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ธนพร นิธิพฤทธิ์ : การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง           
พระนครใต กรมคุมประพฤติ . (STAFF DEVELOPMENT OF PROBATION OFFICE OF 
THE SOUTHERN BANGKOK DISTRICT COURT) อ.ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก  : ผศ. ดร. 
ศิรภัสสรศ วงศทองดี, 236 หนา 

 
 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตเปรยีบเทียบกับทฤษฎ ีกรอบแนวคดิท่ีไดทบทวนวรรณกรรม เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติดังกลาว อีกท้ังยังเพ่ือศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความรู ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานด านคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว  และยังศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว ผูวิจัยใชรูปแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี
คือบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ซึ่งไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ และ ลูกจางช่ัวคราวของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพร ะนครใต จํานวนท้ังสิ้น 50 คน สถิติท่ีใช
ไดแก การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบ คาที คาเอฟ คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 ผลจากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 1 “แนวทางก ารพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว 
ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ (Formal Education) การประเมนิ (Assessment) ประสบการณการทํางาน 
(Job Experience) ความสัมพันธร ะหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส (E-Learning)”  ขอท่ี 2 “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุม
ประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับความ รู 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองในดานดังกลาว ” และขอท่ี 3 “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
ประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก 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
ประเมนิการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดงักลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเองในดานดังกลาว”  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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ตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆจนวิทยานิพนธนี้เสร็จสมบูรณ นอกจากนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ 
นายพยนต สินธุนาวา ผูอํานวยการส ถาบันวิจัยของกรมคุมประพฤติ และวาท่ี รอยตรี สามภพ  
ศรีสวัสดิ์ ท่ีชวยสละเวลาอันมีคาในการใหคําแนะนํา และคําปรึกษาดวยความเต็มใจ 
 ขอขอบคุณผูบริหาร ผูอํานายการ ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และ ลูกจาง
ชั่วคราวของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  และกรมคุมประพฤติท่ีสละ เวลาตอบ
แบบสอบถามและอนุเคราะหขอมูลดวยความเต็มใจ 
 กราบขอบพระคุณบิดา มารดา  ท่ีตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษา จึงกระตุน สงเสริม 
และสนับสนุนใหผูวิจัยใสใจตอการศึกษาเลาเรียนอยูเสมอ และขอขอบคุณเพ่ือนๆ และพ่ีๆรวมรุน รุน
นองและบุคคลอ่ืนๆ ท่ีไมสามารถเอยนามในท่ีนี้ไดหมด 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ี ในการศึกษา และห วังเปนอยางยิ่งวาจะ
เปนประโยชนกับผูท่ีสนใจ หากผิดพลาดประการใดก็ขออภัยมา ณ ท่ีนี่ดวย 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 
 
 บุคลากรในองคการเปนปจจัยสําคัญในการผลักดันใหหนวยงานหรือองคการบรรลุ
เปาประสงคอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลได หากองคการใดขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพก็ยากท่ี
จะทําใหองคการดํารงอยูและเจริญกาวหนาได ดังนั้นองคกรตางๆจึงจําเปนตองมีการปรับตัว และ
เตรียมความพรอมใหแกบุคลากรใหสามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันได อาทิ กระแส
การทํางานของขาราการท่ีจะตองโปรงใสถูกตอง ตรวจสอบได ในแนวคิดธรรมาภิบาล (Good 
Governance) กระแสการตื่นตัวในการปกครองตนเอง และการมีสวนรวมของประชาชนเปนตน 
ดังนั้นแนวทางหนึ่งท่ีสามารถทําใหบุคลากรขององคการมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติท่ี
เหมาะสมเพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล กอใหเกิดประโ ยชน
ตอการบริการประชาชน และตอการบริหารจัดการอยางมีคุณภาพขององคการเองก็คือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย นั่นเอง 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นอาจแบงไดหลายระดับตั้งแตระดับปจเจกบุคคลภายในองคกร 
ผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงระดับขององคการซ่ึงอาจจะแตกตางกันตามแนวคิดข องนักทฤษฎีแตละ
ทาน แตการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระดับปจเจกบุคคลนั้นถือวาเปนสวนพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญ 
เนื่องจากเปนการพัฒนาท้ังความรู ทักษะ และทัศนคติตางๆในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงเม่ือ
บุคลากรมีความรู ทักษะท่ีเหมาะสมกับงาน รวมท้ังมีทัศนคติท่ีเหมาะสมกับองค การแลว ก็จะสามารถ
สงผลถึงความสําเร็จของการพัฒนาในระดับอ่ืนๆตอไปได 
 นอกจากนี้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 (2545-2549) 0

1 ยังชี้ใหเห็น
อยางชัดเจนถึงการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยดังนี้ 
 “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 เปนยุทธศา สตรท่ีชี้กรอบทิศทางการ
พัฒนาประเทศในระยะปานกลาง ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนระยะยาว และมีการดําเนินการตอเนื่อง
จากแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 8 ในดานแนวคิดท่ียึด “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา ” ในทุกมิติอยาง
เปนองครวม และใหความสําคัญกับการพัฒนาท่ีสมดุลท้ังดานตัวคน สังคม  เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอม 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางระบบบริหารจัดการภายในท่ีดีใหเกิดข้ึนในทุกระดับ อันจะทําใหเกิดการ
พัฒนาท่ียั่งยืนท่ีมี “คน” เปนศูนยกลางไดอยางแทจริง” 
  

                                                 
 1 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี. แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 พ.ศ. 2545-2549. หนา ข 
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 ยิ่งไปกวานั้นในยุทธศาสตรการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 ซ่ึงมีอยู 7 
ประการนั้น ในยุทธศาสตรท่ี 2 เปน “ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพคนและคุมครองทางสัมคม ” โดย
ใหความสําคัญกับประเด็นตอไปนี้ 
 1. การพัฒนาคนใหมีคุณภาพและรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง 
 2. การสงเสริมใหคนมีงานทํา 
 3. การปรับปรุงระบบการคุมครองทางสังคมใหมีประสิทธิภาพ 
 4. การปองกันแกไขปญหายาเสพติดและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
 5. การสงเสริมบทบาทครอบครัว องคกรทางศาสนา โรงเรียน ชุมชน องคกรพัฒนาเอกชน 
อาสาสมัคร และสื่อมวลชนมีสวนรวมในการพัฒนา 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9 นี้ปจจัยดาน “คน” ได
ถูกหยิบยกข้ึนมาเปนประเด็นสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศ 
  
 ตอมาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 10 (2550-2554) ไดมีเปาหมายท่ี
เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพคนและความเขมแข็งของชุมชนดังนี้ 
 1.  การพัฒนาคน 
                     1) คนไทยทุกคนได รับการพัฒนาใหมีความพรอมท้ังดานรางกาย สติปญญา 
คุณธรรม  จริยธรรม  อารมณ  มีความสามารถในการแกปญหา  มีทักษะในการประกอบอาชีพ  มี
ความม่ันคงในการดํารงชีวิตอยางมีศักดิ์ศรี  และอยูรวมกันอยางสงบสุข 
                     2) เพ่ิมจํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของคนไท ยเปน 10 ป  พัฒนากําลังแรงงาน
ระดับกลางท่ีมีคุณภาพเพ่ิมเปน 60% กําลังแรงงานท้ังหมด  และเพ่ิมสัดสวนบุคลากรดานการวิจัย
และพัฒนาเปน 10 คน  ตอประชากร 10,000 คน 
                     3) อายุคาดหมายเฉลี่ยของคนไทยสูงข้ึนเปน  80  ป ควบคูกับการลดอัตราเพ่ิมของ
การเจ็บปวยดวยโรคท่ีปองกันไดใน 5 อันดับแรก  คือ หัวใจ  ความดันโลหิตสูง เบาหวาน  หลอด
เลือดสมอง และมะเร็ง นําไปสูการเพ่ิมผลิตภาพ  แรงงาน  และลดรายจายดานสุขภาพของบุคคลลง
ในระยะยาว 
            2.  การพัฒนาชุมชนและแกปญหาความยากจน  ทุกชุมชนมีแผนชุมชนแบบมีสว นรวม  
และองคกรปกครองสวนทองถ่ินนําแผนชุมชนไปใชประกอบการจัดสรรงบประมาณเพ่ิมกิจกรรม
สรางสรรคสังคมและบรรเทาปญหาอาชญากรรม  ยาเสพติด  และขยายโอกาสเขาถึงแหลงทุน  การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  และลดสัดสวนผูท่ีอยูใตเสนความยากจนลงเหลือรอยละ 4 ภายในป 2554 
 
 นอกจากนี้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 11 (2555- 2559 ) ยงัมีแนว
ทางการสรางภูมิคุมกันในประเด็นตางๆ ซ่ึงหนึ่งในแนวทางดังกลาวก็คือ “การพัฒนาคนสูสังคมแหง
การเรียนรูตลอดชีวิต ใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพคนไทยทุกชวงวัยใหมีภูมิคุมกันตอการ
เปลี่ยนแปลง มีความพรอมท้ังดานรางกายท่ีสมบูรณแข็งแรง มีสติปญญาท่ีรอบรู และมีจิตใจท่ีสานึก
ในคุณธรรม จริยธรรม มีความเพียร มีโอกาสและสามารถเรียนรูตลอดชีวิต ควบคูกับการเสริมสราง
สภาพแวดลอมในสังคมและสถาบันทางสังคมใหเขมแข็งและเอ้ือตอการพัฒนาคน” 



3 

 
 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 9-11 จะเห็นไดวามีการใหความสําคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย หรือ “คน” เพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหสามารถตอบสนองกับความเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในโลกปจจุบันไดอยางม่ันคงและยั่งยืน 
 
 ประเทศไทยเริ่มมีการนําระบบคุมประพฤติมาใชเปนครั้งแรกตั้งแตป พ.ศ. 2495 โดยมาใชกับ
ผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กและเยาวชนกอน สวนผูกระทําผิดท่ีเปนผูใหญนั้นแมประมวลกฎหมายอาญา 
พ.ศ. 2499 มาตรา 56, 57 และ58 จะไดบัญญัติถึงวิธีการเก่ียวกับการคุมประพฤติไว แตอยางไรก็ตาม
ศาลคง ใชมาตรการรอการกําหนดโทษ  หรือรอการลงโทษเพียงอยางเดียวโดยไมใชวิธีการคุมความ
ประพฤติ เนื่องจากยังไมมีหนวยงานและเจาหนาท่ีท่ีจะรับผิดชอบ ดําเนินการตามคําพิพากษาของ
ศาลได จนกระท่ังรัฐบาลไดผานพระราชบัญญัติวิธีดําเนินการคุมความประพฤติตาม ประมวลกฎหมาย
อาญา พ .ศ. 2522 และไดมีการจัดตั้งสํานักงานคุมประพฤติกลาง  ซ่ึงเปนหนวยงานระดับกอง สังกัด
สํานักงานสงเสริมงานตุลาการ กระทรวงยุติธรรม  และไดเปดดําเนินการเม่ือวันท่ี 7 สงิหาคม 2522 
โดยดําเนินการในกรุงเทพมหานครกอน  จนปรากฏผลเปนท่ีนาพอใจ และเพ่ือเปนการใหโอกาสแก
ประชาชนในท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศ ใหไดรับประโยชนจากวิธีการคุมความประพฤติจึงไดมีการเปด
ดําเนินการสํานักงานคุมความประพฤติในสวนภูมิภาคท่ัวประเทศ เนื่องจากมีการขยายงานออกสูสวน
ภูมิภาคมากข้ึน จึงใหสํานักงานคุมประพฤติกลางมีปริมาณงาน ขอบเขต  อํานาจหนาท่ี และความ
รับผิดชอบ เพ่ิมมากข้ึน ดังนั้นเพ่ือประสิทธิภาพและความคลองตัวในการปฏิบัติงาน สํานักงานคุม
ประพฤติกลางจึงไดรับการ ยกฐานะใหเปน "กรมคุมประพฤติ "เม่ือวันท่ี 15 มีนาคม 2535 และ
พระราชบัญญัติโอนอํานาจหนาท่ี และกิจการบริหารบางสวนของสํานักงานสงเสริมงานตุลาการ 
กระทรวงยุติธรรมไปเปนของกรมคุมประพฤติ  กระทรวงยุติธรรม พ .ศ. 2535 ดังนั้น วันท่ี 15 มีนาคม 
ของทุกป จึงถือเปน "วันกอตั้งกรมคุมประพฤติ"1

2 
 
 การคุมประพฤติเปนมาตรการปฏิบัติตอผูกระทําผิด ดวยวิธีการไมควบคุมตัว โดยการกําหนด
เง่ือนไขการคุมประพฤติ เพ่ือใหผูกระทําผิดกลับไป ใชชีวิตในสังคมตามปกติ การคุมประพฤติจึงเปน
วิธีการท่ีเปลี่ยนแนวความคิดจากวิธีการลงโทษมาเปนวิธีการบําบัดฟนฟู และจากการลงโทษจําคุกมา
เปนการเลี่ยงโทษจําคุก โดยมีพนักงานคุมประพฤติคอยดูแลชวยเหลือ ใหบุคคลดังกลาวสามารถแกไข
ปรับปรุงนิสัยและความประพฤติของตน ภายใ ตการชวยเหลือของชุมชน เฉพาะอยางยิ่งการใหชุมชน
เขามามีสวนรวมและรับผิดชอบในการปองกันอาชญากรรมและการแกไขฟนฟูผูกระทําผิด ซ่ึง
มาตรการดังกลาวนี้สามารถลดความสูญเสียทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศชาติไดอยางชัดเจน  
งานคุมประพฤติเปนงานท่ีสําคัญในกระบวนการยุติ ธรรมทางอาญา ซ่ึงอยูในข้ันตอนท้ังกอนพิพากษา
คดีของศาล หลังการพิพากษาคดี และในกรณีท่ีจําเลยตองคําพิพากษาใหลงโทษจําคุกมาระยะเวลา
หนึ่ง และไดรับโอกาสการพักการลงโทษ หรือลดวันตองโทษ ผูตองขังรายดังกลาวก็จะตองถูกคุมความ
ประพฤติไวเชนกัน ในการปฏิบัติงานในทุกข้ั นตอนดังกลาวมีพนักงานคุมประพฤติ (Probation 

                                                 
 

2 กรมความประพฤติ, 2555 : ออนไลน 
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Officer) เปนผูปฏิบัติงาน ซ่ึงการท่ีจะทําใหการแกไขฟนฟูบรรลุวัตถุประสงคอยางแทจริงจะตอง
ประกอบดวย กระบวนการสืบเสาะหาขอเท็จจริงและทํ่าความเห็นเก่ียวกับจําเลย (Social 
Investigation) และกระบวนการควบคุมและสอดส ง (Supervision) ซ่ึงพนักงานคุมประพฤติ จะเปน
ผูใหคําแนะนํา ชวยเหลือดูแลผูกระทําผิดนั้นๆ โดยการนําทรัพยากรในชุมชนเขามาชวยเหลือเรียกวา 
งานกิจกรรมชุมชน (Community Affairs) โดยมุงหวังใหผูกระทําผิดกลับตนเปนพลเมืองดีและ
กลับคืนสูชุมชนอยางมีคุณคาตอไป2

3 
 
 หากจะวิเคราะหกรมคุมประพฤติตามกรอบแนวคิดการแบงองคประกอบองคการเปนสาย
งานหลักและสายงานสนับสนุน (LINE & STAFF)4

 

 สามารถแบงภารกิจท่ีปฏิบัติในกรมคุมประพฤติ 
และแยกภารกิจท่ีมีผูปฏิบัติออกเปน 2 กลุมงานคือ 1) งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด และ
ผูกระทําผิด เพ่ือทําหนาท่ีใหสอดคลองกับวิสัยทัศน (“เปนมืออาชีพในการปองกันสังคม โดยการแกไข
ฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชน เพ่ือคืนคนดีสูสังคมอยางยั่งยืนภายในป พ .ศ.2557") และพันธกิ จ  (“1. 
แกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชน ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในระบบบังคับบําบัด และติดตาม
ชวยเหลือภายหลังปลอยใหกลับคืนเปนพลเมืองดีของสังคม 2. เสริมสรางการมีสวนรวมของครอบครัว 
ชุมชน และภาคีเครือขาย ในการดูแล แกไข  บําบัด ฟนฟูผูกระทําผิด ”) ของกรมคุมประพฤติ หรือทํา
หนาท่ีสรางผลผลิต (outputs) ซ่ึงในท่ีนี้ก็คือแกไขฟนฟูผูกระทําผิดใหกับองค การโดยตรง 2) งาน
สนับสนุนฝายฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด และผูกระทําผิด ซ่ึงตัวอยางงานดานนี้ เชน กอง
แผนงานและสารสนเทศ , กองบริหารทรัพยากรบุคคุล , สํานักงานเลขานุการกรม , สถาบันวิจัยและ
พัฒนา , กองกิจการชุมชนและพัฒนาสังคม เปนตน (ดูโครงสรางกรมคุมประพฤติไดตามภาพท่ี 1) 

 จากการวิเคราะหโครงสรางกรมคุมประพฤติจะทําใหเราทราบถึงอัตรากําลังของกรมคุม
ประพฤติซ่ึงมีจํานวน 4,250 อัตราดังนี้45 
 
ตารางท่ี 1.1 อัตรากําลังของกรมคุมประพฤติ 
 
1. ขาราชการ จํานวน 1,488 อัตรา 

   1.1 ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 1,028 อัตรา 

   1.2 ตําแหนงอ่ืนๆ 
 

จํานวน 460 อัตรา 

 
 

                                                 
 

3
 กรมความประพฤติ, 2555 : ออนไลน 

 
4
 วันชัย มีชาติ.  การบริการองคการ. (กรงุเทพฯ : สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2555) 

 
5
 โครงสรางกรมคุมประพฤติ, 2555 : ออนไลน 
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ตารางท่ี 1.1 (ตอ) 
 

2. ลูกจางประจํา จํานวน 254 อัตรา 

   2.1 ลูกจางประจํากลุมงานสนับสนุน จํานวน 243 อัตรา 

   2.2 ลูกจางประจํากลุมงานบริการพ้ืนฐาน จํานวน 11 อัตรา 

3. พนักงานราชการ จํานวน 1,942 อัตรา 

   3.1 ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 1,020 อัตรา 

   3.2 ตําแหนงอ่ืนๆ จํานวน 922 อัตรา 

4. ลูกจางชั่วคราว จํานวน 566 อัตรา 

   4.1 ตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 320 อัตรา 

   4.2 ตําแหนงเจาพนักงานธุรการ จํานวน 246 อัตรา 

  
 จากจํานวนอัตรากําลังดังกลาวถือวามีจํานวนนอยมากเม่ื อเทียบกับการดําเนินงานของ
สํานักงานคุมประพฤติท้ังประเทศ ซ่ึงจะตองดําเนินการไมวาจะเปนการตรวจพิสูจน ฟนฟู , คดีสืบเสาะ
, คดีสอดสอง ซ่ึงรวมๆแลวในแตละปไมต่ํากวา 620,000 คดี 5 6 ดังนั้นจะเห็นไดวาทรัพยากรมนุษยเปน
สิ่งท่ีมีคายิ่งของกรมคุมประพฤติ 

                                                 
 

6
 ผลการดําเนินงานของสํานักงานคุมประพฤติท่ัวประเทศ ประจําป งบประมาณ 2555 (ตุลาคม 2554 - 

กันยายน 2555).  [ออนไลน] เขาถึงไดจาก http://www.probation.go.th/ 2 พฤศจิกายน 2555 

http://www.probation.go.th/�


 

 
ภาพท่ี 1.1 โครงสรางกรมคุมประพฤติ67 

                                                 
 7 โครงสรางกรมคุมประพฤติ. [ออนไลน] เขาถึงไดจาก http://210.246.159.139/m2/pdf/structuredop2.pdf 2 พฤศจิกายน 2555 
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 สวนสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตจะมีโครงสรางและอัตรากําลัง
ดังตอไปนี้ โครงสราง และอัตรากําลังของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต สามารถดู
ไดจากตารางท่ี 1.2 
 
ตารางท่ี 1.2 อัตรากําลังของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 
                จากโครงสรางและอัตรากําลังดังกลาวจะเห็นไดวามีจํานวนนอยมากเม่ือเทียบกับการ
ดําเนินงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ซ่ึงจะตองดําเนินการไมวาจะเปน
การตรวจพิสูจน ฟนฟู, คดีสืบเสาะ, คดีสอดสอง ซ่ึงรวมๆแลวในแตละปไมต่ํากวา 12,000 คดี 7 8 ดังนั้น
การพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินงานในสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต  เพ่ือท่ีจะไดทําใหบุคลากรในสํานักงานคุมประพฤติแหงนี้มีทักษะ ความรู ความสามารถ 

                                                 
 

8
 ผลการดําเนินงานของสํานักงานคุมประพฤติท่ัวประเทศ ประจําป งบประมาณ 2555 (ตุลาคม 2554 - 

กันยายน 2555).  [ออนไลน] เขาถึงไดจาก http://www.probation.go.th/ 2 พฤศจิกายน 2555 

อัตรากาํลงั จาํนวน 
รวม หมายเหตุ 

(ระดับ) ชาย หญิง 

ขาราชการและลกูจางประจาํ 

  ผูอํานวยการ  1 1   

  พนักงานคุมประพฤติชํานาญการพิเศษ 1 - 1   

  พนักงานคุมประพฤติชํานาญการ 1 - 1   

  พนักงานคุมประพฤติปฏิบัติการ 6 5 11   

  เจาพนักงานธุรการชํานาญงาน - - -   

  เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน - 2 2   

  พนักงานขับรถยนต 1 - 1   

พนกังานราชการ 

  พนักงานคมุประพฤต ิ 11 9 20   

  เจาหนาท่ีธุรการ 2 3 3   

  เจาหนาท่ีบันทึกขอมูล 1 2 3   

ลูกจางชั่วคราว 

  พนักงานคมุประพฤต ิ 2 4 6   

  เจาหนาท่ีธุรการ - 3 3   

  รวมท้ังสิ้น   50   

http://www.probation.go.th/�
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ทัศนคติท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติ ภารกิจในสายงานของตน และสามารถปฏิบัติหนาท่ีได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
  
 ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร หรือการจัดการดาน
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน และศึกษาวาเม่ือนํามา
เปรียบ เทียบกับแนวคิดของนักวิชาการทานตางๆแลว มีความเหมือนหรือแตกตางกันอยางไรบาง 
พรอมท้ังเสนอแนะแนวทางความเปนไปไดในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตอีกดวย 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา  
 
 1.  เพ่ือศึกษาถึงระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงา นคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตเปรียบเทียบกับทฤษฎี กรอบแนวคิดที่ไดทบทวนวรรณกรรม 
 2.  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว 
 3.  เพ่ือศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว 
 4. เพ่ือศึกษาถึงการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงานใหสอดค ลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  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
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว 

 
สมมติฐานการวิจัย  
 
 1. แนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน
ปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว ประกอบดวย 
การศึกษาท่ี เปนทางการ  (Formal Education) การประเมิน (Assessment) ประสบการณการ
ทํางาน (Job Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การ
เรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
 2. ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ดานคุมประพฤติกับผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับความรู ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว 
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 3. ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในกา รปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียน
ท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political 
and Security Community–APSC)  เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community–AEC)  เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความ
แตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคม
อาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว 
 

ขอบเขตของการศึกษา  
 
 1.  ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต กรมคุมประพฤติ 
 2.  ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาตามแนวคิดและหลักการพ้ืนฐานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยระดับปจเจกบุคคล และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตาง  ๆท่ี
จะเกิดข้ึน ไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระบบราชการ 
  

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและบทความที่เกี่ยวของ  
  
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับแนวคิด หลัก การ ตลอดจน
งานวิจัยและบทความท่ีเก่ียวของดังนี้ 
 1.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 4.  การเขาสูประชาคมอาเซียนของประเทศไทย 
 5.  การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ 
 6.  งานคุมประพฤติ 
 7.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 
 8.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 
 9.  งานวิจัยอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 
 10. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานัก งานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 
กรมคุมประพฤติ   ผูวิจัยใชรูปแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เพ่ือศึกษาขอมูลเชิง
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ลึกดานปรากฏการณเก่ียวกับรูปแบบ กระบวนการ และความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ช วงเดือน ธันวาคม 2555 ถึง เมษายน 2556 โดย
ผูวิจัยมีวิธีการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางของการศึกษาเรื่องนี้คือบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ซ่ึงไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และ ลูกจางชั่วคราวของสํานักงานคุ ม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต จํานวนท้ังสิ้น 50 คน 
 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลมี 2 วิธีการโดยแบงตามแหลงขอมูล คือ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภมิู (Primary data) ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย
สรางข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และทําการสรุปเปนกรอบแนวคิดท่ี
ใชในการศึกษา และเปนแนวทางในการกําหนดแบบสอบถาม  
 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดแก 
 ผูวิจัยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัย หนังสือ วารสาร บทความและกฎระเบียบตางๆท่ีเก่ียวกับ 
การเขาสูการเปนประชาคมอ าเซียนของประเทศไทย  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ 
การพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ และการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต เชน แผนปฏิบัติการฝกอบรมและการสัมมนาของกรมคุมประพฤติ แนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ นโยบายและแนวทางในการบริหารบุคคล ตามบทบาทหนาท่ี
ภารกิจของกรมคุมประพฤติ เปนตน 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ซ่ึง
ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาหาคาทางสถิติดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยพ้ื นฐานสวนบุคคล ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตามแนวทาง 5 แนวทาง ขอมูลระดับการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัย
จะวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถ่ี และใชสถิติการหาคารอยละ (Percentage) 
 2.  สวนของการประเมิน ความแตกตางระหวางระดั บความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว และความแตกตางระหวางระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  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
ของตนเองในดานดังกลาวผูวิจัยจะใชสถิติ t-test 
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 3.  การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรใช  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติ
ในการศึกษาครั้งนี้ กําหนดไวท่ีระดับ 0.05  
 

นิยามศัพทที่เกี่ยวของ 
  
 กรมคุมประพฤติ  หมายถึง องคกรหลักในการแกไขฟนฟูผูกระทําผิดในชุมชน ฟนฟู
สมรรถภาพ ผูติดยาเสพติด โดยบังคับรักษา  สนับสนุนปองกันและแกไขปญหาอาชญากรรมดวย
เครือขายชุมชน มีบทบาทสําคัญในการนําเสนอนวัตกรรมเสริมสรางการมีสวนรวม ของภาคประชา
สังคมในการบริหารงานยุติธรรมและการปฏิบัติตอผูกระทําผิด มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพเปนมืออาชีพ
และรักการใหบริการตลอดจนมี วัฒนธรรมองคกรท่ีโดดเดน เปนท่ีประจักษในดานความซ่ือสัตยสุจริต 
เปนองคกรแหงการเรียนรู มีการทํางานท่ีโปรงใสไดมาตรฐาน เปนท่ียอมรับ ในระดับสากล8

9 
 
 พนักงานคุมประพฤติ  หมายถึง ผูซ่ึงไดรับแตงตั้งใหมีอํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติ  ใหมี
หนาท่ีดังตอไปนี9้10 
   (1) สืบเสาะและพินิจเรื่องอายุ ประวัติ ความประพฤติ สติปญญา  การศึกษาอบรม สุขภาพ 
ภาวะแหงจิต นิสัย อาชีพ และสิ่งแวดลอมของจําเลย  ตลอดจนสภาพคว ามผิดและเหตุอ่ืนอันควร
ปรานีตามท่ีศาลสั่งเพ่ือรายงานตอศาล 
    (2) สงตัวจําเลยใหแพทยตรวจเก่ียวกับสุขภาพทางรางกายและจิตใจ 
   (3) ทํารายงานและความเห็นเก่ียวกับความสามารถของจําเลยวาจะปรับปรุงแกไขหรือฟนฟู
ตนเองไดเพียงใดหรือไม ตลอดจนความตองการของจําเลย  เก่ียวกับวิธีการคุมความประพฤติ 
   (4) สอดสอง สอบถาม แนะนํา ชวยเหลือ และตักเตือนผูถูกคุมความประพฤติในเรื่องความ
ประพฤติและการประกอบอาชีพ 
   (5) สอดสองผูถูกคุมความประพฤติในการปฏิบัติตามเง่ือนไขท่ีศาลกําหนด 
   (6) ทํารายงานและความเห็นเก่ียวกับความประพฤติ การประกอบอาชีพและพฤติการณของ
ผูถูกคุมความประพฤติเพ่ือเสนอตอศาล 
   (7) ทําหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับการคุมความประพฤติ ตามท่ีศาลเห็นสมควร 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการสงเสริมบุคคลใหมีความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ และ วิธีการ ในการปฏิบัติงาน ใหเปนไป
ตามแนวทางท่ีตองการ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย และไดผลผลิตสูงข้ึน อันเปน

                                                 
 

9
 แนะนําองคกร . [ออนไลน ] เขาถึงไดจาก http://www.moj.go.th/th/about/probation.php 5 

พฤศจิกายน 2555  
 10 พระราชบัญญัติวิธีดําเนินการคุมความประพฤติตามประมวลกฎหม ายอาญา พ .ศ. 2522. [ออนไลน ] 
เขาถึงไดจาก http://www.moj.go.th/upload/main_law/uploadfiles/1347_3059.pdf  5 พฤศจิกายน 2555 
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ประโยชนตอความกาวหนาของตนเองและองคการ โดยศึกษาผลการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
ดวยวิธีวิเคราะหเนื้อหาใน 4 ดาน ดังตอไปนี้ 
 1.  สภาพการพัฒนาบุคลากร หมายถึงแนวคิดในการดําเนินงานใหบุคลากรเปนผูมีความรู 
ความสามารถ ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน พัฒนาองคการ ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงความ
ตองการของบุคลากรท่ีมีความตองการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู ทักษะท่ียังขาดอยูใหมีความรูและทักษะ
สมบรูณข้ึน เพ่ือใหบุคลากรมีศักยภาพมากยิ่งข้ึน 
 2.  หลักการในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรตามข้ันตอน 4 
ข้ันตอนคือ การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การ
ปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 3.  เทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึงวิธีการตางๆท่ีเลือกใชในการพัฒนาบุคลากรตาม
ความเหมาะสม เชน ฝกอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ สัมมนา ศึกษาดูงาน ศึกษางานไปพรอมการ
ปฏิบัติ และการลาศึกษาตอ 
 4.  ปญหาและแนวทางการแกไขปญหาการพัฒนาบุคลากร หมายถึงความคิดเห็นของ
บคุลากรท่ีมีตอขอบกพรอง ขอขัดของ อุปสรรคของการดําเนินงานพัฒนาบุคลากร และวิธีการขจัด
ขอขัดของ และขอจํากัดตางๆ เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรสามารถดําเนินการไดอยางราบรื่นจนกระท่ัง
บรรลุวัตถุประสงค 
 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจัดข้ึนอยาง เปนระบบ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติอันเหมาะสมในการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือสอดคลองกับ
สภาพการทํางานท้ังในปจจุบันและอนาคต ในท่ีนี้ ประกอบไปดวยแนวทางตอไปนี้ 
 1. การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education) เชน กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ี
และในสถานท่ี (off-site and out-site programs) หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษา
หรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive 
MBA program) โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
 2. การประเมิน (Assessment) เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน (Benchmark) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback Systems) 
 3. ประสบการณการทํางาน (Job Experience) เชน การขยายงาน (job enlargement) 
การหมุนเวียนงาน (job rotation) การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง (Transfers, 
Promotions and Downward Moves) การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary 
Assignment with Other Organizations) 
 4. ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal Relationship) เชน ระบบพ่ีเลี้ยง 
(mentoring)  การสอนงาน (coaching) 
 5. การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-learning ) 
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 ความรู  (Knowledge) หมายถึง  สิ่งท่ีเก่ียวของกับขอเท็จจริง กฎเกณฑ และโครงสรางท่ี
เกิดข้ึนจากการศึกษาหรือการคนหา หรื อเปนความรูเก่ียวกับสถานท่ี สิ่งของหรือบุคคล ซ่ึงไดจากการ
สังเกต ประสบการณ หรือจากรายงานการรับรูขอเท็จจริงเหลาตองชัดเจนและตองอาศัยเวลา สวน
ความรูในงานดานคุมประพฤติแบงออกเปน 3 ดานดังนี้  
 1. ดานบริหารความเสี่ยง  หมายถึง   ความรูและความเขาใจเรื่ องการบริหารความเสี่ยง  เชน 
ความเสี่ยงจากการดําเนินงาน , ความเสี่ยงทางกลยุทธและการตัดสินใจภายใตสภาวะเสี่ยงแบง  
องคประกอบยอยไดเปน 3 ดาน การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  การประเมินความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน การจัดการความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน 
 2. ดานงานคุมประพฤติ  หมายถึง ความรูและความเขาใจในงานคุมประพฤติท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบัติหนาท่ี  แบงองคประกอบยอยได  7 ดานดังนี้  งานสืบเสาะและพินิจ  งานควบคุมและ
สอดสอง งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด  งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานบริการสังคม  งานฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด งานตรวจพิสูจน งานกิจกรรมชุมชน ภารกิจยุติธรรมชุมชน 
 3. ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  หมายถึง  ความรูเรื่องกฎหมายตลอดจน
กฎระเบียบตางๆ  ท่ีใชในการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค  แบง
องคประกอบยอยได  4 ดานดังนี้  ประมวลกฎหม ายอาญา  พระราชบัญญัติราชทัณฑ  พ.ศ.2479 
พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 

 
 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถในการทํางานไดอยางคลองแคลววองไว โดยไมมีผิด
หรือคลาดเค ลื่อนไปจากความเปนจริงในสิ่งนั้น การแสดงออก บวก ลบ คูณ หารไดรวดเร็ว ถูกตอง 
พิมพรายงานไดรวดเร็วถูกตอง สวนทักษะในงานดานคุมประพฤติแบงออกเปน 3 ดานดังนี้  
 1. ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  หมายถึง  ทักษะในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ  ใน
การปฏิบัติงานคุมปร ะพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  แบงองคประกอบยอยได  2 ดาน การใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรพ้ืนฐาน การใชระบบงานของกรมคุมประพฤติ 
 2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในการปฏิบัติงาน
คุมประพฤติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แบงองคประกอบยอยได  3 ดาน ทักษะ
การพูด/สนทนา/เจรจา  ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤติ  ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ 
 3. ทักษะการจัดการขอมูล  หมายถึง  ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล  ตลอดจนวิเคราะห
ขอมูลเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยาง มีประสิทธิภาพ   แบงองคประกอบยอยได  5 
ดาน การสืบคนขอมูล การจัดเก็บขอมูล การวิเคราะหขอมูล การประยุกตใชขอมูล การประเมินผล 
 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง สิ่งท่ีมีอยูในตัวบุคคล ซ่ึงถือเปนตัวกําหนดพฤติกรรม
ของบุคคล เพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการ และทํา
ใหบุคคลมุงม่ันสูผลลัพธท่ีตองการแบงออกเปน 3 ดานดังนี้ 
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 1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงก ารจัด
หมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตุ
และผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆได 
 2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม 
โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจ ากสถานการณขอมูลหรือทัศนะตาง 
ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม   
 3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) ความใสใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ีอาจเกิด
จากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ต รวจสอบการทํางานหรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบ
เพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน 
 4. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน 
 
 การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอด คลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก หมายถึง การเสริมสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรดังนี้ 
 1. เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบั ติ
รวมกันของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญ
ภัยคุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
มีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 
 2. เสาหลัก  2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  (ASEAN Economic Community–AEC)            
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว  เสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาท าง
เศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
 3. เสาหลัก  3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม  (ASEAN Socio-Cultural Community–
ASCC) เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครองทางสังคม  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความเปนธรรม
และสทิธทิางสงัคม  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  เสริมสราง
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขา ใจเก่ียวกับการ
ลดชองวางทางการพัฒนา 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตตอไป 
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 2.  เพ่ือเปนขอมูลและผลงานวิจัยท่ีเปนประโยชนตอผูท่ีสนใจในการศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในวิชาชีพเฉพาะแนวทางหนึ่ง 



 
 

บทท่ี 2 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

ในการศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 
กรมคุมประพฤติ  ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับแนวคิด หลักการ ตลอดจนงานวิจัยและ
บทความท่ีเก่ียวของดังนี้ 
 1.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 4.  การเขาสูประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  
 5.  การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ 
 6.  งานคุมประพฤติ 
 7.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 
 8.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
 9.  งานวิจัยอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ 
 10. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ผูวิจัยไดคนควาเก่ียวของกับหลักการและแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดว ย 
ความหมาย องคประกอบ รูปแบบกิจกรรม และกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
นักวิชาการ ดังตอไปนี้ 
 

1.1 ความหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
 ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2531 : 2-3) กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพ 
จําเปนตองพิจารณาถึงการพัฒนาใน 3 มิติ พรอมๆกัน ดังตอไปนี้ 

- มิติดานทักษะ เปนมิติเก่ียวกับการศึกษา ท้ังท่ีเปนการศึกษาท่ีมีรูปแบบ (formal) 
และไมมีรปูแบบ (informal) รวมถึงความรู ความชํานาญ ผูท่ีมีทักษะยอมมีคุณภาพ 

- มิติดานสุขภาพ เปนมิติเก่ียวกับความสมบูรณท้ังทางกาย (physical) และทางจติ 
(psychological) ผูท่ีมีสุขภาพดียอมมีคุณภาพ 

- มิติดานทัศนคติ เปนมิติเก่ียวกับความรูสึกนึกคิดตอตนเอง ตอผูอ่ืน ตอสังคมโดย
สวนรวม ผูท่ีมีทัศนคติในลักษณะเปนบวกยอมมีคุณภาพ 

พงศ หรดาล (2539 : 2) กลาวถึงความหมายของการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรไว
วา เปนกิจกรร มการเรียนรูเฉพาะของบุคคลเพ่ือท่ีจะปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู (knowledge) 
ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรม และทัศนคติตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

พนัส หันนาคินทร (2542 : 80) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา การพัฒนา คือ การ 
การฝกฝน  (training) กับการใหการศึกษา (educating) ในความหมายแรกมีความหมายเชิงการเพ่ิม
ความ ถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน สวนคําวาใหการศึกษานั้นพยายามท่ี
จะเพ่ิมความรู ความเขาใจ มโนทัศน รวมท้ังทัศนคติของผูปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปรับตัวเขากับงาน
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปไมวาจะเทคโนโลยี เทคนิคในการทํางาน สภาพแวดลอมรวมท้ังการท่ีตองไปรับ
ตําแหนงใหม โดยเรียกรวมการฝกและการพัฒนาควบคูกันไปวา "การฝกอบรม" 

การพัฒนาบุคลากรจะตองกระทําเปนการตอเนื่องอยางไม มีวันจบสิ้น ท้ังนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูน 
และปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ีเพ่ือผลงานของสถาบันเอง และ
เพ่ือสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้นๆ 
 สุนันทา เลาหนันทน (2542 : 224) กลาววา การพั ฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการท่ีไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพ่ิมพูนความรูและศักยภาพในการทํางานรวมท้ังปรับพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงานใหพรอมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
 อํานาจ วัดจินดา (http://www.hrcenter.co.th., 14 พ.ย. 49 ) กลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (HRD) คือ "การดําเนินกิจกรรมตางๆขององคกรท้ังในระยะสั้น และระยะยาวเพ่ือ
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เพ่ิมพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และปรับทัศนคติ (attitude) ของบุคลากร เพ่ือให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล" 
 สมาคมเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย (Society for Human Resource 
Management) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (R. Wayne Mondy and Robert M. 
Noe,1996 : 6-9 อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2542 : 15-16) วา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resource development) ชวยใหบุคคล กลุม
และองคการ มีประสิทธิภาพสูงข้ึน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งท่ีจําเปนเพราะวาบุคคล งาน
และองคการมี การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ดัง นั้นจึงจําเปนตองมีการพัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง
เพ่ือใหองคการ สามารถสูกับคูแขงได กระบวนการพัฒนาจะเริ่มตนตั้งแตบุคคลเริ่มเขาทํางานและจะ
ดําเนินตอไป ตลอดจนกระท่ังออกจากงาน โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขนาดใหญอาจเรียกวา
โปรแกรมการพัฒนา องคการ ซ่ึงมุงปรับสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 นอกจากนี้ มิติของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังรวมถึงการวางแผนอาชีพและการ
ประเมินผลดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ตามแนวคิดสมัยใหม เปาหมายดานอาชีพของบุคคลและ
เปาหมายขององคการจะตองสนับสนุนซ่ึงกันและกัน องคการ จึงตองชวยพนักงานดานการวางแผน
อาชีพ เพ่ือใหความตองการของบุคคลและองคการไดรับการตอบสนองควบคูกันไป พนักงานและ
ทีมงานจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือดูวาสามารถปฏิบัติงานตามท่ีรับมอบหมายไดดีเพียงไร 
พนักงานจะมีโอกาสพัฒนาจุดแข็งใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองค การ สวนขอบกพรองจะไดรับการ
ชวยเหลือแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึน โดยวิธีนี้พนักงานจะมีความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 Castetter (1996 : 232-233 อางถึงใน นารีนุช สมวาสนาพานิช , 2544 : 11) ไดให
ความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัดกิจกรรมตางๆท้ังใน ระยะสั้นและระยะยาวเพ่ือ
ปรับปรุง และเพ่ิมพูนความสามารถ ทัศนคติ ทักษะ และความเของบุคลากร 
 Nadler (1970 : 3) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ชุดของกิจกรรมท่ีเปน
ระบบ และนําไปปฏิบัติตามเวลาท่ีกําหนดเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 Gilley, Eggland and Maycunich (2002 : 6-7) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง กระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรูขององคการ ผลงานและการเปลี่ยนแปลงผานกิจกรรมท้ัง
ท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เพ่ือเพ่ิมความสามรถ สมรรถนะ ศักยภาพ ความพรอมในการแขง
ข้ันขององคการ 
 Raymond A. Noe (2005 : 435) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการ
ฝกอบรมการพัฒนา (training and development) การพัฒนาองคการ (organization 
development) และการพัฒนาอาชีพ (career development) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลแกบุคคล กลุม และองคการ 
 Brian L. Delahaye (2005 : 10,25) ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human 
resource development) วา เปนระบบกระบวนการและชุดของกิจกรรมการเรียนรูท่ีองคการจัด
ใหกับบุคลากร โดยมีฐานแนวคิดจากการจัดการความรูหรือทุนทางปญญา (the management of 
knowledge capital) การเรียนรูของผู ใหญ(the importance of the adult learner) การแสดง
บทบาทการเรียนรูท่ีมีงานเปนฐาน (the role of workplace learning) และสรางทุนสวนการเรียนรู
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กับหนวยงานตางๆ (the emergence of learning partnerships) เชื่อมโยงกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย (human resource management) และการบริหารความหลากหลาย (the 
management of diversity) 
 Jon M. Werner& Randy L. DeSimone (2006 : 660) กลาววา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย หมายถึง ชุดของกิจกรรมท่ีเปนระบบแบบแผนซ่ึงกําหนดโดยองคการเพ่ือเตรียมบุคลากรใหมี
โอกาสเรียนรูมีทักษะท่ีเหมาะสมในการทํางานท้ังปจจุบันและอนาคต 
 

1.2. องคประกอบของการพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
 สุภาพร พิศาลบุครและยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 8-9, 13) ไดกลาวถึงกรอบแนวคิด
ใหม (Paradigm shift) ในการพัฒนาคน ซ่ึงสรุปไดวาการพัฒนาคนเปนเรื่องเก่ียวกับ 
 1.2.1. เปนการบูรณาการงานดานทรัพย ากรบคุคล (Human Resource 
Development : HRD) เขา ดวยกัน คือ การพัฒนารายบุคคล (Individual Development : ID) ซ่ึง
อาจทําในรูปแบบเดิมๆในความหมายของการฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพ (Career 
Planning and Development : CD) เปนการพัฒนาคนใหเติบโตกาวหนาในองคการ และการ
พัฒนาองคการ (Organizational Development : OD) คือการปรับเปลี่ยนไปสูองคการรูปแบบใหม 
 1.2.2. การบูรณาการดังกลาวจะตองมุงเนนในลักษณะเปนทีมและองคการซ่ึงเปนการ
พัฒนาจากการเรียนรูของบุคคลไปสูทีมการเรียนรูและองคการแหงการเรียนรู 
 1.2.3. จะตองทําควบท้ัง 3 เรื่อง คือ ID, CD, OD ไปพรอมกัน องคการจึงจะพัฒนาไปสู
ความสําเร็จในการแขงข้ันระดับโลกไรพรมแดนได 

การพัฒนาบุคคลจะตองครอบคลุมใน 3 เรื่องดวยกันคือ การฝกอบรม (training) การศึกษา 
(education) และการพัฒนา (development) กลาวคือ การพัฒนาบุคคล มีจุ ดมุงหมายในการท่ีจะ
เพ่ิม ความรู ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงาน เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพการทํางานขององคการท้ังในปจจุบันและอนาคต ดังนั้น หากจะมอง
การพัฒนาบุคคลอยางเปนระบบจะประกอบดวยระบบยอยท้ังสามระบบดังกลาว ขางตน คือ ระบบ
การฝกอบรม ระบบการศึกษาและระบบการพัฒนา 

Nadler (1970 : 37-39) ไดเสนอถึงองคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนชุด
ของกิจกรรมการเรียนรู 3 กิจกรรม คือ 1) กิจกรรมการเรียนรูท่ีเกิดจากการฝกอบรม (training) ซ่ึง
มุงเนนเพ่ือสรางความรู ทักษ ะและทัศนคติท่ีจําเปนตองานในปจจุบันท่ีบุคลากรทําเพ่ือกอใหเกิด
ผลลัพธท่ีพึงประสงค 2) กิจกรรมการเรียนรูท่ีเกิดจากการใหการศึกษา (education) เปนการจัดการ
เรียนรูเพ่ือตระเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับงานในอนาคตท่ีระบุหรือกําหนดไวแลว และ 3) 
กิจกรรมการเรียนรู ท่ีเกิดจากการพัฒนา (development) เปนกิจกรรมการเรียนรูเพ่ือการ
เจริญเติบโตกาวหนา โดยแสดงใหเห็นองคประกอบรวมดังรูปภาพตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 2.1 องคประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ Nadler 
 

Gilley, Eggland and Maycunich (2002:13-16) เสนอองคประกอบขอ งการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมองจาก 2 มิติประกอบกัน คือ มิติทางดานจุดเนน (Focus) วาเพ่ือปจเจกบุคคล 
(individual) หรือเพ่ือองคการโดยรวม (organization) และมิติดานผลลัพธ (Results) ของกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาเปนการมุงผลระยะสั้น (short-term results) หรือระยะยาว (long-
term results) โดยแสดงใหเห็นองคประกอบรวมดังรูปภาพตอไปนี้ 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2 องคประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ Gilley, Eggland and  
 Maycunich 
 

การพัฒนารายบุคคล (individual development) เปนงานท่ีมุงเนนในสวนบุคคล และเกิด
ผลลัพธในระยะสั้น โดยการพัฒนาความรู ทักษะ และปรับพฤติกรรมการทํางานเพ่ือใหสามารถทํางาน
ปจจุบันท่ีตนรับผิดชอบได ดวยการฝกอบรม (training) โดยกิจกรรมการเรียนรูท้ังแบบเปนทางการ
และไมเปนทางการ 
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การพัฒนาอาชีพ (career development) เปนงานท่ีมุงเนนสวนบุคคลและเกิด ผลลัพธใน
ระยะยาว เพ่ือท่ีจะนําไปวางแผนพัฒนาใหมีความรู ทักษะเพ่ืองานในอนาคต 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management) เปนงานท่ีมุงเนนภาพรวม
ของท้ังองคการ และเกิดผลในระยะสั้น โดยการมุงปรับปรุงผลงานขององคการ โดยมีเปาหมายเพ่ือ
ประกัน หรือรับรองว าบุคลากรจะตองมีความรู ทักษะมีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอมท่ีดีในการ
สนับสนุนใหบุคลากรสรางผลงานไดอยางเกิดผลสัมฤทธิ์ 

การพัฒนาองคการ (organization development) เปนงานท่ีมุงเนนภาพรวมองคการ และ
เกิดผลในระยะยาว การแกไขปญหาขององคการโดยการปรับวัฒนธรรมองค การ วางระบบโครงสราง
องคการ การกําหนดกลยุทธ กระบวนการบริหารงาน และภาวะผูนํา เพ่ือพัฒนาความสามารถใหมๆ
ขององคการ (self-renewing capacity) และเพ่ิมความสามารถในการเตรียมความพรอม 
(competitive readiness) 

Raymond A. Noe (2005 : 3-4, 266-267, 435) กลาวถึงองคประกอบของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย 3 สวน คือ 

1.  การฝกอบรมการพัฒนา (training and development) 
2.  การพัฒนาองคการ (organization development) 
3.  การพัฒนาอาชีพ (career development) 
โดยกลาวถึงการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (Employee Training and 

Development) วา 
การฝกอบรม (Training) เปนความพยายามขององคการท่ีจะวางแผนใหความอํานวยตอ

บุคลากรเพ่ือใหเรียนรูเกิดสมรรถนะตางๆเก่ียวกับงานซ่ึงประกอบดวย ความรู ทักษะ และพฤติกรรม
ท่ีมีผลตอความสําเร็จของผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรมควรมองใหกวางถึงการพัฒนา ใ นการเพ่ิมทุน
ทางปญญา (intellectual capital) ซ่ึงประกอบดวยทักษะพ้ืนฐาน (basic skills) ซ่ึงเปนทักษะท่ี
เก่ียวของกับงาน ทักษะระดับสูง (advanced skills) ความเขาใจเก่ียวกับลูกคาหรือระบบการผลิต 
(manufaturing system) และความสามารถในการสรางแรงจงูใจใหตนเอง (self-motivated 
creativity) 

