.1 ประมวลกฎหมายอาญา           
1.3.2 พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ.2479           
1.3.3 พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 
พ.ศ. 2545 

          

1.3.4 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
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ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ระดับทักษะท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
2.1 ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  
หมายถึง ทักษะในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ 
ในการปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  
แบงองคประกอบยอยได 2 ดาน 

          

2.1.1 การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพ้ืนฐาน           

2.1.2 การใชระบบงานของกรมคมุประพฤต ิ           

 

 หลักเกณฑในการประเมินทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 2.2 

 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 สามารถพูด เขียน อานและฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และสื่อสารใหเขาใจได  

 ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และทําความ

เขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  

 ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถใ ชภาษาอังกฤษเพ่ือการติดตอสัมพันธในการ

ปฏิบัติงานไดโดยถูกหลักไวยากรณ  

 ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี 4 และเขาใจสํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถ

ประยุกตใชในงานไดอยางถูกตอง ท้ังในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 

ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ระดับทักษะท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
2.2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  
หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในการ
ปฏิบัติงานคุมประพฤติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ แบงองคประกอบยอยได 3 ดาน 

          

2.2.1 ทักษะการพูด/สนทนา/เจรจา           
2.2.2 ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤต ิ           
2.2.3 ทักษะการเขียนเอกสารทางดานงานคุมประพฤต ิ           
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 หลักเกณฑในการประเมินทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 2.3 

 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผล

ขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  

 ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  

 ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถสรุปผลการวิเคราะหนําเสนอทางเลือกระบุขอดี

ขอเสีย ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได  

 ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี 4 และสามารถพยากรณหรือสรางแบบจําลองเพ่ือพยากรณหรือ

ตีความโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยู 

ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ระดับทักษะท่ีจาํเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2.3 ทักษะการจัดการขอมูล  
หมายถึง ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล ตลอดจน
วิเคราะหขอมูลเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานคุม
ประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  แบงองคประกอบ
ยอยได 5 ดาน 

          

2.3.1 การสืบคนขอมูล           
2.3.2 การจัดเก็บขอมูล           
2.3.3 การวิเคราะหขอมูล           
2.3.4 การประยุกตใชขอมูล           
2.3.5 การประเมนิผล           
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สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 

 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.1 

 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 : แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ   

  • แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ  

  •วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน  

  • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  

  • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  

  • ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได  

  • วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางตามลําดับความสําคัญหรือความ 

  เรงดวนได 

 ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธท่ีซับซอนของปญหาหรืองาน  

  • เชื่อมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนของแตละสถานการณหรือเหตุการณ  

  • วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมีผูเก่ียวของหลาย

  ฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณเก่ียวกับปญหา หรืออุปสรรคท่ี

  อาจเกิดข้ึนได  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานท่ีซับซอนได  

  • เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับชอนใน 

  รายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได 

  • วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆท่ีมี 

  หนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึ งคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนว

  ทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 
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สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน

ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.1 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)  
- การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณประเด็น
ปญหา แนวคดิโดยการแยกแยะประเดน็ออกเปน
สวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู
อยางเปนระบบระเบียบ เปรยีบเทียบแงมมุตางๆ 
สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตุและผลท่ีมาท่ี
ไปของกรณีตางๆได  

          

 
 
 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.2 

 ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 : ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป 

  • ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหา

  ในงาน  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และประยุกตใชประสบการณ  

  • ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และความไมครบถวนของขอมูลได  

  • ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได  

 ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับ 3 และประยุกตทฤษฏีหรือแนวคิดซับซอน  

  • ประยุกตใชทฤษฏีแนวคิดท่ีซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหา

  ตามสถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดท่ีนํามาใชกับสถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอก

  ถึงความเก่ียวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณท่ีมีความยุงยาก

ซับซอนใหเขาใจไดงาย  

  • สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณท่ีซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 

  • สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิดทฤษฏีองคความรู ท่ีซับซอนใหเขาใจได 

  โดยงายและเปนประโยชนตองาน 
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สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน

ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.2 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 
- การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม โดยการจับ
ประเดน็ สรปุรปูแบบเช่ือมโยงหรอืประยกุตแนวทางจาก
สถานการณขอมูลหรือทัศนะตาง ๆ  จนไดเปนกรอบ
ความคิดหรือแนวคิดใหม   

 

          

 
 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.3 

 ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว 

 ระดับ 2 : ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ 

  • ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน  

  • ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน  

  • ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ 

  • ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง  

 ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และดูแลความถูกตองของงานท้ังของตนและผูอ่ืนท่ีอยูใน

 ความรับผิดชอบของตน  

  • ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  

  • ตรวจสอบความถูกตองงานของ ผูอ่ืนตามอํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดโดยกฎหมาย กฎ 

  ระเบียบขอบังคับท่ีเก่ียวของ  

  • ตรวจความถูกตองตามข้ันตอนและกระบวนงานท้ังของตนเองและผูอ่ืน ตาม 

  อํานาจหนาท่ี 
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   • บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานท้ังของตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือความ 

  ถูกตองของงาน  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และตรวจสอบความถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูลหรือ

 โครงการ 

  • ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของโครงการตามกําหนดเวลา  

  • ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคุณภาพของขอมูล  

  • สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไป และเพ่ิมเติมใหครบถวนเพ่ือคว าม

  ถูกตองของงาน 

สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน

ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.3 การตรวจสอบความถกูตองตามกระบวนงาน 
(Concern for Order)  
 - ความใสใจท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนน
ความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ี
อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการ
ทํางานหรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบ
เพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน  

          

   
 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.4 

 ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 : สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  

  • สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสรางหรือรั กษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของ

 กับงานอยางใกลชิด 

  • สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  

  • เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน  

 ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม  

  • ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  
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  • เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ีอประโยชนในงาน  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร  

  • สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทางสวนตัวมากข้ึน 

 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.4 การสรางสมัพันธภาพ (Relationship 
Building)  
-  สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน  

          

 

 

สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสา
หลัก 

หลักเกณฑในการเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 

เสาหลัก ขอ 4.1-4.3 

  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 

  ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 

  ระดับ 3 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความเขาใจใน

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 

  ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรูความ

เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 

  ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญ

ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
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การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

4.1 เสาหลกั 1 ประชาคมการเมืองและความมั่นคง
อาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) 
          4.1.1 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
สรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน    

          

 4.1.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคาม
ความมั่นคงบนพ้ืนฐานของความมั่นคงของมนุษย  

          

 4.1.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การมีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับ
ประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 

          

4.2 เสาหลกั 2 ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) 
           4.2.1 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การเปนตลาดและฐานการผลติเดยีว 

          

  4.2.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความสามารถในการแขงขัน 

          

  4.2.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน 

          

  4.2.4 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 

          

4.3 เสาหลกั 3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
           4.3.1 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

          

  4.3.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
สวัสดิการและการคุมครองทางสังคม 

          

  4.3.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความเปนธรรมและสิทธิทางสังคม 

          

  4.3.4 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 

          

  4.3.5 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การสรางอัตลักษณของอาเซียน 

          

  4.3.6 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การลดชองวางทางการพัฒนา  
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ตอนท่ี 5
5.1 ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นอ่ืนเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถน ะท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
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................................................................................................................................................................ 

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

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

................................................................................................................................................................ 
 
5.2 ขอเสนอแนะ หรือความคิดเ ห็นอ่ืนเพ่ิมเติมเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลัก 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
5.3 ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นอ่ืนเพ่ิมเติมในเรื่องอ่ืนๆ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
 
 

      
ขอขอบคุณท่ีกรุณาใหความรวมมือ 

น.ส. ธนพร นิธิพฤทธิ์ 
นิสิตปริญญาโท ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ชื่อ – นามสกุล    : ธนพร นิธิพฤทธ์ิ 
วัน/เดือน/ปเกิด    : 29 พฤษภาคม 2532 
สถานท่ีเกิด    : กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา     : อักษรศาสตรบัณฑิต เกียรตินิยมอันดับสอง 
  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ.2553 
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