การพัฒนา (Development) เปนการศึกษาอยางเปนทางการ ประสบการณทํางาน 
ความสัมพันธ และการประเมินบุคลิกภาพและความสามารถท่ีจะชวยใหบุคลากรสามารทํางานท้ังใน
ปจจุบันและในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาแตกตางจากการฝกอบรม กลาวคือ กา รพัฒนาจะเปนการเตรียมบุคลากรสําหรับ
ตําแหนงอ่ืน และเปนการเพ่ิมความสามารถโดยการยายไปยังงานอ่ืนท่ีอาจไมมีอยูในปจจุบัน เนนท่ี
งานในอนาคต รวมท้ังการเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง เชน การมีเทคโนโลยีใหมๆ 
กลุมลูกคาใหม ตลาดการผลิตใหม ซ่ึงกลุมเ ปาหมายของการพัฒนานั้น มักจะเปนบุคลากรท่ีองคการ
เล็งเห็นวามีศักยภาพในการบริหารจัดการ สวนการฝกอบรมเปนการปรับใหผลการปฏิบัติงานในงาน
ปจจุบันดีข้ึน โดยแสดงใหเห็นถึงความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการพัฒนาดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบการฝกอบรมและการพัฒนา 
 
 การฝกอบรม การพัฒนา 

จุดเนน ปจจุบัน อนาคต 

ประสบการณทํางาน นอย  มาก 

เปาหมาย เตรียมบุคลากรสําหรับงานปจจุบัน เตรียมบุคลากรสําหรับงานใน
อนาคต 

ผูเขารวม ตามกําหนด ตามความสมัครใจ 

 
Brian L. Delahaye (2005 : 25) ไดเสนอกรอบการพัฒนาทรัพยากรม นุษยวาตอง

ประกอบดวย 
1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) ซ่ึงเก่ียวของในสวน

ของการวางแผนยุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (SHRDP) และการประเมินผลงาน 
(performance appraisal) 

2.  การบริหารความหลากหลาย (the management of diversity) เปนการนําเอาความ
หลากหลายท่ีมีอยูมาพัฒนาใหเกิดประโยชน 

3.  การจัดการความหรือการบริหารความรู (knowledge management) ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองสรางกิจกรรมท่ีทําใหเกิดการจัดการความรูระดับตางๆและสรางองคความรูใหม
อยางตอเนื่อง 

4.  การการเรียนรูของผูใหญ (adult learning) เนื่องจากมนุษยในแตละชวงอายุมีการเรียนรู
ท่ีแตกตางกันซ่ึงเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

5.  สรางพันธมิตรหรือหุนสวนในการเรียนรู (learning partnership) ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจําเปนตองอาศัยเครือขายรวมมือกันเพ่ือสรางศักยภา พในการเรียนรูเพ่ือการปรับตัว
ไดเร็ว สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง 

6.  การเรียนรูจากงาน (workplace learning) เนนกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติ
มากกวาการเรียนรูจากหองเรียน เนื่องจากสภาพแวดลอมและเง่ือนไขอ่ืนๆ ทําใหการเรียนรูจา กการ
ทํางานจริงสามารถปรับใชไดเร็วกวาการนั่งเรียนในหอง 
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ภาพท่ี 2.3 กรอบการ พัฒนา ทรัพยากร มนุษยตาม แนวคิดของ Delahaye 
 

Jon M. Werner & Randy L. DeSimone (2006 : 11-12) ไดกลาวถึงวงลอทรัพยากร
มนุษย (human resource wheel) ของ McLagan ท่ีแสดงใหเห็นองค ประกอบพ้ืนฐานของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resource development) ซ่ึงเก่ียวของและเปนสวนหนึ่งกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) โดยประกอบดวย 3 สวน ดังตอไปนี้ 

1.  การฝกอบรมกับการพัฒนา (training and development) เพ่ือเปลี่ยนแปลงห รือ
ปรับปรุงความรู ทักษะ และทัศนคติของแตละบุคคล การฝกอบรมเปนการเตรียมบุคลากรใหมีความรู 
และทักษะท่ีตองใชในงาน สวนกิจกรรมการพัฒนาใชระยะเวลานานเปนการเตรียมความพรอมเพ่ือ
งานในอนาคตและเปนการเพ่ิมความสามารถของบุคลากรในการทํางานปจจุบันดวย กิจกรรมการ
ฝกอบรมและการพัฒนาเปนกิจกรรมแรกใหบุคลากรท่ีเขามาใหมเพ่ือการปรับตัวและฝกทักษะ 

 การพัฒนาบุคลากรท่ีเขามาใหมใหเปนผูเชี่ยวชาญควรเนนท่ีกิจกรรมการพัฒนามากกวา 
โดยเฉพาะการสอนงาน (coaching) และการมีท่ีปรึกษา (counseling) 

2.  การพัฒนาองคการ (organization development) เปนกระบวนการเพ่ือยกระดับ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ และปรับพฤติกรรมของบุคลากรซ่ึงไดมีการวางแผนไวแลว 
การพัฒนาองคการเนนการเปลี่ยนแปลงขององคการท้ังระดับมหภาค (macro) เปนภาพรวมของ
องคการและระดับจุลภาค (micro) เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีบุคคล กลุม และทีม 

3.  การพัฒนาอาชีพ (career development) เปนกระบวนการเพ่ือความกาวหนา
ตามลําดับในหนาท่ีของแตละบุคคล การพัฒนาอาชีพเก่ียวของกับกระบวนการ 2 กระบวนการคือ 
การวางแผนสายอาชีพ (career planning) เปนการทําโดยแตละบุคคลซ่ึงอาจจะมีท่ีปรึกษาและคน
อ่ืนๆเปนผูชวยเหลือ และการบริหารสายอาชีพ (career management) เปนการเนนองคการท่ี
สงเสริมจัดการพัฒนาสายอาชีพ ของบุคลากร 
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รูปแบบกิจกรรม 
จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542 : 9- 11) ไดกลาวไววา การฝกอบรมจําเปนจะตองเลือก

รูปแบบใหเหมาะสม ซ่ึงการฝกอบรมแบงไดเปน 2 ประเภทกวางๆ คือ การฝกอบรมท่ีเปนทางการ 
(formal training) และการฝกอบรมท่ีไมเปนทางการ (informal training) และยังเสนอประเภทของ
การฝกอบรม ซ่ึงแบงตามข้ันตอนท่ีตอเนื่องของหนวยงานหรือโครงการแบงออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

1.  การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-entry Training) เปนการฝกอบรมใหกับผูเขางานใหม 
หรือเพ่ิงจะเริ่มโครงการใหม โดยท่ัวไปผูเขาอบรมมักจะอยูในระยะทดลองงาน เนื้อหาเนนในเรื่องของ
ภารกิจแรกเริ่ม และภารกิจท่ัวไปขององคการ มีลักษณะผสมผสานท้ังการฝกอบรมในหองและการ
ฝกอบรมภาคสนาม 

2.  การฝกอบรมระห วางประจําการ (In-service Training) เปนการอบรมในชวงท่ีเขาไป
ทํางานแลว หรือผานระยะการทดลองงานแลว การฝกอบรมจะจัดใหเปนระยะๆใหกับระดับของ
บุคลากรท่ีแตกตางกัน มีท้ังในเรื่องของการบริหารท่ัวไป การอบรม การจัดการ การอบรมเฉพาะ
หนาท่ี หรือการอบรมเฉพาะเรื่อง ระยะเวลายืดหยุนตามความตองการ สวนใหญใชเวลาไมนานนัก 

3.  การฝกอบรมในโครงการ (Project Related Training) เปนการอบรมท่ีจัดใหเจาหนาท่ี
ปฏิบัติงานในโครงการ อาทิเชน โครงการท่ีไดรับทุนอุดหนุนจากตางประเทศซ่ึงมีระยะเวลาไมนานนัก 
เปนการอบรมเฉพาะเรื่อง หรือ เฉพาะประเภทของบุคลากร ท้ังการอบรมทางดานเทคนิคและการ
อบรมในเชิงการจัดการ 

4.  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) อาทิ กรณีบุคคลท่ี
ทํางานมานานและความรูเริ่มตีบตัน ไมทันกับขอมูลหรือวิทยาการสมัยใหม เปนการอบรมเพ่ือฟน
ความรูใหม สวนใหญเป นการอบรมเต็มเวลาหรือบางสวนของเวลา โดยหนวยงานตนสังกัดจะใหการ
อนุมัติและสนับสนุนดานการเงิน สวนใหญเปนการอบรมนอกสถานท่ี หรือบางคนอาจจะลาไปศึกษา
ตอ 

พงศ หรดาล (2539: 110) ไดกลาวถึง หลักเกณฑในการแยกประเภทหรือรูปแบบของการ
ฝกอบรมออกเปน 3 หลักเกณฑ ดังตอไปนี้ คือ 

- ประเภทของการฝกอบรมโดยยึดวัตถุประสงคเปนเกณฑ การจําแนกประเภทของการ
ฝกอบรมโดยยึดวัตถุประสงคสามารถแบงการฝกอบรมออกได 3 ประการ คือ 

1.  การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับงาน (Technical Know-how 
Training) การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูเก่ี ยวกับงานนี้จําเปนอยางยิ่งสําหรับองคการท่ีมีการ
ปรับเปลี่ยนลักษณะงาน ระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย วิธีการปฏิบัติตางๆหรือมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ
มาใชในการทํางาน 
 2.  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill or Experience 
Training) บุคลากรในแตระดับขององคกา รอาจจะตองใชทักษะในการทํางานหรือตองการทักษะ
เพ่ิมข้ึนในการปฏิบัติงานในหนาท่ี ไมวาจะเปนทักษะในงานท่ีจะตองใชฝมือ โดยใชวิธีการฝกอบรม
แบบตางๆ เชน การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on-the-job training) การฝกในหองปฏิบัติพิเศษ 
(vestibule training) การฝกอบรม แบบเปนลูกมือ (apprenticeship training) การฝกแบบ
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ภาคปฏิบัติ (internship training) การฝกเพ่ือเปลี่ยนอาชีพหรือยกระดับฝมือ (retraining or 
upgrading training) และการฝกอบรมขณะไมปฏิบัติงาน (off-the-job training) 
 3.  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติ (Attitude Training) การฝกอบรมเพ่ือมุง
พัฒนาใหผูเขารับการอบรมมีทัศนคติท่ีดีข้ึน เพราะเปนท่ียอมรับกันวา ทัศนคติมีบทบาทตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรมากฝกอบรมควรกระทําในลักษณะการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ
หรือการทํากิจกรรมกลุม 

- ประเภทของการฝกอบรมโดยการยึดระยะเวลาการทํา งานเปนเกณฑ การจําแนกประเภท
ของการฝกอบรมโดยการยึดระยะเวลาการทํางานสามารถแบงประเภทการฝกอบรมได 2 ประเภท คือ 
 1.  การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre-service Training) การฝกอบรมกอนเขา
ทํางาน หมายถึง องคการตองการใหบุคลากรท่ีรับเขามาใหมไดมีความรูความชํานาญเก่ี ยวกับงานใน
สวนท่ีบุคคล จะตองรับผิดชอบปฏิบัติงานกอนท่ีจะเขาทํางาน เสาวลักษณ สิงหโกวินท และกมล 
อดุลยพันธุ (2525: 232) ไดแบงออกเปน 2 ลกัษณะ คือ 
 1.1 การฝกอบรมกอนเขาสูอาชีพ กระทําในขณะยังศึกษาอยูใน
สถาบันการศึกษาหรือ การจัดฝกอบรมโดยสถาบันทางวิชา ชีพ เพ่ือใหมีความรูความชํานาญจน
สามารถประกอบวิชาชีพ ได เชน การฝกงาน (internship training) 
 1.2 การฝกอบรมบุคลากรหลังจากท่ีไดผานการคัดเลือก องคการตองการให
บุคคลท่ีไดผานการคัดเลือกไดรูหนาท่ีความรับผิดชอบและลักษณะการปฏิบัติงานของตําแหนงงานท่ี
จะบรรจุ เพ่ือใหแนใจวาบุคคลผูนั้นจะสามารถทํางานในตําแหนงของตนไดดีเม่ือไดรับการบรรจุแตงตั้ง
แลว 
 2.  การฝกอบรมเม่ือไดเขาทํางานแลว (In-service Training) การฝกอบรมเม่ือได
เขาทํางานแลว หมายถึง การฝกอบรมตั้งแตแรกเริ่มท่ีบุคคลเขาทํางานในองคการ คือ การปฐม นิเทศ 
(orientation) จนถึงการฝกอบรมกอนปลดเกษียณอายุ (pre-retirement training) เปนการ
ฝกอบรมสําหรับผูกําลังทํางานซ่ึงไมคํานึงวาจะเปนวิธีการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on-the-job 
training) หรือฝกอบรมในขณะไมปฏิบัติงาน (off-the-job training) เพ่ือใหเกิดการเพ่ิ มพูนความรู 
ทักษะและทัศนคติของผูเขารับการฝกอบรมใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีตองการ เพ่ือจะไดนําความรู
และทักษะไปใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและเปนผลดีตอตนเองและองคการ สามารถแบง
ออกได 3 ลกัษณะ (กุลธน ธนาพงศธร และไตรรัตน โภคพลากรณ. 2531: 343-344) 
 2.1 การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน เปนการสอนใหทํางานจริงเพ่ือให
บุคลากร เกิดความเขาใจ ไดเรียนรูวิธีการปฏิบัติงานโดยใหลงมือทํางานจริงๆในสถานท่ีทํางานอยูจริง 
ทําใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูงานไดเร็ว แตจะเปลืองคาใชจายสูง 
 2.2 การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติการ การฝกอบรมแบบนี้จะจัดข้ึนในหอง
ท่ีจําลองโดยใหมีลักษณะคลายกับสภาพปฏิบัติงานจริงๆ คือจําลองท้ังสภาพการทํางานและเครื่องมือ
ท่ีใช การฝกอบรมนี้จะใชระยะเวลาไมนานนักและสามารถฝกอบรมใหกับบุคลากรเปนจํานวนมากๆใน
เวลาเดียวกัน 
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 2.3 การฝกงาน การฝก งานเปนการฝกอบรมท่ีจัดข้ึนโดยอาศัยความรวมมือ
ระหวาง สถาบันการศึกษากับองคการทางธุรกิจอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวของ โดยผูเขารับการฝกอบรมจะ
นําความรูตามหลักสูตรท่ีตนไดเรียนมาผนวกกับการปฏิบัติงานในองคการนั้น 

- ประเภทของการฝกอบรมโดยยึดระดับของบุคคลท่ีเขารับก ารฝกอบรมเปนเกณฑการ
ฝกอบรมประเภทนี้มุงพิจารณาถึงระดับของบุคคลตางๆท่ีทํางานในองคการวาแตละระดับมีหนาท่ี
ความรับผิดชอบในเรื่องใด และตองการทักษะหรือความรูความชํานาญในดานใด การฝกอบรมควรจัด
เพ่ือตอบสนองความตองการเหลานั้น ชาญชัย ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิประศาสน (2520 : 158-
160) แบงออกได 5 ระดับ คือ 
 1.  การฝกอบรมระดับผูใชแรงงาน (lay man training) เปนการฝกอบรมบุคลากร
ระดับลางสุดในการทํางานขององคการซ่ึงใชกําลังกายหรือฝมือแรงงานในการทํางาน 
 2.  การฝกอบรมในระดับเสมียนพนักงาน (clerk training) ผูปฏิบัติงานระดับนี้จะ
ทํางานในลักษณะท่ีตองใชท้ังกําลังกายและกําลังความคิดควบคูกัน 
 3.  การฝกอบรมในระดับหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาข้ันตน (supervisor 
training) ผูบริหารระดับนี้ทําหนาท่ีในการควบคุมบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา 
 4.  การฝกอบรมในระดับผูบริหา รระดับกลาง (middle manager training) 
ผูบริหารระดับกลางเปนผูใชความรู ความสามารถในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
ไดแก ผูจัดการหัวหนากอง หรือผูอํานวยการกอง เปนตน 
 5.  การฝกอบรมในระดับผูบริหารระดับสูง (executive training) ผูบริหารระดับสูง
เปนผูทําหนาท่ีตัดสินใจ วางนโยบายและแผนงาน อํานวยการและควบคุมงานในองคการ 

พนัส หันนาคินทร (2542:80) ไดกลาวถึงการจัดโครงการและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
กิจกรรมท่ีใชในการพัฒนาบุคลากรแยกออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  กิจกรรมท่ีบุคลากรสมัครใจท่ีจะทําเอง 
2.  กิจกรรมท่ีหนวยงานหรือองคการเปนผูจัด 
ประเภทของกิจการในการฝกอบรม การฝกอบรมยอมจะมีวิธีการหรือกิจกรรมท่ีใชเพ่ือใหเกิด

คุณสมบัติตางๆข้ึนแกผูเขารับการอบรม คุณสมบัติเหลานี้แยกออกเปน 3 ประเภท (Domain) คือ 
 1.  การรู (Congnitive Domain) อันไดแก การกอใหเกิดความรู ความเขาใจ รูจัก
การวิเคราะห สังเคราะห รูจักนําความรูไปประยุกตใช และรูจักวิธีการท่ีจะหาความรูเพ่ิมเติมตอไป 
 2.  จิตใจ (Affective Domain) ไดแก การกอใหเกิดศรัทธา ความเชื่อถือ ความ
สนใจ ทัศนคติ คานิยม ความจงรักภักดี เปนตน 
 3.  การกระทํา (Psycho-Motor Domain) ไดแก การสรางความสามารถในการ
กระทํา การสรางความเชี่ยวชาญหรือทักษะ ตลอดจนการฝกใหสามารถกระทําไดโดยอัตโนมัติ 
การฝกอบรมหรือการพัฒนาควรจะบรรลุท้ัง 3 ประการ เนื่องจากกิจกรรมท่ีใชในการฝกอบรมมีหลาย
วิธีและไมมีวิธีใดวิธีหนึ่งท่ีถื อไดวาดีท่ีสุดปราศจากขอเสีย ดังนั้นจึงอาจจะตองใชหลายวิธีผสมกัน
เพ่ือใหไดผลตามท่ีตองการ 
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กิจกรรมหรือวิธีการเพ่ือใชในการฝกอบรมคือ 
1.  วิธีปาฐกถาหรือการบรรยาย 
2.  วิธีอภิปราย 
3.  การสมัมนา 
4.  การระดมความคิด 
5.  การแสดงบทบาทสมมติ 
6.  การสาธิต 
7.  การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
8.  การศึกษาเฉพาะกรณี 
9.  การหมุนเวียนตําแหนง 
10. Sensitivity Training 
11. การพิจารณาสงไปศึกษาตอในแขนงท่ีตองการ 
สุภาพร พิศาลบุครและยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 10 -12) ไดกลาวถึงกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญๆคือ  การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึงท้ังสาม
กลุมนี้มีจุดเนน การพิจารณาในเชิงเศรษฐกิจ การประเมินผลและอัตราการเสี่ยงท่ีตางกัน ดังนี้ คือ 

การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมการเรียนรูเฉพาะของบุคคลเพ่ือท่ีจะปรับปรุงและ
เพ่ิมพูนความรู (knowledge) ความเขาใจ (understanding) ทักษะ (skill) และเจตคติ (attitude) 
อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และเจตคติตอการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

การศึกษา (Education) หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความมุงหมายในการท่ีจะเสริมสรางความรู 
ความชํานาญ คา นิยมทางศีลธรรมและความเขาใจ ท่ีมีความจําเปนตอการดํารงชีวิต เพ่ือใหผูรับ
การศึกษาสามารถดํารงชีวิตและทําประโยชนตอสังคมไดแตสําหรับผูปฏิบัติอยูแลวการศึกษาก็จะ
หมายถึง กิจกรรมดานการพัฒนาคนท่ีไดกําหนดข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวม
ของเจาหนาท่ีหรือพนักงานท่ีนอกเหนือจากการเนนเฉพาะงานท่ีกําลังปฏิบัติอยูในปจจุบัน จุดเนนของ
การจัดการศึกษาเพ่ือเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางานตามความตองการขององคการ ใน
อนาคต การศึกษายังเก่ียวของกับการทํางาน แตจะแตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการ
เตรียมเรื่อ งของงานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงานปจจุบัน การศึกษาท่ีองคการใชเสมอๆก็เพ่ือการ
เตรียมบุคคลเพ่ือการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง หรือใหทํางานในหนาท่ีใหม เนื่องจากการศึกษาเปนการ
ลงทุนอยางหนึ่งขององคการในการเตรียมบุคลากรของตนใหมีความพรอมท่ีปฏิบัติงานใหกับองค การ
ในอนาคต 

กลาวโดยสรุปการศึกษาเปนการใหความรูอยางกวางๆในสาขาโดยท่ัวไปเพ่ือใหผูเรียนมี
ความรูในสภาพแวดลอมสามารถวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึน และเปนแนวทางท่ีจะเลือกประกอบอาชีพ
ตามความรูและความตองการของตนเอง 

การพัฒนา (Development) หมายถึง การกระทําท่ีเป นเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโต 
หรือขยายออกเพ่ือใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยูเดิม และการพัฒนานั้นอาจจะเก่ียวของกับสิ่งแวดลอม หรือ
มนุษยก็ไดแตเรามุงเนนเรื่องการพัฒนาคนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีดีข้ึนดังนี้ 
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1.  คนมีความสามารถและสมรรถภาพในการดําเนินชีวิต 
2.  คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจเลือก 
3.  คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซ่ึงกันและกัน 

 
ซ่ึงไดแสดงใหเห็นถึงประเด็นโดยรวมดังตารางตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 2.2 เปรียบเทียบการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 

กิจกรรม จุดเนน การพิจารณาเชิง
เศรษฐกิจ 

การประเมินผล อัตราการ
เสี่ยง 

การฝกอบรม งานปจจุบันของผูดํารง
ตําแหนง 

เปนคาใชจาย จากการปฏิบัติงาน ต่ํา 

การศึกษา งานในอนาคตซ่ึงแตละ
คนตองเตรียมศึกษาไว 

เปนการลงทุน 
(ระยะสัน้) 

จากการปฏิบัติงาน
ท่ี จะตองทําใน
อนาคต 

ปานกลาง 

การพัฒนา คนและงานหรือ
กิจกรรม ขององคการ
ในอนาคต 

เปนการลงทุน 
(ระยะยาว) 

ทําไดยากมาก สูง 

 
Castetter (1976: 279 อางถึงใน นารีนุช สมวาสนาพานิช, 2544: 34-35) ไดกลาวถึง

รูปแบบการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรไวอยางหลากหลาย ดังตอไปนี้ 
1.  การบรรยาย (Lecture) 
2.  การประชุม (Conference) 
3.  การสัมมนา (Seminars) 
4.  การอภิปราย (Guided Discussions) 
5.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) 
6.  การหมุนเวียนตําแหนง (Position Rotation) 
7.  การสอนแบบสําเร็จรูป (Programme Instruction) 
8.  การประชุมกลุมยอย (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. การเลนเกม (Games) 
16. การเลียนแบบ (Simulation) 
17. การฝกอบรมระยะสั้น (Sensitivity Training) 
18. การบรรยายโดยครพิูเศษ (Coaching) 
19. การสาธิต (Demonstration) 
20. การทดลองปฏิบัติงาน (Internships) 
21. การใชครูผูชวย (Assistantships) 
22. การศึกษาพิเศษ (Special Study) 
23. การจัดการฝกงาน (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. การฝกหัดแกปญหา (In-Basket Technique) 
31. การระดมความคิด (Brain Storming) 
32. การมีสวนรวมกับสถาบันทางสังคม (Institutes) 
33. การจัดทัศนศึกษา (Travel) 
Nadler (อางใน พิชญา รัตนสุวรรณ 2547: 8-12) ไดกลาวถึงองคประกอบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยซ่ึงแบงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 3 ประเภท ดังตอไปนี้ 
 1.  การฝกอบรม (Employee Training) เปนกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนการปรับปรุงผลงาน
ปจจุบัน เพ่ือใหบุคลากรสามารถทํางานปจจุบันไดดีข้ึนโดยการปรับพฤติกรรมบุคลากรเพ่ือยกระดับ
ความรู (Knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (Attitude) ไปในทิศทางท่ีองคการตองการ ซ่ึงจะมี
วิธีการดังตอไปนี้ 
 1.1 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job training : OJT) 
 1.2 การฝกอบรมแบบมีโครงสราง (Classroom Instruction) ท่ีเนนฝกอบรมใน
หอง 
 1.3 การฝกอบรมโดยโรงเรียน (Public School) เพ่ือสามารถพรอมท่ีจะทํางานได 
ทันทีท่ีเรียนจบ 
 1.4 การฝกอบรมระดับสูง (Colleges and Universityes) เพ่ือเตรียมใหเปน 
ผูเชี่ยวชาญในดานนั้นๆ 

2.  การศึกษา (Employee Development) เปนกิจกรรมการเรียนรูเพ่ือเตรียมบุคลากรให
พรอมท่ีจะทํางานในตําแหนงใหมท่ีไดวางแผนหรือระบุไวในอนาคต อาจเปนการเตรียมคนสําหรับการ
เลื่อนตําแหนง  หรืออาจเปนการพัฒนาสายอาชีพ ใหไปในทิศทางท่ีองคการตองการ ซ่ึงจะมีวิธีการ 
ดังตอไปนี้ 
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2.1 การศึกษาแบบมีโครงสราง (Classroom Instruction) ท่ีเนนการศึกษานอก
สถานท่ี 

2.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) สามารถทําได ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว 
ซ่ึงระยะเวลานั้นข้ึนอยูกับลักษณะของตําแหนงในอนาคต 

2.3 การเดินสายงาน (Field Trips) เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยน
ประสบการณกับผูอ่ืน คลายการหมุนเวียนงานแตเปนการเปลี่ยนสภาพแวดลอมไมใชรูปแบบงาน 

2.4 การสัมมนา (Public Seminars) บุคลากรจะไดรับแนวความคิด ความรู แล ะ
ประสบการณใหมๆ 

2.5 การศึกษาระดับสูง (Colleges and Universities) เปนการใหมหาวิทยาลัย 
หรือวิทยาลัยตางๆจัดโปรแกรมใหบุคลากรหรือการใหบุคลากรเขาศึกษาตอในหลักสูตรท่ีทาง
มหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยเปดรับ 

2.6 การคืนคาเรียน (Tuition Refund) เปนขอผูกมัดอยางห นึ่งเพ่ือบุคลากร
พยายาม ตั้งใจศึกษาและนําความรูกลับเขามาใชภายในองคการ 

3.  การพัฒนา (Employee Development) เปนกิจกรรมการเรียนรูท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหบุคลากร
ไดเตรียมพรอมปรับเปลี่ยนไดสําหรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนกับองคการ และเปนการเพ่ิม
ศักยภาพภายในของบุคลากร ซ่ึงจะมีวิธีการ ดังตอไปนี้  

3.1 การจัดใหมีหองเรียน (Organized Class) 
3.2 การทํางานในอีกสายงานในระยะสั้นๆ (Cross-job Exposure) เพ่ือใหเกิดแรง

กระตุนหรือแรงจูงใจใหมๆในการทํางาน เปนการเปดโลกทัศนของบุคลากร 
3.3 การทัศนศึกษาดูงานของบริษัทอ่ืนๆ (Mutual Exchamge Programs) การเปด 

โอกาสใหบุคลากรมีประสบการณหรือความรูใหมๆท่ีนอกเหนือจากท่ีเห็นภายในองคการ 
3.4 การพัฒนาองคการ (Organization and Self-Renewal) 
3.5 การตั้งศูนยการเรียนรู (Think Tank) 

Gilley, Eggland and Maycunich (2002 : 13-15) จากมิติในองคประกอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีเนนปจเจกบุคคล ประกอบดวยการพัฒนารายบุคคลและการพัฒนาอาชีพ ดังนั้น 
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระดับปจเจกบุคคลมีรูปแบบกิจกรรม ดังตอไปนี้ 

1.  การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เปนการปรับปรุงความรู 
ความสามารถ ทั กษะและพฤติกรรมของบุคคลใหเหมาะสมในงานปจจุบัน โดยรูปแบบกิจกรรมไม
เพียงแคการฝกอบรมเทานั้น รวมถึงการเรียนรูทุกรูปแบบ เชน การสอนผานทางคอมพิวเตอร หรือ 
internet การใช video conferening การเรียนรูดวยตนเอง เปนตน โดยแบงกิจกรรมการเรียนรู
ออกเปน 2 แบบ คือ 
 1.1 กิจกรรมการเรียนรูแบบเปนทางการ (formal learning activities) 
 1.2 กิจกรรมการเรียนรูแบบไมเปนทางการ (informal learning activities) 

ซ่ึงสวนมากเปนแบบไมเปนทางการ เชน การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job 
training: OJT) 
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 2.  การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เปนการวางแผนอาชีพรวมกันระหวางบุคคล 
และองคการ โดยบุคคลจะทําในสวนการวางแผนอาชีพสวนองคการจะทําในสวนการบริหารอาชีพ ซ่ึง
ประกอบดวยกิจกรรม 2 แบบ คือ 
 2.1 กิจกรรมระดับปจเจกบุคคล (individual activities) ประกอบดวย 

การวางแผนอาชีพ (career planning) เปนการวางเปาหมายในการทํางานของแตละบุคคล 
การวางแผนชีวิตกวางๆ การวางแผนการพัฒนาเพ่ือปรับความสามารถ และแผนการปฏิบัติงานเพ่ือ
ปรับใหผลงานและองคการมีประสิทธิภาพ 

การรับรูในการทํางาน (career awareness) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนผูใหขอมูลในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับอาชีพ สรางบรรยากาศและเสริมการพัฒนาสายอาชีพ แตบุคลากรตองเปนผูรับ และ
เห็นคุณคากับการพัฒนาอาชีพ 

การใชประโยชนจากศูนยขอมูลเก่ียวกับอาชีพ (Utilizing career resource centers) โดย
บุคลากรตองติดตามโอกาสตําแหนงงานท่ีเปดภายในองคการและตองรูวาตน เองมีความสนใจ 
ความสามารถและทักษะในตําแหนงนั้น 
 2.2 กิจกรรมระดับองคการ (organization activities) ประกอบดวย 

ระบบการประกาศรับงาน (job posting system) เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรภายในไดมี
โอกาสสมัครในตําแหนงใหมในองคการเหมือนบุคคลภายนอก 

ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring system) เปนการแนะนําใหรูจักภายในองคการ เขาใจถึง
เปาหมายขององคการ ประเมินจุดแข็งจุดออนของบุคลากรใหม ซ่ึงชวยดานความกาวหนาของงานได 

การพัฒนาศูนยขอมูลเก่ียวกับอาชีพ (career resource center development and 
maintenance)  

การใชท่ีปรึกษาดานอาชีพ (career counselor) สวนใหญเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะ  
การประชุมเชิงปฏิบัติการและสัมมนา (prividing career development workshop and 

seminar) การวางแผนและดําเนินการ workshop และ seminar ในการพัฒนาอาชีพชวยใหบุคคล 
พัฒนาแผนในการปรับทางเลือกการทํางานท่ีเหมาะสมและมีเปาหมายการทํางาน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (human resource planning) เพ่ือจัดสรรและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดอยางเหมาะสม 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) เปนการวางแผนอนาคตระหวาง
ผูบริหารและบุคลากร ทําใหบุคลากรทราบถึงแนวทางในการพัฒนาของตนเองและ เปนการทบทวน 
ถึงความคาดหมายขององคการและบุคลากรในทิศทางเดียวกัน 

การวางแนวทางอาชีพ (career pathing program) จากการทําการประเมินการพัฒนาทําให
เกิดแนวทางการพัฒนาบุคคล และกลยุทธการวางแนวทางอาชีพในระยะยาวซ่ึงผูบริหารและบุคลากร
จะตองวางแผนรวมกัน 

Raymond A. Noe (2005: 202-222, 268-292) ไดกลาวถึงกิจกรรมในการพัฒนา
ทรัพยากร มนุษยในสวนของการฝกอบรมและการพัฒนาไวดังตอไปนี้ 

การฝกอบรม (Employee training) แบงการฝกอบรมโดยพิจารณาจากการการนํา
เทคโนโลยีใหมๆมาอํานวยในการฝกอบรมซ่ึงสามารถแบงออกได 2 ประเภท ดังนี้ 
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1.  การฝกอบรมแบบดังเดิม (the tradition training method) เปนการฝกอบรมท่ีไมใช
เทคโนโลยีใหมๆอยาง internet มาอํานวย โดยสวนใหญใชวิธีการพูดคุย (discussed) กันในบทเรียน 
โดยแบงยอยออกเปน 3 แบบ คือ 
 1.1 การรายงาน (presentation) เชน 
 - การบรรยาย (lecture) เปนการ สื่อสารเพียงทางเคียวจากผูสอน 
(trainer) ใชกับกลุมผูอบรม (trainees) กลุมใหญทําใหขาดการปฏิสัมพันธ (participant) 
- การใชโสตทัศนูปกรณตางๆ (audiovisual techniques) เชน การใชเครื่องoverheards slides 
และ video เปนตน ทําใหเพ่ิมทักษะในการสื่อสาร การสนทนา 
 1.2 การปฏิบัติ (hands-on) เชน 
 - การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (OJT) เปนท้ังรูปแบบการฝกงาน และ
การเรียนรู ดวยตนเองโดยตรง เพ่ือบุคลากรท่ีเขามาใหมหรือท่ีไมมีประสบการณไดเรียนรูจากการ
ปฏิบัติตามการสังเกต เปนตน 
 - การจําลองแบบ (simulation) เปนการฝกอ บรมท่ีแสดงใหเห็นถึง
เหตุการณในชีวิต จริง เนนท่ีปฏิกิริยาท่ีแสดงออกมา (physical responses) 
 - กรณีศกึษาเฉพาะกรณี (case studies) ตองการใหมีการคิดวิเคราะห การ
สังเคราะห การวิจารณ และการประเมิน 
 - เกมธุรกิจ (business games) ตองการใหมีการรวบรวมขอมูล วิ เคราะห
ขอมูล และ ตัดสินใจ เพ่ือพัฒนาทักษะทางการบริหาร 
 - การแสดงบทบาท (role plays) เปนกิจกรรมเพ่ือดึงลักษณะท่ีมอบหมาย
ใหเนนท่ี ปฏิกิริยาทางความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal responses) ซ่ึงอาจมีขอจํากัดใน
ดานสถานการณรายละเอียดท่ีแทจริง 
 - การแสดงแบบพฤติกรรม (Behavior Modeling) ผูเรียน (trainees) จะ
แสดง พฤติกรรมท่ีสําคัญซํ้าๆซ่ึงเปนพ้ืนฐานของหลักทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (the principles of 
social learning theory) 
 1.3 การทํางานเปนกลุม (Group Building) เปนการออกแบบการฝกอบรมเพ่ือกลุม
หรอืทีมงานมีปร ะสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนการเรียนรูท่ีไดจากประสบการณ (experiential 
learning) เชน 
 - การเรียนรูข้ันสูง (Adventure Learning) เนนท่ีการพัฒนาทีมงาน และ
ทักษะความเปนผูนํา โดยกิจกรรมภายนอก (outdoor) 
 - การฝกเปนทีม (Team Training) เปนการประสานการทํางานขอ ง
บุคลากรหลายๆ คนเพ่ือเปาหมายท่ีเหมือนกันรวมกัน 
 - กิจกรรมการเรียนรู (Action Learning) เปนการแกปญหาของทีมหรือ 
กลุมงาน 

2.  การฝกอบรมท่ีใชเทคโนโลยีเปนพ้ืนฐานในการฝกอบรม (the technology-based 
training method) เปนการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพและประสิ ทธิผล ทําใหลดคาใชจายในการ
ฝกอบรมลง เชน Web-based training, E-learning และ Virtual reality 
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การพัฒนา (Employee development) เนนการพัฒนาเพ่ือเสริมทักษะ ความรูและ
พฤติกรรม โดยไดกลาวถึงรูปแบบกิจกรรมไว 4 ประเภท ดังนี้ 

1.  การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) ประกอบดวย 
 1.1 กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site 
programs) ท่ี ออกแบบไวอยางเฉพาะเจาะจงสําหรับบุคลากรในบริษัท 
 1.2 หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัด 
ข้ึน 
 1.3 โครงการปริญญาโทดา นการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA 
program) 
 1.4 โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
ซ่ึงกิจกรรมท่ีกลาวขางตนอาจจะเปนการบรรยาย (lecture) โดยผูเชี่ยวชาญ เปนเกมธุรกิจเปนการ
จําลองแบบ เปนการเรียนรูข้ันสูง และการพบปะกับกลุมลูกคา 

2.  การประเมิน (Assessment) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลและการประเมินผลเก่ียวกับ
พฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือทักษะของบุคลากร การเก็บขอมูลอาจจะกระทําโดยการถาม
บุคลากร เพ่ือนรวมงาน ผูจัดการ และลูกคาเพ่ือใหขอมูล การประเมินจะใชเพ่ือแสดงใหเห็นถึง
บุคลากรท่ีมีศั กยภาพ จุดออนจุดแข็งของผูจัดการในปจจุบัน ศักยภาพในการเลื่อนสูตําแหนงบริหาร
ระดับท่ีสูงกวาของผูจัดการ และบอกถึงการทํางานเปนทีมแสดงใหเห็นจุดออนจุดแข็งของสมาชิก ใน
ทีมบริษัทจะเตรียมขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร ในบริษัทท่ีเชี่ยวชาญมีระบบ
การพัฒนาจะใชการทดสอบทางจิตวิทยาวัดทักษะ บุคลิกภาพ และรูปแบบการติดตอสื่อสาร ของ
บุคลากรเครื่องมือการประเมินท่ีนิยมมีหลากหลายประเภท เชน 
 2.1 การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) เปนท่ีนิยม
มากในการพัฒนาบุคลากรในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงจะแสดงใหเ หน็ถึงสมรรถนะของแตละบคุคล (energy) 
ท่ีซ่ึงแสดงออกมาใหเห็นกับท่ีอยูภายใน (introversion versus extroversion) แสดงใหเห็นถึงการ
รับรูขอมูล (information gathering) ท่ีรับรูเชิงประจักษกับการรับรูโดยความรูสึก (sensing versus 
intuition) แสดงใหเห็นถึงการตั ดสินใจโดยการคิดกับการใชความรูสึก (thinking versus feeling) 
และแสดงใหเห็นถึงการปฏิบัติ (lifestyle) การทดสอบทางจิตวิทยานั้นจะใชเพ่ือใหเขาใจในเรื่องของ 
การติดตอสื่อสาร (communication) การจูงใจ (motivation) การทํางานเปนทีม (teamwork) 
รูปแบบการทํางาน (work style) และความเปนผูนํา (leadership) 
 2.2 ศูนยการประเมิน (Assessment Center) เปนกระบวนการท่ีผูประเมินหลาย
คน ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยใชแบบฝกหัดจํานวนมาก ศูนยการประเมินจะใชแสดง
ใหเห็นถึงบุคลิกสวนบุคคล ทักษะการบริหารจัดการ ทักษะระหวางบุค คลท่ีจําเปนในงานดานการ
จัดการ และทักษะในการทํางานเปนทีม แบบฝกหัดท่ีใชประกอบดวยการพูดคุยเปนกลุม (leaderless 
group discussion) การสัมภาษณ (interview) การจําลองแบบภารกิจการบริหารจัดการของ
ผูจัดการ (in-basket) และการแสดงบทบาท (role play) 
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 2.3 จุดมาตรฐาน (Benchmark) เปนเครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูจัดการท่ี
ประสบ ความสําเร็จ ซ่ึงการวัดอยูบนพ้ืนฐานการวิจัย วัดถึงการปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาการไดมาซ่ึง 
ทรัพยากรตางๆ และการสรางบรรยากาศการทํางานท่ีทําใหเกิดผลงาน 
 2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประ เมินแบบ 360 องศา(Performance 
Appraisals and 360-Degree Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซ่ึงมีวิธีการแตกตางกันหลายวิธี เชน การจัดลําดับข้ันบุคลากร การแบงลําดับข้ันการ
ปฏิบัติงาน การจัดลําดับลักษณะท่ีบุคลากรเชื่อวาจะทําใหงานประสบค วามสําเร็จอยางความเปนผูนํา 
และการวัดผลการปฏิบัติงานโดยตรง อยางความสามารถในการผลิต การประเมินแบบ 360 องศาเปน
การประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (subordinate) เพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน (peer) ลูกคา 
(customer) ผูบังคับบัญชา (boss) และตัวเอง (self) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.4 การประเมินแบบ 360 องศา 
 

3.  ประสบการณการทํางาน (Job Experience) สวนใหญการพัฒนาบุคลากรเกิดจาก
ประสบการณการทํางาน ซ่ึงเก่ียวของกับความสัมพันธตางๆ ปญหาตางๆ ความตองการตางๆ ภารกิจ
หนาท่ีตางๆ หรือลักษณะอ่ืนๆท่ีบุคลากรเผชิญในการทํางาน สมมติฐานหลักของ การใชประสบการณ
การทํางานในการพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาเกิดข้ึนมากเม่ือทักษะและประสบการณการทํางานใน
อดีตของบุคลากรไมเหมาะสมกับทักษะท่ีตองการในการทํางาน การประสบความสําเร็จในงาน
บุคลากรตองพัฒนาทักษะโดยการเรียนรูทักษะใหมๆ การประยุกตทักษะ และความรูใหม และก ารหา
ประสบการณใหมๆ การพัฒนาจากประสบการณทํางานเนนท่ีระดับผูบริหารและผูจัดการซ่ึงเปนสาย
งานบุคคลท่ีสามารถเรียนรูจากประสบการณการทํางาน การพัฒนาเกิดข้ึนจากการทํางานท้ังใน
รูปแบบเปนทีมและพัฒนาจากการสลับเปลี่ยนบทบาทการทํางานภายในทีมงานการ ซ่ึงมีหลายวิธีจาก
ประสบการณทํางานเพ่ือพัฒนาบุคลากร เชน 
 3.1 การขยายงาน (job enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความ
รับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันซ่ึงรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสลับบทบาทภายในทีมงาน
หรือการหาวิธีการใหมๆเพ่ือบริการลูกคา 
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 3.2 การหมุนเวียนงาน (job rotation) เปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมกับความ
หลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในบริษัทหรือเปนการเปลี่ยน
งานในหนาท่ีเดียวกัน (single functional area) หรือภายในแผนก (department) การหมุนเวียน
งานเปนประโยชนทําใหบุคลากรเขาใจกับเปาหมายของบริษัท (company's goal) เขาใจในสวนงาน
ตางๆของบริษัท (function) เปนการพัฒนาเชื่อมโยงเครือขายการติดตอ และเพ่ิมทักษะในแกปญหา 
และการตัดสินใจ การหมุนเวียนงานแสดงถึงความเก่ียวของกันกับทักษะท่ีไดมา การเพ่ิมข้ึนของ
เงินเดือน และการเลื่อนตําแหนง 
 3.3 การโยกยาย การเ ลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง (Transfers, Promotions 
and Downward Moves) เปนการพัฒนาตามวัตถุประสงคของการพัฒนาในบริษัท เปนการใช
จิตวิทยาและผลตอบแทนท่ีไดรับ การโยกยาย (transfer) บุคลากรจะไดรับมอบหมายงานท่ีแตกตาง
กันในงาน สวนท่ีแตกตางกันภายในบริษัท การโ ยกยายไมเก่ียวของกับความรับผิดชอบหรือ
ผลตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึนเปนการเลื่อนอยูในระดับเดียวกันท่ีซ่ึงความรับผิดชอบของงานเหมือนกัน สวน
การเลื่อนตําแหนง (promotion) เปนความกาวหนาในตําแหนง มีความทาทายเพ่ิมข้ึน ความ
รับผิดชอบท่ีมากข้ึน มีอํานาจมากกวางานเดิม แล ะผลตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน การเลื่อนลง (downward 
moves) เปนการลด ระดับความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ีของบุคลากรลง อาจเปนการเลื่อน
ตําแหนงในระดับเดียวกัน ท่ีมีอํานาจและความรับผิดชอบนอยกวา เปนการเลื่อนไปทําหนาท่ีอ่ืนเปน
การชั่วคราว หรือลดตําแหนงลงเพราะผลการปฏิบัติงานไมดี 
 3.4 การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคการ 
 

 
 

ภาพท่ี 2.5 การใชประสบการณการทํางานในการพัฒนาบุคลากร 
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4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) บุคลากรสามารถพัฒนา
ทักษะ และเพ่ิมความรูเก่ียวกับบริษัทและลูกคาโดยการมีปฏิสัมพันธกับคนในองคการท่ีมี
ประสบการณมากกวา เชน 
 4.1 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) เปนระบบท่ีบุคลากรท่ีมีประสบการณ มีความ
อาวุโสชวยพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสบการณนอยกวา ความสัมพันธสวนใหญเปนแบบไมเปนทางการมา
จากความสนใจและการเห็นคุณคาของพ่ีเลี้ยงและผูท่ีไดรับการดูแลความสัมพันธของระบบพ่ีเลี้ยงท่ี
เปนแบบเปนทางการจะเปนการพัฒนาตามแผนของบริษัทท่ีนําผูมีความอาวุโสท่ีประสบความสําเร็จ
มาชวยพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสบการณนอยกวา เชน โครง การระบบพ่ีเลี้ยง (a formal mentoring 
program) 
 4.2 การสอนงาน (coaching) เปนการท่ีเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน (peer) หรือ
ผูจัดการท่ี ทํางานกับบุคลากร ชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะสนับสนุนและการติตามผล
หรือ สะทอนผลกลับกับบุคลากร (feedback) การสอนงานอาจจะเปนตัวตอตัว (one-on-one) การ
ติดตามผล หรือการสะทอนผลกลับกับบุคลากร (feedback) นั้นสามารถทําไดโดยการทดสอบทาง
จิตวิทยา (psychological test) การประเมินแบบ 360 องศา (360-degree assessment) หรือการ
สัมภาษณผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน และผูใตบังคั บบัญชา การสอนงานชวยให
บุคลากร เรียนรูจากผูเชี่ยวชาญโดยตรงและการสอนสงผลแนนอนกวาวิธีอ่ืนๆ และการสอนงานเปน
การจัดเตรียม อยางเชน ท่ีปรึกษา (mentor) หลักสูตร (course) หรือประสบการณการทํางานท่ี
บุคลากรไมสามารถเขาถึงไดใหกับบุคลากร 

และในสวนของกิจกรรมการพัฒนามีการนํา E-learning มาใช เปนกลยุทธในการพัฒนาดวย 
Delahaye (2005) ไดกลาวถึงยุทธศาสตรของการเรียนรู  (the learning strategies) ในข้ันตอนการ
ดําเนินการ (implementaion) ซ่ึงนํามาสรุปเปนรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย
สามารถแบงรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  การเรียนรูแบบมีโครงสราง (the structured learning strategies) ซ่ึงสามารถแบงออก
ไดอีกเปนการเรียนรูแบบมีโครงสรางและการเรียนรูแบบก่ึงโครงสราง ดังตอไปนี้ 

- การเรียนรูแบบมีโครงสรางนั้น ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 1.  ภาคทักษะ (skill session) ใชสําหรับการสอนกระบวนการทักษะซ่ึงจะควบคุม
โดย นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และใหขอเสนอแนะถึงรูปแบบของภาคทักษะ 4 ข้ันตอน คือ 
 1.  แสดงถึงศักยภาพและการฝกสอนวิธีการกระทํา 
 2.  ใหอธิบายถึงข้ันตอนตางๆแกผูเรียน และอาจมีการสาธิตบางครั้ง 
 3.  ตรวจดูความเขาใจของผูเรียน 
 4.  ใหผูเรียนไดฝกฝนการใชทักษะตางๆ 
 2.  ภาคทฤษฎ ี(theory session) สวนสําคัญท่ีจะเสนอแกผูเรียนไดแกองคประกอบ  
3 สวน 
 1.  ข้ันตอนการอธิบาย (the explanation step) ท่ีอธิบายผูเรียนใน
ข้ันตอนการใชเครื่อง โสตทัศนูปกรณตางๆ รวมถึงการซักถามและการพรรณนาตางๆ 
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 2.  ข้ันตอนของกิจกรรม (the activity step) ใหผูเรียนไดทดสอบความ
เขาใจในความรู 
 3.  ข้ันตอนการสรุป (the summary step) เปนการยอใจความขอมูลให 
เขาใจได 
 3.  ภาคการบรรยาย (lecture) การบรรยายเปนอีกแนวทางหนึ่งท่ี สามารถสงผาน
ขอมูลใน ปริมาณมาก และสามารถสงใหผูฟงเปนจํานวนมากอีกดวย อยางไรก็ตาม การบรรยายเปน
เพียงการสงตอขอมูลความรูแตไมใชการเรียนรูจากตัวผูเรียนเอง 

- การเรียนรูแบบก่ึงโครงสราง (the semi-structured learning strategies) ไดแก 
การอภิปราย (discussion) การอภิปรายเปนวิธีท่ีเหมาะสมในการเรียนรูใหกาวหนายิ่งข้ึน จะเปนการ
แลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรสนับสนุนใหผูเรียนได แลกเปลี่ยน
ความซ่ึงกันและกัน 

กรณีศกึษา (case study) จะชวยสงเสริมใหผูเรียนไดเห็นตัวอยางของความ รูไดอยางชัดเจน 
อีกท้ังกรณีศึกษาจะยิ่งชวยกระตุนใหมีความสนใจกับกระบวนการเรียนรูในเชิงลึก ซ่ึงในกรณีศึกษา
แบงไดเปน 2 สวนคือ การเลาเรื่องและการตั้งคําถาม โดยในการเลาเรื่อง Raynolds ไดกลาวไววา 
ตองเปนเรื่องท่ีสั้น และมีการเขียนอธิบายสถานการณท่ี เกิดข้ึน และตองมีรายละเอียดใหผูเรียนได
ตัดสินระหวางขอมูลท่ีสําคัญและไมสําคัญ เปนตน 

การแสดงบทบาท (role play) ใกลเคียงกับกรณีศึกษา แตการแสดงบทบาทจะทําใหผูเรียน
รูสึกกระฉับกระเฉงจากการท่ีไดแสดงในบทบาทตางๆ 

การเรียนรูจากประสบการณ (experimental learning) ทําใหผูเรียนไดมีโอกาสทดลอง หรือ
ไดประสบกับสถานการณท่ีเฉพาะเจาะจงในการเรียนรู โดยการเรียนรูจากประสบการณจะมีศักยภาพ
ในการพัฒนาระดับของงานท่ีลึกมากข้ึน และกับในความสัมพันธศักยภาพนี้จะถูกเติมเต็ม ดวยแรง
กระตุนจากผูเรียน โดยท่ีทางเลือกในการเรียนรู จากประสบการณนี้จะตองใชท้ังพลังกาย และพลังใจ
จากผูเรียน  

2.  การเรียนรูแบบไมมีโครงสราง (the unstructured learning strategies) ไดแก การ
เรียนรูจากปญหา (problem-based learning) เปนปญหาในชีวิตจริงจากสถานท่ีทํางาน เชื่อวา การ
เรียนรูควรจะเกิดข้ึนรอบ ๆปญหาในสายอาชีพไมใชในการเรียน ดังนั้นการเรียนรูจากปญหา คือ ผู
เรียนรูจะพยายามหาองคความรูท่ีเหมาะสม 

 การเรียนรูจากขอตกลง (contract learning) ขอตกลงในการเรียนรูประกอบดวย 
วัตถุประสงคการเรียนรู (the learning objectives) ความพึงพอใจในวตัถุประสงค การเรียนรู (the 
subject content) วิธีการเรียนรู (the learning methods) หลักฐาน (the evidence) ท่ีใชแสดง
วา วัตถุประสงคสําเร็จ หลักเกณฑ (the criteria) ท่ีใชยืนยั่นหลักฐานวาสําเร็จ และขอมูล (the data) 
ท่ีเปนหลักฐานท่ียอมรับ 

 การเรียนรูจากการกระทํา (action learning) โดยไดกลาวถึงสูตรการเรียนรูจากการ
กระทํา วา Learning = programmed information + Questions ซ่ึงขอมูลโครงการ 
(programmed information) หาไดจากหนังสือคูมือ และผูเชี่ยวชาญ แตการเรียนรูท่ีแทจริงมาจาก
ความสามารถท่ีจะถามคําถามท่ีสําคัญ 
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การแทรกแซงเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Interventions) การจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ี
เหมาะสมจะชวยยกระดับการพัฒนาของแตละบุคคล กลุมและองคการ รูปแบบพ้ืนฐานท่ีใชในการ
เปลี่ยนแปลง คือ the action research model โดยเริ่มตนจากวัตถุประสงคท่ีตองการบรรลุ และ
รูปแบบควรมีพฤติก รรมสุดทายท่ีตองการ แตจะมีเกณฑท่ีใชวัดหรือไมมีก็ได จากวัตถุประสงคพ่ีเลี้ยง
จะใหคําแนะนํา (cue) ท่ีชี้ทิศทางท่ีเหมาะสมและอยูบนเหตุผล (logic) ซ่ึงสวนมากเปนคําถาม เม่ือ
กลุมโตตอบกลับมาจะทําใหเกิดขอมูล เราตองลดขนาดของขอมูลใหเหมาะสมโดยถาเวลาจํากัด   พ่ี
เลี้ยงอาจชวย แตถาใหดีกลุมควรตัดสินใจเองวาอะไรสําคัญ แตถายังไมบรรลุวัตถุประสงคใน 
คําแนะนําท่ี 1 พ่ีเลี้ยงตองคิดคําแนะนําท่ี 2 แลวเขากระบวนการแบบเดิมจนกระทั่งบรรลุ
วัตถุประสงค 

ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนํา (mentoring) ซ่ึงจะประสบความสําเร็จไ ด 
องคการตองมีความเชื่อท่ีวา การเรียนรูเปนสิ่งท่ีมีคุณคา พนักงานอาวุโสตองรวมชวยเหลือพนักงาน 
ใหมีความสามารถท่ีจะพัฒนา และพนักงานอาวุโสยอมรับวาเปนภาระหนาท่ีท่ีตองทํา 

E-learning ซ่ึง Rudman (2002 : 517) ไดใหนิยามไววาเปนการใชเทคโนโลยีขอมูล
สารสนเทศเพ่ือใหการเรียนรูมีประสิทธิภาพ ยืดหยุน และเปนสวนบุคคล 

Jon M. Werner & Randy L. DeSimone (2005 : 196-222) ไดกลาวถึงกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในสวนการฝกอบรมและการพัฒนาหลายกิจกรรมซ่ึงมีวิธีการฝกอบรมพ้ืนฐาน 
3 ประเภท ดังตอไปนี้ 

1.  การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (OJT) เปนการฝกอบรมท่ีผูเขารับการฝกอบรมทํางาน 
ตามปกติท่ัวไป ซ่ึงมีเทคนิคท่ีนํามาใชประกอบดวย 
 1.1 การฝกอบรมแบบมีโครงสราง (job instruction training) เปนกระบวนการที่
เปนลําดับ ข้ันตอนโดยผูฝกจะฝกบุคลากรขณะท่ีทํางาน เปนแบบการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
 1.2 การหมุนเวียนงาน (job rotation) เปนเทคนิคเพ่ือการพัฒนาทักษะท่ีเก่ียวกับ
งาน ผูเขารับการฝกอบรมจะเรียนโดยการสังเกตการณและการปฏิบัติ การหมุนเวียนจะเปนการรับ
มอบหมายงานอยางตอเนื่องในตําแหนงท่ีแตกตางกันหรือในสวนพิเศษเฉพาะ 
 1.3 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) 
 1.4 การสอนงาน (coaching) 
 2.  การฝกอบรมแบบหองเรียน Classroom มีเทคนิคพ้ืนฐานท่ีนํามาใช 5 ประเภท ซ่ึง 
ประกอบดวย 
 2.1 การบรรยาย (lecture) เปนการสอนโดยการพูดบอกขอมูลกับกลุมผูฟงซ่ึงมีการ
จดบันทึก เปนเทคนิคท่ีนิยมเนื่องจากมีประสิทธิภา พในการถายทอดขอมูลใหกับผูฟงในจํานวนมาก 
ในชวงระยะเวลาสั้นๆได เปนการสื่อสารทางเดียวทําใหขาดการรวมกันคิดระหวางผูเขารับการ
ฝกอบรม 
 2.2 การอภิปราย (discussion) เปนการสื่อสารสองทางโดยผูฝกกับผูเขารับการ
ฝกอบรม เปนการเปดโอกาสในการตอบกลับใหเขาใจและรวมกันคิด ซ่ึงวิธีการนี้จะสําเร็จไดตองข้ึนอยู
กับ ความสามารถของผูฝกในการถายทอดและจัดการอภิปรายโดยการซักถาม 
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 2.3 การใชโสตทัศนูปกรณ (audiovisual media) เปนการแสดงและการบรรยาย
รายละเอียดท่ียากท่ีจะสื่อสารกันซ่ึงเปนขอจํากัดของการบรรยายและการอภิปราย 
 2.4 การใชประสบการณการทํางาน (experiential techniques) เปนวิธีท่ีใชกัน
ท่ัวไปใน องคการซ่ึงประกอบดวยการศึกษากรณี (the case study) เกมสและการจําลองแบบ 
(games and simulations) การแสดงบทบาท (role playing) และรูปแบบพฤติกรรม (behavior 
modeling) 
 2.5 การฝกอบรมโดยการใชคอมพิวเตอรในหองเรียน (Computer-based training 
(classroom-based)) 

3.  การฝกอบรมโดยตัวเอง (Self-paced) มีเทคนิคท่ีนํามาใชซ่ึงประกอบดวย 
 3.1 การฝกอบรมโดยการใชเอกสาร (Paper-based training) 
 3.2 การฝกอบรมโดยการใชคอมพิวเตอรท่ีไมตองอยูในหอง เรียน (Computer-
based training(non-classroom-based)) 
 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

Castetter (1996 : 236-238 อางถึงใน นารีนุช สมวาสนาพานิช , 2544 : 18, 22) ได
กลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ข้ันตอน คือ 

1.  การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development Needs) 
2.  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans) 
3. การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร (Implementing Development 

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

และ Castetter กลาวไววา ความตองการและการตัดสินใจกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
วิเคราะหได 3 ระดับ คือ 

 1.  ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาสวนบุคคล (Individual needs) ซ่ึง
รวมถึง ความมีประสิทธิภาพในการดํารงตําแหนง การเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนง การพัฒนาตนเอง
และอาชีพ และความปลอดภัยในตําแหนง 
 2.  ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนากลุม (Group needs) 
 3.  ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาองคการ (Organization needs) ซ่ึง
เปนความตองการพัฒนาในระบบรวมท้ังหมด 

Robert Bacal (2545) ไดกลาวถึง การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับการบริห ารผลการ
ปฏิบัติงานวา เปนการชวยใหพนักงานมีการปรับปรุงตนในสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงอยางไม
หยุดนิ่ง ทักษะท่ีจําเปนตอการทํางานก็เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเชนกัน บริษัทตองใหพนักงานไดพัฒนา
ทักษะใหมๆ โดยใชระบบการบริหาร ผลการปฏิบัติงานมาชวยวิเคราะหหาชองวางร ะหวางสิ่งท่ี
พนักงานทําไดในปจจุบัน กับสิ่งท่ีตองทําใหไดในอนาคต บริษัทสามารถอาศัยขอมูลท่ีไดจาก 
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานใชในการจัดฝกอบรม สอนงาน แบงงาน ทําการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ และจัดการศึกษาแบบเปนทางการ เปนตน 
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โดยกลาวถึงรายละเอียดเรื่อง "การบริ หารผลการปฏิบัติงาน " ไววาการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) ไมใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเพียงสวนหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ถาทําแตการ
ประเมินผลฯ แตไมไดวางแผน ไมมีการสื่อสา รอยางตอเนื่อง ไมไดเก็บขอมูลและวินิจฉัย ปญหา การ
บริหารผลการปฏิบัติงานก็ลมเหลว ถึงแมวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปน ตอการเพ่ิม
ผลผลิต การสรางเสริมแรงจูงใจ ขวัญ และกําลังใจของพนักงาน อีกท้ังยังกอใหเกิดการประสานงาน
อันจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายองคการ แตการวางแผนผลการปฏิบัติงานเปนสวนสําคัญสุดของการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน โดยท่ีพนักงานทุกคนตองรวมกันกําหนดสิ่งท่ีตองทําให สําเร็จและเปาหมาย
ท่ีชัดเจนเพ่ือท่ีจะทําใหทุกฝายเขาใจตรงกัน 

ดังนั้น การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการสื่อสารแบบสองทางอ ยางตอเนื่อง 
ระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาโดยตรงของเขา ในเรื่องการกําหนดความคาดหวังท่ีชัดเจน และทํา
ความเขาใจเก่ียวกับงานท่ีตองทํา เปนระบบท่ีตองอาศัยความรวมมือจากทุกคนจึงทําใหระบบ 
สามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหแกองคการ ผูจัดการ หัวหนางาน และพนักงานทุกคน  ซ่ึงมีองคประกอบ 
ดังตอไปนี้ 

องคประกอบของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
1.  การวางแผนผลการปฏิบัติงาน เปนการทํางานรวมกันระหวางพนักงานและผูจัดการเพ่ือ

วิเคราะห ทําความเขาใจ และตกลงรวมกันเก่ียวกับสิ่งท่ีถึงพนักงานคนนั้นควรจะทํา ตองทําเม่ือไร ให
ดีแคไหน แล ะทําไปทําไม เปนตน แมวามีการวางแผนผลการปฏิบัติงานสําหรับแตละปไปแลว ก็
สามารถปรับปรุงไดอีกในระหวางใชแผนนั้น 

2.  การสื่อสารเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง เพ่ือจะไดติดตามความคืบหนา 
วิเคราะหหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน และเพ่ือท่ีท้ังสองฝายจะไดมี ขอมูลท่ีจําเปนตอความสําเร็จของ
ทุกฝาย โดยสามารถทําไดหลายวิธี เชน การพูดคุยกับพนักงานแตละคนเพ่ือรายงานสถานการณ 
เดือนละครั้ง การประชุมกลุมเปนประจํา การเขียนรายงานของพนักงานแตละคนถึงสถานการณ แบบ
สั้นๆสงตามกําหนด 

3.  การรวบรวมขอมูล การสังเกตการณ และการ จัดทําเอกสาร ขอมูลตางๆเปนสิ่งจําเปน 
สําหรับใชในการตัดสินใจ เพ่ือปรับปรุงแกไของคการและบุคลากร 

4.  การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูจัดการกับ
พนักงานเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานถึงความคืบหนาในการทํางานของพนักงานคนนั้น หรือ  เพ่ือ
ปรึกษาหารือเก่ียวกับกระบวนการทํางานและข้ันตอนตางๆในบริษัทท่ีขาดประสิทธิผลก็ได ไม
จําเปนตองมุงไปท่ีประเมินตัวพนักงานเพียงอยางเดียว 

5.  การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน เปนการใชกระบวนการแกปญหาและ การ
สื่อสารเพ่ือวิเคราะหหาสาเหตุท่ีแทจริง ของปญหาการปฏิบัติงานหรือขอบกพรองใหกับบุคคล แผนก
หรือองคการ แลวใหคนท่ีมีความรูมากทํางานรวมกับพนักงานเพ่ือชวยใหพนักงานไดพัฒนา ความรู
และทักษะสําหรับนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน 

Nadler (อางใน พัชราภรณ ปตรวลี 2537 : 16-20) ไดเสนอกระบวนการฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนา ทรัพยากรบุคคลในองคการ ซ่ึงมีความหมายในแนวทางปฏิบัติท่ีเก่ียวกับการฝกอบรม และ
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พัฒนา บุคลากรระดับองคการ เรียกวา The Critical Events Model ซ่ึงไดใหความสําคัญกับ
กระบวนการฝกอบรมในเชิงระบบอยางมาก โดยแบงข้ันตอนการฝกอบรมเปน 9 ข้ันตอน ซ่ึงในแตล ะ
ข้ันตอนจะตองมีการประเมินผล และสงผลสะทอนกลับตอข้ันตอนนั้นๆกอนเสมอ เม่ือวิเคราะห
ทบทวนในความเปลี่ยนแปลง และความเหมาะสมกอนท่ีจะนําไปสูข้ันตอนตอไป ซ่ึงแตละข้ันตอน
จะตอง เชื่อมโยงเก่ียวเนื่องซ่ึงกันและกัน Nadler เปรียบเทียบระบบการฝกอบรมตาม Model นี้วา
เปนระบบเปด(Open System) เหมือนกับระบบวงจรไฟฟา หรือ ไดอแกรมทางวิศวกร (Engineering 
Diagram) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  การกําหนดความจําเปนขององคการ (Identify the Needs of the Organization) ใน
ข้ันตอนนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองคนหาวาอะไรคือปญหาท่ีแท จริงขององคการ และ ปญหา
นั้นสามารถท่ีจะสรางสรรคใหเปนโอกาสไดดวยการพัฒนาและการฝกอบรมบุคลากรของ องคการ
นั้นๆซ่ึงเปรียบเสมือนเปนการระบุความจําเปนในการฝกอบรม 

2.  การกําหนดงานเฉพาะท่ีพนักงานตองปฏิบัติ (Specify Job Performance) ข้ันตอนนี้
เปนการระบุแยกแย ะและกําหนดลักษณะงานในตําแหนงหนาท่ีท่ีพนักงานรับผิดชอบอยูนั้น วาการท่ี
จะปฏิบัติงานในตําแหนงใหสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตองอาศัยทักษะ ความรู ความ
ชํานาญในเรื่องใดบาง 

3.  การกําหนดความจําเปนของผูเขารับการฝกอบรม (Identify Learner Needs) เม่ือ
สามารถระบุความจําเปนขององคการและงานท่ีตองการพัฒนาไดแลวจะเปนข้ันตอนของการกําหนด
ความจําเปนของผูเขารับการฝกอบรมแตละบุคคลวา เม่ือไดรับการพัฒนาแลวจะสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงหนาท่ีไดมานอยเพียงใด แคไหน อยางไร และจะเทากับปญหาขององคการจะไดรับการ
แกไข 

4.  การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม (Determine Objectives) ในการสราง 
โปรแกรมการเรียนรู หรือหลักสูตรในการฝกอบรมนั้นจะตองกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมให
ชัดเจน โดยการสํารวจตรวจสอบเก่ียวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน (Job Performance) ของ
พนักงานท่ีเปนปญหาวาจะตองแกไขอยางไร ในระดับใด เพ่ือใหสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานไดในมาตรฐานขององคการ 

5.  การสรางหลักสูตร (Build Curriculum) การสรางหลักสูตรนั้นเปนการกําหนดเนื้อหา
สาระและหัวขอวิชาตางๆท่ีจะสามารถสนองตามวัตถุประสงคไดเปนการมุงเน นใหเกิดการเรียนรู แกผู
เขารับการฝกอบรมจนสามารถไดรับความรูทักษะและทัศนคติท่ีถูกตองเหมาะสม จนสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานไดจนสอดคลองกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมและความ 
ตองการขององคการ 

6.  การกําหนดกลยุทธในการสอน (Select Instructional Strategies) กลยุทธการสอนนั้น
ก็คือ เทคนิคตางๆท่ีนํามาใชในโปรแกรมการฝกอบรมซ่ึงจะตองกําหนดข้ึนอยางเหมาะสม สามารถ
กระตุนและชี้นําใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูและทักษะตามท่ีกําหนดไว นักพัฒนาทรัพยากร
บุคคลจะตองเลือกสรรกลยุทธการเรียนรู (Learning Strategies) ประเภทตางๆมาใช สนับสนุน
วิทยากร (Instructor) เพ่ือใหการฝกอบรมบรรลุผลมากข้ึน 
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7.  การสรรหาเครื่องมือเครื่องใชในการฝกอบรม (Obtain Instructional Resources) 
หมายถึง การกําหนดอุปกรณเครื่องใชโสตทัศนูปกรณประเภทตางๆท่ีจะชวยสนับสนุนโปรแกรมการ
ฝกอบรมเพ่ื อใหการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคและบังเกิดผลในการเรียนรูแกผูเขารับการฝกอบรม
มากยิ่งข้ึน การเลือกอุปกรณเหลานี้จะตองพิจารณาอยางเหมาะสม ท้ังดานคาใชจาย ความยากงาย 
ระยะเวลา และผลท่ีจะเกิดข้ึนประกอบ 

8.  การดําเนินการฝกอบรม (Conduct Training) เปนข้ันตอนของการจัดดําเนินการ
ฝกอบรม ซ่ึงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะตองทําหนาท่ีของผูอํานวยความสะดวกตางๆ (Facilitators) 
ดวยการจัดเตรียมสถานท่ี อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช การดูแลโปรแกรมท่ีกําหนดไวใหดําเนินไปตาม
แผนงานท่ีไดกําหนดไวลวงหนา มีการปรึกษาหารือกับวิทยาก ร และตรวจสอบความกาวหนาในการ
เรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมเปนระยะๆดวย 

9.  การประเมินผลและผลสะทอนกลับ (Evaluation and Feedback) หมายถึงในทุก
ข้ันตอนของกระบวนการฝกอบรมจะตองมีการประเมินผลและพิจารณาผลสะทอนกลับเสมอ เพ่ือดูวา
มีปญหาอุปสรรคหรือมีผลกระทบใด ๆหรือไม คุมคาท่ีจะดําเนินการในข้ันตอนตอไปหรือไม จะ
กอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรขององคการตามวัตถุประสงคท่ีวางไวหรือไมเพียงใด เพ่ือ
เปนความ ม่ันใจวาโครงการท่ีเตรียมการข้ึนนี้จะไดประโยชนคุมคาไมสูญเปลา 

เม่ือไดมีการฝกอบรมหลักสูตรเสร็จสิ้ นแลวก็ตองมีการประเมินผลและพิจารณาถึงผลสะทอน
กลับดวยเชนกัน เพ่ือพิจารณาวาประสิทธิภาพของโครงการฝกอบรมเปนเชนไร สามารถชวยใหผูเขา
รับการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท้ังในดานความรู ทักษะและทัศนคติในทางท่ีดีข้ึน และ
สนับสนุนตัวงานในหนาท่ีเพียงใด สามารถ ชวยแกปญหาใหกับองคการไดหรือไม (Program 
Effectiveness) นอกจากนี้จะตองประเมินผลการจัดการดําเนินการวาไดใชองคประกอบ ตางๆในการ
ดําเนินงานในเรื่องของงบประมาณวามีความเหมาะสม คุมคากับสิ่งท่ีไดดําเนินการไปหรือไม เปนไป
ตามแผนงานท่ีกําหนดไวดวยดีเพียงใด (Program Efficiency) ซ่ึงไดแสดงใหเห็นถึงประเด็นภาพรวม 
ดังแผนภาพตอไปนี้ 

 
 

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) เปนกลยุทธแสดงถึงองคการ (organization) ธุรกิจ (business) 
และความตองการผลงาน (performance need) โดยแบงการวิเคราะหออกเปน 

 ไดกลาวถึงกระบวนการการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษยวามี 5 กระบวนการ ดังนี้ 

 1.1 การวิเคราะหความตองการ (Needs Analysis) อยางนอยท่ีสุดตองวิเคราะหถึง
ความ ตองการของลูกคา (client analysis) วิเคราะหความตองการในการปรับเปลี่ยนผลงาน 
(demand for performance improvement and change interventions) วิเคราะหความ
ตองการในพ้ืนท่ี (areas of need) วิเคราะหผลงาน  (performance and causal analysis) และ
วิเคราะหภารกิจ (task analysis) 
 1.2 การวิเคราะหธุรกิจ (Business Analysis) เปนการวิเคราะหความตองการประเภท
ธุรกิจของ องคการ ความคาดหวังของลูกคา ซ่ึงอาจวิเคราะหจุดออนจุดแข็งโอกาสอุปสรรค (SWOT) 
 1.3 การวิเคราะหผลงานและเหตุผล (Performance and Causal Analysis) เปน
ข้ันตอนหลักท่ี สําคัญในการริเริ่มปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงผลงาน 
 1.4 การวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) แสดงใหเห็นถึงสิ่งท่ียังขาดระหวาง
ท่ีมี ปจจุบันกับผลท่ีองคการคาดหวัง 

2.  การออกแบบ (Instructional Design) เปนสิ่งสําคัญในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
ผลงาน ซ่ึงมีข้ันตอนยอย 7 ข้ันตอน คือ 
 1) การศึกษาหลักการและแนวความคิดพ้ืนฐานในการเรียนการสอน (Philosophy of 
teaching and learning) เชน รูปแบบการฝกอบรมของบุคคลและรูปแบบการเรียนรู 
 2) การวิเคราะหองคการ ผลงานและความตองการ (Organizational, performance, 
and needs analysis) ระหวางสิ่งท่ีเปนในปจจุบันกับสิ่งท่ีควรเปน 
 3) การพิจารณาผลกระทบ (Feedback) โดยการเก็บสะสมขอมูล การสรุปขอมูล การตก
ลงกัน และการตัดสินใจกิจกรรมท่ีควรทํา 
 4) ออกแบบโครงการ (Program Design) บนพ้ืนฐานของขอมูล ดานวัตถุประสงคของ
ผลงาน ดานกิจกรรมการเรียนรู ตานการลําดับความสําคัญของวัตถุประสงคและกิจกรรมผลงาน ดาน
ประสบการณการเรียนรูกิจกรรมและการจัดหาวัสดุอุปกรณและวิธีการ 
 5) การพัฒนาโครงการ (Program development) 
 6) การประเมินผล (Evaluation) การประเมินสวนใหญวัดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มี
การ ประเมินผลกระทบจากการเรีย นรูแตละบุคคล และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และมีการ
ประเมินผลกระทบการเรียนรูระดับองคการ การประเมินควรประเมินตนทุนและผลตอบแทนดวย 
(the cost-to-benefit ratio) 
 7) การชี้แจง (Accountability) ขอมูลจากการประเมินผลควรมีการนํามาใชให 
เปนประโยชน 

                                                 
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.  การไดเรียนรู (Learning Acquisition) เปนการเนนการไดความรู การพัฒนาสมรรถนะ
และทักษะ การปรับพฤติกรรมในงานปจจุบันใหผลงานดีข้ึน 

4.  การดําเนินการ (Learning Transfer) 
5. การประเมินผล (Evaluation) เปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับผูการตัดสินใจ 

(decisionmaker) ผูท่ีเก่ียวของในสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ผูมีอิทธิพล (influenced) ผลงาน
ขององคการและความตองการทางธุรกิจ 

Raymond A. Noe (2005) ไดกลาวถึงกิจกรรมการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพตองมี 
กระบวนการออกแบบการฝกอบรม 4 กระบวนการ คือ 

1.  การประเมินความตองการ (Needs Assessment) เปนกระบวนการแรกใชเพ่ือตัดสินใจ
วาจําเปนหรือไมท่ีตองฝกอบรมโดยประกอบดวย 11

12 
 1.1 การวิเคราะหองคการ (Organizational analysis) ใชในการตัดสินใจถึงความ
เหมาะสมของ การฝกอบรมโดยพิจารณาท่ียุทธศาสตรขององคการ ทรัพยากรท่ีเก่ียวกับการฝกอบรม 
และการสนับสนุนจาก ผูจัดการและเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน 
 1.2 การวิเคราะหภารกิจ (Task analysis) แสดงถึงภารกิจท่ีสําคัญ ความรู ทักษะและ
พฤติกรรม ท่ี จําเปนในการฝกอบรม 
 1.3 การวิเคราะหบุคคล (Person analysis) จะบอกวาอะไรท่ียังขาดความรู ทักษะหรือ 
ความสามารถ หรอืแรงจงูใ จ หรือปญหาข้ันตอนการทํางาน แสดงใหเห็นวาใครตองเขารับการ
ฝกอบรม และบอกถึงความพรอมของบุคลากรท่ีจะฝกอบรม   ซ่ึงแสดงใหเห็นประเด็นรวมดังรูปภาพ
ตอไปนี้ 

 
ภาพท่ี 2.7 การประเมินความตองการตามแนวคิดของ Noe 

 
การวิเคราะหความตองการสามารถทําไดโดยวิธีการตางๆเชน  การสงัเกตการณบคุลากรขณะ

ทํางาน (Observation) การวิเคราะหจากคูมือและเอกสารอ่ืนๆ (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) การวิเคราะหเปนกลุม (Focus groups) และการ
สํารวจความคิดเห็น (Questionnaires) ซ่ึงแตละวิธีก็จะมีขอดีและขอจํากัดตางกันไปโดยสามารถสรุป
ไดดังตาราง ตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2.3 ขอดีและขอเสียของแตละวิธีการวิเคราะหความตองการ 
 

วิธีการ ขอดี ขอจํากัด 
การสังเกตการณ 
(Observation) 

- ไดขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับ 
สภาพแวดลอมการทํางาน  
- เปนอุปสรรคตอการทํางาน
นอย 

- ข้ึนอยูกับทักษะของผู
สังเกตการณ  
- บุคลากรมีการปรับพฤติกรรม
ตอนสังเกตการณ 

การสํารวจความคิดเห็น  
(Questionnaires) 

- คาใชจายนอย  
- สามารถเก็บขอมูลจาก
บุคลากรไดในจํานวนมาก  
- สรุปขอมูลงาย 

- ตองใชเวลานาน(requires 
time)  
- อาจไดการตอบกลับนอย  
- ขาดรายละเอียด  
- ไดขอมูลเพียงเทาท่ีถาม 

การสัมภาษณ (Interviews) - ไดรับรายละเอียดมากเก่ียวกับ
ความตองการการฝกอบรม 
เหตุผลและปญหา  
- ไดรับขอมูลท่ีไมไดคาดหมาย
ไวดวย  
- สามารถดัดแปลงคําถามได 

- ตองใชเวลาในการสัมภาษณ 
(time consuming)  
- วิเคราะหยาก  
- ข้ึนอยูกับทักษะของผูสัมภาษณ  
- เปนการเขาไปกาวกาย 
(threatening)  
- ยากท่ีจะกําหนดได 
- ไดขอมูลเทาท่ีผูถูกสัมภาษณ
บอก 

การวิเคราะหเปนกลุม 
(Focus groups) 

-  สามารถถกเถียงกันใน
ประเด็นท่ีคนเดียวไมสามารถ
บอกได  
- คําถามสามารถดัดแปลงเพ่ือ
ไดรับ ขอมูลท่ีไมไดคาดหมายไว 

- ใชเวลาในการจัดการนาน 
- เปนเพียงขอมูลจากกลุม  
- อาจจะมีความขัดแยงกันใน
สมาชิกกลุม 

จากเอกสาร เชน คูมือและ
บันทึก (documentation: 
Technical Manuals, 
Records) 

- ไดขอมูลเปนกระบวนการดี  
- เปนเอกสารรายลักษณอักษร  
- เปนแหลงขอมูลท่ีเก่ียวกับงาน
ด ี

- อาจจะไมเขาใจในความหมาย  
- อาจจะไดขอมูลเกา 
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2.  การออกแบบ (Program Design) เปนการนําทฤษฎีการเรียนรูมาใชในการเลือก การ
เตรียมการและการออกแบบการฝกอบรมโดยมีการกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดหลักสูตรและ
บทเรียน การเตรียมอุปกรณสถานท่ี การเลือก วิทยากรและกลุมผูเขารับการฝกอบรม การ
ประสานงาน จัดเตรียมการฝกอบรม การกําหนดชวงระยะเวลาในการฝกอบรม และพิจารณาถึง
ผลกระทบ (Feedback) 

3.  การดําเนินการ (Transfer of Training) การสนับสนุนของผูจัดการและเพ่ือนรวมงาน 
การสนับสนุนทางดานเทคโนโลยี และโอกาส สภาพแวดลอมของงานมีผลตอการฝกอบรม 

4.  การประเมินผล (Training Evaluation) เปนกระบวนการเก็บรวบรวมผลจากการ
ฝกอบรม ถาผลเปนไปตามท่ีตองการแสดงวาการฝกอบรมมีประสิทธิภาพ โดยกลาวถึงรูปแบบการ
ประเมินวาทําไดท้ังแบบการประเมินกอน (Formative Evaluation) และแบบการประเ มินหลงั 
(Summative Evaluation) 

การประเมินกอน (Formative Evaluation) จะบอกถึงการจัดการในการฝกอบรมและผูเขา
รับการฝกอบรมเปนอยางไร โดยมีวิธีการเก็บขอมูลหลายวิธีเชน การสํารวจความคิดเห็น 
(Questionnaires) หรือการสัมภาษณ (Interviews) ผูเขารับการฝกอบรมหรือผูจัดการ 

การประเมินหลัง (Summative Evaluation) จะบอกถึงผลการเปลี่ยนแปลงของผูเขารับการ 
ฝกอบรมจากการฝกอบรมวามีความรู ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม หรือผลลัพธอ่ืนๆเปนไปตาม 
วัตถุประสงคการฝกอบรมอยางไร และวัดความคุมคาในการจัดโครงการฝกอบรมโดยอาจวิเคราะห  
ตนทุนผลกับตอบแทน (Cost-benefit analysis) 

และกลาวถึงกรอบการประเมินผลการฝกอบรมของ D.L. Kirkpatrick ซ่ึงแบงการประเมิน
ออกเปน 4 ระดับคือ 

1.  การประเมินผลการตอบสนอง (reactions) 
2.  การประเมินผลการเรียนรู (learning) 
3.  การประเมินผลพฤติกรรม (behavior) 
4.  การประเมินผลลัพธท่ีได (results) 
ซ่ึงการประเมินผลในระดับท่ี 1 และ 2 เปนการเก็บขอมูลกอนผูเขารับการฝกอบรมจะกลับไป

ทํางาน สวนการประเมินผลในระดับท่ี 3 และ 4 เปนการวัดการนําไปใชของผูเขารับการฝกอบรม 
Delahaye (2005) ไดกลาวถึงข้ันตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุ ษยวามี 4 ข้ันตอน (the four 

stages of HRD) ซ่ึงทุกข้ันตอนนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะมีบทบาทอยางยิ่งในการบริหารจัดการ
ทุนทางความรู (the organisation's knowledge capital) และอยูบนพ้ืนฐานทฤษฎีการเรียนรูแบบ
ผูใหญ (the adult learning theory) และการบริหารจัดก าร (managerial orientation) แตละ
ข้ันตอนมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

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

การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการขับเคลื่อนอยางตอเนื่องใน
การสํารวจตรวจสอบเพ่ือหาแล ะแสดงถึงความตองการท่ีแตกตางระหวางสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับสิ่งท่ีควร 
เกิดข้ึน 
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Brinkerhoff (1986 อางใน Delahaye 2005 p.121) กลาววา HRDNI มีอยู 4 ประเภท 
(categories) คือ 

1.  performance deficiency เปนการรวบรวมการวัดความแตกตางระหวางความคาดหวัง
ขององคการและสิ่งท่ีเกิดข้ึน (the gap analysis) 

2.  diagnostic audit เนนท่ีอนาคตมากกวาปญหาหรือประเด็นท่ีมีอยู ซ่ึงควรใหความสําคัญ
กับ ผลกระทบจากกระบวนการวางแผนยุทธศาสตรขอองคการ 

3. democratic preference ซ่ึงพนักงาน (staff) และผูจัดการ (manager) ควรทราบถึงจุด
รวมของ ความตองการ (unique needs) 

4. pro-active analysis เปนการเนนการหาถึงปญหาในอนาคตและความทาทายกอนท่ีจะ
เกิดข้ึน 

ดังนั้น การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRDNI) ควรเนน 3 ระดับ คือ 
ความตองการขององคการ ภารกิจหนาท่ีและบุคคล 

ข้ันตอนการหาความจําเปนใ นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRDM ) แบงออกเปน 2 ข้ันตอน 
คือ 

1. The surveillance stage เปนกระบวนการสํารวจตรวจสอบอยางตอเนื่องใหเห็นถึงความ
ตองการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังสภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคการ 

สภาพแวดลอมภายนอกขององคการ (The external environment) โดยวิเคราะหจากแผน
ยุทธศาสตร (strategic plan) และตามแนวทางการวิเคราะหของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจาก 
Goldstein (2001 อางใน Delahaye 2005 p.122) เชื่อวานักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขาใจอยาง
ชัดเจนในยุทธศาสตรขององคการ เพราะการออกแบบระบบการพัฒนาอาจจะ ไมตามเปาหมาย
องคการและเหตุผล เนื่องจากสภาพแวดลอมเฉพาะขององคการและขอจํากัดตางๆ 

สภาพแวดลอมภายในขององคการ (The internal environment) เก่ียวกับระบบขอมูลของ
องคการ ไดแก ระบบการควบคุมคุณภาพ ระบบการเงิน การออกจากงานของบุคลากร รายงานความ
ปลอดภัย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ managerial observation 

2.  The investigation stage เกิดข้ึนเม่ือทราบถึงความตองการแลว ซ่ึงมี 2 สวน คือ 
 2.1 การรวบรวมขอมูล (data gathering) โดยสํารวจขอมูลสถิติ (organisational 
record) การสังเกตการณ (observation) การใชศูนยการประเมิน (Assessment Centre) และการ
ใชเทคนิค Critical incident technique(CIT) 
 2.2 การวิเคราะหขอมูล (data analysis) ผลจากการวิเคราะหจะเปนวัตถุประสงค
การเรียนรู (learning objective) หรือสมรรถนะ (competency) หรือผลจากการเรียนรู (learning 
outcome) 

3. Design 
เปนการออกแบบวัตถุประสงค และกําหนดการตางๆ ซ่ึงตองพิจารณาถึงตัวแปรหลักคือ 

ลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (hierarchy of learning outcome : HLO) และตัวแปรอ่ืนๆ
ประกอบดวย เชน ระบบการบริหารขององคการ (the strategic orientation of organisation) 
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วัฒนธรรมองคการ (organisatonal culture) ผูมีสวนเก่ียวของ (key stakeholder) และกรอบการ
ออกแบบ (the designer's frame of reference) 

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยคลายนักออกแบบประสบการณจากการเรียนรูสําหรับผูใหญ ซ่ึงมี
ลักษณะเปนศาสตรและศิลป ท่ีตองใชความรูเชิงวิชาการและทักษะวิธีการตาง ๆ ในการใหผูใหญอยาก
เรียนรู การออกแบบการเรียนรูจะตองพิจารณาถึงตัวแปรหลัก 3 ประการคือ 

- กลยุทธการเรียนรู (the learning strategies) เปนวิธีการตางๆ หรือโอกาสท่ีจะใหผูเรียน
ไดเรียนรู 

- ผลจากการเรียนรู (the learning outcomes) เก่ียวกับระดับของความรู ทักษะและ
ความสามารถตามผลจากการหา HRDNI ท่ีผูเรียนควรได 

- ผูเรียน (Learners) จากการหา HRDNI ทําใหทราบวาใครตองไดรับการพัฒนา 
จากการหา HRDNI ทําใหทราบถึง the learning outcomes และ Learners แลวนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตองออกแบบวิธีการ (Learning Strategies) ใหสอดคลองกับผูเรียนรูและเรื่องท่ี
ตองการเรียนรู ซ่ึงสามารถจัดลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (hierarchy of learning outcome : 
HLO) ออกเปน 5 ประเภท แตละประเภท จะใชวิธีการ Learning Strategies แตกตางกันตามความ
สลับซับซอนและความยากงายใน การเรียนรูของแตละประเภท ซ่ึงการเรียนรูแตละกลุมไดนั้น มี
เง่ือนไขวาจะตองผานการเรียนรูหรือมีความรูในประเภทท่ีอยูลําดับกอนหนากอน จึงจะสามารถเรียนรู
ในประเภทตอไปไดเนื่องจากวาเปนการเคลื่อนท่ีแบบบนลงลาง (top-bottom) จาก Explicit 
Knowledge ไปยัง Tacit Knowledge เคลื่อนจากวิธีการหรือกลยุทธการเรียนรูท่ีมีโครงสรางไปยัง
กลยุทธการเรียนรูท่ีไมมีโครงสราง และการบรรลุในแตละประเภทจะข้ึนอยูกับความสําเร็จในการ 
เรียนรูประเภทกอนหนา  โดยไดแสดงการจัดลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (HLO) ดังตารางภาพ
ตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 2.8 การจัดลําดับชั้นของผลจากการเรียนรู (HLO) 

Programmed Knowledge Category เปนความรูจากภายนอก (Explicit Knoeledge) 
ประกอบดวย 

- ความจริงพ้ืนฐานและทักษะ (Basic facts and skills) 
- ขอมูลเก่ียวกับความรูทางเทคนิคหรือความรูเฉพาะ (Professional technical 

information) 
- ทักษะในการปฏิบัติการ (Procedural skills) 
ซ่ึงผลจากการเรียนรูประเภทนี้ควรใชกลยุทธการเรียนรูแบบการเรียนการสอนทางทฤษฎี 

(Theory Session) การบรรยาย (Lecture) และการเรียนการสอนทางทักษะ (Skill Session) 
Task Category แบงออกเปน 3 กลุมยอย คือ 

- The analytical subgroup ประกอบดวย 1) การวิเคราะหเชิงเสนตรง (linear analysis) 
มีทักษะปฏิบัติเบื้องตนและมีความเขาใจในเหตุและผล 2) การวิเคราะหวินิจฉัย (diagnostic 
analysis) สามารถใช Programmed Knowledge อธิบายหรือตีความหลากหลายขอมูล 3) การ
วิเคราะหเชิงซับซอน (complex analysis) ใชแกปญหาและตัดสินใจในการปฏิบัติ และ 4) การ
วิเคราะหภายใตสถานการณท่ีไมแนนอน (analysis under uncertainty) สามารถวิเคราะหและ
แกปญหาภายใตขอมูลไมครบหรือบกพรอง 
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ในสวน linear analysis เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนการสอนทางทฤษฎี การบรรยายและ
การเรียนการสอนทางทักษะ สวน diagnostic analysis, complex analysis และ analysis under 
uncertainty เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย (Discussion) กรณีศกึษา (Case study) และการ
แสดงบทบาท (Role play) 

- The logisticzl subgroup ประกอบดวย 1) การระบุเปาหมาย (goal identification) ซ่ึง
เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนการสอนทางทฤษฎี การบรรยายและการเรียนการสอนทางทักษะ 2) 
การบริหารจัดการขีดความสามารถ (administrative proficiency) 3) การจัดสรรทรัพยากร 
(Resource allocation) และ 4) ประสิทธิภาพ (efficiency) เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย 
กรณีศกึษา และ การแสดงบทบาท 

- The implementing subgroup ประกอบดวย 1) แรงจงูใจในการทํางาน (work 
motivation) 2) การชักจูงในการปฏิบัติ (a bias for action) 3) การดําเนินงานอยางมุงม่ัน 
(purposeful action) และ 4) unilateral power ซ่ึงไดมากจากความรูความชํานาญ ตําแหนงใน
องคการ และความสามารถทางตรรกะ 

ซ่ึง The implementing subgroup ควรใชกลยุทธการเรียนรูจากประสบการณ 
(Experiential learning) ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนํา (Mentoring) และการเรียนรูจาก
ปญหา (Problem-based Learning) 

Relationships Category มีความซับซอนเทากับ Task Category ประกอบดวย 3 กลุม
ยอย คือ 

- The interpersonal subgroup ประกอบดวย 1) การติดตอสื่อสาร (communication) 
2) การมีปฏิกิริยาทางการกระทํา (interaction at the objective level) 3) การมีปฏิกิริยาทาง
อารมณ (interaction at the emotional level) 4) การใชกระบวนการกลุม (use of group 
process) และ 5) การ ใชอํานาจทางสังคม (use of social power) ซ่ึง communication และ 
interaction at the objective level เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียน การสอนทางทฤษฎี การ
บรรยายและการเรี ยนการสอนทางทักษะ สวน interaction at the emotional level, use of 
group process และ use of social power เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย กรณีศึกษา และการ
แสดงบทบาท 

-  The intrapersonal subgroup มีความซับซอนเทากับ The interpersonal subgroup 
ประกอบดวย 1) spontaneity เปนความสามารถท่ีเกิดข้ึนเองสัมพันธกับการติดตอสื่อสาร 2) การ
ตระหนักตนเอง (accurate self-awareness) เปนความสามารถท่ีประเมินจุดออนจุดแข็งตนเองได
จริง 3) ความม่ันใจในตนเอง (self-confidence) 4) ความม่ันคงแนวแน (inner strength) 5) วินัยใน
ตนเอง (self-discipline) และ 6) ความยืดหยุนทางอารมณ (emotional resilience) 

ซ่ึง spontaneity และ accurate self-awareness เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนการสอน
ทางทฤษฎี การบรรยายและการเรียนการสอนทางทักษะ สวน self-confidence, inner strength 
และ self-discipline เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการอภิปราย กรณีศึกษา และการแสดงบทบาท และสวน
สุดทาย emotional resilience เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนรูจากประสบการณ ระบบพ่ีเลี้ยงหรือ
การให คําปรึกษาแนะนํา และการเรียนรูจากปญหา 
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- The concern for others subgroup ข้ึนอยูกับการพัฒนา The interpersonal 
subgroup และ The intrapersonal subgroup ซ่ึงประกอบดวย 1) การพัฒนาดานอ่ืนๆ 
(developing others) 2) ความสามารถในการรับรูรวมกับผูอ่ืน (empathy) 3) ภาวะผูนํา 
(leadership) และ 4) การจัดการความขัดแยง (managing conflict) เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการ
เรียนรูจากประสบการณ ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนําและการเรียนรูจากปญหา 

The Critical Thinking Category เกิดข้ึนบนพ้ืนฐานของการแกปญหา (Problem solving) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) การประเมิน (Evaluation) ความคิดเชิงตรรกวิทยา (Dialectic 
thinking) ท่ีเปนลักษณะของผูใหญ และการสะทอนกลับอยางมีเหตุผล (Logical reflection) ซ่ึง
เหมาะท่ีจะใชกลยุทธการเรียนรูจากประสบการณ ระบบพ่ีเลี้ยงหรือการใหคําปรึกษาแนะนํา และ การ
เรียนรูจากปญหา 

The Meta-Abilities Category เปนความรูจากภายใน (Tacit Knowledge) มีความ
ซับซอนมากสุดซ่ึงประกอบดวย 1) Mental agility สามารถการคิดและแกปญหาไดอยางรวดเร็ว 2) 
Helicopter perception เปนความสามารถในการพิจารณาถึงภาพรวมปญหา รวมถึงการอาน
ความคิดและความรูสึกจากการสื่อสาร และ 3) Self-perpetuating ทําใหเกิดความตองการความรู
ใหมๆ  กระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางไมมีสิ้นสุด 

Learner  
ผูเรียนเปนปจจัยท่ีสําคัญรองลงมา ซ่ึงแตละคนมีความแตกตางกัน มีประสบการณการเรียนรู

ท่ีแตกตางกัน คุณลักษณะท่ีแตกตางกัน เชน อายุ สุขภาพ เพศ วัฒนธรรม ซ่ึงผูออกแบบจะตอง
พิจารณาดวย การท่ีจะทําใหเกิดการเรีย นรูท่ีดีข้ึนไดนั้นตองไดรับการสนับสนุนจากกลุมท่ีดี และ
เหมาะสมดวยหลักในการกําหนดกลุมคนหรือผูท่ีจะเขารับการพัฒนามีดังตอไปนี้ 

ระดับความรูปจจุบัน (Current knowledge) ความแตกตางของผูท่ีมีความรูสูงและความรูต่ํา
มากอนนั้นเปนปจจัยสําคัญในการเลือกกลยุ ทธในการเรียนรู ผูท่ีมีคุณสมบัติเรียนรูโดยควบคุมการ
เรียนรูดวยตัวเองไดจะเขาพัฒนาดวยวิธีหรือกลยุทธการเรียนรูแบบไมมีโครงสราง สวนผูท่ีไมมี
คุณสมบัติดังกลาวจําเปนตองการพัฒนาเรียนรูดวยกลยุทธการเรียนรูแบบมีโครงสราง ซ่ึงอาจจะมีผู
ฝกอบรมควบคุมดูแล 

แรงจงูใจ (Motivation) ของผูเขารับการพัฒนา แรงจูงใจ ทฤษฎีทางดานแรงจูงใจเปน
พ้ืนฐาน การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีมากมายหลายทฤษฎีโดยท่ัวไปมีพ้ืนฐานของ
จิตวิทยาและการบริหาร เชน 

- Two-factor theory (Herzberg, 1968) เปนทฤษฎีท่ีกลาวไววาหากบุคคลขาด  Hygiene 
factor หรือปจจัยสุขวิทยาก็จะทําใหเกิดความไมพอใจไดและหากองคการให Motivator factor หรือ
ปจจัย จูงใจ ก็จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานและใหผูเรียนรูสามารถเรียนรูได 

- The Expectancy-Valence Theory (Vroom, 1964) ทฤษฎีความคาดหวังประกอบดวย
กระบวนการท่ีมี 4 ข้ันตอนตามลําดับ คือ 

1.  ความคาดหวังท่ี 1 ผูเรียนรูไดรูวา โปรแกรมการเรียนรูนั้นสามารถทําไดแตยาก หรืองาย
จนเกินไป จึงหมดกําลังใจท่ีจะทํา 
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2.  ความคาดหวังท่ี 2 ผูเรียนรูไดรูวา โปรแกรมการเรียนรูนั้นสามารถทําได ความคาดหวังใน
รางวัลจะตามมา 

3.  ผลลัพธแรก ผูเรียนรูรูวารางวัลนั้นจะเปนผลปรากฏข้ึนจริงจะทําใหพฤติกรรม ตาง ๆ ท่ี
ออกมาเปนไปเพ่ือใหไดรางวัลนั้นมากข้ึน 

4.  ผลลัพธ 2 หากรางวัลท่ีจะไดจากโปรกแกรมการเรียนรูนั้นมีผลใหคุณคาภายใน แกผู
เรียนรูได 

- ทฤษฎแีรงจงูใจของ John Biggs (1989b) กลาวถึงผูเรียนไดรับแรงจูงใจ 3 ระดับ คือ 
 1.  ผลประโยชน (utility motivation) ผูเรียนรูจะพยายามทําการเรียนรูเม่ือผลของ
การเรียนรู จะใหผลประโยชนบางอยาง 
 2.  ความสําเร็จ (achievement motivation) เม่ือผูเรียนไดรับความพอใจซ่ึงข้ึนอยู
กับการ แขงข้ันมาตรฐานของแตละบุคคลหรือมาตรฐานภายนอก 
 3.  ความสนใจ (Interest motivation) เม่ือผูเรียนรูสนใจในหัวขอการเรียนรู 
รายละเอียด ผูเรียนรูก็ตองการท่ีจะเรียนรูได 

ระดับความสามารถการเรียนรู (Learning Orientation) ของบุคคลบงบอกถึงวิธีหรือกลยุทธ 
หรือรูปแบบทีจ่ะใชในการพัฒนา ซ่ึง Delahaye แบงออกเปน 4 ระดับ คือ 

- Stage 1 High pedagogy low andagogy มีความเปนเด็กสูง ความเปนผูใหญต่ํา ผูเรียน
ประเภทนี้ไมมีความคิดวิเคราะหควรจะเรียนรูแบบงายดวยการใชการพัฒนาแบบมีโครงสราง เชน 
การเรียนรูผานทางการเรียนการสอนทางทฤษฎีการบรรยาย และการเรียนการสอนทางทักษะ 

- Stage 2 High pedagogy High andagogy มีความเปนเด็กสูง ความเปนผูใหญสูง ผูเรียน
ทําความเขาใจกับประเด็นตาง ๆ ไดดี มีความตองการท่ีจะเรียนรูมาก มีความตองการท่ีจะเอาชนะ 
ตองการแขงข้ัน และมีความอยากเรียนรู  ดังนั้นจึงควรใหมีการเรียนรูดวยตนเอง เรียนรูจาก
ประสบการณ 

- Stage 3 Low pedagogy High andagogy มีความเปนเด็กต่ํา ความเปนผูใหญสูง ผูเรียน
ท่ีมี ลักษณะดังกลาวจะมีลักษณะท่ีสมบูรณแบบ พรอมท่ีจะเรียนรูดวยตัวเอง มีความคิดสรางสรรค 
สามารถควบคุมตนเองได  มีอิสระทางความคิดแตจะใครครวญอยางดีเสมอ ดังนั้น ควรใชกลยุทธการ
เรียนรูแบบไมมีโครงสราง สงเสริมใหมีการเรียนรูแบบ Contract learning และการเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง จะเปนวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

- Stage 4 Low pedagogy Low andagogy มีความเปนเด็กต่ําความเปนผูใหญต่ํา ผูเรียนมี
วุฒิภาวะและมีประสบการณสูง มีความเปนตัวของตัวเองสูง ควรใชกลยุทธการเรียนรูท่ีมีโครงสราง 
เชน ผูเรียนรูจะมีความสุขท่ีเรียนรูแบบ lecture เม่ือเขามีความรูในเรื่องเหลานั้นนอย 

รูปแบบการเรียนรู (Learning styles) Kolbs กลาววาการเรียนรูมี 2 มิติ มิติแรกคือ 
experience and conceptualization มิติท่ีสอง คือ Observation and experimentation การ
เรียนรูตองทํา 2 มิตินี้ ทําใหเกิดรูปแบบการเรียนรู โดยแตละบุคคลจะมีรูปแบบการเรียนรูท่ีตางกันไป 
ข้ึนอยูกับลักษณะของ คนๆนั้น ดังนี้ 
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 1.  diverger (experience + Observation) ผูเรียนรูตองมีการปฏิบัติจริงจัง จะ
สามารถเรียนรู และเขาใจไดเพราะมีประสบการณตรงท่ีการเรียนรูดวยตัวเองเพราะการท่ีจะทําใหเชื่อ
เรื่องใดตองมี ประสบการณในเรื่องนั้น ๆ ดวย 

 2.  assimilator (conceptualization + Observation ) ผูเรียนรูทฤษฎีแตไมได
ปฏิบัติจริงเอง เชน การทัศนศึกษา ดูงาน 

 3.  converger (conceptualization + experimentation ) รูทฤษฎีแลวจึงเอา
ทฤษฎีท่ีไดจากการ เรียนรูนั้นนําไปใชในทางปฏิบัติใหไดผลจริง 

 4.  accommodators (experience + experimentation ) ผูเรียนรูมี
ประสบการณจริงอยูและก็มีการปฏิบัติดวยตนเองดวย เชน พวกประชาสังคม 

3.  Implementation Stage 
 ประกอบดวย กระบวนการหลัก 3 กระบวนการ คือ 
- การบริหารและการประสานงาน (managing and coordicating) เปนข้ันตอนท่ี

ขอผิดพลาดเกิดข้ึนจะมีผลตอผูเรียนม าก เชน การตรวจสอบการเขารวมของผูเรียน การจัดหองเรียน 
การตรวจสอบอุปกรณ และความพรอมของวิทยากร 

- การใชทักษะยอย (micro skill) เก่ียวของกับเทคนิคตางๆท่ีชวยสรางความเขาใจใหกับ
ผูเรียน ประกอบดวย การถาม การตอบ การสรุปความ การถอดความ 

- กลยุทธการเรียน รูประกอบดวย แบบมีโครงสรางและไมมีโครงสราง ซ่ึงไดกลาวมาแลว
ขางตน 

4.  Evaluation Stage 
 การประเมินผลเปนการลงความเห็นถึงคุณคาของประสบการณการเรียนรู เนนท่ีการ

ประเมินการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนซ่ึงมีรูปแบบการทดสอบ 6 แบบคือ การทดสอบทักษะ การทดสอบโดย
การเขียน วัตถุประสงคการทดสอบโดยการเขียนหัวขอการทดสอบผลงาน การบันทึกการเรียนรู และ 
portfolio assessment 

 ซ่ึง Delahaye กลาวถึงกรอบของ 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 ประกอบดวย 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 ไดกลาวถึงกรอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Training and HRD Process Model) ไว 4 ข้ันตอน ซ่ึงแสดงใหเห็นประเด็นรวมดังแผนภาพ 
ตอไปนี ้

 
ภาพท่ี 2.9 Training and HRD Process Model 

1.  การประเมินความตองการ (Needs assessment) เปนกระบวนการท่ีเชื่อมตอและแสดง
ถึงความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ โดยการประเมินความตองการแบงออกเปน 
3 ระดับคือ 
 1.1 ระดับการวิเคราะหองคการ (Strategic/Organizational analysis) เปน
การศึกษาลักษณะขององคการประกอบดวย เปาหมายและวัตถุประสงค (goal and objective) 
ระบบผลตอบแทน (reward system) ระบบการวางแผน (planning system) ระบบควบคุม 
(delegation and control system) และระบบการติดตอสื่อสาร (communication system) 
ซ่ึง Irwin Goldstein ไดกลาวถึงการวิเคราะหองคการวาควรพิจารณาท่ีเปาหมายขององคการ 
(organizational goal) ทรพัยากรขององคการ (organizational resource) ท่ีใชเม่ือตองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สภาพองคการ (orgainzational climate) เก่ียวกับสภาพภายในอ งคการ และ
สภาพแวดลอมท่ีสงผลกระทบ (environmental contraint) เชน กฎหมาย สังคม การเมืองและ
เศรษฐกิจ 

ซ่ึงแตละสวนเปนขอมูลสําคัญสําหรับการวางแผนและการพัฒนาโครงการพัฒนาทรัพยากร
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 ระดับการวิเคราะหภารกิจ (Task analysis or operations analysis) เปนการ
เก็บขอมูล เก่ียวกับคุณสมบัติของงานซ่ึงทําไดหลายวิธีเชน การพิจารณาจากใบพรรณนา (Job 
description) การสังเกต การถามและการทบทวนเก่ียวกับงาน เปนตน 
 1.3 ระดับการวิเคราะหบุคคล (Person analysis) เปนความตองการการฝกอบรม
โดยตรงของ บคุคล 

2. การออกแบบ (Design Effective HRD Program) เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับ 1) การกําหนด 
วัตถุประสงค ขอมูลการประเมินความตองการจะนํามาใชในการกําหนดวัตถุประสงค 2) การเลือกผู
ฝกอบรมหรือวิทยากร 3) การพัฒนาบทเรียน 4) การเลือกวิธีการและเทคนิคในการฝกอบรม 5) การ
เตรียมอุปกรณสถานท่ี และ 6) การกําหนดระยะเวลาการฝกอบรม 

3.  การดําเนินการ (Implementing HRD Program) มีสมมติฐานวาความตองการในการ
ฝกอบรม ตรงกับวัตถุประสงคโครงการ และไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรมท่ีใชในการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย วาตองพิจารณาถึงระดับความรูความชํานาญของผูเขารับการอบร มตามระดับการ
เรียนรูแบบ พีระมิด (A Learning Pyramid) ซ่ึงการเรียนรูระดับลางผูเรียนตองการพ้ืนฐานทักษะหรือ
ความรูท่ีเปนบุคลากรใหมมักสับสนหรือมีความกังวลจึงตองการการแนะนําหรือการฝกอบรมแบบรวม 
(instruction-centered training) สวนผูเขารับการอบรมท่ีระดับ เชี่ยวชาญข้ึนจะสรางสรรคและ
ม่ันใจ มากกวาดังนั้นวิธีการฝกอบรมเปนแบบวินิจฉัยหรือใชประสบการณ (exploratory or 
experiential methods) 

 
ภาพท่ี 2.10 a learning pyramid 

4.  การประเมินผล (Evaluating HRD Program) เปนการสรุปถึงความมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การเก็บรวมรวมขอมูลอยางเปนระบบท่ีจําเปนตอการตัดสินใจในประสิทธิภาพของการฝกอบรมซ่ึง
เก่ียวของกับการเลือก การยอมรับ คุณคาและการปรับปรุงกิจกรรมตางๆ 

Werner& DeSimone ไดกลาวถึงรูปแบบและกร อบการประเมินผล (Models and 
Frameworks of Evaluation) ท่ีแตกตางกันหลายแบบท้ัง Kirkpatrick , CIPP , Brinkerhoff , 
Kraiger, Ford, &Salas , Holton และ Phillips โดยสรุปไดดังตารางท่ี 2.4 
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สวนมากนิยมการประเมินผลการฝกอบรมตามรูปแบบของ Kirkpatrick ซ่ึงมีหลักการ
ประเมินผลการฝกอบรม 4 ระดับจะเนนประเมินผลหลังการฝกอบรมเทานั้น สวนมากองคการจะทํา
การประเมินไมครบ 4 ระดับ และไมนําผลจากการประเมินมาปรับปรุงการฝกอบรม หลักการ 
ประเมินผล 

การฝกอบรม 4 ระดับ ของ Kirkpatrick มีดังนี้ 
1.  Reaction เปนการประเมินท่ีปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการฝกอบรม 
2.  Learning เปนการประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมมีการเรียนรูตามวัตถุประสงคหรือไม 
3.  Job Behavior เปนการประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรม

มาใชหรอืไม 
4.  Results เปนการประเมินวาการฝกอบรมหรือผลของก ารพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทําให

องคการมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนหรือไม 
 
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 อยาง คือ 
ความรู (cognitive) ทักษะ(skill based) และทัศนคติ
(affective) 

Holton (1996) ประเมินการเปลี่ยนแปลงและความสัมพันธของ 5 อยาง 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) 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมในสวนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถ

สรุปแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Nadler, Gilley,Eggland and Maycunich, A. Noe, 
Delahaye และ Jon M. Werner& Randy L. DeSimone ไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 2.5 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 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) 

ชุดของกิจกรรมที่เปนระบบ
และนําไปปฏิบัติตามเวลาที่
กําหนดเพ่ือกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

กระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรูของ
องคการ ผลงานและการเปล่ียนแปลงผาน
กิจกรรมทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการเพ่ือเพ่ิมความสามารถ สมรรถนะ
ศักยภาพ ความพรอมในการแขงขนัของ
องคกร 

การฝกอบรม การพัฒนาการ
พัฒนาองคการและการพัฒนา
อาชพีเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพและ
ประสิทธผิลแกบุคคลกลุมและ
องคการ 

ระบบกระบวนการและชุดของกิจกรรมการเรียนรู
ที่องคการจัดใหกับบุคลากร โดยมีฐานแนวคิดจาก
การจัดการความรูหรือทุนทางปญญาและการ
เรียนรูของผูใหญที่มีงานเปนฐานในการแสดง
บทบาทเรียนรูและสรางหุนสวนการเรียนรูกับ
หนวยงานตางๆ เชื่อมโยงกบัการบรหิารทรพัยากร
มนษุย และการบรหิาร ความหลากหลาย 

ชุดของกิจกรรมที่เปนระบบแบบ
แผนซ่ึงกําหนดโดยองคการเพ่ือ
เตรียมบุคลากรใหมีโอกาสเรียนรูมี
ทักษะที่เหมาะสมในการทํางานทั้ง
ปจจุบันและอนาคต 

มิติการมอง 
(Focus) 

Individual Individual & organization Individual, group & 
organization 

Organization Individual, group & 
organization 

องคประกอบ 
(components) 

กิจกรรมการเรียนรูที่เกิดจาก 
1) การฝกอบรมเพื่อปรับผล
การปฏิบัติงานในปจจุบันของ
แตละปจเจกบุคคล 2) การให
การศึกษาเพ่ือเตรียมบุคลากร
ใหพรอมสําหรับงานที่ระบบไว
ในอนาคตและ 3) พัฒนาเพ่ือ
การเติบโตกาวหนาในหนาที่
การงานของปจเจก 

1) การพัฒนารายบุคคลเพ่ือเปล่ียนแปลง
ความรู ทักษะและปรับพฤติกรรมการ
ทํางานใหสามารถทํางานปจจุบัน 2) การ
พัฒนาอาชพีเพ่ือนาํไปวางแผนพัฒนางาน
ในอนาคต 3) การบรหิารผลการปฏิบัตงิาน
เพ่ือปรับปรุงผลงานขององคการและ
รับรองการทํางานไดประสิทธิภาพของ
บุคลากร และ 4) การพัฒนาองคการเพ่ือ
การจัดการองคการ 

1) การฝกอบรมเพื่อเตรียม
บุคลากรสําหรับงานในปจจุบัน 
และการพัฒนาเพื่อเตรียม
บุคลากรสําหรบังานในอนาคต 
2) การพัฒนาองคการ และ  
3) การบริหารอาชีพ 

1) งานการบริหารทรัพยากรมนุษย  
2) งานการบรหิารความหลากหลาย (diversity) 
3)การบริหารความรู  
4) การเรียนรูของผูใหญ 
5) การสรางหุนสวนการเรียนรู และ  
6) การเรียนรูจากงาน 

1) การฝกอบรมกบัการพัฒนาเพ่ือ
ปรับปรุงแปลงความรู ทักษะและ
ทัศนคติของปจเจกบุคคล  
2) การพัฒนาองคการเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลของ
องคการ และ 3) การพัฒนาอาชพี
เพ่ือความกาวหนาของปจเจก
บุคคล 

รปูแบบกจิกรรม การฝกอบรมการศึกษาและ
การพัฒนา 

การพัฒนารายบุคคลการพัฒนาอาชพี การ
บรหิารผลการปฏิบัตงิานและพัฒนา
องคการ 

การฝกอบรม การพัฒนาและการ
บริหารอาชีพ 

การเรียนรูแบบมีโครงสราง การเรียนรูแบบไมมี
โครงสราง 

การฝกอบรมกบัการพัฒนา การ
พัฒนาองคการ และการพัฒนา
อาชีพ 

ขั้นตอน
กระบวนการ 

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

1) การประเมินความตองการ 2) 
การออกแบบ 3) การดําเนินการ 
และ 4) การประเมินผล 

1) การหาความตองการ 2) การออกแบบ 3) การ
ปฏิบัติการ และ 4) การประเมินผล 

1)การประเมินความตองการ 2) 
การออกแบบ 3) การปฏิบัติการ 
และ 4) การประเมินผล 
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ตารางท่ี 2.6 วิธีการหรือกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 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
กลยุทธใน
กจิกรรม 

1) การฝกอบรม 
- 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 
- การเรียนรูแบบเปนทางการ เชน OJT 
- การเรียนรูแบบไมเปนทางการ 
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) การพัฒนาองคการ 

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

1) การเรียนรูแบบมี 
โครงสราง 
แบบมีโครงสราง 
- skill session 
- theory session 
- lecture 
แบบกึง่โครงสราง 
- discussion 
- case Study 
- role play 
2) การเรียนรูแบบไม
มี 
โครงสราง 
- experiential 
learning, 
mentoring 
problem- 
based learning 
- contract 
learning 
- action learning 
- e-learning 

1) การฝกอบรมกับการพัฒนา 
การฝกอบรม 
- 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) การพัฒนาองคการ 
3) การพัฒนาอาชีพ 
- Career planning 
- Career management 
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2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ การพัฒนาบุคลากร
เปนการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยตอการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองคกร 
การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน การพัฒ นาองคกรการออกแบบงานใหม (ดนัย เทียนพุฒ , 2537: 
17) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบขอองคกร เพ่ือสงเสริมสนับสนุน
และปรับปรุงใหบุคลากรมีความรู ทักษะและความสามารถในการทํางานท่ีเหมาะสม และมีความงอก
งามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ สงผลใหการปฏิ บัติงานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2538: 3) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเพ่ือชวยใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะและ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน (ฐรีะ ประวาลพฤกษ, 2538: 2) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางาน
ดีข้ึน มีทัศนคติท่ีดีในการทํางานเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน (สมาน รังสิโยกฤษฎ 
2541:83) 

การพัฒนาบุคลากร เปนการเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
อยางเต็มท่ี เพ่ือผล งานของสถาบันและเพ่ือสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะไดรับ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (พนัส หันนาคินทร, 2542: 80) 

การพัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีความรู 
ความสามารถและมีสมรรถภาพในการทํางานสูงยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเปนประโ ยชนตอการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร และตอองคกร (กุลธน  ธนาพงศธร, 2542: 168) 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมี
ความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะในการทํางาน (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) ใหเอ้ืออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน (เกริยงไกร เจียมบุญศรี และ จักรอินทรจักร , 
2544: 42) 
 
ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 

บุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสําคัญขององคกร ในการท่ีจะทําใหองคกรนั้นมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล บุคลากรตองไดรับการพัฒนาอยูเสมอ เนื่องจากมี การเปลี่ยนแปลง นโยบายขององคกร 
ระบบวิธีการปฏิบัติงานและวิทยาการตาง ๆ มีความเจริญกาวหนาอยูเสมอ โดยไดมีผูกลาวถึง ดังนี้ 
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสรุปได 6 ประการ คือ (กุลธน ธนาพงศธร, 2542: 69-71) 

1.  การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงาน มีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน มีการ
ติดตอประสานดียิ่งข้ึน 

2.  การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความ
สิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
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3. การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูท่ี
เพ่ิงเขาทํา งานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูก 

4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนา
หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

5. การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหนึ่งท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงาน เพ่ือความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ 
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ (พนัส หันนาคินทร, 2542: 77) 

 1.  ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีตลอดจนวิธีการทํางานไดรับการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา ดังนั้น องคกรจึงตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาทันตอความเปลี่ยนแปลง เพ่ือให
ประโยชนท่ีองคกรจะไดคนท่ีทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีการใชเครื่องจักรท่ีทันสมัยไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 2.  การลงทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากร ยอมจะไดรับผลประโยชนกลับคืนในระยะยาว อาจเปน
เครื่องสรางความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้น 
 3.  เม่ือรับคนเขาทํางานแลวจะตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพท่ีเปลี่ยนแปลง ไป
ในดานความรูสึกนึกคิด ความคาดหวังและเจตคติท่ีมีตองาน 
จากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนตอทุกหนวยงาน ท้ังองคกร
ภาครัฐและเอกชน โดยการเสริมสรางและเพ่ิมพูนความรู ความสามารถทักษะ ทัศนคติท่ีดี และวิธีการ
ทํางาน อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหม ายขององคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรในองคกร จะตองมีการดําเนินงานเปนระบบและเปนไปตามลําดับข้ันตอน 
ไดมีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบ
ความสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนกา รท่ีมีระบบ และทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุกระดับ เพราะ
คนท่ีมีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติท่ีแตกตางกันนั้นจะไมสามารถทํางานรวมกันได ฉะนั้นการสอด
ประสานใหเปนระบบอยางตอเนื่องจะทําใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร (ดนัย เทียนพุฒ, 2537:37) 

การพัฒนาบุคลากรในองคกรอยา งมีประสิทธิภาพ จะตองมีการกระทําอยางเปนระบบและมี
ข้ันตอน กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรประกอบดวยการดําเนินงาน 4 ข้ันตอน (Henaman, 
Schwab, Fossum, and Dyer, 1986, อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 2538: 5-6) กระบวนการพัฒนา
บคุลากรในองคกรมี 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 
2.  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงควิธีการและ

ระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 
3.  การคัดเลือก ออกแบบและดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนนี้ คือ การ

พิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซ่ึงจะจัดข้ึนนั้นควรจะมีลักษณะอยางไร 
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4.  การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหทราบถึงสิ่งท่ีไดบรรลุผล ปญหา อุปสรรค
และสิ่งท่ีควรจะแกไขในการดําเนินการตอไป กลาวโดยสรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากร มีข้ันตอน
สําคัญ ดังนี้ 
 1.  วิเคราะหความตองการของอ งคกร เพ่ือใหทราบปญหาและความตองการท่ีจะพัฒนา
บคุลากร 
 2.  วางแผนโครงการพัฒนา เปนการกําหนดกิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ท่ีจะใชในการ
พัฒนาบุคลากรโดยจะตองใหสอดคลองกับแผนงานดานอ่ืน ๆ ดวย 
 3.  ดําเนินโครงการพัฒนา เปนข้ันตอนท่ีลงมือปฏิบัติดําเนินการตามแผนท่ีวางไว 
 4.  ประเมินผลโครงการพัฒนา เปนการติดตามและประเมินความสําเร็จของการ
ดําเนินการ 

ในการดําเนินงานเพ่ือใหบุคลากร ไดเพ่ิมพูนความรูนั้น จะตองมีกระบวนการท่ีเปน ข้ันตอน 
มีระบบ ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรโดยท่ัวไปจะแตกตางไปจากการศึกษา เพราะการศึกษามุงเนนการ
พัฒนาตั วบุคคลเพ่ือเตรียมตัวในการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป สวนการพัฒนานั้น จะตองพัฒนาคนเพ่ือ
ทํางานในหนาท่ีใหเหมาะสมในหนาท่ีใดหนาท่ีหนึ่งโดยเฉพาะ ซ่ึงผูบริหารจะตองกําหนดแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน โดยจัดทําเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากร ตามข้ันตอน บิชอบ (วรา
กรณ นักพิณพาทย . 2545 : 19 - 7:1 , อางอิงจาก Bishop. 1979 : 48) ไดใหแนวคิดเชิงระบบ
เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรตามข้ันตอน ดังนี้ 

1.  การหาความตองการการพัฒนา (Needs) เปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดโดยเฉพาะอยางยิ่งตัว
บุคลากรเองตองมีความตองการการพัฒนา  และผูบริหา รตองหาทางกระตุนใหบุคลากรสนใจท่ีจะ
พัฒนาตนเอง 

2.  การวินิจฉัยและการวิเคราะห (Diagnosis and Analysis) เปนการพิจารณาสภาพการณ
และสิ่งแวดลอมท่ีควรแกไข โดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นเพ่ือได
ความตองการของบุคคลากรโดยรวม 

3.  การพัฒนา (Development) เปนข้ันตอนแสวงหาวิธีการแกไข ปรับปรุงตามความ
ตองการของบคุคลากร โดยจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอน หรือการทํางาน เชน การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ การอภิปรายและการเผยแพรขาวสาร 

4.  ความเปนไปได (Validation) ความเปนไปไดของโครงการศึกษา โดยการวินิ จฉัย ศึกษา
การทดลอง (Pilot study) และการแกไขปรับปรุงเพ่ือใหโครงการดําเนินไปดวยดี 

5.  การนําไปใช (Implementation) การนําโครงการไปปฏิบัติ โดยเชิญวิทยากร ผูเชี่ยวชาญ
ในแตละดานมาใหการฝกอบรมในสิ่งท่ีผูจัดโครงการไมสามารถทําไดโดยตนเองและขาดประสบการณ 

6.  การประเมินผล (Evaluation) เปนการประเมินผลของโครงการท่ีทํา วาบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม โดยการนําขอมูลตาง ๆ ท่ีไดมาพิจารณาอยางมีหลักเกณฑและควร
ประเมินทุกระยะ เพ่ือแกไขขอบกพรอง 

เก็จวลี เจริญพจน , 2541 : 126 ไดศึกษาทัศนะของขาราชการท่ีมีตอการบริ หารงาน บุคคล
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒดานการพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษาพบวาขาราชการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความเห็นวา การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคลากร มีความ
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เหมาะสมในระดับปานกลาง มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางท่ัวถึง มีแผน
รองรับเม่ือกลับเขาปฏิบัติงาน และมีการติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ เทวี เศรษฐภักดี (2536) เรื่อง กระบวนการพัฒนาบุคคลทางการพยาบาลของ
วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ สังกัดสํานักงานแพทยกรมตํารวจ ท่ีพบวา 

1.  การวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการจัดทําแผนง าน/โครงการพัฒนาบุคลากร แตแผนงาน
นั้นขาดความชัดเจน และวัตถุประสงคของแผนงาน /โครงการพัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนปานกลาง 
ในการจัดฝกอบรม ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากร มีการจัดสรรงบประมาณท่ี
สนับสนุนคาใชจายในแผนงาน /โครงการพัฒนาบุคลากร แตงบประมาณท่ี จัดสรรใหนั้นไมเพียงพอ 
และมีการประเมินผลหลังจากแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรได เสร็จสิ้นลงแลว 

2.  การนําแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติ พบวา ปญหาท่ีเกิดข้ึนใน ระหวางการ
ดําเนินงานพัฒนาบุคลากรเกิดจากบุคลากรท่ีเขาอบรมและพัฒนา ไมเห็นความสําคัญและไมใหควา ม
สนใจเทาท่ีควร นอกจากนี้ยังขาดความพรอมของอุปกรณตาง ๆ เชน เอกสารประกอบคําบรรยายมีไม
เพียงพอ การนําโครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติท้ัง 4 โครงการ ไดแก การฝกอบรมการประชุมทาง
วิชาการ การลาศึกษาตอ และการจัดแหลงบริการความรูดานวิชาการ พบวาการสนับสนุนบุคคลาก ร
เขารับการอบรม และการจัดแหลงความรูดานวิชาการมีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

3.  การติดตามผล พบวา หลังจากบุคลากรผูเขารับการอบรมกลับไปปฏิบัติงานแลว ไมมีการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน 

คาสเทเตอร (พิไล จิรไกรคิริ . 2543 : 27-31 ; อางอิงจาก Castetter. 1992 : 224-243) 
กลาววากระบวนการ การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินงานตามข้ันตอน 4 ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคคลากร 
เนื่องจากบุคลากรในหนวยงานมีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน มีพ้ืนความรู 

ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีแตกดางกัน ดังนั้นการท่ีองคภารหรือหนวยงานจะดําเนินการ พัฒนา
บุคลากร จําเปนตองศึกษาและพิจารณากอนวามีความจําเปนมากนอยเพียงใดท่ีจะตองพัฒนา
บุคลากรในองคการหรือหนวยงานเพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรไดประโยชน ตามวัตถุประสงค 
ผูเชี่ยวชาญไดแบงประเภทของความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว 3 ประการ 

1.  ความจําเปนท่ีปรากฏชัดแจง มีลักษณะเปนปญหาขอขัดของและกอใหเกิดความเสียหาย
แกหนวยงานอยางชัดแจงในปจจุบัน 

2.  ความจําเปนท่ีคาดวาจะมีในอนาคต เชน เม่ือจะนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ เขา
มาในหนวยงาน 

3.  ความจําเปนท่ีจะตองอบรมเพ่ือเ พ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคคลและหนวยงาน ท้ังใน
ปจจุบันและอนาคต 

โดยผูบริหารองคการจะตองวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงสามารถทําได
หลายวิธี ดังท่ี ชาญ สาลีสวัสดิ.์ (2542 : 44-45) ไดกลาวไว ทําไดโดย 

1.  ใชการวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหเปาหมาย ทิศทาง 
และนโยบายของรัฐบาล ของกระทรวงและขององคการ รามถึงสภาพการณ สภาพแวดลอม และการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท้ังในปจจุบันและแนวโนมในอนาคต เพ่ือจะไดกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ของ



62 
 

องคการ ขณะเดียวกันก็จะสามารถระบุไดชัดเจนวา ภายในองค การมีความจําเปน ท่ีจะตองอบรมใน
เรื่องใด ท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 

2.  ใชการวิเคราะหงาน (Job Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหงาน เปนการวิเคราะห แตละ
งานในองคการท้ังในปจจุบันและในอนาคต มีภารกิจและกิจกรรมอะไรบาง มีมาตรฐานอยางไ ร และ
ตองการบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ มีความรู ความสามรถ ทักษะ และทัศนคติอยางไรในการปฏิบัติงาน เพ่ีอ
ใหบรรลุผลตามเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ 

3.  วิเคราะหรายบุคคล (Individual Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหคุณสมบัติดานตาง ๆ 
รวมถึงความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ตลอดจนผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี แตละคน 
แลวเปรียบเทียบกับงาน คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของงาน และมาตรฐานงานท้ังในปจจุบันและ
อนาคตวามีคุณสมบัติครบถวนตามท่ีกําหนดไวหรือไม มีปญหาในการปฏิบัติงานอันเนื่องมาจากขาด
ความรู ความสามารถ ทักษะ ท่ีถูกตอ งในการปฏิบัติงานหรือไม และปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานท่ี
กําหนดในปจจุบัน และอนาคตหรือไม 

จากแนวคิดเก่ียวกับการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา จะเห็นวาในการ พัฒนา
บุคลากรจะตองดําเนินการศึกษาวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรกอนวา มีความจําเปน
จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไมเพียงใด ซ่ึงในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคคลากรมารถ
ทําไดหลายวิธี เชน การวิเคราะหองคการวิเคราะหงาน และวิเคราะหรายบุคคล ซ่ึงการวิเคราะหหา
ความจําเปนแลวสามารถนํามากําหนดเปนแผนในการพัฒนาบุคลากรได 
 

ข้ันตอนท่ี 2 วางแผนพัฒนาบุคลากร 
การวางแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนข้ันตอนของการดําเนินการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนหนึ่ง 

องคการควรจะมีการวางแผน ซ่ึงนับวามีความสําคัญอยางยิ่ง ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการ
บริหารงานจะข้ึนอยูกับการวางแผน ซ่ึงผูเชี่ยวชาญไดชี้ใหเห็นวา การวางแผนเปนกระบวนการท่ี
สําคัญในการบริหาร ซ่ึง พะยอม วงศสารศรี. (2540 : 49) กลาววา การวางแผน (Planning) คือความ
พยายามที่เปนระบบ (Systematic Attempt) เพ่ือตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด เลือกสิ่งท่ีจะ
ดําเนินการและวิธีดําเนินการในอนาคต เพ่ือใหบรรลุจุดมงหมาย และวัตถุประสงค ท่ีวา งไวภายใต
เง่ือนไขของระยะเวลา และทรัพยากร เปนกลไกเพ่ือตัดสินใจลวงหนา วาจะทําอะไร อยางไร ใครทํา 
ทําเม่ือใด และท่ีไหน มีลักษณะ ผูกพันตอกันจนเปนระบบและตอเนื่อง 

การวางแผนการพัฒนาบุคลากรจึงเปนข้ันตอนท่ีครอบคลุมไปถึงการกําหนดกิจกรรม หรือ
วิธีการตาง ๆ ท่ีจะใ ชในการพัฒนา กําหนดผูรับผิดชอบกิจกรรมตาง ๆ รวมท้ังกําหนดเวลา ท่ีจะ
ดําเนินการใชดวย โดยการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ควรพิจารณาใหสอดคลองกับแผนงาน ดานอ่ืน 
ๆ ท่ีเก่ียวกับกําลังคนดวย และจะตองดําเนินการตามข้ันตอนตอไปนี้ (สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิ
โยกฤษฏ. 2533 : 10) 

1.  กําหนดวัตถุประสงคของแผนข้ึนไว ซ่ึงหมายถึงจุดหมายของการดําเนินงานท่ีมี ลักษณะ
ชัดเจน ขณะเดียวกันแสดงใหเห็นถึงผลท่ีเกิดข้ึนดวย 

2.  รวบรวมขอเท็จจริงและขอมูลท่ีเก่ียวของ ตลอดจนสภาพแวดลอมท่ีจะเปน ประโยชนตอ
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
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3.  การดําเนินการวางแผนใหบรรลุวัตถุประสงคโดยพิจารณาถึงคําถามตาง ๆ คือ จะตองทํา
อะไร (What) จะทําอยางไร (How) จะใหใครทํา (Who) จะทําท่ีไหน (Where) และ จะทําเม่ือไร 
(Whan) 

4.  การเสนอขออนุมัติดําเนินตามแผนจากผูมีอํานาจ 
การวางแผนท่ีดีจะชวยใหภารกิจขององคการสามาร ถดําเนินไปไดตามวัตถุประสงค  กอใหเกิด
ประโยชนตอองคการและหนวยงาน ดังท่ี ทองอินทร วงศโสธร และ ธิติรัตน พิศาลเวทย (2537 : 15-
16) ไดกลาววาการวางแผนจะมีประโยชนตอองคการคือ 

 1.  ใหทิศทางในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ จําเปนจะตองมีทิศทาง 
 2.  ใหภาพรวมแผน ท่ีสมบูรณจะครอบคลุมภารกิจท้ังหลายท้ังปวงขององคการ 
 3.  เปนเครื่องมือของการสื่อสารและประมาณงาน 
 4.  เปนเครื่องมือสําหรับควบคุมและติดตามผล 
 5.  เปนมรรควิธีแหงการทํางานรวมกัน 
 6.  กอใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร 
 

ข้ันตอนท่ี 3 ปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
การดําเนินการพัฒนาเปนข้ันตอน การลงมือปฏิบัติดําเนินการตามแผนท่ีไดกําหนดไว ควรจะ

ใหบุคลากรในหนวยงานทุกคนไดทราบเก่ียวกับแผนดําเนินการเพ่ือจะไดเขาใจและใหความรวมมือใน
การดําเนินการใหบรรลุจุดมุงหมายตาง ๆ ท่ีตั้งไวและเปนไปตามนโยบายท่ีไดรับมอบห มายการ
ดําเนินการเก่ียวของกับการตัดสินใจเฉพาะอยาง เชน การตัดสินใจเลือก กิจกรรมชวงระยะเวลา
สําหรับการดําเนินกิจกรรม บุคลากรท่ีเก่ียวของ เงินท่ีจะใชจายสิ่งอํานวยความสะดวกตามท่ีตองการ 
กระบวนการประเมินคาในแตละหนวยงานท่ีจะดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหไดผล ดังนั้ นกิจกรรมตาง 
ๆ ท่ีอาจเลือกใชในการพัฒนาบุคลากร จึงสามารถเลือกใช ไดตามความเหมาะสม 

การดําเนินการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรท่ีจะไดประโยชนมากข้ึน ถากิจกรรม นั้นจัด
ไดตามความตองการของบุคลากร เม่ือบุคลากรมีจุดออนหรือขอบกพรองในการทํางาน ในดานใด ก็
ควรจะ ไดรับการพัฒนาเพ่ือแกไขปญหาในดานนั้น โดยท่ัวไปแลวความตองการ ในการพัฒนาหรือ
ขอบกพรองของบุคลากรในการทํางาน อาจรวบรวมเปนประเด็นสําคัญ ได 3 ประเด็น (สุเทพ บุญเติม . 
2534 : 32) 

1.  ทักษะ (Skill) ในการทํางานซ่ึงไดแก การขาดความรู ความสามารถ และความชํานาญใน
การปฏิบัติงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตน 

2.  ความรูท่ัวไป หมายถึง ความรูในสาขาอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากความรูในสายอาชีพ ของตน 
แตเปนความรูท่ีจําเปนตองใชประกอบ เพ่ือชวยใหการทํางานในสายอาชีพของตน ดําเนินไปดวยดี 
เชน ความรูในเรื่องภาษา 

3.  พฤตกิรรม (Behavior) ของบุคคลในองคการ ท้ังท่ีเปนพฤติกรรมภายใน และ พฤติกรรม
ภายนอก พฤติกรรมท่ีสําคัญ ๆ เชน การขาดความรับผิดชอบ การขาดภาวะผูนํา บุคลิกภาพไม
เหมาะสม ไมมีมนุษยสัมพันธ มีทัศนคติท่ีไมถูกตอง และมีความเชื่อถือหรือยึดถือในสิ่งผิด ๆ 
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ดังนั้นในการจัดกิจกรรมการพัฒ นาบุคลากร จึงควรคํานึงถึงขอบกพรองของบุคลากร 
ดังกลาว 
 

ข้ันตอนท่ี 4 ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
เม่ือไดดําเนินการไปแลว จําเปนจะตองมีการประเมินผลซ่ึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญมาก เพราะ

ผลจากการประเมินท่ีเปนระบบ จะสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข ข้ันตอนตางๆ ใ นการ
พัฒนาบุคลากรครั้งตอไปใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึนในการประเมินผลการ พัฒนาบุคลากร สรุปได
ดังนี้ (ชาญ สาลีสวัสดิ์. 2542 : 1) 

1.  เพ่ือใหทราบผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากร วาไดผลตามเปาหมายท่ีตั้งไวหรือไม 
2.  ทําใหทราบขอดี ขอบกพรอง ความเหมาะสม รวมถึง ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของการ

พัฒนาบุคลากร เพ่ือแกปรับปรุงในครั้งตอไปใหดียิ่งข้ึน 
3.  ทําใหทราบถึงความเหมาะสม ความคุมคา คุณคาหรือประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 

เพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการตัดสินใจของผูบริหารในการพิจารณาวาควรดําเนินการ หรือตัดทอน
งบประมาณหรอืไม 

จะกลาวไดวาในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร จะเก่ียวของกับจุดมุงหมายของ การ
พัฒนาบุคลากรในเรื่องความรู ทักษะ และเจตคติประการหนึ่ง ประการท่ีสองจะเก่ียวของกับการนํา
ขอบกพรองไปฝกไขปญหาและอุปสรรค และประการสุดทายจะเก่ียวของกับความคุมคา และ
ประโยชนท่ีไดรับ และใชเปนขอมูลพ้ืนสําหรับผูบริหารท่ีจะตัดสินใจดําเนินการในครั้งตอไป 

สรุปไดวา กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร คือ ข้ันตอนในการดําเนินงานพัฒนา กําลังคน 
ตามข้ันตอน ไดแก กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตาม
แผนงานพัฒนาบุคลาก ร และประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยคํานึงถึงหลักการ พัฒนาบุคลากรท่ี
จะตองดําเนินการอยางเปนระบบตอเนื่อง และท่ัวถึง 
 
แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แตละองคกรสามารถนําไปใชไดตามความ
เหมาะสม ท้ังนี้ข้ึนอยูกับขอพิจารณาขององคกรเปนสําคัญ มีผูกลาวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

1.  การอบรมตามหลักสูตร คือ การเขารับการอบรมตามหลักสูตรเปนวิธีการพัฒนาตนเองวิธี
หนึ่ง ซ่ึงเปนท่ียอมรับและแพรหลายท่ีสุด แตอาจมีขอเสีย เชน สิ้นเปลืองท้ังงบประมาณ และเวลา 
เนื่องจากการจะเขารับการ อบรมจะมีข้ึน ก็ตอเม่ือมีการจัดหลักสูตรข้ึนเทานั้น และการจัดการอบรม
ในบางหลักสูตรอาจไมตรงกับปญหาท่ีแทจริงของผูเขารับการอบรม แตการอบรมจะมีประโยชนถาได
ตั้งวัตถุประสงคไวกอน เชน เหตุผลท่ีตองการเขารับการอบรมตามหลักสูตรนี้ และ ผลท่ีไดรับจากการ
เขารับการอบรม แตท้ังนี้ตองศึกษาใหดีเสียกอนวาเปนหลักสูตรท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกับผูเขารับ
การอบรม 

2.  การเรียนรูในหลักสูตรระยะสั้น ในปจจุบันหลักสูตรท่ีใชเอกสารหรือหนังสือและเรียนรู
ดวยตนเองมีจํานวนเพ่ิมข้ึนเปนลําดับ โดยหนังสือจะประกอบดวยแบบฝกหัดหรือกิจกรรมซ่ึงออกแบบ
ข้ึนเพ่ือชวยการเรียนรูในแงมุมตางกัน มีรูปแบบใหตอบกอนจะผานไปถึงข้ันตอนตอไป เชน ตําราของ
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช นอกจากนี้ โสตทัศนูปกรณตาง ๆ โปรแกรมคอมพิวเตอรลวนเปน
อุปกรณท่ีมีคุณสมบัติท่ีดี เหมาะสมแกการเรียนรูในหลักสูตรระ ยะสั้น แตจะ มีคาใชจายสูงและมี
ความสําคัญมากข้ึนในอนาคต 

3.  การสอนและฝกสอนผูอ่ืน เปนวิธีการพัฒนาตนเองอีกวิธีหนึ่ง ซ่ึงบุคลากรสามารถเปนท้ัง
ปฏิบัติงาน และบางครั้งยังตองรับผิดชอบเปนผูบริหารจัดการในฐานะหัวหนาเวรซ่ึงตองมี การฝกสอน 
แนะนําบุคลากรท่ีจบให ม หรือผูมาดูงานฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานประจํา จึงควรเสนอใหเปน
รูปแบบการฝกอบรมในองคกร 

4.  การจัดทําโครงการพิเศษ เปนการท่ีบุคคลไดมีโอกาสเปนหัวหนาโครงการหรือเปน
ผูจัดการในโครงการตาง ๆ เชน โครงการอบรมความรูเก่ียวกับการทํางานใหบุคลากรในหนวยงาน 
โครงการพัฒนาคุณภาพ เปนตน 

5.  การเปนบุคลากรองคกรวิชาชีพ และสมาคมตาง ๆ เปนการเขารวมเปนบุคลากร หรือ
องคกรทางวิชาชีพ ซ่ึงเปนวิธีการสงเสริมการพัฒนาตนเองไดดีอยางยิ่ง เพราะจะทําใหมีโอกาสติดตอ
กับผูท่ีมีความสนใจประเภทเดียวกัน นอกจากนี้สมาคมสวนใหญมักผลิตสิ่ งพิมพวารสาร และขาวสาร
เผยแพรเปนประจํา นับวาเปนแหลงติดตอแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลตาง ๆ บุคลากรอาจ
พบปะ และรวมประชุม ตลอดจนเขียนบทความเพ่ือลงพิมพได 

6.  การเขียนบทความลงวารสาร เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะทําใหผูบริหารไดพัฒนาตนเอง เพราะ
จะไดคนความา กมายกวาจะกลั่นกรองเปนบทความได แตหากบทความไมไดรับการตีพิมพ ก็อยา
ทอแทเสียใจ อยางนอยกระบวนการเขียนก็ทําใหไดเรียนรูมากมายจากแนวคิดของการพัฒนาตนเองท่ี
กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ในการพัฒนาตนเองนั้น ควรตองมีการวินิจฉัย ประเมินตนเอง และ
มีเปาหมายในการพัฒนา ซ่ึงอาจหาไดจากการหาเพ่ือนหรือทรัพยากรท่ีสามารถชวยเหลือในการฝาฟน
อุปสรรค และมีความใฝหาความรูดวยตนเองจากสื่อตาง ๆ อยางเหมาะสม ตลอดจนสามารถเผยแพร
ผลงานของตนเองไดผลของการพัฒนาตนเอง 

การยอมรับตนเองจะเปนพ้ืนฐานสําคัญในการยอมรับผูอ่ืน ฉะนั้นผูท่ีมีเจตนาแนวแน ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จะดําเนินชีวิตไดดวยความม่ันคง เม่ือบุคคลไดพัฒนาตนแลวจะกอใหเกิด
ผลตอการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงความคิดและความเขาใจ ทักษะและการปฏิบัติและ ความรูสึก
ของบคุคล ใน 3 ดาน ดังนี้ (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543) 

(1)z ยอมรับในตนเองและผูอ่ืน รูและเขาใจวาผูอ่ืนมองตนอยางไร 
(2) ทักษะและการปฏิบัติ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลเปนผูมีเหตุผล ความจําดี มี

น้ําใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบัติในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 
(3) ความรูสึกของบุคคล ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลมี ความรูสึกใน ลักษณะตาง 

ๆ เชน ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับจุดเดนและจุดดอยของตนมี ความกระตือรือรน 
มีแรงจูงใจในเปาหมายและจุดประสงคของชีวิต มีจุดเริ่มตนท่ีจะผูกพัน มีความสัมพันธกับผูอ่ืนและ
สนใจผูอ่ืนมากข้ึน 

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองค กร (จุฑามณี ตระกูลมทุตา , 2544: 15) มีหลายวิธี เชน 
การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาตอ การดูงาน การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงานการสอนงาน การ
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สับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ี การรวมประชุมทางวิชาการ การมอบหมายงานรักษาการในตําแหนง ให
ปฏิบัติหนาท่ีแทน การศึกษาดวยตนเอง ฯลฯ 

ในแตละวิธีกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรท้ังสิ้นความสามารถของพนักงานท่ี
มีอยูเดิมยังไมเปนการเพียงพอ องคกรควรจัดกิจกรรมปฐมนิเทศและกิจกรรมฝกอบรมเพ่ิมเติม จึงจะ
ทําใหความสามารถของพนักงานมีความสมดุลกับงานท่ีองคกรตองการใหพนักงานใหมทํา (พยอม วงศ
สารศรี, 2534: 144) 

สมพงษ เกษมสนิ (อางถึงใน โชค บํารุงพงษ , 2536: 11) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาตนเองใน
ระดับองคการแบงออกเปน 3 วิธี ไดแก 

1. ใหความรูแกพนักงานโดยการวิธีการศึกษา ซ่ึงกระทําไดใน 2 ลกัษณะ คือ การศึกษากอน
ทํางาน และการศึกษาหลังจากไดผานการสรรหาและเลือกสรร และไดทํางานในองคการมาระยะหนึ่ง
แลว การศึกษากอนเขาทํางานเปนการศึกษาตามหลักสูตรในโรงเรียน มหาวิทยาลัยหรือสถาบันศึกษา
อ่ืน ๆ เพ่ือเตรียมบุคคลใหพรอมท่ีจะประกอบวิชาชีพตอไป ซ่ึงองคการมีสวนเก่ียวของโดยใหทุนแก
บุคคลกรในสถานศึกษาตาง ๆ โดยมีขอผูกพันวาเม่ือจบการศึกษาแลวตองใหมาทํางานกับองคการเปน
การชดใชทุนตอไป สําหรับการศึกษาหลังจากไดเขาเปนพนักงานและทํางานกับองคมาระยะหนึ่งแลว
การพัฒนาในลักษณะนี้เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดเพ่ิมพูนทักษะ ความรู ทักษะ ความสามารถ 
โดยการเขารับการศึกษา เพ่ิมเติมโดย มุงหวังประกาศนียบัตร ปริญญา หรือวุฒิการศึกษาอ่ืน ๆ ซ่ึง
องคการมีสวนเก่ียวของโดยการอนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอได ท้ังนี้อาจโดยการใหเงินเดือน
ระหวางลาหรือไมก็ไดตามแตจะตกลงทําสัญญากัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีการศึกษาตอง
ใชเวลาในการพัฒนาท่ียาวนานพอสมควร สวนใหญมักจะมีระยะเวลาเกินกวา 1 ป วัตถุประสงคของ
การศึกษาเปนการให ความรูทางทฤษฎี โดยท่ัวไป เพ่ือใหบุคคลนําไปใชในการปฏิบัติงานตอไป มิได
เปนการใหความรูดานในดานหนึ่งโดยเฉพาะเหมือนการฝกอบรม 

2. การจัดใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเก่ี ยวกับทํางานอยางเปนระบบและตอเนื่อง ท้ังใน
แบบทางการและไมเปนทางการ การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีจุดมุงหมาย 
เก่ียวกับงานโดยเฉพาะ กลาวคือ เปนการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู ความสามารถ ทัศนคติและ 
บุคลิกภาพของบุคคลใหเหมาะสมกับงานท่ีทําอยู การฝกอบรมทําไดหลายประเภท เชน การฝกอบรม
กอนเขาทํางาน การฝกอบรมปฐมนิเทศ การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลว และการึกอบรมกอนเลื่อน
ตําแหนง การฝกอบรมนี้องคการจะดําเนินการจัดข้ึนเองภายในองคการ หรือจัดสงพนักงานเขารับการ
ฝกอบรมกับสถาบันท่ีจัดฝกอบรมก็ได 

3.  การพัฒนาตนเอ งของพนักงาน การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลแตละคน 
แสวงหาและเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถของตนเองข้ึนเอง เพ่ือเปนเตรียมตนสําหรับ
ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพตอไปภายหนา ซ่ึงองคการสามารถสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
ไดโดยการจัดใหมีหองสมุดหรือจัดหาหนังสื อ บทความ และเอกสารตาง ๆ ใหพนักงานได อานหรือ
เรียนรูดวยตนเอง รวมท้ังเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน 

วิธีการสําคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในระดับบริหารวิธีแรกโดยการใหงานทํา และ
วิธีท่ีสองโดยการฝกอบรมท่ีจัดข้ึนอยางเปนพิธีการ ในสวนของการฝ กอบรมโดยการทํางานแยกเปน 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) 
จะเห็นไดวา แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลา ยรูปแบบ สามารถนํามาใช ได

ตามความเหมาะสม ตามวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงจุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรท้ังในแง
ปจเจกบุคคลและองคการ ก็เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีตองการและการท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดนั้นจะตองไดรับการพัฒนาในดานความรู ทั กษะ ทัศนคต ิและ คุณธรรม
จริยธรรม โดยการพัฒนาทรัพยากรบุคลนั้นมีเทคนิคพิเศษและแนวทางท่ีจะดําเนินการได หลายวิธี 
ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวัตถุประสงค กลุมผูเขารับการพัฒนา ระยะเวลา งบประมาณ เปนตน 

ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตนและอัญชนา  เวสารัชช (อางถึงในธีรยุทธ  หล อเลิศรัตน และคณะ , 
2534) ไดสรุปแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามลักษณะของกิจกรรมตาง ๆ ได 4 ดาน ดังนี้ 

1.  กิจกรรมท่ีใหความรู ประสบการณ และปรับปรุงทัศนคติในการทํางาน  
 - การฝกอบรม 

 - การสอนงาน 
2.  กิจกรรมการบริหาร 

 - การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี 
 - การหมุนเวียนงาน 
 - การเตรียมตัวแทนหรือใหทําหนาท่ีชวย 
 - การใหรักษาการแทน 
 - การใหรวมในคณะทํางาน 
 - การดูงาน 
 - การเพ่ิมความรับผิดชอบ 
 - การมอบหมายงานพิเศษ 
 - การจัดตั้งกลุมกิจกรรมสรางคุณภาพ 
 - การจัดเปลี่ยนแปลงรูปองคการ 

3.  กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง 
 - การใหทุนการศึกษาตอ 
 - การสงเสริมการศึกษาสวนตัว 

4.  กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาท่ี 
 - การศึกษาจากเอกสารการเรียนดวยตนเอง 
 - การจัดใหมีคูมือปฏิบัติงาน 
 - การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ 
 - การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอาน 
 - การสงเอกสารใหสรุปทํารายงานเสนอ 
 - การสงเขาประชุมหรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ .ศ. 2535 มาตรา 76 (2535: 2) ไดกําหนด
หลักเกณฑท่ีผูบังคับบัญชาสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชา โดยเลือกใชวิธีหรือแนวทางการพัฒนาได
หลายวิธีดวยการ ซ่ึงการพัฒนาท่ีใชโดยท่ัวไป ไดแก 

1.  การปฐมนิเทศ 
2.  การสอนงาน/การสอนแนะนํางาน 
3.  การมอบหมายงาน 
4.  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี 
5.  การจัดพ่ีเลี้ยงให 
6.  การใหทําหนาท่ีเปนผูชวย 
7.  การรักษาราชการแทนหรือการรักษาการในตําแหนง 
8.  พาไปลังเกตการณในบางโอกาส 
9.  สงไปศึกษาดูงาน 
10.  จัดการฝกอบรม /ประชุมเชิงปฏิบัติการ/การสมัมนา 
11.  การประชุมเจาหนาท่ีในหนวยงาน 
12.  สงเสริมใหมีบทบาทในองคการบริหารทางวิชาการ 
13.  สงเขาประชุมเรื่องท่ีเก่ียวกับงาน 
14.  จัดการเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวกับงานไวใหศึกษาอยางพอเพียง  
15.  จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานใหมีพอใชอยางท่ัวถึง 
16.  สนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางจริงจัง 
17.  การพัฒนาดวยตนเอง 
18.  การจัดบรรยายพิเศษ 
19.  การใหปรกึษา 
20.  ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
จักรพงษ ทับขวา (อางถึงใน เต็มเดือน คงสัตย, 2533: 19) ไดเสนอวิธีการพัฒนาบุคลากร 10 

ดาน ไดแก 
1.  การสนับสนุนใหการศึกษาตอ 
2.  การประชุม 
3.  การมอบหมายงานพิเศษ 
4.  การฝกอบรมระยะสั้น 
5.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
6.  การศึกษางานไปพรอมกับการปฏิบัติงาน 
7.  การระดมความคิด 
8.  การจัดทัศนศึกษาและดูงาน 
9.  การปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
10.  การหมุนเวียนตําแหนงปฏิบัติงานจริง 
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จากการแนวทางและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะเห็นไดวามีนักวิชาการหลาย
ทานไดจําแนกไว แตในการศึกษาครั้งนี้จะขอเลือกเทคนิคและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้ 

1.  การปฐมนิเทศ 
2.  การฝกอบรม 
3.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
4.  การสมัมนา 
5.  การศึกษาดูงาน 
6.  การศึกษาตอ 
7.  การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
8.  การโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน 
9.  การสอนงาน 

 
การปฐมนิเทศ 

การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักกฎระเบียบ การปฏิบัติ
ตน และหัวหนางานในองคกรท่ีพนักงานตองเขาปฏิบัติงาน วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ เพ่ือให
พนักงานใหมรูจักประวัติความเปนมาขององคกร รูจักผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ ในองคกร รูถึงการ
แบงสายงานในองคกร รูจักกฎระเบียบตาง ๆ ท่ีตองปฏิบัติขณะท่ีอยูในองคกร 

การจัดปฐมนิเทศมักใชวิธีการกระบวนการกลุม (Group process) หัวขอตาง ๆ ท่ี กําหนดใน
การจัดปฐมนิเทศ ไดแก ประวัติยอขององคกร วัตถุประสงคและนโยบาย ขอบเขต อํานาจหนาท่ีการ
บริหารงาน ประเภทผูปฏิบัติงาน ตําแหนงและลําดับการบังคับบัญชาของ พนักงานวินัยของ
ผูปฏิบัติงาน การออกจากตําแหนงของผูปฏิบัติงาน การรองทุกขวันทําการ เวลาทําการ วันหยุดของ
พนักงานและลูกจาง การลา การหยุดงาน การจายเงิน คาลวงเวลาและสิทธิประโยชนเก้ือกูลอ่ืน ๆ 
(พยอม วงศสารศรี, 2534: 125-126) 

กลาวโดยสรุป การปฐมนิเทศ หมายถึง การแนะนําใหบุคลากรท่ีเข ามาปฏิบัติหนาท่ี ใน
องคกรไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือสราง
ความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคกรนั้น 

การปฐมนิเทศจึงเปนกิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวของกับการพยายาม
แนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงานแ ละใหรูจักงานในหนาท่ีท่ีตองทํา ตลอดจนผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงานหลังจากท่ีไดมีการคัดเลือกพนักงานแลว กิจกรรมท่ีตองทําในดานการบริหารงานบุคคล
ข้ันตอไปก็คือ การทําการปฐมนิเทศพนักงานใหม เปนเรื่องราวท่ีเก่ียวของกับการใหขอมูล เพ่ือชวยให
พนักงานไดมีค วามรู ความเขาใจท่ีถูกตองในระยะเริ่มแรกท่ีเขามาทํางาน พนักงานใหมควรจะไดรับ
การบอกกลาวเก่ียวกับงานท่ีจะตองทํา เพ่ือท่ีจะใหบรรลุผลสําเร็จตอองคการ ตลอดจนตองเขาใจถึง
เรื่องตาง ๆ ของบริษัทดวย เชน สินคาและบริการขององคกร เปนประโยชนตอสังคมอยางไร แล ะ
บริษัทไดมีเปาหมาย นโยบาย ในการดําเนินธุรกิจอยางไร ซ่ึงถือเปนเรื่องสําคัญ ถึงแมวาพนักงานจะ
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ไดมีความรูอยางกวาง ๆ เก่ียวกับองคกร และเขาใจถึง ความสําคัญของงานท่ีจะตองทําแลว การให
ขอมูลท่ีถูกตองครบถวน ยังจะชวยใหพนักงานได เขาใจแจมแจงชัดเจนยิ่งข้ึน 

วิธีการปฐมนิเทศของแตละองคกรอาจแตกตางกัน การท่ีจะทําใหไดผลเพียงใดนั้น ยอมอยูท่ี
ความเขาใจเก่ียวกับวัตถุประสงคและปญหาท่ีตองมีการทําปฐมนิเทศ ซ่ึงหากไดเขาใจ ดังกลาวแลว ก็
จะชวยใหมีโอกาสกระทําไดถูกตอง โดยมีการใหขอมูลท่ีเก่ียวกับบริษัท และข อมูลท่ีเปนขอมูลสําคัญท่ี
เก่ียวของกับพนักงานใหม ขอมูลชนิดตาง ๆ ท่ีพนักงานใหมควรจะไดรับนั้น ยอมแตกตางกันไปตาม
หนาท่ีงานของแตละคน แตก็มีสวนสําคัญอีกสวนหนึ่ง ท่ีเปนเรื่องซ่ึงพนักงานทุกคนตองทราบ
เหมือนกัน เชน เก่ียวกับชั่วโมงการทํางาน การจายผลตอบแ ทน ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกตาง 
ๆ และเรื่องท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงาน ซ่ึงมักจะตอง ใหความรูความเขาใจเก่ียวกับ
กฎระเบียบตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน เปนตน  
 
ความสําคัญของการจัดปฐมนิเทศ 

เหตุท่ีถือวาการปฐมนิเทศเปนสิ่งจําเปนนั้น สาเหตุก็เพราะว าโดยปกติองคการทุกแหงยอม
เปนสภาพท่ีทํางานแหงใหมของพนักงาน และมักจะมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอตามสภาพเง่ือนไข 
ตลอดจนวิธีการทํางานในบริษัท นโยบายและระเบียบปฏิบัติ รวมตลอดถึงโครงสรางและเนื้อหาของ
งาน สิ่งเหลานี้มักจะแตกตางกันไปในแตละสภาพแวดลอม และ เปลี่ยน แปลงไปเรื่อย ๆ ในทุกองคกร
ตามเวลา ดังนั้น เพ่ือท่ีจะไมใหเปนปญหาในเรื่องความไมเขาใจ จึงจําเปนท่ีจะตองใหพนักงาไดมี
โอกาสติดตามสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงเหลานี้ และเรื่องนี้จะเห็นวาใชแตเฉพาะพนักงานใหมเทานั้น แม
พนักงานเกาท่ีเคยทํางานอยูกอน เม่ือเวลาผ านไปนาน ๆ การปฐมนิเทศก็อาจเปนสิ่งจําเปนตองทํา
ใหมเชนกัน ยิ่งในกรณีของพนักงานใหมดวยแลว พนักงานใหมยอมมีทัศนคติและมีลักษณะของตัวเอง
มากอน ความเขาใจในเรื่องตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับ งานในหนาท่ี โดยเฉพาะในบริษัทหรือหนวยงานใหมท่ี
จะตองมาสังกัด ยอมจะเปนความเขาใจของแตละคนซ่ึงอาจจะมีพ้ืนฐานท่ีไมตรงกับสภาพท่ีเปนอยูใน
หนวยงานใหมของเขาจึงมักจะปรากฏ อยูเสมอวา พนักงานใหมท่ีไมไดรับการชี้แจงหรือปฐมนิเทศให
เขาใจเรื่องท่ีควรทราบนั้น เม่ืออยูไปสักระยะหนึ่งในชวงแรก ๆ นั่นเอง ก็จะเกิดการขัดแยงทาง
จิตวิทยาข้ึน จนกลายเปนการตื่นตระหนกประหมา หรือเขาใจสิ่งตาง ๆ ผิดไป การปรับตัวจึงเปนไปได
ไมราบรื่นและมักจะมีผลทําใหมีการลาออกเกิดข้ึนหรือไมก็ตองใชเวลานานกวาท่ีจะเขาใจสิ่งตาง ๆ ได
ถูกตอง 

ดวยเหตุนี้จึงเปนเรื่องสําคัญท่ีถือวาเปนภารกิจของผูบริหารท่ีจะตอ งจัดโครงการปฐมนิเทศ
ข้ึนมา เพ่ือท่ีจะชวยให พนักงานสามารถปรับตัวใหเขากันไดอยางดีในระยะแรกนั้นเอง ท้ังนี้ก็ยอมเปน
ประโยชนท่ีจะชวยใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีปกติและมีความเขาใจในสิ่งตาง ๆ จากขอมูลท่ี
ไดรับจากการปฐมนิเทศนั้น การปฐมนิเทศจึงนับมีประโ ยชนอยางยิ่ง และถึงแมจะเปนกิจกรรม
สวนยอยข้ันตอนหนึ่งก็ตาม แตโดยขอเท็จจริงแลว หากพิจารณาในแงของจิตวิทยา หรือความนึกคิด
แลว ผลกระทบของการมิไดมีการปฐมนิเทศ นับไดวาเปนเรื่องท่ีจะกอใหเกิดผลเสียหายไดมากมาย
เชนกัน 
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การฝกอบรม 
เสนาะ ติเยาว (2543: 95) กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน เพ่ือใหบุคคลได

เรียนรูและมีความชํานาญเพ่ือวัตถุประสงคอยางหนึ่ง เพ่ือมุงใหคนไดรูเรื่องใดเรื่อง หนึ่งโดยเฉพาะ
และเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีตองการ วัตถุประสงคของการฝกอบรม แบงออกไดเปน 
2 ประการ คือ วัตถุประสงคขององคกรจะเนนในแงของสวนรวม เพ่ือปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให
ไดผลสูงสุด เปนการสรางความสนใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใหแกพนักงาน ชวยลดความ
สิ้นเปลือง ลดการขาดงานและลดการลาออกจากงาน และฝกฝนบุคคลไวเพ่ือสนองความตองการ
กําลังคนในการขยายองคกร 

วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธี ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมแตละโครงการ ลักษณะ
และหัวขอเรื่องท่ีจะฝกอบรม วิธีการฝกอบรมสามารถจําแนกได 10 วิธี (กุลธน ธนาพงศธร , 2542: 
186-192) คือ 

1.  การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการฝกอบรมท่ีนิยมใชกันอยางแพรหลาย 
2.  การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย คือ การท่ีมีบุคคล

ตั้งแต 2 คนข้ึนไปมารวมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นและขาวสารขอมูลตาง ๆ 
เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจตรงกัน 

3.  การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) วิธีการศึกษากรณีตัวอยาง คือ การนําเอาประเด็น
เรื่องราวหรือเหตุการณอยางใดอยางหนึ่งท่ีไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสม 

4.  การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการอบรมโดยการจําลอง สถานการณ
ตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากท่ีสุด ขอเดนของวิธีนี้คือ เปนวิธีการท่ี
เหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการอบรมรูจักวิธีการแกปญหาตาง ๅ ท่ีเกิดข้ึนจริง  

5.  การแสดงบทบาทสมมต ิ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนจะไดรับ
มอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามท่ีกําหนดข้ึน เม่ือมอบหมายบทบาทแก ทุกคน
เรียบรอยแลว จึงปลอยใหทุกคนแสดงไปตามลําพังจะไมมีผูกํากับการแสดง 

6.  การสาธิต (Demons Traction) จะมีการแสดงใหเห็นของจริงหรือทําใหดูจริง ๆ ในสิ่งท่ี
ตองการฝกอบรม โดยจะมีการอธิบายประกอบทําใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจไดโดยงายและรวดเร็ว 

7.  การประชุมแบบชินดิเคต (Syndicate) จะมีการแบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปนกลุม
ยอย ในแตละกลุมประกอบดวยบุคคลท่ีมาจากลายอาชีพท่ีแตกตางกัน แตละกลุมจะมีจํานวน
บุคลากรเทากันหรือใกลเคียงกัน แตละกลุมจะไดรับหัวขอเทา ๆ กัน แตละกลุมจะทําแยกจากกันและ
จะเลือกประธานกลุม 1 คน ทําหนาท่ีรับผิดชอบจัดการประชุม 1 หัวขอ ดังนั้น บุคลากรของกลุมทุก
คนจึงมีโอกาสเปนประธานกลุมอยางครบถวน เม่ือการประชุมแบบชินดิเคต จบสิ้นลงแลว อาจมีการ
พาผูเขารับการฝกอบรมท้ังหมดไปดูงานตามสถานท่ีท่ีเก่ียวของกับหัวขอท่ีทําการพัฒนา 

8. การระดมความคิด (Brain-storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการอบรมทุกคน ไดใช
สมองหรือแสดงความคิดเห็นในประเด็นท่ีกําหนดข้ึนไดอยางเต็มท่ี วิธีการนี้ตองการใหปริมาณของ
ความคิดเห็นท่ีแตละคนแสดงออกมากกวาคุณภาพหรือความถูกตองของความคิดเห็น การระดม
ความคิดเปนวิธีการท่ีเหมาะสําหรับใชในการพิจารณาแกปญหาท่ียุงยาก สลับซับชอน ท้ังนี้เพราะเปน
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วิธีการท่ียอมรับในหลักการท่ีวา "หลายหัว (สมอง ) ยอมดีกวาหัวเดียว " ยังเปนการสอนแนะใหรูจัก
ยอมรับฟงและเคารพความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 

9. การสัมมนา (Seminar) เปนวิธีท่ีนิยมใชกันอย างแพรหลายในปจจุบันนี้ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการอบรมเจาหนาท่ีในระดับสูง ลักษณะสําคัญของการสัมมนา คือ เปนการประชุมเพ่ือพิจารณา 
ถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขออยางใดอยางหนึ่งท่ีกําหนดไวโดยผูเขารับการอบรมทุกคน จะกําหนดให
บุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนผูนําการสัมมนา ผูนํา การสัมมนาจะจัดเตรียมเอกสาร ประกอบการสัมมนา
แจกจายใหผูเขารวมสัมมนาทุกคนกอนลวงหนา จะเปนการแลกเปลี่ยนความ คิดเห็น ซักถามปญหา
ขอของใจและเพ่ิมเติมทรรศนะตาง ๆ 

10. การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตัวเอง (Self-studies training) เปนวิธีการอบรม ท่ีพัฒนา
มาจากวิธีการศึกษาทางไกลและกําลังไดรับความนิยมมากข้ึนในปจจุบันนี้ วิธีนี้มุงเนนให ผูเขารับการ
ฝกอบรมไดศึกษาทําความเขาใจดวยตนเอง การฝกอบรมโดยวิธีการนี้จึงจําเปนจะตอง มีการพัฒนาชุด
การฝกอบรมสําเร็จรูป (paining programmed in suction) อาจมีการใชสื่อการฝกอบรม ทางไกล
ตาง ๆ เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ โทรทัศน มาใชเพ่ือเสริมการฝกอบรม 

สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู ทักษะความ ชํานาญใน
การปฏิบัติงานและทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน จนกระท่ังกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมใ น
การทํางานท่ีตองการ 

ในองคกรขนาดใหญ สวนมากฝายการพนักงานจะเปนผูเขาไปชวยเหลือหัวหนาในสายงาน
ตาง ๆ ในการจัดกิจกรรมดานการฝกอบรมให เชน การจัดโปรแกรมการฝกอบรม หมายกําหนดการ
ฝกอบรม การจัดอุปกรณท่ีใช และการเปนตัวกลางประสานกับหนวยงานท่ี ใหบริการการ ฝกอบรม
จากภายนอก เปนตน ในองคกรท่ีมีขนาดใหญมาก งานฝกอบรมจะแยกตัว ออกเปนหนวยงาน
ตางหาก รับผิดชอบเรื่องนี้โดยตรง โดยข้ึนอยูกับฝายการพนักงาน แตสําหรับองคกรขนาดเล็ก อาจใช
ผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีในการฝกอบรม หรืออาจใชวิธีการสงพนักงานไป ฝกอบรมกับหนว ยงาน
ภายนอก เชน สถาบันการศึกษา สมาคมวิชาชีพ ตลอดจนหนวยงานของรัฐ ท่ีใหบริการดานนี้อยูแลว 
ซ่ึงยอมจะเปนการประหยัดตนทุน และไดประโยชนพอสมควร 

การฝกอบรมจากภายนอกหนวยงานนั้น พนักงานจะไดรับความรูท่ัวไปท่ีจะเปน พ้ืนฐานกวาง 
ๆ เทานั้น แตการฝกอบรมเพ่ิ มเติมในหัวขอท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานนั้น มักจะดําเนินการไดเปนการ
ภายใน โดยไมเสียเวลามากนัก และยอมไดผลสมบูรณข้ึน ความจําเปนและการจัดลําดับความสําคัญ
กอนหลังของการฝกอบรม ผูบริหารและผูรับผิดชอบในฝายการพนักงาน จําเปนท่ีจะตองคอยติดตาม
เหตุการณหรืออากา รท่ีจะเปนสิ่งบอกเหตุ ท่ีจะชวยใหทราบถึงปญหา ความจําเปนท่ีจะตองมีการ
ฝกอบรมพนักงานสวนใหญ มักจะเปนผลมาจากการสังเกตเห็นไดจาก ปญหาท่ีเกิดข้ึนดังนี้ 

1.  พนักงานไมสามารถทํางานไดมาตรฐานท่ีกําหนดให 
2.  เกิดอุบัติเหตุบอยครั้ง 
3.  การเกิดสูญเสียสิ้นเปลืองในวัตถุดิบ และมีของเสียหายมาก 
4.  ตองมีการซอมเครื่องจักรบอย ๆ 
5.  มีพนักงานถูกยายงานและลาออกจากงานบอย ๆ 
6.  จากรายงานของพนักงาน สามารถวิเคราะหไดวา ผลผลิตมีประสิทธิภาพตา 
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7.  เกิดปญหาพนักงานเหน็ดเหนื่อยมาก และทอถอยในการปฏิบัติงาน  
8.  เม่ืองานค่ังคาง หรือสะดุดลง ณ จุดตาง ๆ 
9.  เม่ือพนักงานไมสามารถทํางานใหเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด  
 

แนวทางวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
1.  พิจารณากําหนดวา ณ จุดใดในองคการ ท่ีสมควรจะตองจัดใหมีการฝกอบรม เสริมเขาไป

หรือบรรจุเขาไปเปนแผนงาน มีดัชนีหรือตัวเกณฑท่ีจะชี้ ใหเห็นความจําเปนในการฝกอบรม อาจจะ
ประกอบดวยตนทุนทางออมและตนทุนทางตรง คุณภาพของสินคาและบริการ ตลอดจนขวัญของ
พนักงาน รวมท้ังการสังเกตดูวิธีการทํางานพนักงาน ซ่ึงจะเกิดปญหาตามท่ีได กลาวมาแลว และ
ประวัติการจบการศึกษา หากเปนเวลาท่ีนานมากก็อาจจะเกิดความลาสมัย ไมทันกับการเปลี่ยนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน เม่ือกําหนด ณ จุดใดในองคการท่ีสมควรมีโครงการฝกอบรมแลว จะตองมาจัด
เรียงลําดับความสําคัญของการฝกอบรมใหกับกลุมตาง ๆ 

2.  พิจารณาแผนการฝกอบรมวาควรจะมีเนื้อหาอะไรบรรจุอยูบาง โดยการยึดถือการ
วิเคราะหงานตาง ๆ ตลอดจนหนาท่ีท่ีเก่ียวของ การจัดทําแผนการฝกอบรม จะตองพิจารณาถึงตนทุน 
คาใชจายท่ีจะตองใชวาคุมคาหรือไม ท้ังนี้เพราะบางกรณีอาจจะทําไดสะดวกและถูกตองวา เชน การ
คัดเลือกคนใหเหมาะกับงาน แทนท่ีจะตองมาฝกอบรมพนักงาน เปนตน 

3.  พิจารณาของความชําน าญ ความรู หรือทัศนคติท่ีจําเปน ท่ีจะตองมีสําหรับพนักงานแต
ละคนท่ีจะตองพัฒนาใหดีข้ึน หากสิ่งเหลานี้เปนสิ่งจําเปน ท่ีจะชวยใหบุคคลดังกลาวสามารถ
ปฏิบัติงาน หรือหนาท่ีนั้น ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

ฐรีะ ประวาลพฤกษ (2538: 128) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบของการ
ฝกอบรมท่ีสงเสริมใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูท้ังทางดานทฤษฎีและปฏิบัติสามารถนําสิ่งท่ี
ไดรับไปปฏิบัติงานในสถานการณจริงท่ีผูเขาอบรมปฏิบัติอยู ลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัติการจะ
แบงไดเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการใหความรูของวิทยากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจใหแกผู
เขารับการอบรม ใหสามารถแกไขขอขัดของในการทํางาน กําหนดแนวทางในการปฏิบัติและปรับปรุง
งาน สวนท่ีสองจะเปนปฏิบัติการของผูเขาอบรมท่ีจะหารืออภิปรายใหได แนวทางแกปญหาหรือ
วิธีการปฏิบัติงานโดยอาจจะดําเนินการท้ังกลุมใหญหรือแบงเปนกลุมยอย การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
คือ การทํางานในสถานท่ีท่ีจัดใหเปนการประชุมของบุคคลท่ีมีความสนใจรวมกัน ทํางานรวมกันเปน
กลุมเล็ก ๆ ทํางานเก่ียวกับปญหาท่ีคนหยิบยก ภายใตการแนะนําของกลุมท่ีปรึกษาท่ี มีความรู ความ
ชํานาญ ซ่ึงจะชวยใหผูเขาประชุมไดรับความรูใหมทักษะ และ ทัศนคติจุดสําคัญของ workshop คือ 
การท่ีผูเขาประชุมมีสวนรวมอยูดวยอยางเต็มท่ี อีกท้ังยังเปน การอบรมในลักษณะเขม (intensive 
training course) โดยจะเนนใหผูเขารับการอบรมมีความรู  ความเขาใจ และทักษะในดานวิชาการ
และดานปฏิบัติอยางแทจริง 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนรูปแบบหนึ่งของการฝกอบรมท่ีชวยใหผูเขารับการอบรม เกิด
การเรียนรูตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้น ๆ อยางมีประสิทธิภาพ เพราะการฝกอบรมนี้เนนท้ัง
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ดานวิชาการ หรือทฤษฏี  และดานปฏิบัติ โดยคํานึงถึงการเสริมสรางใหผูเขารับ การอบรมนําสิ่งท่ีตน
เรียนรูนั้นมาปฏิบัติ ในสถานการณทํางานอันแทจริงของเขาได 

วัตถุประสงคของการประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ มุงใหผูประสบปญหาหรือมีความ สนใจเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งเหมือนกันมาปรึกษาหารือ ศึกษา คนควา เพ่ือจัดทําแนวทางปฏิบัติงานเปน การเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน การประชุมเชิงปฏิบัติการจะเปนกิจกรรม 2 สวน คือ ทฤษฏกีาร
ปฏิบัติการอยางชัดเจนและผลการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถนําไปใชในการปฏิบัติ ของผูเขารับ
การอบรมโดยตรงข้ันตอนการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการดําเนินการดังนี้ 

1.  ชี้แจงแนวทางในการดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการใหผูเขารับการอบรมเขาใจ 
2.  จัดใหมีการบรรยายและอภิปรายของวิทยากรเพ่ือเสริมสรางความรูเก่ียวกับเรื่องท่ี นํามา

ประชุมเชิงปฏิบัติการและใหแนวทางแกกลุมเพ่ือการประชุมกลุมยอย 
3.  แบงกลุมเพ่ือปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหศึกษาคนควา ปฏิบัติการและรวบรวม

สรุปเปนรายงานหรือผลงาน 
4.  การนําเสนอรายงานหรือผลการปฏิบัติงานตอท่ีประชุมกลุมใหญเพ่ือรับเปนแนวทางใน

การท่ีใชแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
5.  บุคลากรท่ีเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการนําแนวทางไปจัดทําแนวทางการปฏิบัติงานและ

ปรับปรุงแกไขการทํางานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
6.  สรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันกลาวโดยสรุปการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือกันเพ่ือแกปญหา ทางการปฏิบัติระหวางผูท่ีมี
ประสบการณในงานนั้นมาอยางดีแลวและผูเขารับการฝกอบรมมีความสนใจท่ีจะแกปญหาเหลานั้น
ดวยการปฏิบัติจริง การฝกอบรมวิธีนี้ไดท้ังความรูความคิด หลักการและการปฏิบัติตาม ความรูท่ีได
เรียนมา 
 
การสัมมนา (Seminar) 

ฐรีะ ประวาลพฤกษ (2538: 126-127) ไดกลาวถึงการสัมมนาวาเปนรูปแบบของ การ
ฝกอบรมท่ีผูเขารับการอบรมมีความสนใจหรือประสบปญหาในการปฏิบัติงานอยางเดียวกัน ตองการท่ี
จะศึกษาคนควา จะมีผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเปนผูท่ีใหคําแนะนํา การสัมมนา บุคลากรท่ีเขารวม
ทุกคนจะตองมีสวนรวมในการศึกษาคนควา เสนอความคิดเห็นท่ีจะกอใหเกิด ความรูและแนวทางเพ่ือ
นําไปใชแกปญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของผูเขา สัมมนา 

กรรณิการ มานะกิจ (2539: 94) กลาววาการสัมมนาเปนเทคนิคการอบรมท่ีนิยมใชกับผูเขา
รับการฝกอบรมท่ีปฏิบัติงาน อยางเดียวกันหรือคลายคลึงกัน การสัมมนามีวิธีปฏิบัติ เชนเดียวกันกับ
การถกเถียงปญหา แตการสัมมนาจะเนนดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณเพ่ือ
ประโยชนของกลุมมากกวาท่ีจะถกเถียงเพ่ือหาขอยุติของปญหากลาวโดยสรุป การสัมมนา คือ เปน
วิธีการฝกอบรมท่ีให ผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการทําใหเกิดความรู ชวยกันศึกษาคนควาหา
คําตอบตอปญหาท่ีไดกําหนดไวอยางกวาง ๆ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันแลวนําผลสรุปจากการ
สัมมนาเสนอตอผูบริหารระดับสูงอีกครั้งหนึ่ง 
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สัมมนา มีรากศัพทมาจากภาษาบาลีคือ สํ แปลวา รวม + มน แปลวา ใจ จึงอาจ แปลวา 
รวมใจกันหรือการรวมเพ่ือแสดงความคิดเห็นใหขอเสนอแนะในอันท่ีจะบรรลุขอตกลง รวมกัน  

Seminar เปนรากศัพทจากภาษากรีก หรือ ภาษาลาตินวา Seminarium หมายถึง กลุมนิสิต
หรือนักศึกษาท่ีมีความรูความสามารถพิเศษ อาจเปนนักศึกษาระดับปริญญาตรี ปสุดทายหรือสูงกวา
ปริญญาตรีก็ได โดยนักศึกษาเหลานี้จะตองทําการศึกษาคนควาหรือทําวิจัยท่ีสําคัญ ซ่ึงเปนงาน
มอบหมายจากศาสตราจารย ผูเชี่ยวชาญหรืออาจารยในแตละสาขา ซ่ึงนักศึกษาจะ มีโอกาสได
ถกเถียงปญหาในแงมุมตาง ๆ และไดขอสรุปรวมกัน นอกจากนี้สัมมนามีหลายความหมาย เชน 

1. กลุมผูเรียนในระดับสูง เรียนรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งภายใตการสอนของศาสตราจารย ผูเรียนแต
ละคนจะทําวิจัยและนําวิจัยของตนมาแลกเปลี่ยนผลงานโดยการบรรยาย และการอภิปราย 

2. เปนวิชาสอนดวยวิธีการสอนแบบสัมมนา เปนวิชาท่ีเรียนไดอยางกวางขวาง กาวหนา และ
เปนวิชาสําหรับระดับบัณฑิตศึกษา 

3. เปนการประชุมท่ีใหขอมูล มีการอภิปราย สรุปและใหคําปรึกษาหารือจากความหมายและ
คําอธิบายนิยามศัพทของคําวา สัมมนา ท่ีแตกตางกันอยางไรก็ตาม ถาวิเคราะห ลักษณะกิจกรรม
สัมมนาจากนิยามศัพทไมวาจะเปนวิธีการสอน หรือการประชุมจะมีประเด็นท่ีคลายคลึงกัน ดังนี้ 
 3.1 มีกิจกรรมคลายการประชุม 
 3.2 เปนกระบวนการรวมผูสนใจในความรูวิชาการท่ีมีระดับใกลเคียงกัน หรือ แตกตางกัน
มาสรางสรรคองคความรูใหม 
 3.3 รูปแบบการจัดจะยืดหยุนผันแปรตามวัตถุประสงค 
 3.4 องคความรูหรือปญหาท่ีนํามาเปนหัวขอจัดจะตองเปนปญหาวิชาการ 
 3.5 ผูเขารวมสัมมนาไมวาจะอยูในฐานะใดมีโอกาสพูดคุย ซักถาม โตตอบ และ แสดง
ความคิดเห็นตอกันทุกคน มีโอกาสพัฒนาทักษะการพูด การฟงและการนําเสนอ ความเชื่อ ความคิด
และความรูอ่ืน ๆ 
 3.6 การจัดสัมมนา จะมีผูนําและผูตามในกระบวนการเรียนรู กลาวคือ อาจมีวิทยากรหรือ
ผูรูผูเชี่ยวชาญเปนผูนําและผูเขารวมสัมมนาเปนผูตามในการเรียนรู 
 3.7 ผลของการสัมมนา ไมจําเปนตองออกมาเปนรูปธรรมหรือถือเปนแนวปฏิบัติ แตจะ
เปนผลจากกระบวนการเรียนรู (Process) มากกวาตัวผลของการสัมมนา (Product) โดยหมายความ
วา ผลสัมมนาจะไดในรูปของผูรวมไดพัฒนาการฟง การคิด การแลกเปลี่ยนความ คิดเห็นซ่ึงกันและ
กัน ไดเรียนรูวาการคิดของผูอ่ืน ของตนเองมีวิธีการคิดเหมือนกันหรือตางกัน อยางไร 
 
การศึกษาดูงาน 

การศึกษาดูงานเปนวิธีการฝกอบรมอยางหนึ่งท่ีไดรับควา มสนใจจากผูเขารับการ ฝกอบรม
อยางมากและนิยมใชกันอยางกวางขวาง เปนการนําไปยังสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานจริง เพ่ือศึกษาสิ่งตาง ๆ 
ดวยตนเองวาเรื่องนั้นๆ เปนอยางไรมีข้ันตอนอยางไรอาจมีการบรรยายสรุปหรืออธิบายประกอบ
การศึกษาดูงาน โดยเจาหนาท่ีของหนวยงานนั้น ๆ ดวยก็ได (นงลักษณ สินสืบผล, 2532: 72) 
การศึกษาดูงาน หมายถึง การท่ีองคกรสนับสนุนใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูเฉพาะท่ีเก่ียวกับงานใน
หนาท่ี บุคลากรควรจะไดปรึกษากับฝายบริหารของหนวยงานหรือปรึกษากับ ผูอํานวยการกองวา
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ขาราชการควรจะเพ่ิมพูนความรูเฉพาะเก่ียวกับ การปฏิบัติงานอะไรบาง หรือเพ่ือใหแนวความคิด
เก่ียวกับการปฏิบัติงานกวางขวางข้ึน บุคลากรควรจะรวมกับฝายบริหารและ ผูอํานวยการกอง
ปรึกษาหารือกันกําหนดเปนหลักเกณฑวาจะใหผูปฏิบัติงานไปดูงานท่ีไหนบาง ควรจะหาทุนอยางไร 
งานประเภทไหนควรไปดู (สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรอืน, 2530: 5) 

กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เปนการเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ โดยการนําผูเขา รับการ
อบรมไปศึกษางานในสถานท่ีอ่ืนนอกสถานท่ีฝกอบรม เพ่ือใหเห็นสถานการณจริงแลวนํา 
ประสบการณท่ีไดจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเอง  
 
การศึกษาตอ 

การศึกษาตอ หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมความรูเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
บุคลากรอาจศึกษาหลักสูตรของสถาบันการศึกษาวามีหลักสูตรของสถาบันใดท่ีเปนประโยชนแก การ
ปฏิบัติงาน ควรเสนอแนะใหฝายบริหารสงผูปฏิบัติงานไปเขาเรียนในหลักสูตรนั้น  อาจเปน การเรียน
ในระดับปริญญาหรือต่ํากวา แลวแตความจําเปน หรือบุคลากรอาจจะปรึกษากับฝายบริหารเปน
หลักการเรื่องการสงผูปฏิบัติงานไปศึกษาเพ่ือปฏิบัติงานในหนาท่ี หรือจัดการหาทุน เพ่ือใหขาราชการ
ไปศึกษา (สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530:6) 

การศึกษาตอเป นอีกทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
ความสามารถ เพ่ือใหกาวทันโลกในปจจุบัน ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมายของการศึกษาตอไวดังนี้  
วิจิตร อาวะกุล (2537: 30) การศึกษาตอ หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ ทักษะ ความ
ชํานาญงาน และความสามารถ 

ปาริชาติ ทองอยู (2542: 21) การศึกษาตอ หมายถึง การเขารับกาศึกษาตอใน 
สถาบันการศึกษาตาง ๆ ท้ังในและตางประเทศเพ่ือเปนการเพ่ิมเติมคุณวุฒิและใหไดรับความรูใหม ๆ 
ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและใหไดมาซ่ึงวุฒิบัตร ประกาศนียบัตร หรือปริญญาบัตร เชน การศึ กษา
ตอในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวมท้ังประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงใน 
สถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ ท้ังในประเทศและตางประเทศ เปนตน 

กระบวนการถายทอดความรู ประสบการณในการเรียนรู ประสบการณในการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง อาจจะกระทําไดหลายรูปแบบ เชน การอ าน การฟง การพูดคุย การมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ การเขาหองเรียน การทองเท่ียว การสังเกต การชมนิทรรศการ การทํางานไดรูไดเห็นจาก
ธรรมชาติสิ่งแวดลอม การไดรับความรูจากลี่อประเภทตาง ๆ เปนตน เพราะฉะนั้น จะเห็น ไดวา
การศึกษามิไดจํากัดอยูเพียงแคการเลาเ รียนภายในโรงเรียนเทานั้น เปนการเรียนรูอ่ืน ๆ จาก ผูรู ผูมี
ประสบการณจากสังคม สิ่งแวดลอม และจากการดําเนินชีวิต 

การศึกษาเปนกระบวนการท่ีจะทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในดานท่ีดี ทําใหบุคคล
เกิดการเรียนรูในสิ่งท่ีดีในสิ่งท่ีเหมาะสมเพ่ือพัฒนาตนเองและสังคม การศึกษาเปนกระบวนการตาง ๆ 
เหตุการณกิจกรรม และเง่ือนไขท่ีสงเสริมใหบุคคลเกิดการเรียนรูท่ีเหมาะสม การเรียนรูเปนการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในตัวบุคคล อันเปนผลมาจากกระบวนการพัฒนา สติปญญา สังคม และบุคคล 
สวนการศึกษาเปนกระบวนการท่ีใหบุคคลไดพัฒนา เป นกระบวนการจัดโอกาสทางการเรียนรูเพ่ือ
สนับสนุนสงเสริมใหบุคคลเรียนรู และชวยบุคคลไดพัฒนาท้ังโดยสวนตัวและสวนรวม 
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กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ หมายถึง การใหบุคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษา เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู ประสบการณวิทยากรใหม ๆ เปนการเพ่ิมวุฒิ เพ่ือนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 
การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 

เผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรรมหนึ่งในการเพ่ิมพูนความรูแกผูปฏิบัติงาน ในดานท่ี
เก่ียวกับงาน บุคลากรอาจรวมมือกับหนวยงานวิชาการใหเขียนบทความท่ีจําเปนในการทํางานของ
ขาราชการเผยแพรหรือจัดหาและพัฒนาเอกสารข้ึนเอง แลวเผยแพรใหแกผูปฏิบัติงาน ในหนวยงาน
หรือเขียนคําอธิบายเก่ียวกับกฎหมายท่ีผูปฏิบัติงานยังไมเขาใจ ใหทุกคนไดเขาใจ ตรงกัน (สถาบัน
พัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530: 5) 

กลาวโดยสรุปการเผยแพรขาวสารทางวิชาการเปนกิจกรรมท่ี จัดข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูนความรูท่ี
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ใหทันกับความกาวหนาทางวิชาการท่ี
เปลี่ยนแปลงไป 
 
การโยกยายสับเปล่ียนหนาท่ีการงาน (Job rotation) 

ฐรีะ ประวาลพฤกษ (2538: 136) กลาววา การหมุนเวียนงาน หมายถึง การเคลื่อนยา ย
บุคลากรจากงานในหนาท่ีหนึ่งไปสูงานอ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรนั้นได ประสบการณท่ี
ตางไปจากงานเดิม การหมุนเวียนงานจะเปนการเพ่ิมความรูเพ่ือชวยใหบุคคลนั้น ๆ ไดปฏิบัติงานใน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนวัตถุประสงคของการหมุนเวียนงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะและ เจตคติท่ีดีตองาน
ในองคกรโดยเฉพาะในดานเจตคติชวยสรางเสริมความเขาใจและความสัมพันธ อันดีของบุคคลในสวน
งานตาง ๆ ใหทุกคนตระหนักวางานในทุกสวนงาน ทุกแผนกลวนแตมีความสําคัญเทาเทียมกัน 

การโยกยายและการหมุนเวียนงาน หมายถึง การโยกยายและหมุนเวียนงา นของ พนกังาน
จากหนาท่ีหนึ่งไปยังอีกหนาท่ีหนึ่ง เปนการสงเสริมผูปฏิบัติงานใหมีประสบการณกวางขวาง ข้ึน
ตลอดจนเปนการเตรียมตัวเพ่ือความกาวหนาในอนาคตไดเปนอยางดี (กรรณิการ  มานะกิจ , 
2539:94) 

กลาวโดยสรุปการโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน หมายถึง การเปลี่ ยนแปลงหนาท่ีจาก
ตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง ชวยใหเกิดการเรียนรูและสรางประสบการณในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือท่ีจะกาวไปสูตําแหนงในระดับสูงข้ึนไป 
 
การสอนงาน (Coaching) 

การทํางานโดยมีพนักงานท่ีชํานาญหรือผูบังคับบัญชาเปน พ่ีเลี้ยงสอนงานใหอยางมีข้ันตอน 
แลวใหพนักงานลงมือทํา มีการติดตามและประเมินผล เพ่ือใหพนักงานมีการนําไปใช คิดเปน ทําเปน 
และแกปญหาได 

การสอนงานถือเปนเทคนิคหนึ่งในการฝกอบรมพนักงานท่ีมีประสิทธิผลและใชกันอยาง
แพรหลายแทบทุกองคกร การสอนงานเปนการทํางานและเรียนรูงานไปดวยในตัว โดยผูบัง คับบัญชา
สอนพนักงานใหมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน มีการชี้ใหเห็นถึงสิ่งท่ี ตองทําและวิธีการ
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ปฏิบัติงาน ใหขอแนะนําตาง ๆ โดยไมลืมท่ีจะติดตามผลและแกไขขอผิดพลาด การจะใชวิธีการนี้ให
เกิดประโยชนสูงสุดตองไมเพียงแตสอนหรือแนะแนวทางใหทํางานเปนเทานั้ น แตจะตองแนะวิธีการท่ี
พนักงานจะใชพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตนตอไป 
  
ความสําคัญของการสอนงาน 

การสอนงานมีคุณคาพิเศษทําใหเกิดผลดี ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูง เปน การชวย
เพ่ิมศักยภาพใหแกผูปฏิบัติงานในทุกระดับ ความสําคัญของการสอนงาน มีดังตอไปนี้ 

1.  ไมเกิดการลองผิดลองถูก การสอนงานเปนไปอยางถูกตอง และมีประสิทธิภาพ ลดความ
ผิดพลาดเสียหายและเวลาการทํางาน 

2.  การเรียนรูเปนไปอยางถูกตองสมบูรณ เกิดการถายทอดงานและเทคนิคการ ปฏิบัติงาน
จากหัวหนาไปสูผูรวมทีมงานชวยใหเกิดความรูในการทํางานท่ีถูกตอง เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.  การปฏิบัติงานสะดวก รวดเร็วและปลอดภัย สามารถปรับปรุงงานใหดีข้ึน 
4.  ไมเสียเวลาแกไขงานท่ีผิดพลาดและบกพรอง 
5.  ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไววางใจกันและเปนโอกาสท่ีจะแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกัน 
6.  ทําใหองคความรูไมติดกับตัวบุคคลเม่ือมีการเขาออกจากงานก็มีผูสืบตองานได  

 
ประโยชนของการสอนงาน 

1.  หัวหนามอบหมายงานไดมากข้ึน 
2.  หัวหนาไมตองเสียเวลาแกไขงาน 
3.  หัวหนาไดทบทวนและปรับปรุงข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
4.  พนักงานปฏิบัติงานไดตรงตามความตองการ 
5.  พนักงานทํางานเปนไมเกิดการผิดพลาด 
6.  พนักงานไมตองทนรับคําตําหนิ 
7.  เกิดความสัมพันธอันดีระหวางหัวหนากับพนักงาน 
8.  หัวหนาควบคุมงานงายข้ึน เนื่องจากมีความใกลชิดกัน 
9.  เกิดการมีสวนรวมและสรางแรงจูงใจ ในการทําใหหนวยงานเขมแข็ง 
10.  สามารถใชพนักงานไดเต็มขีดความสามารถ ลดความสูญเสียจากการเกิด อุบัติเหตุใน

การทํางาน 
 
การสอนงานจะเกิดข้ึนเม่ือ 

1.  รับพนักงานใหมเขาทํางาน 
2.  เม่ือโอนยายพนักงาน 
3.  เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
4.  เม่ือมีการนําเครื่องมือ เครื่องใชหรืออุปกรณใหมมาใช  
5.  เม่ือหัวหนาพบวาพนักงานใชเครื่องมือหรืออุปกรณไมตรงกับงาน  
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6.  เม่ือสังเกตเห็นวาพนักงานทํางานผิดวิธี 
7.  เม่ือพบวาพนักงานทํางานไมสะดวกหรือทํางานชา 
8.  เม่ือพบวาพนักงานทํางานเสี่ยงอันตราย มีการกระทําท่ีไมปลอดภัย  
9.  เม่ือเกิดปญหางานผิดพลาดบกพรอง ผลงานไมไดมาตรฐาน 
10.  เม่ือตองการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานใหสูงข้ึน  

 
บทบาทของผูบงัคบับัญชาในการสอนงาน 

บทบาทของผูบังคับบัญชา คือ การสรางทีมงานท่ีเข็มแข็ง มอบหมายใหทุกคน รวมกันทํางาน 
นําไปสูจุดหมายเดียวกัน คอยดูแลเม่ือมีปญหาติดขัด และชี้แนะแนวทางใหลูกนอง เกิดแงคิ ดในการ
ปรับปรุงวิธีการทํางานใหสะดวกข้ึน เบาแรงข้ึน ผูบังคับบัญชาจะตองมีความอดทน อดกลั้นในการท่ี
จะสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจังและจริงใจดวยความรักและความหวังดี เพ่ือใหเขามี
โอกาสกาวหนาในงาน 
 
หลักในการสอนงาน 

- ตองชี้แจงใหผูรับการสอนเชาใจวัตถุประสงคของการสอน 
- ตองทําใหผูรับการสอนสนใจใครจะเรียนรูงานท่ีจะสอน 
- ตองมุงผลของการสอนงาน โดยคํานึกถึงผูรับการสอนเปนสําคัญ 
- ตองใหผูรับการสอนรูวางานอยูในข้ันตอนไหน และจัดการสอนใหมีสภาพเหมือนปฏิบัติงาน

จริง ทําใหผูรับการสอนมีสวนรวมในการเรียนรูอยางสมบูรณ 
- ทําโปรแกรมการสอนงานใหเหมาะสมกับความสามารถในการเรียนรูของผูรับการสอน 

วิธีการสอนงาน 
- ตองมีการเตรียมการสอน การลงมือทําการสอนฝกปฏิบัติ และทดสอบติดตามผล  

 
เทคนิคเกี่ยวกับการสอนงาน 

เทคนิค คือ วิธีการท่ีไดผานการทดลองและเปนท่ียอมรับวาไ ดผล ถือวาเปนวิธีการท่ี ใชโดย
ผูชํานาญการ คือ เทคนิคในการสอนงาน และยังมีเทคนิคอีกหลายอยางท่ีควรจะทราบ คือ 

1.  เทคนิคการสรางความตองการเรียนรู ใชในกรณีท่ีทราบวาใครจําเปนตองไดรับ การสอน
งานในเรือ่งใด 

2.  เทคนิคการทําใหผูรับการสอนมีความพรอม เปนการส รางบรรยากาศเปนกันเอง ทําให
ผอนคลายความเครียด ไมเนนพิธีการ 

3.  เทคนิคการกระตุนใหเกิดความสนใจ จะคํานึงถึงประโยชนและวัตถุประสงคของงาน ทํา
ใหผูรับการสอนเกิดความรูสึกอยากเรียน 

4.  เทคนิคการอธิบาย เปนการสอนใหความรูใหมหรือเพ่ิมเติมจากท่ีเคยทํามากอน มี การพูด
บอกเลา "วิธีการ " พรอมท้ังอธิบายตามข้ันตอนการทํางาน จะตองเปนการสื่อสารสองทาง ใหมีการ
ซักถาม 

5.  เทคนิคในการแสดงการทํางานใหดู 
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6.  เทคนิคการใหผูรับการสอนฝกปฏิบัติ เทคนิคนี้ถาจะใหผูรับการสอนมีความเขาใจ อยาง
ลึกซ้ึง ตองมีการลองทําในขณะทําการสอน เพราะถาหากมีขอผิดพลาดจะไดแกไขไดทันที 

7.  เทคนิคการทดสอบและติดตามผล เม่ือมีการสอนงานแลวจะตองมีการทดสอบ เพ่ือให
เห็นวาทําไดและเกิดการเรียนรูจริง ซ่ึงในระยะการติดตามผล ผูฝกสอนควรหม่ันตรวจลอบ การทํางาน
ของผูรับการสอนอยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาสใหซักถาม เพ่ือนําไปปรับปรุงการทํางานตอไป 

8. เทคนิคการเราใหเกิดการเรียนรู อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โอกาสหรือเหตุการณตาง ๆ 
เทคนิคตองพยายามสรางความเชื่อม่ันใหแกผูรับการสอน หากผูรับการสอนทําไดถูกตองสมบูรณ ควร
มีการชมเชยเพ่ือใหกําลังใจและอยากเรียนรูมากข้ึน 

9. เทคนิคการสรางความเชื่อม่ัน เปนการทดลองทําดวยตนเองเพ่ือการเรียนรู และฝกซอมให
เกิดความชํานาญทําใหเกิดความเชื่อม่ันในเรื่องท่ีไดเรียนรู 

โดยสรุปจากแนวทางการพัฒนาบุคลากรตาง ๆ ท่ีกลาวมานั้น จะเปนแนวทางท่ี สงเสริมให
บุคลากรไดพัฒนาตนเองไปสูสิ่งท่ีดีงาม มี ความเจริญในทางท่ีถูกตอง กอใหเกิดความสําคัญและ
ประโยชนท้ังตอตนเองและผูอ่ืน ดังนี้ 

ธีรยุทธ หลอเลิศรัตน (อางถึงใน กนิษฐา ฐิติวัฒนา , 2542:19) ไดสรุปประโยชน องคการจะ
ไดรับจากการพัฒนาบุคลากรวา สิ่งท่ีองคการจะไดรับจากการพัฒนาบุคคลนอกจาก เปนการชวยใ หผู
ทํางานมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติท่ีดีในการทํางานแลว ยังมีผลโดยรวมในดานอ่ืน
บางประการอีกดวย ไดแก 

1.  เปนการสรางความตื่นตัวและกระตุนความสนใจในการทํางานของขาราชการและ 
เจาหนาท่ีในองคการ 

2.  เปนการสรางความพรอมใหกับบุคคลในองคการท่ีจะ ไดรับการเปลี่ยนแปลงและ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน รวมท้ังการขยายตัวขององคการ 

3.  เปนการนําไปสูการปรับปรุงวิธรการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ และใหไดผลผลิตสูงข้ึน 
รวมท้ังการหาทางลดความสิ้นเปลืองและอุบัติในการทํางาน 

4.  เปนการเพ่ิมขีดความสามารถขององคการในอันท่ี จะสนองตอบตอการใหบริการท่ีมี
ประสิทธิภาพแกลูกคา ผูมาติดตอและประชาชนท่ัวไป 

ชาญชัย ลวิตรังสี (อางถึงใน จุรีภรณจันทรฆาฎ , 2545:30) ไดกลาวถึงประโยชน ของการ
พัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

1.  ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูท่ีจะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ และเปนท่ียอมรบั 
2.  ชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานท่ีกําลังดําเนินอยูใหมีประสิทธิภาพ 
3.  ชวยกอใหเกิดทัศนคติท่ีเหมาะสม มีความจงรักภักดีและสนับสนุนกิจการของหนวยงาน 

ทําใหมีความรวมมือรวมใจมากข้ึน 
4.  ชวยแกปญหาความตองการกําลังคน เนื่องจากไมมีงบประมาณในการจางคนใหม  
5.  เปนเครื่องมือท่ีชวยแกปญหาการเปลี่ยนแปลง การขาดงานและการรองทุกข  
6.  เปนผลประโยชนตอตัวพนักงาน ทําใหมีโอกาสเลื่อนข้ึนตําแหนงมีสถานภาพและรายไดดี

ข้ึน 
นอกจากนี้ประโยชนในการพัฒนาบุคลากร สามารถแบงออกเปน 2 ประการ คือ 
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1.  ประโยชนท่ีบุคคลไดรับ คือ มีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ และ ทัศนคติท่ีดีใน
การทาน ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

2.  ประโยชนท่ีองคการไดรับ ไดแก การเพ่ิมผลผลิต ลดความสิ้นเปลือง และปองกัน 
อุบัติเหตุในการทํางาน สรางจิตสํานึกและความรับผิดชอบในหนาท่ีเพ่ือประสิทธิภาพขององคการหรือ
หนวยงาน 
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) 
 

แนวคิดเก่ียวกับ Competency ไดเริ่มตนข้ึนในป ค .ศ. 1970 เม่ือบริษัท The US state 
Department (1970, อางถึงในฐิติพัฒน ทิชญธาดาพงศ, 2548) ซ่ึงมีหนาท่ีในการเผยแพร วัฒนธรรม
และขาวสารตางๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกาใหแกชาวตางประเทศ ท้ังในประเทศสหรัฐอเมริกาและ
ประเทศตางๆ ท่ัวโลก ไดวาจางบริษัท McBer ภายใตการนําของศาสตราจารย Dr. David c. 
McClelland นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด และท่ีปรึกษาองคกรธุรกิจต างๆ ใหเขามาชวย
แกปญหาการคัดเลือกบุคลากรขององคกร โดยสรางและพัฒนาเครื่องมือเพ่ือคัดเลือกบุคลากรแทน
แบบทดสอบชุดเกา ซ่ึงบริษัทพบวา มีขอจํากัดและจุดออนหลายประการในชวงท่ีผานมา สํานักงาน
ขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกาคัดเลือกบุคลากรโดยใชแบบทดสอบทักษะท่ีเรี ยกวา Foreign 
Service Officer Exam ซ่ึงผูบริหารระดับสูงของลํานักงานแหงนี้ คิดวามีความจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน จากการวิเคราะหแบบทดสอบพบวา ยังมีจุดออนหลายประการ อาทิ 
แบบทดสอบชุดนี้มุงเนนการทดสอบเก่ียวกับวัฒนธรรมของชนชั้นกลางมากเกินไป และ กําหนดเกณฑ
การประเมินผลท่ีสูงมาก ทําใหชนกลุมนอยหรือคนผิวดํามีโอกาสท่ีจะสอบผานนอยมาก สงผลให
สํานักงานถูกวิพากษวิจารณวาการคัดเลือกพนักงานมีลักษณะอคติ เลือกปฏิบัติ ไมเปนธรรม 
นอกจากนี้ เม่ือวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับคะแนนสอบของพนักง านท่ีผาน
การคัดเลือกมา พบวา คะแนนสอบไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ ผูท่ี
ทําคะแนนสอบสูงบางคนมีผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานท่ีองคกรคาดหวัง แตบางคนท่ีมีผล
คะแนนลอบไมคอยสูงมากนักแตกลับมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกวามาตรฐาน 

David c. McClelland (1973) ไดเริ่มทําการศึกษาวิจัย โดยสัมภาษณผูอํานวยการฝาย 
บุคคลของสํานักงานขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา ผูบริหารระดับสูง และพนักงานระดับ
ผูปฏิบัติงานตําแหนงตางๆ อีก 2 กลุม ไดแก พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑมาตรฐาน 
(Superior Performer) และพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานเทากับเกณฑมาตรฐาน (Average 
Performer) โดยใชการสัมภาษณเชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview: BEI) ซ่ึงเปนเทคนิค
การสัมภาษณท่ีลอบถามผูถูกสัมภาษณดวยคําถาม 6 ขอ คือ สอบถามเก่ียวกับประสบการณการ
ทํางานท่ีประสบความสําเร็จ  3 ขอ และประสบการณการทํางานท่ีลมเหลว 3 ขอ หลังจากนั้น นํา
ขอมูลมาวิเคราะหผลโดยเปรียบเทียบพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑมาตรฐาน (Superior 
Performer) และพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานเทากับเกณฑมาตรฐาน (Average Performer) เพ่ือ
คนหาลกัษณะของพฤตกิรร มของพนกังานท้ัง 2 กลุม โดย David c. McClelland เรยีกคุณลกัษณะ
ของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงกวามาตรฐาน (Superior Performer) นี้วา 
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สมรรถนะ (Competency) หลังจากนั้น เขาไดทําการศึกษาวิจัยอีกหลายเรื่องก็ยืนยันวา "สมรรถนะ 
เปนตัวทํานายความสําเร็ จในการทํางานของบุคลากรในตําแหนงอ่ืนๆ ไดดีท่ีสุด และมีความเบี่ยงเบน
หรืออคตินอยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีการคัดเลือกแบบเกาๆ ซ่ึงใชวิธีการพิจารณาจากคะแนนผล
การศึกษาจากสถาบนัการศึกษา (School Credentials) หรือการทดสอบความถนัด (Aptitude 
Test) และการทดสอบความรูทางวิชาการ (Knowledge Academic Test)" 

ในป 1973 David c. McClelland ไดแสดงความคิดเห็นของเขาในเรื่อง Competency ไว
ในบทความชือ่ "Testing for Competence rather than Intelligence" วา "IQ (ประกอบดวย
ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงม่ันสูความสําเร็จ) ไมใชตัวชี้วัดท่ีดีของ
ผลงานและความสําเร็จโดยรวม แตสมรรถนะบุคคลกลับเปนสิ่งท่ีสามารถคาดหมาย ความสําเร็จใน
งานไดดีกวา " ซ่ึงสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนวา "ผูท่ีทํางานเกง " มิไดหมายถึง "ผูท่ีเรียนเกง " แตผูท่ี
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือวิชาการท่ี
มีอยูในตัวเอง เพ่ือกอใหเกิดประโยชนในงานท่ีตนทํา จึงจะกลาวไดวาบุคคลนั้นมีสมรรถนะ (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชติ , 2548, หนา 1-2) ซ่ึงถือเปนจุดกําเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะท่ีสามารถอธิบาย
บคุลกิลกัษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) 

 
ภาพท่ี 2.11 แบบจําลองภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) 

 
ประเทศไทยไดมีการนําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในองคกรท่ีเปนเครือขาย

บริษัทขามชาติชั้นนํากอนท่ีจะแพรหลายเขาไปสูบริษัทชั้นนําของประเทศ เชน เครื อ ปูนซีเมนตไทย 
ชินคอรเปอเรชั่น ปตท . เปนตน จากการท่ีภาคเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) ไปใช
และเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน มีผลใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยไดมีการนําแนวคิดนี้ไป
ทดลองใชในหนวยงานราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) ไดกําหนดให
ตําแหนงงานของขาราชการตองประกอบดวยหนาท่ีความรับผิดชอบ ความรู ทักษะ ประสบการณ 
และสมรรถนะ โดยกําหนดสมรรถนะหรือพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสม ซ่ึงชวยสงเสริมผลงานของ
ขาราชการไทยและถือคุณลักษณะรวมของขาราชการไทยเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ี พึง
ประสงครวมกัน 
 
ความหมายของสมรรถนะ 

เดวิด แมคเคิลแลนด (David c. McClelland) (1993, อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรม โชติ , 
2548) กลาววา สมรรถนะ (Competency) คือ บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึง
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สามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี หรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 

องคประกอบของสมรรถนะหลกัตามแนวคิดของ McCiellana มี 5 สวนคือ 
1) แรงจงูใจ (Motive) เปนสิ่งท่ีบุคคลคิดหรือตองการอยางแทจริง ซ่ึงจะเปนแรงขับในการ

กําหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือก ารตอบสนองตอเปาหมาย
หรือการถอยออกไปจากสิ่งตางๆ เหลานั้น 

2) คุณลกัษณะสวนบคุคล (Trait) เปนคุณลกัษณะทางกายภาพของบคุคลและรวมถึงการ
ตอบสนองของบุคคลตอขอมูลหรือสถานการณท่ีเผชิญ 

3) แนวคิดของตนเอง (Self concept) เปนเรื่องท่ีเก่ียวกับทัศนคติ (Attitude) คานิยม 
(Value) และภาพลักษณของบุคคลท่ีมีตอตนเอง (Self image) ซ่ึงจะเปนแรงจูงใจท่ีทําใหเกิด
พฤติกรรมและทําใหสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอสถานการณตางๆ ในชวงระยะสั้นๆได 

4) ความรู (Knowledge) เปนขอบเขตของขอมูลหรือเนื้อหาเฉพาะดานท่ีบุคคลใด บุคคล
หนึ่งครอบครองอยู 

5) ทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานท้ังท่ีเก่ียวของกับดานกายภาพ การใช
ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับท่ีสามารถคิดวิเคราะหใชความรูกําหนดเหตุผลหรือการวางแผน
ในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับชอนของขอมูลได 

คุณลกัษณะขอ งสมรรถนะท้ัง 5 คุณลักษณะนี้ สามารถนํามาจัดกลุมภายใตเกณฑของ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกและสังเกตเห็นไดงายจํานวน 2 คุณลกัษณะ ดงันี้ 

1) สมรรถนะท่ีสังเกตไดหรือเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ซ่ึง
เปนสมรรถนะท่ีมีโอกาสพัฒนาไดโดยงาย 

2) สมรรถนะท่ีอยูลึกลงไปหรือซอนอยูภายในตัวบุคคล (Hidden) ไดแก แรงจงูใจ (Motive) 
คุณลกัษณะสวนบคุคล (Trait) ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ียากตอการวัดและพัฒนา 

นอกจากนี้ ยังมีสมรรถนะท่ีเรียกวา แนวคิดของตนเอง (Self concept) ไดแก ทัศนคติ และ
คานิยม ซ่ึงเปนสมรรถนะท่ีปรับเปลี่ยนไดแตตองใชระยะเวลานานและสามารถทําไดดวยการฝกอบรม 
การใชหลักจิตวิทยา หรือการสั่งสมประสบการณในการพัฒนาแตก็เปนสิ่งท่ีทําไดคอนขางยากและตอง
ใชเวลา 

 
ภาพท่ี 2.12 องคประกอบของสมรรถนะ 
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สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน รวมกับบริษัทเฮยกรุปไดจัดทํา  Competency 
Model ของระบบราชการ ไดใหความหมายของสมรรถนะ (Competency) คือ "คุณลกัษณะเชงิ
พฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ี ทําใหบุคคลสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ ในองคกร " กลาวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรร ถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวของ 

Dale และ Hes (1995: 80) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนการคนหาสิ่งท่ีทําใหเกิดการปฏิบัติงาน
ทีเปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา (Superior performance) 

นอกจากนี้ ยังไดใหความหมายของสมรรถนะในดานอาชีพ (Occupational competency) 
วา หมายถึง ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงาน 
เปนไปตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวังไว คําวามาตรฐานในท่ีนี้หมายถึง องคประกอบของความสามารถ
รวมกับเกณฑการปฏิบัติงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 

Boyatzis (1982: 58) ไดใหคําจํากัดความวา Competency หมายถึง สิ่งท่ีมีอยูในตัวบุคคล 
ซ่ึงถือเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของงานภายใตปจจัย
สภาพแวดลอมภายนอกองคการ และทําใหบุคคลมุงม่ันสูผลลัพธท่ีตองการ 

Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992:11) กลาวถึงสมรรถนะวาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ี
มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรอผลการปฏิบัติงานในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับการให
ความหมายของ Spencer และ Spencer (1993: 9) ท่ีใหความหมายของสมรรถนะวาเปน
คุณลกัษณะของบคุคลท่ีมีความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ีใชและ / หรือ
การปฏิบัติงานท่ีไดผลการทํางานท่ีดีข้ึนกวาเดิม นอกจากนี้ Spencer (1993: 11) ไดขยายความหมาย
ของสมรรถนะวาเปนคุณลักษณะท่ีสําคัญของแตละบุคคล (Underlying characteristic) ท่ีมี
ความสัมพันธเ ชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ีใช (Criterion reference) หรือการ
ปฏิบัติงานท่ีไดผลงานสูงกวามาตรฐาน (Superior performance) 

Lyle M. Spencer & Signe M. Spencer (2546 อางใน ศุภชัย ยาวะประภาษ : 36) ไดให
ความหมายวา "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 ลักษณะท่ีเปนฐานรากของบุคคลหนึ่งๆ ซ่ึงมีความเชื่อมโยงเชิง 
เหตุผล และผลกับผลการปฏิบัติงานท่ีเหนือกวา แ ละ/หรือประสิทธิผลท่ีสามารถสรางอางอิงเกณฑ
มาตรฐานในงานหนึ่งหรือสถานการณหนึ่งๆ ได 

วัฒนา พัฒนพงค (2547 : 33) กลาววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดับของ
ความสามารถในการปรับและใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรูและทักษะ 
เพ่ือการปฏิบัติงาน ใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ีของ
บุคลากรในองคการ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพ้ืนฐานในหนาท่ีท่ีเหมือนกันครบถวนและเทา
เทียมกัน และควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถพิเศษท่ีแตกตางกันออกไปนอกเหนือจาก
ความสามารถของงานในหนาท่ี ท้ังนี้ข้ึนอยูกับศักยภาพ ระดับความสามารถทางอารมณ (Emotional 
quotient: EQ) และความสามารถทางสติปญญา (Intelligence quotient: IQ) 
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Training Agency (1998 อางไวใน ดนัย เทียมพุฒ , 2546 ก: 7) ใหความหมาย 
Competency วา หมายถึง แนวคิดท่ีกวางซ่ึงประกอบข้ึนจากความสา มารถท่ีถายโยงทักษะและ
ความรูไปยังสถานการณใหมภายในขอบเขตอาชีพ เปนการรวมการจัดการระบบและการวางแผน
นวัตกรรมและจัดการกับกิจกรรมท่ีมีเปนครั้งคราว รวมท้ังคุณภาพของประสิทธิผลสวนบุคคลท่ีจะ 
เปนในการทํางานเพ่ือติดตอกับเพ่ือนรวมงาน ผูบริหาร และลูกคา 

Athev & Orth (1999: 11) และ Schoonover (1999: 26) ไดใหความหมายสนับสนุน 
Rylatt & Lohan วา Competency หมายถึง กลุมของพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได (Observable) 
โดยการครอบคลุมถึงมิติดานความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล ทําใหเห็นถึงความ
แตกตางของการปฏิบัติงา นท่ีดีจากการปฏิบัติท่ีดี และจากการปฏิบัติงานท่ีไมดี มีการทํางานแบบ
ทีมงาน มีกระบวนการปฏิบัติงานและความสามารถขององคการ ทําใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน 
เพ่ือท่ีจะทําใหองคการมีขอไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืนได (Competitive Advantage) 

เดชา เดชะวัฒนไพ ศาล (2543: 26-41) กลาววา Competency หมายถึง ทักษะ ความรู 
ความสามารถ หรือพฤติกรรม (Skill, Knowledge and Attributes) ของบุคลากรท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง คือ ในการทํางานหนึ่งๆ เราตองรูอะไร เม่ือมีความรูหรือขอมูลแลว เราจะตองรู
วาทํางานนั้นอยา งไร และเราควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไร จึงจะทํางาน ไดอยาง
ประสบความสําเร็จ สิ่งเหลานี้จะชวยใหองคการทราบวาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการทํางาน
ของบคุลากรในองคการ (Superior Performance) นั้นเปนอยางไร 
 
ความสําคัญของสมรรถนะ 

ในปจจุบันองคการให ความสําคัญกับ Competency มากยิ่งข้ึน ท้ังนี้ เนื่องจากนักวิชาการ
ดานการบริหารไดคนพบและเชื่อกันวา Competency เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการแขงขันและการ
พัฒนาองคการ ดังเชน Hamel and Prahalad (1994) ไดกลาวถึงเรื่องการจัดทํา Competency 
ขององคการวา "การแขงขันสําหรับอนาคต คือ การแขงขันในเรื่องของสวนแบงแหง โอกาสมากกวา
สวนแบงทางการตลาด" 

จะเห็นไดวา การผลิตสินคาและบริการ นับวันยิ่งมีการลอกเลียนแบบและแขงขันไดมากยิ่งข้ึน 
เพราะความทันสมัยทางดานเทคโนโลยี แตเปนเรื่องยากมากท่ีจะลอกเลียนแบบและแขงขันในกา ร
พัฒนา Competency ท้ังนี้ เนื่องจากเปนความสามารถเฉพาะขององคการท่ีสั่งสมกันมา นานบน
พ้ืนฐานของวัฒนธรรมองคการ ดวยสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันในระยะยาวแลว ปจจัยท่ีจะตัดสิน
อนาคตขององคการไมใชสินคาหรือบริการ แตจะเปน Competency เพราะถาองคการมี 
Competency ท่ีดีแลวจะสามารถผลิตสินคาหรือบริการอะไรก็ได 

จากความสําคัญของ Competency ในระดับองคการแลว ถากลับมามองถึง Competency 
ในระดับตําแหนงงานแลว จะพบวา Competency มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงานและ
องคการ ดังนี้ 

1.  ชวยใหองคการสามารถคัดสรรบุคคลท่ีมี คุณลักษณะท่ีดีทังทางดานความรู ทักษะและ
ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะลมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการของ
องคการอยางแทจริง 
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2.  ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู ทักษะ และความสามารถของตนเองวาอยูใน
ระดับใด และจําเปนตองพัฒนาในเรื่องใด ซ่ึงจะชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึน 

3.  นําไปใชประโยชนในการพัฒนาฝกอบรมแกพนักงานในองคการ 
4.  ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators: KPIs) บรรลุ

เปาหมาย เพราะสมรรถนะจะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมาย ตาม KPIs แลวจะตอง
ใชสมรรถนะใดบาง 

5.  ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว 
6.  ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสู Organization Competency เพราะถาทุกคนปรับ 

Competency ของตัวเองใหเขากับผลงานท่ีองคการตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะ
สงผลใหเกิด เปน Competency เฉพาะขององคการนั้นๆ เชน เปนองคการแหงการคิดสรางสรรค 
เพราะทุกคนในองคการมี Competency ในเรื่องการคิดสรางสรรค (Creative Thinking) 
 
ประเภทของสมรรถนะ 

ณรงควทิย แลนทอง (2547: 10-11) ไดทําการสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
  1) สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมท่ีจะชวย สนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 
  2) สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บคุลกิลกัษณะของคนท่ีสะท อนให
เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิลัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ สามารถสรางผลงาน
ในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 
  3) สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บคุลกิลกัษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ค วามเชื่อ และอุปนิลัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษไดเปนตนซ่ึง
เรามักจะเรียกสมรรถนะสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 
จิรประภา อัครบวร (2549: 68) กลาววา สมรรถนะในตําแหน งหนึ่งๆ จะประกอบไปดวย 3 ประเภท 
ไดแก 

1) สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคการตองมีเพ่ือ
แสดงถึงวฒันธรรมและหลกันยิมขององคการ 

2) สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารท่ีบุคลากรในองคการทุก คนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธวิสัยทัศนขององคการ 

3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพท่ีจําเปนในการ
นําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ได แก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และ สมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

ชูชัย สมิทธิไกร (2552: 30-31) จําแนกประเภทของสมรรถนะไดเปน 3 ประเภทดวยกัน คือ 
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1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรในองคการ  จําเปนตองมี
เหมือนกันทุกคนไมวาจะอยูในลายงานใดหรอตําแหนงใดก็ตาม 

2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเปนความรู 
ความสามารถ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่งๆ 

3) สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรในระดั บบริหาร
จําเปนตองมี เพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีและบทบาทการเปนผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุด องคการบางแหงอาจเรียกสมรรถนะประเภทนี้วา "สมรรถนะเชิงการจัดการ " (Management 
Competency) 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2549: 49) จําแนกประเภทของสมรรถนะไดเปน 2 ประเภท คือ 
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคการตองมี เพ่ือท่ีจะ

ทําใหองคการสามารถดําเนินการไดสําเร็จลุลวงตามวิลัยทัศนพันธกิจ เปาหมาย แผนงาน และ
โครงการตางๆ ขององคการ 

2) สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน (Functional Competency) เปนสมรรถนะที่บุ คคลท่ี
ทํางานในสายงานนั้นๆ ตองมีเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก 
 
สมรรถนะตนแบบ Competency Model ของระบบราชการไทย 

สํานักงาน ก.พ. ไดวาจางบริษัทเฮยกรุปสมาจัดทํากรอบสมรรถนะของระบบราชการไทย โดย
มีวัตถุประสงคเพ่ือกําหนดกรอบสมรรถนะของระบบราชการไทย (Competency Model) สําหรับ
ระบบราชการพลเรือนไทยเพ่ือสรางแบบสมรรถนะ (Competency) ไหภาคราชภารพลเรือน
โดยเฉพาะ สําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงาน ตลอดจนพัฒนาศักยภาพระยะยาว โดยใช
แหลงขอมูลหลายแหลง คือ 

1.  ขอมูลจากแบบสรุปลักษณะงาน (Role Profile) เปนแบบสอบถามท่ีใหผูตอบบรรยาย
ลักษณะงานแบบยอท่ีระบุลักษณะงาน โดยเนนการมุงผลสัมฤทธิ์ประจําตําแหนง ซ่ึง ประกอบดวย 
หนาท่ีความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิท่ีจําเปน ความรู ทักษะ ประสบการณ และสมรรถนะท่ีจําเปนของ
ตําแหนงงาน 

2.  การจัดทํา Competency Expert Panel Workshop จํานวน 16 ครั้ง โดยผูเชี่ ยวชาญ 
ในแตละกลุมงานไดมารวมประชุมและใหความเห็นเก่ียวกับ Competency ท่ีจําเปนในแตละกลุมงาน 
นอกจากนี้ยังมีการเก็บขอมูลจากประลบการณจริงในการทํางานของขาราชการแตละคนท่ีเขารวม
ประชุมในครั้งนั้น ดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหงานท่ีเรียกวา Critical Incident 

3.  ขอมูลจาก Hay's Worldwide Competency Database ของบริษัทเฮยิ์กรุปส ซ่ึงเปน
ขอมูล Competency Best Practice ขององคการภาครัฐในตางประเทศ 

ขอมูลท้ัง 3 สวนนี้ เปนท่ีมาของตนแบบสมรรถนะหรือ Competency Model สําหรับระบบ
ราชการ โดยประกอบไปดวย 2 สวน คือ (1) สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน (2) 
สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับแตละกลุมงาน 
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สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงท้ังระบบ กําหนดข้ึน

เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 2.  การบริการท่ีดี (Service Mind) 
 3.  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 4.  จริยธรรม (Integrity) 
 5.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

 
สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) 

สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงานเพ่ือ สนับสนุน
ใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะลมแกหนาท่ี และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจใน หนาท่ีไดดี
ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 สมรรถนะ โดย
สมรรถนะประจํากลุมงานมีท้ังหมด 20 ดาน ประกอบดวย 

1.  การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 
2.  การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 
3.  การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing) 
4.  การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี (Holding People AccountaPle) 
5.  การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 
6.  ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 
7.  ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding 
8.  ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
9.  การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
10.  ความถูกตองของงาน (Concern for Order) 
11.  ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) 
12.  ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
13.  ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
14.  สภาวะผูนํา (Leadership) 
15.  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
16.  วิสัยทัศน (Visioning) 
17.  การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 
18.  ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 
19.  การควบคุมตนเอง (Self Control) 
20.  การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering others) 
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การนําสมรรถนะไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
องคการสามารถนําสมรรถนะไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษยไดหลายดานกลาวคือ 
1.  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขามา

ทํางานในสายงานหรือตําแหนงตางๆ นั้น สมรรถนะถือเปนสวนหนึ่งท่ีจะชวยพิจารณาไดวา บุคคลท่ี
จะเขามาทํางานในตําแหนงตางๆ ควรจะมีคุณสมบัติ ความรู และความสามารถอยางไร ระดับไหน จึง
จะเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ 

2.  การพัฒนาบุคลากร สมรรถนะจะเปนเครื่องมือชวยในการวางแผนพัฒนาบุคคลในแต
ข้ันตอนของการเติบโตในวิชาชีพ สามารถชวยใหการกําหนดสิ่งท่ีตองพัฒนาการออกแบบ โครงการ
การพัฒนาบุคลากรแตละระดับเปนไ ปอยางถูกตองและชัดเจนมากข้ึน บุคลากรในระดับตางๆ 
สามารถท่ีจะทราบและเห็นแนวทางในการท่ีจะตองพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสรางศักยภาพใหสอดคลอง
กับภารกิจในการทํางานไดอยางถูกตอง 

3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะมีประโยชนอยางยิ่งตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ชวยใหทราบวาสมรรถนะใดบางท่ีจะชวยทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดสูงกวา
มาตรฐานท่ัวไป และยังชวยในการกําหนดวาพฤติกรรมการทํางานอะไรบางท่ีจัดวาเปนพฤติกรรมท่ี
เหมาะลม และสมควรไดรบการยกยองและใหรางวัล 

4.  การจายคาตอบแทน ระบบสมรรถนะจะชวยในการกําหนดอัตราคาตอบแทนวา พนักงาน
แตละคนควรจะไดรับคาตอบแทนเทาใดจึงจะเหมาะสมกับระดับสมรรถนะท่ีมีอยูถาบุคลากรใน
องคการมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองใหอยูในระดับสูงตลอดเวลา ก็จะสงผลตอผลงานโดยรวม
ขององคการ ดังนั้น หากบุคลากรคนใดมีการพัฒนาไดตามท่ีกําหนดไวหรือสูง กวาองคการก็ควร
พิจารณาใหผลตอบแทนเปนพิเศษ 

5.  การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ เม่ือมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรในสายงาน
หรือตําแหนงตางๆ แลว องคการสามารถนําผลการประเมินมาจัดกลุมของบุคลากรตามความสามารถ
ไดอยางชัดเจนยิ่งข้ึนวาบุคคลใดมีสมรรถนะในระดับสูง ระ ดับกลางหรือระดับต่ํา และสามารถเอามา
ใชในเรื่องของการกําหนดการวางแผนความกาวหนาในอาชีพตามตําแหนงตางๆ ได เพราะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะใชหลักความสามารถตามสมรรถนะท่ีแตละบุคคลมี บุคคลท่ีมีสมรรถนะสูงอาจจะ
ไดรับการแตงตั้งใหอยูในตําแหนงท่ีมีความสําคัญมากข้ึน ดังนั้น บุคลากรจะเนนความสําคัญและ
พยายามพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถอยูในระดับท่ีสูง ผลสุดทายก็คือ องคการจะได
บุคลากรท่ีมีความสามารถในระดับท่ีคอนขางสูงและคนเหลานี้จะไปทําผลงานใหเกิดข้ึนในองคการใน
ระดับท่ีสูงอยางตอเนื่อง 
 

4. การเขาสูประชาคมอาเซียนของประเทศไทย 
 
 ความเปนมาของอาเซียน 
 อาเซียน หรือ สมาคมประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Association of South East 
AsianNations หรอื ASEAN) กอตั้งข้ึนโดยปฏิญญากรุงเทพ (Bangkok Declaration) ซ่ึงไดมีการลง
นามท่ีวังสราญรมย  เม่ือวันท่ี 8 สงิหาคม พ .ศ. 2510 โดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงการตางประเทศ
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สมาชิกกอตั้ง 5 ประเทศ ไดแก  อินโดนีเซีย ฟลิปปนส มาเลเซีย สิงคโปร และไทย  ซ่ึงผูแทนท้ัง 5 
ประเทศ ประกอบดวยนายอาดัม มาลิก (รัฐมนตรีตางประเทศอินโดนีเซีย ) ตุน อับดุล ราชัก บิน ฮุ
สเซน (รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีกล าโหมและรัฐมนตรีกระทรวงพัฒนาการแหงชาติมาเลเซีย ) นาย
นาซิโซ รามอส (รัฐมนตรีตางประเทศฟลิปปนส ) นายเอส ราชารัตนัม (รัฐมนตรีตางประเทศสิงคโปร ) 
และพันเอก (พิเศษ) ถนัด คอมันตร (รัฐมนตรีตางประเทศไทย) 

ในเวลาตอมาไดมีประเทศตางๆ เขาเปนสมาชิกเพ่ิมเติม ไดแก  บรูไนดารุสซาลาม (เปน
สมาชิกเม่ือ 8 ม.ค.2527) เวียดนาม (วันท่ี 28 ก.ค. 2538) สปป.ลาว พมา (วันท่ี 23 ก.ค. 2540) และ 
กัมพูชา เขาเปนสมาชิกลาสุด (วันท่ี 30 เม.ย. 2542) ใหปจจุบันมีสมาชิกอาเซียนท้ังหมด 10 ประเทศ 
วัตถุประสงคของการกอตั้งอาเซียน คือ เพ่ือส งเสริมความเขาใจอันดีตอกันระหวางประเทศในภูมิภาค 
ธํารงไวซ่ึงสันติภาพเสถียรภาพ และความม่ันคงทางการเมือง สรางสรรคความเจริญกาวหนาทางดาน
เศรษฐกิจ การพัฒนาทางสังคมและวัฒนธรรมการกินดีอยูดีของประชาชนบนพ้ืนฐานของความเสมอ
ภาคและผลประโยชนรวมกันของประเทศสมาชิก 
 สมาคมอาเซียน – ประเทศไทย (ASEAN Association – Thailand) ไดรับการประกาศจัดตั้ง
ข้ึนโดยกระทรวงการตางประเทศเม่ือปลายป พ .ศ. 2551 โดยมุงหวังใหสมาคมฯ มีบทบาทสําคัญใน
การชวยสงเสริมการดําเนินงานของภาครัฐและสรางความตระหนักรับรูเก่ียวกับความรวมมือของ
อาเซียน ในดานการเมือง เศรษฐกิจสังคม และวัฒนธรรม เพ่ือทําใหกระบวนการสรางประชาคม
อาเซียนประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไวในป  พ.ศ.2558 สมาคมอาเซียน – ประเทศไทยมี
เปาหมายท่ีจะชวยทําใหประชาชนไดเขาใจ และตระหนักถึงประโยชนของอาเซียนท่ีมีตอการดําเนิน
ชีวิต ท้ังยังมุงหวังท่ีจะเปนชองทางใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการสรางประชาคมอาเซียนผาน
การดําเนินกิจกรรมของสมาคมฯ และจะเปนเวทีท่ีเปดกวางเพ่ือรับฟงความคิดเห็นตางๆ เก่ียวกับ
อาเซียนจากภาคประชาชนหลากหลายสาขาอาชีพ 
 ประชาคมอาเซียนประกอบดวยความรวมมือ 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) 
  ในดานการเมืองและความม่ันคง อาเซียนมีเปาหมายสําคัญคือการสงเสริมสันติภาพ
และเสถียรภาพในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต เพ่ือสรางสถานะท่ีจะอํานวยตอการสรางประชาคม
อาเซียน ใหสําเร็จภายในป 2558 ซ่ึงจะทําใหประ ชาคมอาเซียนในดานการเมืองความม่ันคงมีความ
แข็งแกรงและนาเชื่อถือ ความรวมมือดานการเมืองความม่ันคงของอาเซียนท่ีสําคัญ ไดแก 
  1.  สนธิสัญญาไมตรีและความรวมมือในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Treaty of 
Amity and Cooperation หรอื TAC) สนธิสัญญาไมตรีและความร วมมือในเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
จัดทําข้ึนโดยประเทศสมาชิกอาเซียน 5 ประเทศ คือ อินโดนีเซีย ฟลิปปนส มาเลเซีย สิงคโปร และ
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ไทย เม่ือป 2519 เพ่ือกําหนดหลักการพ้ืนฐานของความรวมมือ และการดําเนินความสัมพันธระหวาง
กันของประเทศสมาชิกหลักการสําคัญของสนธิสัญญา ซ่ึงประเทศสมาชิกอาเซียนยึดถือและยอมรับใน
การปฏิบัติตาม ไดแก  
 1.1 เคารพในเอกราช การมีอํานาจอธิปไตย ความเทาเทียมกัน ความม่ันคงทาง
ดินแดนและเอกลักษณแหงชาติของทุกประเทศ 
 1.2 ปราศจากการแทรกแซงจากภายนอก การโคนลมอธิปไตย หรือการบีบบังคับ
จากภายนอก 
 1.3 การไมแทรกแซงกิจการภายในซ่ึงกันและกัน 
 1.4 การแกไขปญหาความขัดแยงหรือขอพิพาทโดยสันติวิธี 
 1.5 การยกเลิกการใชการคุกคามและกองกําลัง 
 1.6 การมีความรวมมือท่ีมีประสิทธิภาพระหวางกัน 
 เม่ือเดือนธันวาคม 2530 ไดมีการแกไขสนธิสัญญาเพ่ือเปดทางใหประเทศท่ีอยูนอก
ภูมิภาคเอเชี ยตะวันออกเฉียงใตสามารถเขารวมเปนภาคีได ซ่ึงชวยเสริมสรางโครงสรางความม่ันคง
และสันติภาพใหมีความเขมแข็งยิ่งข้ึน ปจจุบันประเทศท่ีเขารวมเปนภาคีในสนธิสัญญา TAC ไดแก 
สมาชิก อาเซียนท้ัง 10 ประเทศ ประเทศคูเจรจาของอาเซียน และประเทศท่ีเขารวมการประชุม
อาเซียนวาดวย การเมืองและความม่ันคงในเอเชีย- แปซิฟก เชน จีน อินเดีย ญี่ปุน รัสเซีย เกาหลีใต 
และนิวซีแลนด ออสเตรเลีย แคนาดา สหรัฐฯ และสหภาพยุโรปไดแจงความจํานงอยากเขารวมเปน
ภาคี 
  2.  สนธิสัญญาเขตปลอดอาวุธนิวเคลียรแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต (Treaty on 
the Southeast Asia Nuclear-Free Zone : SEAN-FZ) ประเทศสมาชิกอาเซียน ลงนามในการ
ประชุมสนธิสัญญาในกรุงเทพฯ เม่ือวันท่ี 15ธันวาคม 2538 วัตถุประสงคหลักของสนธิสัญญา คือ ให
ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตเปนเขตปลอดอาวุธนิวเคลียร โดยประเทศท่ีเปนภาคีจะไมพัฒนา  ไม
ผลิต ไมจัดซ้ือ ไมครอบครอง รวมท้ังไมเปนฐานการผลิต ไมทดสอบ ไมใชอาวุธนิวเคลียรในภูมิภาค 
และไมใหรัฐใดปลอยหรือท้ิงวัสดุอุปกรณท่ีเปนกัมมันภาพรังสีลงบนพ้ืนดิน ทะเลและอากาศ 
นอกจากนี้ 5 ประเทศอาวุธนิวเคลียร ไดแก จีนสหรัฐอเมริกา ฝรั่งเศส รัสเซีย และสหราชอาณาจักร 
(หาสมาชิกผูแทนถาวร ของคณะมนตรีความม่ันคงแหงสหประชาชาติ ) ไดยอมรับและใหความเคารพ
สนธิสัญญา โดยจะไมละเมิดและไมแพรกระจายอาวุธนิวเคลียรในภูมิภาคนี้ 
 3.  ปฏิญญากําหนดใหภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตเปนเขตแหงสันติภาพ  
เสรีภาพ และความเปนก ลาง (Zone of Peace,Freedom and Neutrality หรอื ZOPFAN) เปน
การแสดงเจตนารมณของอาเซียน ใหภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตเปนภูมิภาคท่ีปลอดการ
แทรกแซงจากภายนอก เพ่ือเปนหลักประกันตอสันติภาพและความม่ันคงของภูมิภาคและเสนอให
อาเซียนขยายความรวมมือใหครอบคลุมทุกๆ  ดาน อันจะนํามาซ่ึงความแข็งแกรง ความเปนปกแผน
และความสัมพันธท่ีใกลชิดระหวางประเทศสมาชิก ไดประกาศลงนามโดยรัฐมนตรีตางประเทศของรัฐ
สมาชิกอาเซียน ซ่ึงในขณะนั้นประกอบดวยประเทศอินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟลิปปนส สิงคโปรและ
ประเทศไทย เม่ือวันท่ี 27 พฤศจกิายน 1971 ณ กรุงกัวลาลัมเปอร ประเทศมาเลเซีย 
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 4.  การประชุมอาเซียนวาดวยความรวมมือดานการเมืองและความม่ันคงในภูมิภาค
เอเชีย-แปซิฟก หรือ ASEAN Regional Forum (ARF) จัดข้ึนเพ่ือเปนเวทีสําหรับปรึกษาหารือ 
(Consultative forum) โดยมีวัตถุประสงคท่ีมุงสงเสริมสันติภาพโดยการเสริมสรางความไวเนื้อเชื่อใจ 
ความรวมมือ และความสัมพันธอันดีระหวางประเทศสมาชิกอาเซียน ประเทศอาเซียนกับคูเจรจา และ
ประเทศอ่ืน ๆ ในภูมิภาคเอเชีย- แปซิฟกในเรื่องท่ีเก่ียวกับการเมืองและความม่ันคง โดยมีท้ังผูแทน
ฝายการทูตและการทหารเขารวมการประชุมการหารือดานการเมืองและความม่ันคงในกรอบ ARF ได
กําหนดพัฒนาการของกระบวนการ ARF เปน 3 ข้ันตอน ไดแก 
  ข้ันตอนท่ี 1 สงเสริมการสรางความไวเนื้อเชื่อใจกัน (Confidence Building) 
  ข้ันตอนท่ี 2 การพัฒนาการทูตเชิงปองกัน (Preventive Diplomacy) 
  ข้ันตอนท่ี 3 การแกไขความขัดแยง (Conflict Resolution) 
  การประชุมระดับรัฐมนตรี ARF ครั้งแรกจัดข้ึนท่ีกรุงเทพฯ เม่ือวันท่ี 25 กรกฎาคม 
2537 ปจจุบัน ประเทศท่ีเปนสมาชิกการประชุมวาดวยการเมืองและความม่ันคงในภูมิภาคเอเชีย
แปซิฟกมี 27 ประเทศ ประกอบดวย ประเทศสมาชิกอาเซียนท้ั ง 10 ประเทศ คือ ไทย บรูไน กัมพูชา 
อินโดนีเซีย ลาว มาเลเซีย พมา ฟลิปปนส สิงคโปร และเวียดนาม ประเทศคูเจรจาของอาเซียน 
ประเทศ ผูสังเกตการณของอาเซียน และประเทศอ่ืนในภูมิภาค อันไดแก ออสเตรเลีย บังคลาเทศ 
แคนาดา จีน อินเดีย ญี่ปุน สาธารณรัฐเกาหลี (เกาหลีใต) สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนเกาหลี
(เกาหลีเหนือ ) มองโกเลียนิวซีแลนด ปากีสถาน ปาปวนิวกินี รัสเซีย ติมอร- เลสเต ศรีลังกา 
สหรัฐอเมริกา และสหภาพยุโรป  
  5.  ASEAN Troika ผูประสานงานเฉพาะกิจในการประชุมสุดยอดอาเซียนอยางไม
เปนทางการ ในวันท่ี 28 พฤศจกิายน  2542 ณ กรุงมะนิลา ผูนําของประเทศสมาชิกอาเซียนได
เห็นชอบ ในการจัดตั้งกลุมผูประสานงานเฉพาะกิจในระดับรัฐมนตรี (ASEAN Troika) ซ่ึง
ประกอบดวยรัฐมนตรีตางประเทศท่ีดํารงตําแหนงประธานคณะกรรมการประจําของอาเซียนในอดีต 
ปจจุบัน และอนาคต และจะหมุนเวียนกันไปตามการเปน ประธานการประชุม วัตถุประสงคของการ
จัดตั้งกลุมผูประสานงานเฉพาะกิจ ASEAN Trioka คือ 
 5.1 เปนกลไกใหอาเซียนสามารถรวมมือกันอยางใกลชิดในการหารือแกไขปญหา
ท่ีสงผลกระทบตอสันติภาพและเสถียรภาพในภูมิภาค โดยไมกาวกายกิจการภายในของประเทศ
สมาชิกเปนการยกระดับค วามรวมมือของอาเซียนใหสูงข้ึน และเสริมสรางความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของอาเซียน รวมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพของการดําเนินงานโดยรวม 
 5.2 เพ่ือรองรับสถานการณ และจะดําเนินการโดยสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติ
ในสนธิสัญญา และขอตกลงตางๆ ของอาเซียน เชน สนธิสัญญาไมตรีและค วามรวมมือในภูมิภาค
เอเชียตะวันออกเฉียงใต (Treaty of Amity and Cooperation หรอื TAC) 
6.  กรอบความรวมมือทางทหาร (ASEAN Defense Ministerial Meeting –ADMM) เพ่ือสราง
เครือขายและความสัมพันธท่ีใกลชิดระหวางฝายทหารของประเทศสมาชิก ความรวมมือ ดานการ
ปองกันย าเสพติด การตอตานอาชญากรรมขามชาติและการกอการราย โดยเฉพาะประเด็นหลังนี้
อาเซียนไดลงนามในอนุสัญญาอาเซียนวาดวยการตอตานการกอการราย ในป 2550 
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7.  ความสัมพันธกับประเทศนอกภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต เพ่ือสรางความรวมมือดานการเมือง
ความม่ันคงท่ีสมดุลและสรางสรรคระหวางกัน โดยผานเวทีหารือระหวางอาเซียนกับประเทศ คูเจรจา 
ไดมีการประชุมสุดยอดเอเซียตะวันออก (East Asia Summit – EAS) และกระบวนการอาเซียน+3 
 
 แนวทางดําเนินงาน เพ่ือนําไปสูประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
 1.  สรางคานิยมและแนวปฏิบัติรวมกัน เชน ไมใชกําลังแกไขปญหา ไมใชอาวุธนิวเคลียร 
 2.  เสริมสรางขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคง  
 3.  ใหประชาคมอาเซียนมีความสัมพันธท่ีแนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก  
   โดยใชอาเซียนเปนบทบาทนําในภูมิภาค 
 4.  เพ่ิมศักยภาพของกลไก ตาง ๆ ท่ีมีอยูในการรักษาความสงบภายและตอตานการทํา ผิด
กฎหมายระหวางประเทศในภูมิภาค 
 5.  สรางกลไกใหม ๆ เพ่ือกํา หนดมาตรฐานการปองกันการเกิดกรณีพิพาท การแกไข และ
สงเสริมสันติภาพหลังแกการพิพาท 
 6.  สงเสรมิความรวมมือความม่ันคงทางทะเล 
 
เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) 

ความเปนมา และวิวฒันาการความรวมมือทางเศรษฐกจิของอาเซียน  
สมาคมประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใต เปนองคกรท่ีกอตั้งข้ึนตามปฏิญญา กรุงเทพฯ 

เม่ือวันท่ี 8 สงิหาคม พ.ศ. 2510 มีสมาชิกกอตั้ง 5 ประเทศ ไดแก อินโดนีเซีย มาเลเซีย 
อาเซียน ซ่ึงอาจเปนไปในทํานองเดียวกับประชาคมเศรษฐกิจยุโรปในระยะเริ่มตน ตอมาใน

การประชุมสุดยอดผูนําอาเซียนครั้งท่ี 9 ในป พ .ศ. 2546 ณ เกาะบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ผูนํา
อาเซียนไดรวมลงนามในแถลงการณท่ีเรียกวา Bali Concord II เปนการประกาศเจตนา รมณ กําหนด
แนวทางการนําอาเซียนไปสูการเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยเปนผลจากขอเสนอของ
คณะทํางานระดับสูงท่ีจัดตั้งข้ึน เพ่ือศึกษารูปแบบ และแนวทางการเปนประชาคมเศรษฐกิจ อาเซียน 
โดยมีนายการุณ กิตติสถาพร ซ่ึงดํารงตําแหนงปลัดกระทรวงพาณิชยในขณะนั้น เปนประธานของ
คณะทํางานนี้ 

การรวมตัวเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้น มีแนวคิดพ้ืนฐานท่ีวา กลุมประชาคม
เศรษฐกิจ จะมีตลาดและฐานการผลิตรวมกัน (Single Market and Single Production Base) และ
จะมีการเคลื่อนยายสินคา บริการ การลงทุน เงินทุน และแรงงานฝมืออยางเสรี (Free Flows of 
Goods, Services, Investment and Skilled Labours and Free Flow of Capital) จงึทําให
ผูบริโภคสามารถเลือกสรรสินคา/บริการ ท่ีมีความหลากหลาย และมีคุณภาพจากภายในภูมิภาค และ
สามารถเดินทางภายในอาเซียนไดอยางสะดวกและเสรีมากยิ่งข้ึน (กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ , 
2548: 12) 
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แนวทางดําเนินงาน เพ่ือนําไปสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ (2548: 13) ไดสรุปแนวทางการดําเนินงานเพ่ือนําไปสู

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไว 3 ประเด็นไดแก 
1.  การเรงรัดการดําเนินงานรวมกลุมทางเศรษฐกิจในปจจุบัน แบงเปน 

 1.1)  ดานสินคา-มุงลดภาษีสินคาระหวางประเทศสมาชิกใหเปน 0 และยกเลิกมาตรการ
กีดกันทางการคาท่ีมิใชภาษีโดยเร็ว รวมถึงการปรับปรุงกฎวาดวยแหลงกําเนิดสินคา และใชพิกัดอัตรา
ศุลกากรทีสอดคลองกัน 
  1.2)  ดานบริการ- ยกเลิกขอจํากัดในการประกอบการดานการคาบริการในอาเซียน  
ภายในป พ.ศ. 2563 
  1.3) ดานการลงทุน- เปดใหมีการลงทุนในอาเซียนและใหการปฏิบัติเยี่ยงคนชาติตอนัก
ลงทุนอาเซียนภายในป พ.ศ. 2553 
  1.4) ดานแรงงานใหแรงงานมีฝมือ (Skilled Labour) สามารถเคลื่อนยายภายในอาเซียน
ไดอยางเสรี 
  1.5) ดานเงินทุน-มุงใหมีการไหลเวียนของเงินทุนเสรีมากข้ึน 

2.  แนวทางใหมเพ่ือเรงรัดการเปดเสรีการคาและบริการ เปนการมุงเนนการสรางความ
รวมมือระหวางประเทศสมาชิกในกระบวนการผลิตสินคาดวยการซ้ือวัตถุดิบ และชิ้นสวนท่ีผลิตใน
ประเทศสมาชิกของอาเซียน รวมท้ังใหมีการใชวัตถุดิบ และชิ้นสวนภ ายในประเทศอาเซียนหลาย
ประเทศมาประกอบกันเพ่ือผลิตสินคาของอาเซียน โดยไดกําหนดสาขาสินคาและบริการท่ีสําคัญ 11 
สาขา ซ่ึงเปนสาขาท่ีมีศักยภาพ และเพ่ือเปนการนํารองการรวมกลุมทางเศรษฐกิจ ท้ังในดานการเปด
เสรี และขยายความรวมมือระหวางกัน และใหประเทศตาง ๆ ทําหนา ท่ีเปนประเทศผูประสานงาน 
(Country Coordinators) ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.7 สินคาและบริการสําคัญในอาเซียน และประเทศผูประสานงาน 

ประเทศ สาขาสินคาและบริการสําคัญในอาเซียน 
พมา  
 
มาเลเซีย  
 
อินโดนีเซีย  
 
ฟลิปปนส  
สิงคโปร 
 
ไทย 

สาขาผลิตภัณฑเกษตร (Agro-based Products)  
สาขาประมง (Fisheries)  
สาขาผลิตภัณฑยาง (Rubber-based Products)  
สาขาสิ่งทอ (Textiles and Apparels)  
สาขายานยนต (Automotives)  
สาขาผลิตภัณฑไม (Wood-based Products)  
สาขาอิเล็กทรอนิกส (Electronics)  
สาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ (E-ASEAN)  
สาขาสุขภาพ (Healthcare)  
สาขาการทองเท่ียว (Tourism)  
สาขาการบิน (Air Travel) 

แหลงท่ีมา: กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ, 2548: 13-14. 
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3.  ปรับปรุงสถาบัน /กลไกการดําเนินงานของอาเซียน ในการปรับกลไกการดําเนินงานของ

อาเซียนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ไดมีการ จัดตั้งหนวยงานใหคํา ปรึกษาดานกฎหมาย ณ สํานัก
เลขาธิการอาเซียน หนวยงานดูแลแกไขปญหาของเอกชน (ASEAN Consultation to Solve Trade 
and Investment Issues: ACT) ในแต ละประเทศสมาชิก สําหรับในประเทศไทย ไดแก สํานักงาน
เศรษฐกิจการคลัง กระทรวงการคลัง และไดมีการจัดตั้งหนวยงานติดตามตรวจ สอบการดําเนินงาน
ของสมาชิกอาเซียน (ASEAN Compliance Body: ACB) เพ่ือใหประเทศสมาชิกปฏิบัติตามพันธกรณี
ท่ีมีอยูอยางจริงจัง 
 
แนวทางการปรับตัวของภาคเอกชน เพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

กรมเจรจาการคาระหวางประเทศ (2548: 124) ไดสรุปแนวทางการปรับตัว ของภาคเอกชน 
ไววา อาเซียนถือเปนกลุมเศรษฐกิจท่ีใกลชิดกับประเทศไทยมากท่ีสุด ซ่ึงเปนท้ังฐานการผลิต และ
ตลาดสําคัญท่ีจะเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน ของไทยในตลาดโลก ภาครัฐไดใหความสําคัญ และรวมมี
บทบาทในการสงเสริมความรวมมือของอาเซียนมาโดยตลอด และเพ่ือใหการรวม กลุมทางเศรษฐกิจ
ของอาเซียนเห็นผลเปนรูปธรรม คือ การเขามามีสวนรวมอยางจริงจังของภาคเอกชน และเตรียม
ความพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน โดยมีแนวทางปรับตัวท่ีสําคัญ 7 ประการ ไดแก 

1.  เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การจัดการ และการดําเนินธุรกิจ เชน การ ปรับเปลี่ยน
เครื่องจักรใหม การใชระบบ Supply Chain Management และ e-Commerce 

2.  พัฒนารูปแบบและคุณภาพสินคาโตยยกระคับคุณภาพและมาตรฐานสินคาใหสูงข้ึนและ
สรางตราสินคาของตนเอง 

3.  สงเสริมการวิจัยและพัฒนา เพ่ือพัฒนาเทคโนโลยีท่ีใชในการผลิตใหสูงข้ึนและสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน 

 4.  พัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะแรงงานมีฝมือ และชางเทคนิคใหสอดคลอง กับความตองการ
ในแตละสาขา และระคับเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

 5.  พัฒนาและขยายตลาดเชิงรุก โดยใชการตลาดเปนตัวนํา ผลิตสินคาให ดอดคลองกับ
ความตองการของตลาด ขยายชองทางการตลาดในการเขาถึงผูบริโภคโดยตรงมากข้ึน 

 6.  พัฒนาและสรางความสัมพันธกับภาคเอกชนของประเทศสมาชิกอาเซียนอ่ืนเพ่ือสราง
เครือขายในการดําเนินธุรกิจ 

 7.  พัฒนาและสรางระบบขอมูลดานการคา การลงทุน และอ่ืนๆ ท่ีเปน ประโยชนตอการ
ประกอบธุรกิจ 
 
แนวทางการปรับตัวของแรงงานไทย เพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน 

จากแนวดําเนินงานเพ่ือเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ทําใหประเทศสมาชิกอาเซียน ได
จัดทําขอตกลงการยอมรับคุณสมบัติของนักวิชาชีพรวมกัน (Mutual Recognition Agreement: 
MRAs) เพ่ืออํานวยความสะดวกในการยอมรับคุ ณสมปติของวิชาชีพท่ีสําคัญ และเพ่ือการถายเท
แรงงานฝมือไดอยางเสรี แตการเขาเมืองและการทํางาน ยังคงใหเปนไปตามกฎหมายของแตละ
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ประเทศ (เขน การสอบใบอนุญาต) ท้ังนี้ปจจุบันอาเซียน มีการลงนามรวมกันใน 7 สาขาวิชาชีพ ไดแก
วิศวกรรมการสํารวจสถาปตยกรรมแพทย ทันตแพทยและบัญชี(บัญญัติ ศรีปรีชา, ม.ป.ป.) 

มีการคาดการณวา การเคลื่อนยายแรงงานฝมือเนื่องจากการเปดเสรีนั้น แรงงานไทยอาจไม
คอยกระทบจากแรงงานฝมือตางชาติท่ีจะเขามา แตผูท่ีจะไดรับผลกระทบนาจะเปนผูประกอบการคน
ไทย ท่ีอาจถูกดึงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถไ ปรวมงาน ดวยคาแรงท่ีจูงใจไดมากกวา อาจ
กอใหเกิดปญหาลมองไหล (Brain Drain) และหากแรงงานไทยไมพัฒนาฝมือแรงงานใหอยูในระดับ
สากลจะทําใหแรงงานไทยไมเปนท่ีสนใจในตลาดตางประเทศ ทําใหเกิดการเสียโอกาสทํางานใน
ตางประเทศ 

แนวทางแกปญหาดังกลาว ไดแก ภาครัฐควรเ ปดหลักสูตรการเรียนการสอนแบบสองภาษา
หรือเปดอบรมความรูภาษาอังกฤษ เนนการติดตอสื่อสาร พรอมจัดใหมีการวัดระดับโดยสถาบันท่ี
ไดรับการยอมรับ รวมถึงภาครัฐตองดูแลแรงงานไทย โดยใหมีหนวยงานรัฐท่ีสามารถชวยเหลือให
คําปรึกษาแกแรงงานไทยในตางประเทศ นอกจากการปรับตั วของภาครัฐ และ ภาคเอกชนแลว 
แรงงานฝมือในประเทศไทยจําเปนตองเตรียมความพรอม และพัฒนาตนเอง พัฒนาแนวคิด ศึกษา
เรียนรูวัฒนธรรมประเทศในภูมิภาคอาเซียน ติดตามการเปลี่ยนแปลงทุกดาน ของประเทศ พัฒนา
ทักษะดานภาษาตางประเทศเพ่ือการสื่อสาร โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ 
 
เอกสารแล ะงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับการเขาสูประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนของประเทศไทย 

พัชราวลัย วงศบุญสิน (2554) ไดนําเสนอหัวขอสูประชาคมอาเซียนท่ีเขมแข็ง โอกาสและ
ความทาทาย มุมมองจากประชากรและทรัพยากรมนุษยในการสัมมนา เรื่อง แนวทางสรา งบคุลากร
ไทยดานโทรคมนาคมและ ICT รับมือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนป พ .ศ. 2558 ซ่ึงจัด โดย
สถาบันวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรมโทรคมนาคม สํานักงานกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน และ
กิจการโทรคมนาคมแหงชาติ รวมกับมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ เม่ือวันท่ี 4 เมษายน พ.ศ. 2554 สามารถ
สรุปไดวา ประเทศไทยจะประสบกับภาวะการลดสัดสวนของประชากรวัยแรงงาน เร็วกวาประเทศ
สมาชิกอาเซียนสวนใหญ หากปราศจากการปรับตัวดานผลิตภาพของกําลังแรงงาน และยอมกระทบ
ตอความเปนไปได ในการยกระดับศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจในระดับสากล และเห็นวากล
ยุทธหลักท่ีจะทํา ใหประเทศไทยกาวตอไป คือ การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีคุณภาพ
เชิงผลิตภาพของประชากรวัยแรงงาน และคุณภาพเชิงสมรรถนะของประชากรสูงวัย และเพ่ือขจัด
ความเสี่ยงตอปญหาการขาดแคลนทุนมนุษย ควรเรงพัฒนาใหเกิดการถายทอดความรู พัฒนา
ความสามารถ ท้ังในชวงกอนเขาสูตลาดแรงงาน คือ พัฒนาระดับมหาวิทยาลัย การสรางความรวมมือ
จากระดับมหาวิทยาลัย ไปถึงระดับอาชีวศึกษา ใหสามารถปรับตัวดานการเรียนการสอน และการ
ฝกอบรมรองรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ สําหรับการพัฒนากลุมท่ีอยูในตลาดแรงงาน ควรเนนการ
เรียนรูในสถานท่ีทํางาน การเรี ยนรูตลอดชีวิต และเพ่ือปดชองวางการพัฒนา (Gap of 
Development) ใหแรงงานไทยมีผลิตภาพและแขงขันไดในระดับสากล ควรดําเนินการผาน
กระบวนการรางมาตรฐานทักษะชาชีพบนฐานสมรรถนะ เพ่ือนําไปสูการตกลงยอมรับคุณสมบัติของ
แรงงาน (Mutual Recognition of Workforce Qualification) ตอไป 
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พัชราวลัย วงศบุญสิน และคณะ (2550: vi-x) ไดดําเนินการศึกษา เรื่องการเพ่ิมผลิตภาพ 
กําลังแรงงาน โดยวัตถุประสงคของการศึกษา จําแนกได 3 ประการคือ 1) การศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวกับ
เงือนไขตาง ๆ ในการท่ีสมาชิกประชาคมอาเซียนจะปรับตัวรวมมือกันเพ่ิมผลิตภาพของ กําลงัแรงงาน
อาเซียน 2) การศึกษาและพัฒนาแนวทางกลไกระดับปฏิบัติใหอาเซียน และประเทศสมาชิกปรับตัวใน
การพัฒนาความรวมมือดังกลาว 3) การศึกษาวิจัยแนวทางเชิงยุทธศาสตรท่ี เหมาะสม และพึงปฏิบัติ
ไดตอเง่ือนไขตางๆ เพ่ือใหอาซียน และประเทศสมาชิกมีแนวทางท่ีจะปฏิบัติรวมกันในการใชประโยชน
จากโอกาสดานการปนผลประชากรใหไดมากท่ีสุด 

ข้ันตอนการศึกษาโครงการนี้แบงไดเปน 1) การทบทวนวรรณกรรม และการมีสวนรวมในการ
ประชุมสัมมนาท้ังในและตางประเทศ การสัมภาษณเชิงลึกกับเจาหนาท่ีระดับสูง -  ระดับกลางของ
ประเทศสมาชิกอาเซียน 2) การศึกษาเพ่ือใหทราบถึงความคิดเห็นท่ีสอดคลองกันระหวางผูมีสวนได
สวนเสียในภาครัฐภาคการผลิต ภาคแรงงาน/ประชาสังคม และภาควิชาการ เก่ียวกับลักษณะแนวทาง
ยุทธศาสตรเชิงนโยบายและกลไกเง่ือนไขท่ีควรจะเปนท้ังในระดับภูมิภาค และ ระดับชาติสมาชิกดวย
วิธีการ Delphi 3 รอบในป พ .ศ. 2549 รวม 95 ทาน 3) การพัฒนาแนวทางกลไกระดับปฏิบัติใน
ภูมิภาค และแนวทางกลไกเง่ือนไขท่ีจําเปนเรงดวนของไทย โดยอาศัยความรวมมือจากคณะทํางาน
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และประชุมระดมสมองกลั่นกรองความคิดเห็นเพ่ือใหเปนท่ียอมรับ
รวมกันจากผูมีสวนไดสวนเสีย ในภาครัฐ ภาคการผลิต และภาคแรงงาน/ประชาสังคม 
 

ผลการศึกษาพบวา 
1) แนวทางท่ีอาเซียนควรผลักดันใหเกิดรวมกันในภูมิภาค คือ การมีนโยบายรวม และการ

วางแผนดานตลาดแรงงาน และการจางงานภายในภูมิภาครวมกัน และตลาดแรงงานของแตละ
ประเทศ ควรมีลักษณะรวมกัน ดังนี้  เปนตลาดแรงงานท่ีมีความยืดหยุน อุดมไปดวยแรงงาน ท่ีมีผลิต
ภาพ ดวยกลไกการสงเสริมคุณภาพเชิงผลิตภาพของกําลังแรงงานท้ังจากภายในประเทศ และภายใน
ภูมิภาคอาเซียน เปนแรงงานท่ีกําลังแรงงานตาง ๆ ท้ังแรงงานสูตร แรงงานนอกระบบ ผูสูงอายุ และ
แรงงานตางชาติ มีสวนรวมกันอยางเต็ มท่ีในตลาดแรงงาน ดวยการสงเสริมลักษณะการทํางานท่ีดี มี
ศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในการจางงานและคาจาง มีผลประโยชนตอบแทนท่ีเหมาะสม มีอุปสงค และ
อุปทานท่ีสอดรับกันไดดี การวางแผนตลาดแรงงานตองปรับจากระยะสั้น สูระยะกลางและระยะยาว 
โดยตองรองรับการสงเสริมขีดควา มสามารถในการแขงขัน เง่ือนไขเบื้องตน คือ ความรวมมือในการ
ลักษณะหุนสวนความรวมมือของภายในของแตละประเทศ และ ระหวางประเทศสมาชิก คือ การมี
ฐานขอมูลดานตลาดแรงงานท่ีทันสมัยอยูเสมอเปรียบเทียบกัน ไดท้ังกรณีเจาะลึกรายอุตสาหกรรม 
และรายอาชีพ ในลักษณะสะทอนให เหินถึงอุปสงค /อุปทานได นอกจากนี้เรื่องการยอมรับศักยภาพ
ของแรงงาน และมาตรฐานแรงงานท่ีจะไดรับการพัฒนาในอนาคต 

2) การผลักดันใหเกิดการยอมรับในมาตรฐานฝมือแรงงานนั้น เปนประเด็นท่ีทุกประเทศ
สมาชิกควรดําเนินการทันที คือ ดําเนินการจดทําหรือปรับปรุงมาตรฐานในแตละประ เทศ โดยตอง
เริ่มตนจากการมีขอมูลท่ีพรอมตอการจัดการดานตาง ๆ ควบคูไปกันการพัฒนาทักษะและฝมือของ
แรงงาน 
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3) แนวทางปรับตัวเชิงยุทธศาสตร ดานนโยบาย และกลไก/เง่ือนไขระดับภูมิภาคของอาเซียน 
และประเทศสมาชิกท่ีควรจะเปนในระหวางป พ.ศ. 2550-พ.ศ. 2563 มีดังนี้ 
  (1) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 1 
  การทําใหตลาดแรงงานในภูมิภาคอาเซียนเปนตลาดแรงงานท่ีขยายตัว ยืดหยุน ดวย
กําลังแรงงานท่ีมีผลิตภาพ (Growing, Flexible and Productive Labor Market) 
  (2) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 2 
  Regional Human-Capital Pooling Policy 
  (3) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 3 
  Regional Partnership in Workforce-Productivity Enhancement on a 
Lifelong Basis เพ่ือพัฒนากําลังแรงงานใหไดผลิตภาพท่ีใกลเคียงกันระหวางชาติสมาชิก 
  (4) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 4 
  ความรวมมือแบบหุนสวนในการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของกําลั งแรงงาน
อาเซียน 
  (5) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 5 
  วิสัยทัศนสูการเปนภูมิภาคแหง Good Practice ดานมาตรฐานความปลอดภัยในการ
ทํางาน 
  (6) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 6 
  คุณภาพชีวิตของกําลังแรงงานท่ีมีสวนรวมในตลาดแรงงานหลังเกษียณอายุ 
 (7) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 7 
 วิสัยทัศนสูการท่ีอาเซียนเปนภูมิภาคท่ีปราศจาก Worst Form of Labor ภายในป 
2563 
 (8) ยุทธศาสตรภูมิภาคท่ี 8 
 การสรางเสริมทัศนคติดานการเปนประชาคมอาเซียนท่ีมีคุณคาของความเปนมนุษย  
นอกจากนี้ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับตัวสําหรับประเทศสมาชิกอาเซียนประกอบดวย 2 แนวทางหลกั 
ไดแก 
 1) การสานตอลักษณะสําคัญของการรวมมือในภูมิภาคท่ีเอ้ือตอการใชโอกาสจากการปน
ผลทางประชากรของประเทศสมาชกิ 5 ประการคือ 
 (1) การสรางสมรรถนะของทุนมนุษย และหนวยงานท่ีเก่ียวของใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลง โดยมุงลดชองวางระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนท้ังเกา และใหม 
 (2) การสรางทุนทางวัฒนธรรม ใหผูมีสวนไดสวนเสียตางๆในภูมิภาคไดตระหนักถึงความ
เปนหุนสวนแหงการพัฒนา มีการแลกเปลี่ยนและสงเสริมการเพ่ิมพูนความรูความเขาใจซ่ึงกันและกัน
ท้ังระดับนโยบาย และระดับปฏิบัติ 
 (3) การสรางความตระหนักตอปญหาตา งๆรวมกัน และรับมือกับปญหาตางๆในลักษณะ
การปองกัน จํากัดขอบเขตของปญหาและกําจัดปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางเฉียบพลัน และการรับมือกับ
ปญหาในระยะกลางและระยะยาว 
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 (4) การแบงปนภาระและการรวมทุนดานความรูและดานเทคนิคภายในอาเซียน ท้ังใน
ลักษณะทรัพยากรดานเงินทุน และทรัพยากรมนุษย 
 (5) การอาศัยความรวมมือกับประเทศคูเจรจาอาเซียน เพ่ือชวยเหลือกันและกันแบบพ่ี
ชวยนอง เพ่ือนชวยเพ่ือน 
2) การเพ่ิมมิติแหงความรวมมือแบบหุนสวนอยางบูรณาการท้ัง 4 มิติไดแก 
 (1) ตลาดแรงงานท่ีเหมาะสม 
 (2) การเคลื่อนยายขามชาติของกําลังแรงงานและทุนมนุษยในภูมิภาค 
 (3) คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 (4) การยกระดับคุณภาพความสามารถไดมาตรฐานของกําลังแรงงานใหเปนท่ียอมรับ
รวมกันระหวางประเทศสมาชิก 

 การเตรียมความพรอมเพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของภาคการศึกษา
ไทย พบวามีแนวทางเชนกันดังเชน ใ นการประชุมสหกิจศึกษานานาชาติ ประจําป ค .ศ. 2011 
ศาสตราจารยวิจิตร ศรีสอาน ใหความคิดเห็นสรุปไดวา ประเทศในอาเซียนและประเทศอ่ืน ๆ ได 
ใหสหกิจศึกษาเปนสวนหนึ่งของหลักสูตรเปนการผสมผสานเรียนรูในหองเรียนกับการเรียนรูจาก
ประสบการณชีวิตจริง เพ่ือเตรียมความ พรอมใหกับนักศึกษากอนเขาสูระบบการทํางาน และ
ประสบการณอยางนอยหนึ่งภาคการศึกษาจะทําใหนักศึกษาไดรับความรูและทักษะเพ่ิมมากข้ึน และ
เพ่ือเตรียมใหนักศึกษามีความพรอมตอการปฏิบัติงาน ไมเฉพาะแตในระดับทองถ่ิน ควรนําเอากลไก
ของสหกิจศึกษานานาชาติท่ีมีความเขม แข็งไดรับการรวมมือจากสถาบันการศึกษา และสถาน
ประกอบการระดับสากลมาเปนชองทางพัฒนานักศึกษา โดยนักศึกษาจะตองเตรียมความพรอมท้ัง
ดานภาษาตางประเทศ ความรูทางกฎหมาย ความรูเก่ียวกับวัฒนธรรม และกฎระเบียบของประเทศ
นั้น ๆ (ผูจัดการออนไลน, 2-554) 

จากการศึกษาขางตนสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือเตรียมความพรอมรองรับการ
เขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้น แบงไดเปนสองระยะ คือ ระยะกอนท่ีแรงงาน จะเขาสู
ตลาดแรงงาน (อยูระหวางการศึกษา) ซ่ึงควรเนนการประสานความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยท้ังใน
ประเทศ และตางประเทศ เพ่ือปรับตัวดานการเรียนการสอน และระยะท่ีอยูในตลาดแรงงานแลว ซ่ึง
ควรจะเนนใหเกิดการเรียนรูในสถานท่ีทํางาน และทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต 
 
เสาหลัก 3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
 ความรวมมือของอาเซียนดานสังคมและวัฒนธรรม ห รือเรียกอีกอยางหนึ่งวา “ความรวมมือ
เฉพาะดาน” คือ ความรวมมือดานอ่ืนๆ ท่ีมิใชดานการเมืองและเศรษฐกิจ โดย มีวัตถุประสงคหลัก 
เพ่ือแกไขปญหาสังคมท่ีสงผลกระทบในระดับภูมิภาค พัฒนาและเสริมสรางสภาพชีวิตความเปนอยู
ของประชากรในภูมิภาคใหดีข้ึน รวมถึงลดผลกร ะทบทางสังคมท่ีเกิดจากการรวมตัวกันทางเศรษฐกิจ
ของอาเซียน สงเสริมและรักษาเอกลักษณ ประเพณีและวัฒนธรรมท่ีแตกตางกันของแตละประเทศ 
ตลอดจนสงเสริมความเขาใจอันดีระหวางประชาชนในแตละประเทศสมาชิก 
 แผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน  ประกอบดวยความรวม มือในดาน
ตางๆ 6 ดาน  
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 1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Development) ใหความสําคัญกับการศึกษาการ
ลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สงเสริมการจางงานท่ีเหมาะสม สงเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศ
การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเชิงประยุกตเสริมสรางทั กษะในการ
ประกอบการสําหรับสตรี เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ พัฒนาสมรรถภาพของระบบราชการ ความ
รวมมือในดานนี้ 
 2.  การคุมครองและสวัสดิการสังคม (Social Welfare and Protection) ไดแก การขจัด
ความยากจน เครือขายความปลอดภัยทางสังคมและความคุมกันจากผลกระทบดานลบจ ากการ
รวมตัวอาเซียนและโลกาภิวัตน สงเสริมความม่ันคงและความปลอดภัยดานอาหาร การเขาถึงการดูแล
สุขภาพและสงเสริมการดํารงชีวิตท่ีมีสุขภาพ การเพ่ิมศักยภาพในการควบคุมโรคติดตอ รับประกัน
อาเซียนท่ีปลอดยาเสพติด การสรางรัฐท่ีพรอมรับกับภัยพิบัติและประชาคมท่ีปลอดภัยยิ่งข้ึน 
 3.  สทิธแิละความยตุธิรรมทางสงัคม (Social Justice and Rights) ไดแก การสงเสริมและ
คุมครองสิทธิและสวัสดิการสําหรับสตรี เยาวชน ผูสูงอายุ และผูพิการ การคุมครองและสงเสริม
แรงงานโยกยายถ่ินฐาน สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 
 4.  ความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม (Environmental Sustainability) ไดแก การจัดการปญหา
สิ่งแวดลอมของโลก การจัดการและการปองกันปญหามลพิษทางสิ่งแวดลอมขามแดน สงเสริมการ
พัฒนาท่ียั่งยืนโดยการศึกษาดานสิ่งแวดลอมและการมีสวนรวมของประชาชน สงเสริมเทคโนโลยีดาน
สิ่งแวดลอม สงเสริมคุณภาพมาตรฐานการดํารงชีวิตในเขตเมือง การประสานนโยบายดานสิ่งแวดลอม
และฐานขอมูล สงเสริมการใชทรัพยากรชายฝง และทรัพยากรทางทะเลอยางยั่งยืน สงเสริมการ
จัดการเก่ียวกับการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ และความหลากหลายทางชีวภาพอยางยั่งยืน สงเสริม
ความยั่งยืนของทรัพยากรน้ําจืด การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและการจัดการ
ตอผลกระทบ สงเสริมการบริหารจัดการปาไมอยางยั่งยืน 
 5.  การสรางอัตลักษณอาเซียน (Building an ASEAN Identity) สงเสริมการตระหนักรับรู
เก่ียวกับอาเซียนและความรูสึกของการเปนประชาคม การสงเสริมและการอนุรักษมรดกทาง
วัฒนธรรมของอาเซียน สงเสริมการสรางสรรคดานวัฒนธรรมและอุตสาหกรรม การมีสวนเก่ียวของกับ
ชุมชน 
 6.  การลดชองวางทางการพัฒนา (Narrowing the Development Gap) การดําเนินงาน
ความรวมมือเหลานี้ อาเซียนไดดําเนินการท้ังในรูปแบบของคว ามตกลงในระดับตางๆ (MOU/ 
Agreement/ Declaration) และโครงการความรวมมือ ท้ังระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนดวยกัน
และ ระหวางอาเซียนกับประเทศภายนอกภูมิภาค ซ่ึงสวนใหญเปนประเทศคูเจรจาท้ังในกรอบ
อาเซียน+1 และอาเซียน+3 และองคการระหวางประเทศท่ีเก่ียวของ ความรว มมือทางดานสงัคมและ
วัฒนธรรม 
 
 
 
 

5. การนําระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ 



101 
 

 
เทคโนโลยีสารสนเทศถือเปนองคประกอบสวนหนึ่งขององคกร ไดเขามามีบทบาทและมี

ความสําคัญเพ่ิมมากข้ึนในฐานะท่ีเปนเครื่องมือยุทธศาสตรในการจัดเก็บขอมูล การติดตอลื่อสาร และ
ประกอ บกิจกรรมตางๆ สงผลใหหนวยงานตางๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนมีการใชประโยชน 
เทคโนโลยีสารสนเทศในกิจกรรมดานตางๆ อยางกวางขวาง เพ่ือใหการดําเนินงานขององคกรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  
ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ไอแซค- เฮนรี (Isacc-Henry, 1993: 134) ไดใหคํานิยามเก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หมายถึง การใชอุปกรณคอมพิวเตอรและโทรคมนาคมในการบันทึก ประมวลผล คํานวณ และสงผาน
สารสนเทศในรูปของขอมูล รูปภาพ และเสียง จากสถานท่ีหนึ่งไปยังอีกสถานท่ีหนึ่งท่ีอยูหางไกล 

วาสนา สุขกระสานติ (2540) กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศ ห มายถึง กระบวนการตางๆ 
และระบบงานท่ีชวยใหไดสารสนเทศท่ีตองการ โดยจะรวมถึงเครื่องมือและอุปกรณตางๆ ไดแก 
คอมพิวเตอร เครื่องใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม รวมท้ังซอฟทแวรท้ังแบบสําเร็จรูปและ
พัฒนาข้ึนเพ่ือใชงานเฉพาะดาน นอกจากนี้ ยังรวมถึงกระบวนการในกา รนําอุปกรณ เครื่องมือ
ดังกลาวมาใชงาน เพ่ือรวบรวม จัดเก็บ ประมวลผล และแสดงผลลัพธเปนสารสนเทศในรูปแบบตางๆ 
ท่ีสามารถนําไปใชประโยชนได 

ครรชิต มาลัยวงศ(2540: 167) เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการ
จัดเก็บ การบันทึก การประมวลผล การแสดงผล  และการสื่อสารขอมูลและสารสนเทศโดยกวาง
หมายถึง เทคโนโลยีคอมพิวเตอร (Computer) เทคโนโลยีลื่อสาร (Telecommunication) 
เทคโนโลยีสํานักงาน (Office Technology) เทคโนโลยีการพิมพ (Printing) เทคโนโลยีอุปกรณ
อัตโนมัติ (Automation Equipment Technology) 

ชมุพล ศฤงคารศิริ (2540: 167) เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร 
และเทคโนโลยีการลื่อสาร ซ่ึงเปนสวนประกอบสําคัญท่ีชวยใหนักวิเคราะหระบบ สามารถสรางระบบ
สารสนเทศท่ีทันสมัย และมีความสลับซับซอนไดโดยนักวิเคราะหระบบจะตอง เขาใจถึงสวนประกอบ
พ้ืนฐาน และหนาท่ีหลักของระบบคอมพิวเตอรและอุปกรณสื่อสารขอมูล 

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ พ .ศ. 2535 
ไดใหคํานิยามเทคโนโลยีสารสนเทศ วาหมายถึง ความรูในผลิตภัณฑหรือในกระบวนการดําเนินงาน
ใดๆ ท่ีอาศัยเทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรซอฟตแ วร คอมพิวเตอรฮารดแวร การติดตอสื่อสาร การ
รวบรวมและการนําขอมูลมาใชอยางทันการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพท้ังทางดานการผลิต การบริการ 
การบริหาร และการดําเนินงาน รวมท้ังเพ่ือการศึกษาและการเรียนรู ซ่ึงจะสงผลตอการไดเปรียบทาง
เศรษฐกิจ การคา การพัฒนาคุณภาพชีวิต และคุณภาพของประชาชนในสังคม 

ริชารด แอล โนแลน (Richard L. Nolan, 1979: 118-126) ไดอธิบายถึงลําดับการเติบโต
ของระบบสารสนเทศในองคการ ซ่ึงมีอยู 6 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  ข้ันการริเริ่ม (Initiation) องคการเริ่มปรับปรุงระบบการดําเนินงาน มีการนําเครื่องมือ
สมัยใหมมาใชในการประเมินผลขอมูล 
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2.  ข้ันแผขยาย (Contagion) องคการเห็นผลดีใหพัฒนาโปรแกรมการใชงานตางๆ มีการใช
นักคอมพิวเตอรๆรวยพัฒนางานคอมพิวเตอรดานตางๆ คาใชจายดานคอมพิวเตอรชวยประมวลผล
ขอมูลเพ่ิมข้ึนมากอยางเห็นไดชีดในข้ันแผขยายนี้ 

3.  ข้ันการควบคุม (Control) ฝายบริหารเริ่มควบคุมคาใชจายทางดานคอมพิวเตอรท่ีเกิดข้ึน
จากความตองการของหนวยงานตางๆ ในองคการ องคการเริ่มวางนโยบายทางดานนี้เพ่ือจัดสรร
ทรัพยากรคอมพิวเตอรไปใหงานดานท่ีสําคัญๆ กอนเริ่มมีการจัดตั้งหนวยงานดาน MIS อยางเปน
ทางการข้ึน 

4.  ข้ันบูรณาการ (Integration) การใชวิทยาการดานคอมพิวเตอรในงานดานตางๆ มักไมมี
การเชื่อมโยง ขาดการประสานงานในการประมวลผลขอมูล ทําใหไมสามารถแลกเปลี่ยนหรือใชขอมูล
รวมกันของหลายๆ ฝายไดในข้ันนี้ องคการเริ่มบูรณาการขอมูลเขาดวยกัน โดยการใชวิทยาการ
ทางดานฐานขอมูลเครือขายโทรคมนาคม 

5.  ข้ันการบริหารขอมูล (Data Administration) การใชวิทยาการทางดานการประมวลผล
ชวยใหสามารถประสานการใชขอมูลขององคการ เพ่ือนําไปใชไดกับงานหลายดาน ไมใชดานเดียว
ตอไป จึงจําเปนตองมีการบริหารงานดานวิทยาการฐานขอมูลและโทรคมนาคม 

6.  ข้ันวุฒิภาวะ (Maturity) ในข้ันนี้ ผูบริหารทุกระดับตางก็ตระหนักถึงความสําคัญของ
หนวยงาน MIS ท่ีจะชวยสนับสนุนงานดานบริหารขององคการ เชน การวางแผนและการควบคุม เปน
ตน 
 
 กรอบนโยบาย IT 2010 และแผนแมบท ICT ฉบับท่ี 1 

ในการจดัทําแผนแมบทเทคโนโลยี สารสนเทศและการลื่อสาร ฉบบท่ี 2 ไดคํานึงถึงกรอบ
นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ .ศ. 2544-2553 ของประเทศไทย หรือ IT 2010 ซ่ึง
คณะรัฐมนตรีไดเห็นชอบเม่ือวันท่ี 19 มีนาคม พ .ศ. 2545 โดยกรอบนโยบาย IT 2010 ไดกําหนด 
เปาหมายสําคัญสามประการ คือ 

1.  เพ่ิมขีดความสามารถในกา รใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือพัฒนาประเทศ เพ่ือยกระดับ
ประเทศไทยใหอยูในกลุมประเทศท่ีมีศักยภาพเปนผูนํา (Potential leaders) ลําดับตนๆ โดยใชดัชนี 
ชี้วัดผลสัมฤทธิ์ทางเทคโนโลยีของสํานักงานโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UNDP) เปนเครื่อง
ประเมินวัด 

2.  เพ่ิมจํานวนแร งงานความเของประเทศไทยใหเปนรอยละ 30 ของแรงงานในประเทศ
ท้ังหมด 

3.  พัฒนาเศรษฐกิจชองประเทศ โดยเพ่ิมลัดสวนมูลคาของอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวของกับการใช
ความรูเปนพ้ืนฐานใหมีมูลคาถึงรอยละ 50 ของผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติ (GDP) 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว กรอบ นโยบาย IT 2010 ไดกําหนดกลยุทธในการพัฒนา
ประเทศสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรูไว 5 ดาน ไดแก e-industry, e-Commerce, e-
Government,  

e-Education และ e-Society โดยสามารถสรุปความเชื่อมโยงระหวางกลยุทธทัง 5 ดาน
และปจจัยท่ีเก่ียวของกับทุกกลยุทธ ไดแก  นวัตกรรม ความรู การวิจัยและพัฒนา วิทยาศาสตรและ
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เทคโนโลยี การพัฒนาคน และโครงสรางพ้ืนฐานดานโทรคมนาคม ซ่ึงหากไดมีการ พัฒนาตามกลยุทธ 
5 ดาน โดยพัฒนาฐานท่ีเปนปจจัยเชื่อมโยงไปพรอมกันก็จะนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน 

กรอบนโยบาย IT 2010 ไดถูกถายทอดไปสูแผนกลยุทธ คือแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารของประเทศไทย ฉบบท่ี 1 พ.ศ. 2545-2549 ท่ีมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
วัตถุประสงค กลยุทธ และแผนงาน/โครงการไวชัดเจนโดยมีเปาหมายท่ีสําคัญดังนี้ 

 1) พัฒนา/ยกระดับทางเศรษฐกิจของประเทศโดยใช ICT 
 2) ยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรม ICT ของประเทศ 
 3) พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเพ่ิมการประยุกตใช ICT ในดานการศึกษา และฝกอบรม 
 4) สรางความเขมแข็งของชุมชนในชนบทเพ่ือการพัฒนาประเทศท่ียั่งยืน 
เพ่ือใหบรรลุซ่ึงเปาหมายของการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอ ยางเปน

รูปธรรมแผนแมบท ICT ฉบับท่ี 1 ไดกําหนดยุทธศาสตรหลักไว 7 ดาน ไดแก 1) พัฒนาอุตสาหกรรม 
ICT 2) ยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทยและสังคมไทย 3) ปฏิรูปและสรางศักยภาพ การวิจัยและ
พัฒนาดาน ICT 4) ยกระดับพ้ืนฐานสังคมไทยเพ่ือการแขงขันในอนาคต 5) พัฒนาศักยภาพ
ผูประกอบการเพ่ือมุงขยายตลาดตางประเทศ 6) สงเสริมผูประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมใช 
ICT และ 7) ใช ICT ในการบริหารและบริการของภาครัฐ 

ในสวนของภาครัฐ พบวาหนวยงานราชการสวนใหญยังคงขาดบุคลากรทีมความรูดาน ICT 
และการประยุกตใช ICT เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน การดําเนินงาน ถึงแมทุกหนวยงานของรัฐจะ มี
ผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง (Chief information Officer: CIO) แต CIO สวนใหญก็ยัง 
ขาดความรู ความเขาใจ และทักษะดานเทคโนโลยี นอกจากนี้ หนวยงานภาครัฐยังคงประสบปญหา
เรื่องการขาดแคลนบุคลากรดาน ICT เนื่องจากผลตอบแทนต่ําและขาดมาตรการจูงใจท่ีเหมาะลมใน
เรื่องของการบริหารจัดการ แมวาจะมีองคกรของรัฐและองคกรอิสระท่ีทําหนาท่ีกํากับ ดูแล และ
สงเสริมการพัฒนา ICT อยูหลายหนวยงาน เชน กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (และ
หนวยงานในกํากับ ), คณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแ หงชาติ, ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและ
คอมพิวเตอรแหงชาติ แตจากการประเมิน SWOT พบประเด็นท่ีเปนขอวิตกกังวล หลายประการท่ี
เก่ียวกับการบริหารจัดการ ICT ในภาพรวม อาทิ บทบาทหนาท่ีขององคกรเหลานี้ ซ่ึงยังมีความ
ซํ้าซอนกันอยู ทําใหการทํางานบางเรื่องซํ้าซอน ขาดการบูรณาการ ขาดความเปนเอกภาพ นอกจากนี้ 
การบริหารจัดการโครงการดาน ICT ในภาพรวมยังดอยประสิทธิภาพ เนื่องจากยังมีลักษณะตางคน
ตางทํา ไมทํางานไปในทางเดียวกัน ขาดกลไกประสานงานท่ีขัดเจน ในการแปลงนโยบายไปสูการ
ปฏิบัติ ไมมีการบูรณาการแผนงานดาน ICT และจัดสรรงบ ประมาณ ใหสอดคลอง ปญหาและ
อุปสรรคท่ีสําคัญประการหนึ่งคือ ยังขาดหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการกํากับการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามแผนแมบท ICT รวมถึงขาดระบบติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนอยางจริงจัง 
 
 
 
 แนวโนมการใชเทคโนโลยีขององคการ 
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ปจจุบันพัฒนาการและการนําเทคโนโลยีมาประยุกตในองคการ สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ท้ังโดยทางตรงและทางออม ซ่ึงกอใหเกิดความทาทายแกผูบริหารในอนาคตใหนําเทคโนโลยีมาใชให
เกิดประโยชนสูงสุดแกธุรกิจ โดยผูบริหารตองมีความรู ความเขาใจ และวิสัยทัศนตอแนวโนมของ
เทคโนโลยี เพ่ือใหสามารถตัดสินใจนําเทคโนโลยีมาใชงานอยางมี ประสิทธิภาพ ซ่ึงเราสามารถจําแนก
ผลกระทบของเทคโนโลยีท่ีมีตอการทํางานขององคการออกเปน 5 ลักษณะ ดังตอไปนี้ 

1.  การปรับปรุงรูปแบบการทํางานขององคการ เทคโนโลยีหลายอยางไดถูกนําเขามาใช
ภายในองคการ และสงผลใหกระบวนการในการทํางานไ ดเปลี่ยนรูปแบบไป ตัวอยางเชน การนําเอา
เทคโนโลยีไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (Electronics Mail) เขามาใชภายในองคการ ทําใหการสงขาวสาร
ไมตองใชพนักงานเดินหนังสืออีกตอไป ตลอดจนลดการใชกระดาษท่ีตองพิมพขาวสาร และสามารถสง
ขาวสารไปถึงบุคคลท่ีตองการไดเปนจํานว นมาก และรวดเร็ว หรือเทคโนโลยีสํานักงานอัตโนมัติ 
(Office Automation) ท่ีเปลี่ยนรูปแบบของกระบวนการทํางานและประสานงานของ ผูบริหารใน
ระดับตาง ๆ ขององคการ 

2.  การสนับสนุนการดําเนินงานเชิงกลยุทธ โดยเทคโนโลยีสารสนเทศผลิตสารสนเทศท่ี
สําคัญใหแกผูบริหารท่ีจะใชเปน แนวทางในการดัดสินใจและการสรางความไดเปรียบเหนือกวาคูแขง
ขัน โดยอนาคตการแขงขันในแตละอุตสาหกรรมจะมีความรุนแรงมากข้ึน การบริหารงานของผูบริหาร
ท่ีอาศัยเพียงประลบการณและโชคชะตาอาจจะไมเพียงพอ แตถาผูบริหารมีสารสนเทศท่ีมี
ประสิทธิภาพมาประกอบในการตัดสินใจ ก็จะสามารถแกไขปญหาและบริหารงานไดมี ประสิทธิภาพ
ข้ึน ดังนั้นผูบริหารในอนาคตจะตองสามารถประยุกตใชเทคโนโลยีในการสรางสารสนเทศท่ีดีใหกับ
ตนเองและองคการ 

3.  เครื่องมือในการทํางาน เทคโนโลยีถูกนําเขามาใชภายในองคการ เพ่ือใหการทํางาน
คลองตัวและมีประสิทธิภาพ เราจะเห็นไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถท่ีจะนํามาประยุกตใน
หลาย ๆ ดาน โดยเทคโนโลยีจะชวยเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงคุณภาพของการทํางานใหดีข้ึน หรือ
แมกระท่ังชวยลดคาใชจายในเรื่องของแรงงาน และวัสดุสิ้นเปลืองตาง ๆ ลง แตยังคงรักษาหรือเพ่ิม
คุณภาพในการทํางานหรือก ารใหบริการลูกคาท่ีดีข้ึน ซ่ึงเปนท่ีแนนอนวาเทคโนโลยีจะถูกนําเขามาใช
ในการเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงกระบวนการในการดําเนินขององคการมากข้ึนในอนาคต 

4.  การเพ่ิมผลผลิตของงานโดยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรสวนบุคคล ปจจุบันคอมพิวเตอรสวน
บคุคล หรอื PC ถูกพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ตลอดจนการใชงานสะดวกและไมซับซอน เหมือน
อยางคอมพิวเตอรขนาดใหญ นอกจากนี้ ในทองตลาดยังมีชุดคําสั่งประยุกต (Application 
Software) อีกมากมายท่ีสามารถใชงานกับเครื่องคอมพิวเตอรสวนบุคคล และสามารถชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพ และผลผลิตของงานไดอยางมา ก และเม่ือตอคอมพิวเตอรสวนบุคคลเขากับระบบ
เครือขาย ก็จะทําใหองคการสามารถรับสงขอมูลและขาวสารจากท้ังภายในและภายนอกองคการได
อีกดวย ดังนั้นในอนาคตคอมพิวเตอรสวนบุคคลจะกลายเปนเครื่องมือหลักของพนักงานและผูบริหาร
ขององคการ 

5.  เทคโนโลยีในการติดตอสื่อ สาร ในชวงแรกของการนําคอมพิวเตอรมาใชงานทางธุรกิจ
คอมพิวเตอรจะถูกใชเปนเพียงอุปกรณหลักท่ีชวยในการเก็บและคํานวณขอมูลตาง ๆ เทานั้น ปจจุบัน
คอมพิวเตอรไดถูกพัฒนาใหมีศักยภาพจากท้ังภายในองคการหรือภายนอกองคการ โดยไมจํากัด
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ขอบเขตวาผูใชจะอยูหางไกลกันเทาใด ปจจุบันผูใชสามารถติดตอเพ่ือท่ีจะแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร
ซ่ึงกันและกันไดจากทุกหนทุกแหงท่ัวโลก คอมพิวเตอรจึงมีบทบาทท่ีสําคัญมากกวาการเปนเครื่องท่ี
เก็บและประมวลผลขอมูลเหมือนอยางในอดีตตอไป 

แนวโนมของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการ แสดงใหเรา เห็นไดวา ในอนาคตผูท่ีจะ
เปนนักบริหารและนักวิชาชีพท่ีประสบความสําเร็จจะตองไมเพียงแครูจักคอมพิวเตอร แตจะตอง
สามารถใชคอมพิวเตอรอยางมีประสิทธิภาพ และรูจักการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยผูบริหาร
ในอนาคตจะตองรูจักการประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานของตนเอ ง มีความคิดในการท่ีจะสรางระบบ
สารสนเทศท่ีตนเองตองการ เพ่ือชวยในการตัดสินใจในภาวะท่ีมีการแขงขันสูง ทําใหการ บริหารของ
ตนเองมีประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จอยางสูงสุด ขณะท่ีนักวิชาชีพจะใชระบบสารสนเทศใน
การรวบรวม และประมวลผล และจัดการขอมูลอยางมีประสิทธิภ าพ ตลอดจนการคนหาและตรวจ
ลอบขอมูลจากแหลงตาง ๆ ผานระบบเครือขายอยางถูกตองและรวดเร็ว 
 
ประโยชนของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญมากในปจจุบัน และมีแนวโนมท่ีจะเพ่ิมมากข้ึนในอนาคต 
เพราะเปนเครื่องมือในการดําเนินการสารสนเทศใหเปนไปอยางมีปร ะสิทธิภาพ ซ่ึงประโยชนของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ สรุปไดดังนี้ 

1.  ชวยในการจัดระบบขาวสารจํานวนมหาศาลในแตละวัน 
2.  ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตสารสนเทศ เชน การคํานวณตัวเลขท่ียุงยาก ซับชอน และ

การจัดเรียงลําดับสารสนเทศ เปนตน 
3.  ชวยใหสามารถเก็บสรสนเทศไวในรูปท่ีสามารถเรียกใชไดทุกครั้งอยางสะดวก 
4.  ชวยใหสามารถจัดระบบอัตโนมัติ เพ่ือการจัดเก็บประมวลผล และเรียกใชสารสนเทศ 
5.  ชวยในการเขาถึงสารสนเทศไดอยางรวดเร็ว มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
6.  ชวยในการสื่อสารระหวางกันไดอยางสะดวก รวดเร็ว ลดอุปสรรคเก่ียวกับเวลา และ

ระยะทาง 
กลาวโดยสรุป จากการประเมิน SWOT ของการพัฒนา ICT ของประเทศไทย โดยกลุม ผูมี

สวนไดเสีย (Stakeholders) พบวา แมประเทศไทยจะมีการพัฒนาและใช ICT ในระดับท่ีสูงข้ึนอยาง
ตอเนื่องในชวงท่ีผานมา โดยมีจุดแข็งหลายดาน อาทิ มีนโยบายสงเสริมท่ีชัดเจน มีบุ คลากรท่ีมีความรู
และทักษะดาน ICT เพ่ิมข้ึน มีโครงขายหลัก (Backbone) กระจายท่ัวถึง อีกท้ังมีโอกาสอันเกิดจาก
ปจจัยภายนอกท่ีสงเสริม ไมวาจะเปนการขยายตัวของตลาดในอนาคต การหลอมรวมของเทคโนโลยี 
ทําใหเกิดบริการใหมๆ ท่ีหลากหลายอันเปนการเพ่ิมทางเลือกใหแกผู บริโภค และโอกาสจากการทํา
ธุรกิจผานอินเทอรเน็ต ซ่ึงคาดวานาจะมีเพ่ิมข้ึน เปนตน อยางไรก็ตาม ประเด็นสําคัญท่ีควรใหความ
สนใจ คือ จุดออนซ่ึงยังมีคอนขางมาก แตท่ีสําคัญและควรไดรับการแกไขโดยเรงดวน ในชวงของแผน
แมบทฯ ฉบบัท่ี 2 คือเรื่องคนท่ีตองพัฒนาท้ัง ในปริมาณและคุณภาพ และเรื่องการบริหารจัดการ ICT 
ระดับชาติ (National ICT Governance) ท่ีตองพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน มิฉะนั้น จะเปน
อุปสรรคตอการพัฒนาในเรื่องอ่ืนๆ ตอไป เนื่องจากท้ังสองประเด็นถือเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญของ
การพัฒนา 
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6.  งานคุมประพฤติ 
 

ประเทศไทยเริ่มมีการนําระบบคุมประพฤติมาใชเปนครั้งแรกตั้งแตป พ .ศ. 2495 โดย มาใช
กับผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กและเยาวชนกอน สวนผูกระทําผิดท่ีเปนผูใหญนั้น แมประมวลกฎหมายอาญา 
พ.ศ. 2499 มาตรา 56, 57 และ 58 จะไดบัญญัติถึงวิธีการเก่ียวกับการคุม ประพฤติไวแตอย างไรก็
ตามศาลคงใชมาตรการรอการกําหนดโทษ หรือรอการลงโทษเพียงอยางเดียวโดยไมใชวิธีการคุมความ
ประพฤติ เนื่องจากยังไมมีหนวยงานและเจาหนาท่ีท่ีจะรับผิดชอบ ดําเนินการตามคําพิพากษาของ
ศาลได 

จนกระท่ังรัฐบาลไดผานพระราชบัญญัติวิธีการดําเนินการคุมความประพฤติตาม ประ มวล
กฎหมายอาญา พ.ศ. 2522 และไดมีการจัดตั้งสํานักงานคุมประพฤติกลาง ซ่ึงเปนหนวยงานระดับกอง 
สังกัดสํานักงานลงเสริมงานตุลาการ กระทรวงยุติธรรม และไดเปดดําเนินการเม่ือวันท่ี 7 สงิหาคม 
2522 โดยดําเนินการในกรุงเทพมหานครกอน จนปรากฏผลเปนท่ีนาพอใจ และเพ่ือเปนการ ใหโอกาส
แกประชาชนในท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศ ใหไดรับประโยชนจากวิธีการคุมความประพฤติ จึงไดมีการ
เปดดําเนินการสํานักงานคุมประพฤติในสวนภูมิภาคท่ัวประเทศ เนื่องจากมีการขยายงานออกสูสวน
ภูมิภาคมากข้ึน จึงใหสํานักงานคุมประพฤติกลางมีปริมาณงาน ขอบเขต อํานาจหนาท่ี  และความ
รับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้น เพ่ือประสิทธิภาพและความคลองตัวในการปฏิบัติงาน สํานักงานคุม
ประพฤติกลางจึงไดรับการยกฐานะใหเปน "กรมคุมประพฤติ " เม่ือวันท่ี 15 มีนาคม 2535 ตาม
พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2535 และพระราชบัญญัติ ปรับปรุง
อํานาจหนาท่ีและกิจการบริหารบางสวนของสํานักงาน สงเสริมงานตุลาการ กระทรวงยุติธรรมไปเปน
ของกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. 2535 

ในอดีตภาระหนาท่ีการคุมประพฤติผูกระทําผิดในประเทศไทยยังคงมีหนวยงานรับผิดชอบอยู
หลายหนวยงานท่ังกรมราชทัณฑกรมพินิจและคุ มครองเด็กและเยาวชน และกรมคุมประพฤติ ดังนั้น 
วันท่ี 10 กรกฎาคม 2544 คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหกรมคุมประพฤติเปนหนวยงานหลักในการคุมความ
ประพฤติ ผูกระทําผิดท้ังในชั้นกอนฟอง ชั้นการพิจารณาคดีของศาล และชั้นภายหลังศาลมีคํา
พิพากษา ซ่ึงสงผลใหโครงสรางของกรมคุมประ พฤติใหมตามแนวทางการปฏิรูปราชการเม่ือวันท่ี 1 
ตุลาคม 2545 มีความ ครอบคลุมถึงการคุมความประพฤติผูตองหา และผูกระทําผิดในแตละชั้นตอน
ของกระบวนการยุติธรรมซ่ึงนํามาสูกลไกในการท่ีจะพัฒนางานคุมประพฤติใหเปนระบบและมีทิศทาง
ท่ีชัดเจนตอไป 
 
อํานาจหนาท่ีตามกฎกระทรวง 

1.  ดําเนินการสืบเสาะและพินิจ ควบคุมและสอดสอง แกไขฟนฟู และสงเคราะห ผูกระทํา
ผิดในชั้นกอนฟอง ชั้นพิจารณาคดีของศาล และภายหลังท่ีศาลมีคําพิพากษาตามท่ี กฎหมายกําหนด 

2.  ดําเนินการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในระบบบังคับรักษาตามกฎหมายวา ดวยการ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

3.  สงเสริมสนับสนุนเก่ียวกับการดําเนินการแกไขฟนฟูและสงเคราะหผูกระทําผิด ในชุมชน 
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4.  พัฒนาระบบ รูปแบบ และวิธีการปฏิบัติตอผูกระทําผิดในชุมชน 
5.  จดัทําและประสานแผนงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบาย และแผนแมบทของ 

กระทรวง รวมท้ังเรงรัดติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัด 
6.  เสริมสราง สนับสนุน และประสานงานใหชุมชนและภาคประชาสังคมเขามามีสวนรวม

และเปนเครือขายในการปฏิบัติตอผูกระทําผิด 
7.  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีกระทรวง

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
งานสืบเสาะและพินิจ (Social Investigation) 

การสืบเสาะและพินิจ เปนกระบวนการแสวงหาขอเท็จจริงเก่ียวกับประวัติและภูมิหลังทาง
สังคม รวมท้ังพฤติการณคดีของผูกระทําผิด แลวนําขอเท็จจริงท่ีไดมาประมวลวิเคราะห ทํารายงาน
พรอมท้ังเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรการ การลงโทษท่ีเหมาะสม การแกไขฟนฟูท่ีเหมาะสมกับ
ผูกระทําผิดแตละราย โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของสังคมเปนสําคัญ 

ปจจุบันกรมคุมประพฤติมีหนาท่ีและความรับผิดชอบในการสืบเสาะและพินิจ ผูกระทําผิดใน 
2 ข้ันตอนของกระบวนการยุติธรรม คือ 

1.  ข้ันตอนของศาล : กอนการพิพากษาคดี  เปนการสืบเสาะและพินิจจําเลยตาม คําสั่งศาล 
เพ่ือศาลจักไดใชขอมูล และความเห็นของพนักงานคุมประพฤติในรายงานการสืบเสาะ และพินิจ
ประกอบดุลยพินิจในการพิพากษา เพ่ือลงโทษจําเลยแตละรายอยางเหมาะสมตอไป 

2.  ข้ันตอนของราชทัณฑ : หลังจากถูกลงโทษจําคุกมาแลวระยะหนึ่ง ใน กรณีท่ีนักโทษ
เด็ดขาดตองโทษในเรือนจํามาแลวไมนอยกวา 1 ใน 3 ของกําหนดโทษตามหมายศาลใน ขณะนั้น 
หรือไมนอยกวา 10 ป ในกรณีท่ีตองโทษจําคุกตลอดชีวิตและสามารถพิสูจนไดวาเขา เหลานั้นสามารถ
ใชชีวิตอยูในสังคมไดโดยไมเปนอันตรายตอสังคม จะไดรับการพิจารณาใหพั ก การลงโทษในข้ันตอนนี้
พนักงานคุมประพฤติตองสืบเสาะขอมูลทางสังคม เพ่ือประกอบดุลยพินิจของคณะกรรมการพักการ
ลงโทษวาผูตองขังรายนั้น ๆ สมควรไดรับการพักการลงโทษหรือไม 

ในอนาคต หากกระบวนการยุติธรรมของไทยใชมาตรการชะลอการฟอง กรมคุมประพฤติตอง
รับผิดชอบการสืบเสาะในข้ันตอนของการชะลอการฟองดวย เปนการสืบเสาะและพินิจตามคําสั่งของ
พนักงานอัยการ เพ่ือประกอบดุลยพินิจในการสั่งในมาตรการชะลอการฟองผูกระทําผิด 
 
งานควบคุมและสอดสอง (Supervision) 

งานควบคุมและสอดสอง เปนกระบวนการติดตาม ควบคุม ดูแลใหคําแนะนํา ชวยเหลือ
ผูกระทํา ผิดโดยมีการกําหนดเง่ือนไขคุมความประพฤติ และใหพนักงานคุมประพฤติเปน ผู
ควบคุมดูแลแนะนําชวยเหลือหรือตักเตือนในเรื่องความประพฤติ การศึกษา การประกอบอาชีพ หรือ
เรื่องอ่ืนๆดวยวิธีการแกไขฟนฟูเปนรายบุคคลตามความเหมาะสมเชนการใหคําปรึกษา แนะนําตาม
หลักจิตวิทยา การ บําบัดรักษาทางการแพทยการใหการศึกษา การฝกอาชีพ การอบรม ศีลธรรม 
ตลอดจนการใหการสงเคราะหในดานตาง ๆ ปจจุบันผูกระทําผิดท่ีอยูภายใตการควบคุม และสอดสอง
ของกรมคุมประพฤติแบงเปน 3 กลุม ใหญ ๆ ไดแก 
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1.  ผูกระทําท่ีเปนผูใหญ (อายุตั้งแต 18 ปข้ึนไป) ท่ีศาลพิพากษารอการกําหนดโทษ หรือรอ
การลงโทษจําคุกตามประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 56 

2.  ผูกระทําผิดท่ีเปนเด็กหรือเยาวชนท่ีศาลเห็นควรใชวิธีการคุมประพฤติ ซ่ึงมี 4 กลุม คือ 
 2.1 เด็กหรือเยาวชนท่ีพิพากษาแลววาไมมีความผิด แตมีความประพฤติเสียหาย 
 2.2 เด็กหรือเยาวชนท่ี กระทําผิด แตศาลก็ควรใหโอกาสแกไขปรับปรุงตนเอง จึงใหรอ
การกําหนดโทษหรือรอการลงโทษไว 
 2.3 เด็กหรือเยาวชนท่ีกระทําผิด แตศาลเห็นควรใหโอกาสแกไขปรับปรุงตนเอง จึงใหรอ
การกําหนดโทษหรือรอการลงโทษไว 
 2.4 เด็กหรือเยาวชนท่ีศาลเห็นสมควรสงเขาสถานฝกอบรม โดยกําหนดระย ะเวลาข้ันต่ํา
และข้ันสูงไว ซ่ึงภายในระยะเวลาข้ันต่ํา ข้ันสูง ศาลอาจปลอยตัวไปโดยมีเง่ือนไขคุมความประพฤติ 
 2.5 เด็กหรือเยาวชนท่ีศาลสงเขาสถานฝกและอบรม เม่ือครบกําหนดปลอยตัว แลวศาล
เห็นสมควรใหวางเง่ือนไขคุมความประพฤติตอไปอีกระยะหนึ่ง 

3.  ผูกระทําผิดมีคําพิพ ากษาใหลงโทษจําคุก ซ่ึงเปนนักโทษเด็ดขาดท่ีไดรับโทษมาแลวตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติราชทัณฑ พ .ศ. 2479 มาตรา 32 โดยอาจไดรับการปลอยตัว
กอนครบกําหนดโทษภายใตเง่ือนไขของการพักการลงโทษ หรือลดวันตองโทษ จําคุก 

หากมาตรการชะลอการฟองชั้นกอนการพิจารณาคดี ของศาลไดผานกระบวนการรับฟงความ
คิดเห็นของประชาชนใหดําเนินการไดแลว กรมคุมประพฤติก็จะรับผิดชอบดูแลผูท่ีไดรับ การชะลอ
การฟองอีกกลุมหนึ่งดวย 
 
งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด (Rehabilitation Tasks) 

ในกระบวนการงานคุมประพฤติผูกระทําความผิดท่ีเปนผูใหญ วัตถุปร ะสงคหลกัการของคุม
ประพฤติ คือ การใหความชวยเหลือ แนะนํา แกไขปรับปรุงและสงเสริมใหผูถูกคุมความประพฤติได
กลับตนเปนพลเมืองดี โดยไมหวนกลับไปกระทําความผิดซํ้าอีก ซ่ึงผูถูกคุมความประพฤตินั้นจะมี
ความแตกตางกันท้ังในดานสถานะสังคม ประวัติสวนตัว สภาวะอารมณและฐานความคิด ดังนั้น จึงจึง
เปนตองไดรับการแกไขฟนฟูใหเหมาะสมตามความตองการเปนรายบุคคล ท้ังในดานพฤติกรรมและ
อารมณ และปรับทัศนคติ การเขาปญหาและรูจักการแกไขปญหา ดวยเทคนิคและวิธีการท่ีแตกต าง
กัน ดังนี้ 

1.  การจัดอบรมใหความรูแกผูถูกคุมความประพฤติ 
2.  การแกไขฟนฟูโดยใชหลักธรรมทางศาสนา 

- การอบรมธรรมะ 
- การจัดคายจริยธรรม 
- การบรรพชาและอุปสมบท 

3.  การใหคําปรึกษาจิตวิทยาแบบกลุม 
งานสงเคราะหผูกระทําความผิด (Social Welfare Tasks) 

ผูกระทําผิ ดท่ีเขาสูกระบวนการงานคุมประพฤติ สวนหนึ่งเปนผูดอยโอกาสทางสังคม ท่ีมี
ปญหาดานตาง ๆ เปนเหตุใหคนเหลานี้ขาดศักยภาพในการแกไขปรับปรุงตนเองใหเปน พลเมืองดี 
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ดังนั้น การใหการสงเคราะหผูกระทําผิดท่ีเขาสูกระบวนการงานคุมประพฤติ จึงเปน ภารกิจสําคัญ
ประกา รหนึ่งของงานคุมประพฤติ อันเปนการเสริมสรางศักยภาพในการแกไขฟนฟู และปรับปรุง
ตนเองเพ่ือใหกลับกลายมาเปนผูท่ีสามารถชวยเหลือตนเองและสังคมได 

นอกจากนี้ ดวยผลของมติของคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 10 กรกฎาคม 2544 กรมคุมประพฤติ
จึงไดรับมอบหมายใหเปนหนวยงานหลักในดานการสงเคราะหผูกระทําผิดท่ีอยูในระหวางการคุมความ
ประพฤติและใหรวมถึงผูกระทําผิดท่ีพนโทษ และผูถูกคุมความประพฤติท่ีพนจากการ คุมความ
ประพฤติไปแลว ซ่ึงจะทําใหการคุมประพฤติไดสามารถท่ีจะชวยเหลือผูกระทําผิดท่ี ประสบปญหา
และพรอมท่ีจะกลับสูสังคมไดอีกครั้งหนึ่ง 

วิธีการในการสงเคราะหท่ีผานมา ไดแก 
1.  การประกันตัวจําเลยในระหวางการสืบเสาะและพินิจ 
2.  การสงเคราะหคาอาหารและคาพาหนะจําเลย 
3.  การใหการศึกษาแกผูถูกคุมความประพฤติ 
4.  การอบรมดานอาชีพและฝกวิชาชีพใหแกผูถูกคุมความประพฤติ  
5.  การสงเสริมดานการหางานทําใหแกผูถูกคุมความประพฤติ 
6.  การใหผูถูกคุมความประพฤติยืมเงินประกอบอาชีพ 
7.  การใหการสงเคราะหดานอาหารและคาพาหนะแกผูถูกคุมความประพฤติ  
8.  การสงเคราะหดานการรักษาพยาบาลสุขภาพกายสุขภาพจิตและอาการติดสารเสพติดให

โทษ 
9.  การใหบริการอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนแกผูถูกคุมความประพฤติ 
อยางไรก็ดี การสงเคราะหผูกระทําผิดในลักษณะดังกลาวจําเปนตองใชงบประมาณ จํานวน

มาก แตรัฐบาลมีงบประมาณไมเพียงพอในการนี้จึงมีการกอตั้งมูลนิธิแกไขฟนฟู และสงเคราะหกระทํา
ผิด (Foundation for the Rehabilitation to and After-Care Service for the offenders) โดย
ไดรับการจดทะเบียนเม่ือวันท่ี 25 ธันวาคม 2525 และนําดอกผลท่ีเกิดจากเงินทุนของมูลนิธิไปใชจาย
ในการสงเคราะหผูกระทําผิดขางตน โดยยึดหลักสําคัญวา "ชวยเขา เพ่ือใหเขา ชวยตนเองไดและกลับ
ตนเปนพลเมืองดีตอไป" 
 
งานบริการสังคม (Community Service) 

การทํางานบริการสังคม หรือการบําเพ็ญสาธารณประโยชน เปนวิธีการท่ีใหผูถูกคุมความ
ประพฤติทํางานบําเพ็ญประโยชนใหแก ชุมชน สังคม หรือองคการสาธารณกุศล โดยไมไดรับ
คาตอบแทน หรือคาจางการทํางานบริการสังคมนี้ จะอยูภายในเง่ือนไขการคุมประพฤติ ซ่ึ งเกิดจาก
แนวคิดหรือความเชื่อพ้ืนฐาน ดังนี้ 

1.  การทํางานบริการสังคมเปนมาตรการแกไขฟนฟู (Rehabilitation) เพราะการใหโอกาส
ผูกระทําผิดไดรับใชสังคมดวยการมอบหมายงานใหทํา จะสงผลใหผูกระทําผิดเกิดความรูสึก วาตนเอง
ยังมีคุณคาตอสังคม มีศักยภาพท่ีจะทําประโยชนใหกับตนเองหรือสังคมได 

2.  การทํางานบริการสังคมเปนมาตรการชดใช หรือทดแทนความผิดแกผูเสียหาย และสังคม 
(Restitution) เพราะการชดใชคาเสียหายเปนความรับผิดชอบของผูกระทําผิดตอความเสียหาย การ
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ทํางานบริการสังคมเปนหนึ่งในรูปแบบของการชดใชคาเสียหายนอกเหนือไป จากการชดใชดวยเงินใน
กรณีนี้จะชวยใหผูกระทําผิดรูจักเคารพบรรทัดฐานของสังคมและไดพัฒนา ความรูสึกผิดชอบตอสังคม
และศีลธรรม 

3.  การทํางานบริการสังคมเปนมาตรการลงโทษ (Punishment) ในการทําผิดท่ีมีโทษ จําคุก
ระยะสั้นหรือการลงโทษปรับ อาจไมเหมาะสมกับบุคคลบางประเภท เชน สําหรับผูกระทําผิด ท่ีมี
ฐานะยากจน ไมมีเงินเสียคาปรับหรือผูกระทําผิดท่ีมีฐานะร่ํารวย การลงโทษปรับจะไมมีผลให เกิด
ความรูสึกเข็ดหลาบหรือสํานึกในการกระทําความผิด แตการท่ีศาลลงโทษดวยการใหทํางาน บริการ
สังคมนาจะเปนวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดเพราะจะทําใหผูกร ะทําผิดสูญเสียเวลาวางหรือเวลา พักผอน
สวนตัว รวมท้ังตองเหน็ดเหนื่อยจากการทํางานบริการสังคมดังกลาว 
 
งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

ตามพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 เม่ือคณะอนุกรรมการ ฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดพิจารณาวิจัยวาผูเขา รับการตรวจพิสูจนเปนผูเสพหรือผูติดยาเสพติด และ
ตองเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดตามแผนการฟนฟูสมรรถภาพผูติด ยาเสพติดเปนเวลา
ไมเกิน 6 เดือน หากผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดไดรับการฟนฟู สมรรถภาพจน
ครบถวนตามแผนการฟนฟูมรรถภาพผูติดยาเสพติดและผลการฟนฟูสมรรถภาพ ผูติดยาเสพติดเปนท่ี
พอใจแลว ใหถือวาผูนั้นพนจากความผิดท่ีถูกกลาวหาตามมาตรา 19 และ คณะอนุกรรมการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดจะมีคําสั่งใหปลอยตัวไป แตหากผลการฟนฟู สมรรถภาพไมเปนท่ีพอใจ 
คณะอนุกรรมการฟนฟูสมรรถภาพผู ติดยาเสพติดอาจจะมีคําสั่งให ขยายระยะเวลาการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดออกไปครั้งละไมเกิน 6 เดือน แตรวมแลวไมเกิน 3 ป หรือสงตัวคืนให
พนักงานลอบสวนหรือพนักงานอัยการเพ่ือดําเนินคดีตอไป และตามมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 ใหกําหนดวิธีการฟนฟูสมรรถภาพ ผูติดยาเสพติด โดย
คํานึงถึงวิธีการดังตอไปนี้ 

1.  กรณีท่ีจําเปนตองควบคุมตัวผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดอยางเขมงวด ให
สงตัวผูนั้นเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดหรือสถานท่ีฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด ท่ีมี
ระบบการควบคุมตัวมิใหหลบหนี 

2.  กรณีท่ีไมจําเปนตองควบคุมตัวผูเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดอยางเขมงวด 
ใหสงตัวผูนั้นเขารับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดหรือสถานท่ีฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพ
ติดตามความเหมาะสม และกําหนดเง่ือนไขใหผูเขารั บการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด ตองอยู
ภายใตเขตท่ีกําหนดในระหวางการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

3.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดแบบไมควบคุมตัวโดยกําหนดใหผูเขารับการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดตองปฏิบัติดวยวิธีการอ่ืนใด ภายใตการดูแลของพนักงานคุมประพฤติ 

4.  ในระหวางการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด อาจกําหนดใหผูเขารับการฟนฟู 
สมรรถภาพผูติดยาเสพติดฝกอาชีพ ทํางานบริการสังคม หรือใหดําเนินการอ่ืนใดตามความ เหมาะสม
เพ่ือใหมีความม่ันคงในการดํารงชีวิตโดยหางไกลจากยาเสพติด 
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สํานักงานคุมประพฤติ มีอํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบในการดําเนินการฟนฟู สมรรถภาพผู
ติดยาเสพติดตามพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 ในการฟนฟูสมรรถภาพ
ผูติดยาเสพติดทุกกรณี ตองดําเนินการทุกข้ันตอนดังตอไปนี้ คือ ข้ันตอนท่ีหนึ่ง การรับเรื่องการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด ข้ั นท่ีสอง การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดตามแผน ข้ันท่ีสาม การ
รายงานและพิจารณาผลการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด และข้ันสุดทาย การติดตามผลการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด สําหรับการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด แบบควบคุมตัวและแบบไม
ควบคุมตัวเฉพาะผูปวยในผูปว ยนอก และในชุมชนตองดําเนินการในข้ันตอนตอไปนี้เพ่ิมเติม คือ การ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดในกิจกรรมการประสานงานและสงตอ กิจกรรมการติดตามและ
ประสานงานเพ่ือรับทราบความกาวหนาในการฟนฟูสมรรถภาพผู ติดยาเสพติด 

การปฏิบัติงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดตามพระร าชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพ ผูติดยา
เสพติด พ.ศ. 2545 มีองคประกอบท่ีเปนแนวทางการปฏิบัติในแตละกรณีดังนี้ 

1.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดกรณีท่ีจําเปนตองควบคุมตัวอยางเขมงวด 
2.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดกรณีท่ีไมจําเปนตองควบคุมตัวอยางเขมงวด 
3.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดกรณีท่ีไมจําเปนตองควบคุมตัว 
4.  การฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดโดยโปรแกรมของสําหนักงานคุมประพฤติ 

 
งานตรวจพิสูจน (ตาม พ.ร.บ. ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ.ศ. 2545) 

การตรวจพิสูจน หมายความวา การแสวงหาขอมูลจากการบันทึกประวั ติพฤติกรรม ในการ
กระทําความผิด ตลอดจนสภาพแวดลอมท้ังปวงของผูเขารับการตรวจพิสูจน รวมท้ัง การตรวจ
รางกายและจิตใจ การตรวจหายาเสพติดทางหองปฏิบัติการ หรือการกระทําใด ๆ เพ่ือนําขอเท็จจริง
มาประมวลและวิเคราะหวา ผูเขารับการตรวจพิสูจนเปนผูเสพ หรือผูติดยาเสพติดหรือไม 

การปฏิบัติหนาท่ีในกระบวนการตรวจพิสูจนการเสพหรือการติดยาเสพติดของผูเขารับการ
ตรวจพิสูจนตามมาตรา 19 แหงพระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 โดย
พนักงานเจาหนาท่ี ตั้งแตรับเรื่องจากคณะอนุกรรมการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด ดําเ นินการ
ตรวจพิสูจน แสวงหาขอมูลพฤติกรรมในการกระทําผิด ตลอดจนสภาพแวดลอมท้ังปวง ของผูเขารับ
การตรวจพิสูจนรวมท้ังการตรวจรางกายและจิตใจ และการนําขอเท็จจริงมาประมวล และวิเคราะหวา 
ผูเขารับการตรวจพิสูจนเปนผูเสพหรือเปนผูติดยาเสพติดตลอดจนลงเห็นและวางแผนก ารฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด เสนอตอคณะอนุกรรมการ และรับประเด็นการตรวจ พิสูจนรับประเด็น
การตรวจสอบประวัติการกระทําความผิด จนกระท่ังรายงานผลการตรวจพิสูจน ตอคณะอนุกรรมการ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด กระบวนการตรวจพิสูจนการเสพ หรือการติด ยาเสพติด 
ประกอบดวยข้ันตอน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  ข้ันตอนการรับเรื่องการตรวจพิสูจน 
2.  ข้ันตอนการแสวงหาและรวบรวมขอเท็จจริงเก่ียวกับผูเขารับการตรวจพิสูจน 
3.  ข้ันตอนการประมวลขอเท็จจริงวิเคราะหสรุปความเห็น และแนวทางการฟนฟู

สมรรถภาพ 
4.  ข้ันตอนการรายงานผลการตรวจพิสูจน  
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งานกิจกรรมชุมชน (Community Affairs) 

งานกิจกรรมชุมชน หมายถึง ข้ันตอนและกระบวนการทางเทคนิคท่ีพนักงานคุมประพฤติ
นํามาใชดําเนินการแกไขฟนฟูผูกระทําความผิด โดยเฉพาะกับผูถูกคุมความประพฤติ ในชวงระยะเวลา
ท่ีอยูระหวางการคุมความประพฤติโดยใชเทคนิคทางจิตวิทยา การ ศึกษาจริยศาสตรสังคมสงเคราะห
กฎหมาย และวิธีการอ่ืน ๆ เขามาดําเนินการแกไขฟนฟูพฤติกรรม และจิตใจ ตลอดจนใหการ
สงเคราะหชวยเหลือตามสมควรเปนรายบุคคลเปนระยะ ๆ โดยใช ทรัพยากรชุมชนอันไดแก สถาบัน
ตาง ๆ และองคกรสาธารณกุศล ใหเขามามีสวนรวมในการรับรู เขา ใจ สงเสริม สนับสนุนและ
ชวยเหลือดูแลผูถูกคุมความประพฤติทางท้ังตรงและทางออม เพ่ือเชื่อมโยงผูถูกคุมความประพฤติให
กลับคืนสูชุมชนไดอยางแนบเนียนยิ่งข้ึน 

การท่ีกรมคุมประพฤติไดนําการมีสวนรวมของประชาชน มาใชในการดําเนินการแกไขฟนฟู
ผูกระทําผิดนั้น เพราะการปองกันและปราบปรามอาชญากรรมไมสามารถทําไดโดย เจาหนาท่ีของรัฐ
แตฝายเดียว หากคํานึงถึงสังคมโดยสวนรวมแลว จะเห็นวาอาชญากรรมเปนสิ่งท่ีมีผลกระทบตอสังคม
โดยสวนรวม ดังนั้น จึงควรเปนภาระหนาท่ีของประชาชนในสังคมท่ีควรจะชวยปองกันแกไขปญหา
อาชญากรรมดวย 

การอํานวยความยุติธรรม การสรางความเปนธรรมและความสงบสุขในสังคม เปนภารกิจหลัก
ท่ีสําคัญยิ่งของกระทรวงยุติธรรม ท่ีจะตองดําเนินการใหเกิดข้ึนแกประชาชนในทุกพ้ืนท่ีและทุกระดับ 
แตภารกิจดังกลาวหากรัฐเปนผูรับผิดชอบดําเนินการแตเพียงฝายเดียวคงไมสามารถบรรลุผลอยาง
ยั่งยืนได หัวใจสําคัญของความสําเร็จในการดําเนินภารกิจดังกลาวจึงอยูท่ีคนในชุมชนซ่ึงเปนผูท่ีอยู
ใกลชิดไดสัมผัสมีสวนไดสวนเสียกับความยุติธรรม ความเปนธรรมและความสงบสุขในชุมชนนั้น ๆ ได
มีโอกาสและชองทางท่ีจะเขามามีสวนรวมกับภาครัฐในการแกไขปญหา ของชุมช นดวยตนเอง โดยมี
โอกาสในการรวมคิด รวมวางแผน รวมดําเนินการและรวมรับประโยชน จากการแกปญหารวมกันใน
ลกัษณะของการเปน "หุนสวน" 

เครือขายยุติธรรมชุมชนเปนสวนหนึ่งของการดําเนินงานของกระทรวงยุติธรรม ภายใต
ยุทธศาสตร "ยุติธรรมถวนหนา ประชามีสวนรวม " อันเปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูจุดมุงหมายในการ
สรางความเปนหุนสวนระหวางภาครัฐกับชุมชนในการอํานวยความยุติธรรม สรางความเปนธรรมและ
ความสงบสุขในสังคมรวมกัน โดยภาครัฐจะสงเสริมการรวมตัวกันของ ประชาชนในลักษณะของ 
"เครือขาย " เพ่ือทํางานเคียงบาเคียงไหลกับภาครัฐในการดํา เนินภารกิจตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
ผลประโยชนของชุมชน และจะสงเสริมใหเครือขายมีความเขมแข็ง สามารถจัดตั้ง "ศูนยยุติธรรม
ชุมชน " ของตนเองข้ึน เพ่ือเปนกลไกในการรวมกันสรรหาแนวทางท่ีจะทําให ภาครัฐและภาค
ประชาชนสังคมรวมกันสราง "สังคมท่ียุติธรรม " กลาวคือ เปนสังคมท่ีประชาชน ไดรับความเปนธรรม
อยางเสมอภาคภายใตกฎหมายอยางถวนท่ัวและเปนสังคมท่ีมีความสงบสุข ปราศจากอาชญากรรม 
อันจะเปนรากฐานสําคัญของการพัฒนาท้ังทางดานเศรษฐกิจและสังคม อยางยั่งยืนตอไป 
 
ภารกิจยุติธรรมชุมชน 
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1.  การปองกันควบคุมอาชญากรรมและการกระทําผิ ด หมายถึง การกระทําเชิงรุกใด ๆ อัน
เปนการยับยั้งหรือชะลอเวลาหรือสถานการณมิใหนําไปสูการเกิดอาชญากรรมและการกระทํา ผิด 
ดวยการควบคุมจัดระเบียบชุมชน เล็งเห็นผลและทําการปองกันกอนเกิดปญหาท่ีอาจเกิด ข้ึนกับ
บุคคล เวลาและสถานท่ี ท้ังท่ีเปนกลุมเสี่ยงในการกระทําผิ ดรวมท้ังกลุมเสี่ยงในการตกเปนเหยื่อ
อาชญากรรมในชุมชน เชน บุคคล : กลุมวัยรุนชาย วัยรุนหญิง เวลา : ยามวิกาล รุงสาง สถานท่ี : ตึก
ราง ซอยเปลี่ยว หมูบานท่ีการตรวจตราของเจาหนาท่ีเขาไมถึง ฯลฯ 

กิจกรรมการปองกันควบคุมอาชญากรรมและการกระทําผิด ไดแก กิจกรรม ตาง ๆ ท่ีมี
ลักษณะของการปองกัน ควบคุม จัดระเบียบชุมชน และใหความรูเก่ียวกับอาชญากรรมและ การ
กระทําผิดกฏหมายของเด็กและเยาวชน การกระทําผิดระเบียบชุมชน การคุมครองสิทธิ เสรีภาพของ
ประชาชนพลเมือง ฯลฯ ท้ังท่ีเปนกิจกรรมยุติธรรมเชิงจารีต กิจกรรมยุติธรรมของ ทองถ่ิ น และ
กิจกรรมของเครือขายยุติธรรมชุมชนท่ีพัฒนาข้ึน 

2.  การจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันท หมายถึง การทําใหความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน ในชุมชน
ยุติลงหรือบรรเทาความรุนแรงลงดวยการประสานงาน ดําเนินการเอง หรือสงตอหนวยงานท่ี 
เก่ียวของของคนในชุมชนตามรูปแบบวิธีการเชิงสมานฉันทหรือวิธีการท่ีไมใชความรุนแรง 

กิจกรรมเก่ียวกับการจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันทไดแก กระบวนการหรือ วิธีการท่ี
ประชาชนมีสวนรวมในการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนระหวาง (1) บุคคลดวยกัน (2) บคุคลกับ
ระเบยีบกฎเกณฑของชมุชน (3) ระหวางบุคคลกับระเบียบ กฎเกณฑของรฐั และ (4) ชุดระเบียบ
กฎเกณฑของชุมชนกับระเบียบกฎเกณฑของรัฐ โดยใชรูปแบบตาง ๆ ในการจัดการ ความขัดแยง 
ไดแก การไกลเกลี่ย (Dispute Resolution) การประชุมฟนฟูสมรรถภาพ (Victim-Offender 
Mediation) การประชุมกลุมครอบครัวและชุมชน (Family and Community Group 
Conference) และวิธีการเชิงจารีตหรือวิธีการของทองถ่ินรูปแบบตาง ๆ เชน สภาผูเฒา เจาโคตร แก
บาน ฯลฯ 

3.  การเยียวยาและเสริมพลัง หมายถึง การลดและเยียวยาความเสียหายหรือความรุนแรงท่ี
เกิดจากอาชญากรรมหรือการกระทํา 

กิจกรรมเก่ียวกับการเยียวยาและเสริมพ ลัง ไดแก การติดตามการปฏิบัติตามสัญญาขอตกลง
ท่ีเกิดจากการใชวิธีการจัดการความขัดแยงเชิงสมานฉันทของผูกระทําผิดและผูมีสวนเก่ียวของ 
กิจกรรมตาง ๆ ท่ีเปนการเยียวยาหรือเสริมพลังเหยื่ออาชญากรรม เชน กลุมเพ่ือนหญิง ฯลฯ 

4.  คืนคนดีกลับสูชุมชน หมายถึง การท่ี ชุมชนเขามีสวนรวมปรับปรุงแกไขนิสัยความ
ประพฤติและจิตใจผูกระทําผิดกลุมท่ีไดรับหันเหออกจากกระบวนการยุติธรรมหลักมาใช กระบวนการ
ยุติธรรมทางเลือก โดยเฉพาะใชวิธีคุมประพฤติ 

กิจกรรมเก่ียวกับการคืนคนดีกลับสูชุมชน ไดแก กิจกรรมการแกไขฟนฟูดานพฤติกรรมและ
ดานจิตใจของผูกระทําผิดท่ีถูกคุมความประพฤติท้ังท่ีเปนเด็ก เยาวชน ผูใหญ และ ผูไดรับการพักการ
ลงโทษใหปฏิบัติตามเง่ือนไขท่ีกําหนด รวมท้ังการทํางานบริการสังคมรูปแบบ ตาง ๆ ไดแก การ
ทํางานบริการสังคมแทนการกักขัง แทนคาปรับ การทํางานบริการสังคมตามคําสั่งศาล กาทํา งาน
บริการสังคมเพ่ือชดเชยความเสียหายแกเหยื่ออาชญากรรม และการทํางานบริการสังคมตามความ
สมัครใจ ตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ เพ่ือเชื่อมโยงรับคืนผูกระทําผิดกสับสูชุมชน 
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บทบาทและหนาท่ีของพนกังานคมุประพฤติ 

ในการพัฒนาบทบาทพนักงาน คุมประพฤติจะแบงเปน 2 ระดับ คือ 
ระดับกรม หรอืหนวยงาน  ผูซ่ึงเปนหนวยกํากับดูแลและกําหนดนโยบายในการ พัฒนา

พนักงานคุมประพฤติจะตองมีนโยบายการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติในลักษณะการสราง อาชีวปฏิ
ญาณในวิชาชีพคุมประพฤติ และระดับบุคคลท่ีตองเขมงวดเครงครัดตอการพัฒนาตนเอง โดยสามารถ
แยกอธิบายดังนี้ 
 
บทบาทระดบักรมหรอืหนวยงาน 

กรมคุมประพฤติตองกําหนดนโยบายในการพัฒนาพนักงานคุมประพฤติใหมีความรู ความ
เชี่ยวชาญ มีทักษะ มีความเปนวิชาชีพและมีอาชีวปฏิญาณในวิชาชีพโดยท่ีกรมคุมประพฤติ ตองมี
ลักษณะเปนกรมท่ีมีลักษณะวิชาชีพนิยม (Professional Organization) ซ่ึงชี้ใหเห็นความ คาดหวัง
ชัดเจนตอสาธารณชน โดยมีกระบวนการสรางปจจัยเก้ือหนุน 8 ประการ คือ 

1.  กรมฯ ตองมีกระบวนการสรางสรรคองคความรูท่ีสามารถนําไปใชไดโดยท่ัวไปในวิชาชีพ 
ซ่ึงประกอบดวย ตัวองคความรู เทคนิค และวิธีการทางวิชาชีพและการตอบสนองเชิง รูปธรรมของ
วิชาชีพท่ีจะนํามาแกไขปญหาสังคม 

2.  ระยะเวลาของการฝกอบรมเพ่ือเขาสูความเปนวิชาชีพ แตละระดับข้ันซ่ึงหมายถึง การมี
มาตรฐานการศึกษาอบรมและมาตรฐานการสื่อองคความรูใหเกิดความเขาใจตรงกันใน ระยะเวลาท่ี
เหมาะสม โดยอาจแบงเปนการฝกอบรมวิชาการ เชิงปฏิบัติการท่ีผสมผสานระหวางองคความรูและ
ความเชี่ยวชาญทางการปฏิบัติ 

3.  ลักษณะงานท่ีกอใหเกิดผลลัพธตามคานิยมพ้ืนฐานเชิงบวกของสังคม และ ลักษณะงาน
ตามวิชาชีพ กอใหเกิดความม่ันคงของสังคม คานิยมท่ีสอดคลองกับขนบธรรมเนียมของสังคม  

4.  มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน เชน การมีอิสระในการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติงาน 
การควบคุมดูแลองคกรตนเอง 

5.  แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือตอบสนองตอประโยชนของชุมชนสังคมและประเทศชาติ 
เชน ขอกําหนดตาง ๆ ใหมีลักษณะแรงจูงใจเพ่ือการปฏิบัติชอบอาจกําหนดเปนปรัชญาของกรมคุม
ประพฤติหรือกรอบการปฏิบัติงานและคานิย มรวมของกรมฯ หรือเปนกรอบ จรรยาบรรณ จรรยา
วิชาชีพของกรมฯ และผูปฏิบัติดีตองไดรับการยกยอง 

6.  การมีกระบวนการเชื่อมโยงสัมพันธเพ่ือใหเกิดความ ผูกพันตองานคุมประพฤติมี 
ความรูสึกของการทุมเท- แรงกาย-แรงใจและมีอาชีวปฏิญาณอยูปฏิบัติงานในกรมฯ จนเกษียณอายุ
หรือตายจากไป 

7.  การมีวัฒนธรรมของอาชีพ (พนักงานคุมประพฤติ ) ดวยการกําหนดมาตรฐานเชิงบรรทัด
ฐานวิชาชีพ เชน สัญลักษณของวิชาชีพ คานิยมหลักของวิชาชีพ 

8.  การมีจรรยาบรรณวิชาชีพคุมประพฤติ ซึงควรมีมาตรฐานการปฏิบัติจนเปนท่ียอมรับของ
สังคม เพ่ือใหพนักงานคุมประพฤติมีพฤติกรรมใฝดี สํานึกในหนาท่ี ประสานงานทุกฝายตอบสนองตอ
ประชาชนอยางเอ้ืออาทร มีอุดมการณวิชาชีพท่ีเปนท่ีประจักษ 
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บทบาทพนกังานคมุประพฤติ 

1.  พนักงานคุมประพฤติตองเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา มีความเขาใจ มนุษยและ
เขาใจถึงความตองการของมนุษย เขาใจในภารกิจหลักของตนเอง มีความรับผิดชอบ และพรอมจะให
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตน 

2.  สรางอัจฉริยภาพ ของตนเองดวยการใฝรู รักความรู รักความจริงมีความซ่ือสัตย และ
คนหาอุดมการณและสรางความม่ันคงแกอุดมการณของตนเองกระทําการใด ๆ ดวยความทุมเทอุทิศ
ตนเอง ปรับตัวเรียนรูอยูเสมอ 

3.  รูและเขาใจการเปลี่ยนแปลง มีการมองโลกในเชิงบวก (โลกทัศน ) และดํารงชีวิต ตาม
ครรลองของศีลธรรม (ชีวทัศน) มองเห็นการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องปกติและการเปลี่ยนแปลง เปนถนน
ท่ีตองเดินดวยความเขาใจ และเปลี่ยนแปลงตนเองใหทันการณทันกาล เพ่ือท่ีจะบริหาร การ
เปลี่ยนแปลงและกาวตอไปขางหนาดวยการควบคุมการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ เชน มีการเปลี่ยนแปลง
บทบาทภารกิจของพนักงานคุมประพฤติการเรียนรูและปรับตัวเองรองรับภารกิจใหมใหไดอยางมี
ประสิทธิภาพกรณีของภารกิจดานการฟนฟูผูติดยาเสพติด บทบาทของกรมฯ คือ การฟนฟูผูติดยาเสพ
ติดคืนสูสังคม ดวยการมีบทบาทเปนองคกรหลักในการประสานพลังแหงความรวมมือของรัฐ 
(พนักงานคุมประพฤติ) ชุมชน และเครือขายชุมชน (อาสาสมัครคุมประพฤติ) 

บทบาทพนักงานคุมประพฤติมีลักษณะของผูประสานพลังความรวมมือของบุคคลตาง ๆ ใน
ชุมชน และนําไปสูชุมชนเขมแข็งพ นักงานคุมประพฤติจึงตองเปนผูมีความสามารถ มีทักษะและมี
ความเขาใจถึงกระบวนการยาเสพติดในชุมชน มีความรูดานการขาว การเจรจาตอรอง  และมีความ
เขาใจการแกไขปญหายาเสพติดแบบบูรณาการ สรางตัวชี้วัดผลสําเร็จของการ ปฏิบัติงานในดานตาง 
ๆ เขาใจระบบการคัดกรองผูเสพย าเขาใจระบบการบําบัด เขาใจหลักสูตร การบําบัด และการบําบัด
ฟนฟูหลังจากสูชุมชนแลว พนักงานคุมประพฤติตองเปนผูประสานพลัง ความรวมมือของบุคคลตาง ๆ 
ในชุมชน ในลักษณะบูรณาการแนวคิด-นโยบาย-แนวปฏิบัติรวมกัน ตั้งแตเริ่มตนของเครือขาย ชุมชน 
ซ่ึงเปนภารกิจท่ีทา ทายยิ่งของบทบาทพนักงานคุมประพฤติ โดยท่ีภารกิจดังกลาวอาจเปรียบเสมือน
วิศวกรสังคมท่ีสรางสรรคโอกาสและเอ้ืออาทรตอชุมชน 
 

7. แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 
 

การบริหารงานคุมประพฤติ ในดานการพัฒนาบุคลากร กรมหลักการและนโยบาย ดังนี้ 
1.  ใหความสําคัญของคน อยางเต็มท่ี เพราะงานทุกอยางสําเร็จไดอยางดีเพียงใดอยู ท่ี

คุณภาพของคน กรมฯ จะบริหารโดยการเนนความเขาใจเจาหนาท่ีทุกคนและใหความสําคัญ เสมอ
หนากันไมวาจะอยูในตําแหนง สถานะหรือระดับใด โดยเฉพาะอยางยิ่งกรมฯ จะเนนดานการ พัฒนา
บุคลากร ใหมีประลิทธิภาพสูงสุ ด โดยการจัดการอบรม สัมมนา การประชุมแลกเปลี่ยน ความรู
การศึกษาดูงาน การสอบงานและการเรียนรูจากการทํางานจริง และการสรางและกระจาย องค
ความรูและประสบการณในรูปแบบและวิธีการตาง ๆ ใหมากท่ีสุดเทาท่ีงบประมาณจะ เอ้ืออํานวย 
และใหใชงบประมาณอยางมีประสทิธผิลและคุมคา 
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2.  เนนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมุงใหเจาหนาท่ีทํางานดวย
ความพึงพอใจในความเปนมืออาชีพและมีความสุขในการทํางาน ตอสูใหเจาหนาท่ี ไดรับ
ความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสมไมใหนอยหนาหนวยงานอ่ืนท่ีทํางานในลักษณะใกลเคียง
กัน กรมฯ จะใหความชวยเหลือเจาหนาท่ีในดานตาง ๆ เทาท่ีจะทําได การลดรายจายของเจาหนาท่ี 
ใหความชวยเหลือในการโยกยายตามท่ีแสดงความจํานงภายใตเง่ือนไขวาหากมีตําแหนงวางและ
สามารถทําไดโดยไมกระทบตอการทํางานของสํานักงานท่ีเก่ียวของจนขาดประสิทธิภาพ 

3.  เนนการบริหารแบบกระจายอํานาจ โดยใหแตละหนวยงานสามารถทํางานไดโดยอิสระ 
ภายในกรอบของนโยบาย กฎหมายและระเบียบตาง ๆ ท่ีมีอยูสงเสริมใหสํานักงานตาง ๆ มี ความคิด
ริเริ่มในการพัฒนาแนวทางการทํางานของตนเองโดยมีการประเมินผลและแกไขปรับปรุง เพ่ือใหเกิด
แนวทางท่ีดีท่ีสุด และนําเอาแนวทางการทํางานท่ีมีประสิทธิผลนั้นมาเปนแบบอยางใน การศึกษาและ
กระจายความรูและแนวทางนั้นไปท่ัวประเทศ 

4.  สงเสริมการทํางานดวยความซ้ือสัตยสุจริต ปองกันการทุจริตและการใชอํานาจ ในทางท่ี
ผิดในทุกรูปแบบ จัดใหมีระบบการตรวจสอบและการหาขอเท็จจริงท่ีมีประสิ ทธิภาพและเปนธรรมกับ
ทุกฝาย เพ่ือใหกรมฯ เปนองคกรท่ีโปรงใสและไดรับความเชื่อถือจากประชาชนและสังคม 

5.  รณรงคสงเสริมหลักการเศรษฐกิจพอเพียงของประบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เพ่ือให
เจาหนาท่ีนําไปปฏิบัติเพ่ือใหเจาหนาท่ีมีชีวิตความเปนอยูท่ีดีข้ึน และมีค วามสุขอยางพอเพียงจาก
รายไดท่ีไดรับมาโดยถูกตองตามกฎหมายและศีลธรรม 

ในสวนของเจาหนาท่ีท้ังหมดของกรมคุมประพฤติ ไมวาจะเปนขาราชการ พนักงาน ราชการ 
ลูกจางประจํา พนักงานจางเหมาบริการ หรือจะอยูในสถานะและตําแหนงใดก็ตาม สิ่งท่ีกรมฯ 
เรียกรองจากพวกเราทุกคนมีดังตอไปนี้ 

1.  ความซ่ือสัตยสุจริต ทํางานดวยความตั้งใจวาจะรักษาความสุจริตและโปรงใสใน การ
ทํางานดวยการควบคุมดูแลการกระทําของตนใหสุจริต และพรอมรับการตรวจลอบตลอดเวลา 

2.  ความเขาใจในเปาหมายของการทํางานและนโยบายของกรมฯ เพ่ือใหการทํางาน เปนไป
ในทิศทางท่ีถูกตองและไดประโยชนสูงสุดและมีความคุมคาในการทํางานสูง 

3.  ผูบริหารท้ังสวนกลางและสํานักงานในสวนภูมิภาคตองมีและพัฒนาวิสัยทัศนใน การ
ทํางานรวมท้ังการพัฒนายุทธศาสตรในการทํางานของเจาหนาท่ีในสวนงานนั้น ๆ 

4.  ความมุงม่ันทุมเท เพราะงานคุมประพฤติขยายตัวออกไปห ลากหลายและมีปริมาณงาน
เพ่ิมข้ึนจํานวนมาก ในขณะท่ีจํานวนเจาหนาท่ีไมไดเพ่ิมตามสัดสวน การทํางานใหประสบผลสําเร็จ
เจาหนาท่ีทุกคนจึงตองเสียสละ พรอมท้ังมีความมุงม่ันทุมเทแรงกายและแรงใจใน การทํางานอยาง
เต็มความสามารถ 

5.  ความเปนผูมีจิตใจบริการ เพราะงานคุมประพฤติเปนงานบริการประชาชน ชวยเหลือใหผู
ถูกคุมประพฤติไดกลับไปเปนคนดีของสังคม จึงตองพัฒนาตัวเจาหนาท่ีใหเปนผูมี จิตใจตั้งม่ันในการ
ทํางานเพ่ือบริการประชาชนอยางแทจริง 

6.  การใฝหาความรูท่ีเก่ียวของกับการทํางานและพัฒนาตัวเจาหนาท่ีใหเปน ผูเชี่ยวช าญใน
งานท่ีทําเปนมืออาชีพอยางแทจริง โดยการเรียนรูอยูเสมอและเนนการเรียนรูตลอดชีวิต 

7.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม ชวยเหลือกันและกันดวยความสามัคคี กลมเกลียว 
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8.  การถายทอดแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเพ่ือใหแตละ คนทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือประโยชนขององคกร ประชาชน ประเทศชาติและสังคม 

9.  การใชชีวิตอยางพอเพียงตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจากรายไดท่ีไดรับอยาง ถูกตอง
ตามกฎหมายและศีลธรรม เพ่ือสรางความสุขในชีวิตและครอบครัว 

ในสวนการบริหารงานของกรมฯ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และ ทําใหเจาหนาท่ี ทุมเท
กําลังกายและกําลังใจในการทํางานโดยปราศจากความกังวล การบริหารของกรมตองมี หลักการและ
ธรรมาภิบาลท่ีดี กรมฯ จึงตั้งม่ันท่ีจะดําเนินการตามหลักการดังตอไปนี้ 

1.  กรมตองบริหารงานดวยความโปรงใสและเปนธรรม โดยเฉพาะในดานการบริหารงาน
บคุคลในการแตงตั้งโยกยาย กรมฯ จะทําในรูปคณะกรรมการเพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวน และรอบคอบ
โดยการพิจารณาตามหลักเกณฑท่ีชัดเจน เปนธรรมและโปรงใส ท้ังนี้การพิจารณาใช หลักความรู
ความสามารถในการทํางานและผลงานเปนเกณฑสําคัญ และตองสามารถชี้แจงขอ สงลัยไดดวย
เหตุผลและหลักธรรมาภิบาล 

2.  การพิจารณาใหความดีความชอบ กรมฯ จะพิจารณาจากผลงานและประสิทธิผล จากการ
ทํางานเปนสําคัญ 

3.  การบริหารจะใชระบบคุณธรรมมาดําเนินการอยางเครงครัด จะไมใหมีระบบ อุปถัมภมา
ทําใหการบริหารเกิดความมัวหมอง 

4.  เนนการทํางานเปนทีม ท้ังในสวนของทีมงานผูบริหา รระดับสูง ในสํานักงานกอง ตาง ๆ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการกําหนดนโยบายท่ีถูกตอง การสรางองคความรูและแนวทาง ปฏิบัติท่ี
ถูกตองเพ่ือใหหนวยงานปฏิบัติใชเปนแนวทางในการทํางาน ตลอดจนการตรวจสอบการ ทํางานของ
ทุกหนวยงานใหอยูในหลักของธรรมาภิบาล และความสุจริตอยางเครงครัด 

5.  กรมฯ ตองใหการสนับสนุนการทํางานของเจาหนาท่ีและหนวยงานปฏิบัติอยางเต็มท่ีและ
เปนธรรมตามสภาพปญหา สภาพแวดลอมของแตละพ้ืนท่ีตามกําลังงบประมาณโดยไมเลือกปฏิบัติ
เพ่ือใหสํานักงานทุกแหงดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

6. กรมฯ จะตองจัดใหมีการบริหารงานและการจัดการอยางมีประสิทธิภาพเต็มท่ี รวมท้ังการ
บริหารงบประมาณและทรัพยากรตาง ๆ ของกรมฯ เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคาท่ีสุดท้ังนี้
เพ่ือใหมีงบประมาณและทรัพยากรตลอดจนองคความรูเพ่ือสนับสนุนการทํางานของหนวยงานปฏิบัติ
ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

7.  กรมฯ พรอมจะเปดรับแนวความคิดใหม ๆ อยูเสมอ โดยเฉพาะความคิดริเริ่ม แนว
ทางการแกไขปญหาท่ีเกิดจากการทํางาน และแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีมาจากหนวยงานภาคปฏิบัติท่ีอยูใน
พ้ืนท่ีและมีประสบการณในการทํางานอยางมาก 

8.  กรมฯ จะใหความสําคัญและยกยองผลงานท่ีดีมีป ระสิทธิผลของหนวยงานปฏิบัติ ตาม
โอกาสอันควร รวมท้ังความคิดริเริ่มและแนวทางปฏิบัติท่ีดีของหนวยงานพ้ืนท่ี 
 
การดําเนินการดานการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ 

จากรายงานประจําป 2551 กรมคุมประพฤติไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรภายใต บทบาท
ภารกิจและแผนพัฒนาบุคลากรกรมคุมปร ะพฤติ พ .ศ. 2548-2551 เพ่ือใหการดําเนินงานตาง ๆ 
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เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยการจัดอบรมประชุม สัมมนา ศึกษาดูงานตางประเทศ ซ่ึงกรมคุม
ประพฤติไดมีการพัฒนาบุคลากรแยกตามกลุมความรู ดังนี้ 

1. ความรูหลักหรือความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติราชการตามภารกิจหลักของกรมฯ ท้ังสาย
งานหลักและสายงานสนับสนุน เชน 
 - หลักสูตร ความรูพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
 - หลักสูตร พนักงานคุมประพฤติ รุนท่ี 28-29 
 - หลักสูตร เทคนิคการใหคําปรึกษาเชิงจิตวิทยา รุนท่ี 20-21 
 - หลักสูตร ผูฝกสอนงาน รุนท่ี 3 
 - หลักสูตรพนักงานราชการตําแหนงพนักงานคุมประพฤติผูฝกสอนงานรุนท่ี 1-2 
 - หลักสูตร การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายงานสนับสนุนกลุมหัวหนาฝาย บริหารงาน
ท่ัวไปและหัวหนางานธุรการ รุนท่ี 2 

2.  ความรูเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เชน 
 - อบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือนําแนวทางการแกไขฟนฟูผูท่ี ไดรับการพักการลงโทษ และลด
วันตองโทษไปใชในสํานักงาน 
 - ประชุมเชิงปฏิบัติการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกิจกรรมชุมชน 
 - ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการวิเคราะหและประเมินจําเลยตามหลักการ จิตวิทยาอัน
นําไปสูความเห็นของพนักงานคุมประพฤติงานสืบเสาะ 
 - ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือนํากระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันทไปใชในการแกไขปญหา
ความรุนแรงในครอบครัวภายใตระบบงานคุมประพฤติ 
 - สัมมนาทางวิชาการ เรื่อง มาตรการลงโทษระดับกลาง: ในมิติของกฎหมายท่ีรองรับการ
นํามาใช 
 - สัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนางานสงเคราะหหลังปลอย 

3.  ความรูอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน เชน 
 - หลักสูตร การติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
 - หลักสูตร การใหคําปรึกษาครอบครัว 
 - หลักสูตร การเปนผูนํากลุมกิจกรรมเพ่ือการแกไขฟนฟู 
 - ฝกอบรมวิทยากรกระบวนการสําหรับหลักสูตรอบรมเครือขายยุติธรรมชุมชน 
 - ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพพนักงานคุมประพฤติหลักสูตรเทคนิคการ ประสานงานในการ
ดําเนินงานเครือขายยุติธรรมชุมชน 

4.  ทุนดานการศึกษาและฝกอบรม ณ ตางประเทศ จํานวน 4 ทุน ไดแก 
 - ทุนศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการบริหารงานในกระบวนการยุติธรรม (Master of 
Criminal Justice) ณ สหราชอาณาจักร จํานวน 1 ทุน 
 - ทุนฝกอบรมหลักสูตร การปฏิบัติตอผูกระทําผิด (Certificate IV in Correction 
Practice) ณ ประเทศออสเตรเลีย จํานวน 2 ทุน 
 - ทุนฝกอบรมหลักสูตร Crime Prevention (the Treatment of Offenders) ณ 
ประเทศญี่ปุนจํานวน 1 ทุน 
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5. โครงการประชุม อบรมสัมมนา และศึกษาดูงาน ณ ตางประเทศ ท่ีดําเนินการโดยกรมคุม
ประพฤติ 
 - การประชุมเจรจานานาชาติ เรื่อง นวัตกรรมและเทคโนโลยีสําหรับการแกไขฟนฟู
ผูกระทําผิดในชุมชนประจําป ครั้งท่ี 3 มีผูเขารวมโครงการ จํานวน 1 คน 
 - โครงการฝกอบรมการปฏิบัติงานดานการบําบัดและการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาแบบ
ชุมชนบําบัด (Therapeutic Community) ณ สาธารณรัฐอิตาลี มีผูเขารวม 15 คน 
 - โครงการศึกษาดูงานกระบวนการยุติธรรมชุมชนและการสงเสริมการระงับขอพิพาทใน
ชุมชน ณ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว รุนท่ี 2 มีผูเขารวมโครงการจํานวน 22 คน และรุน
ท่ี 3 มีผูเขารวมโครงการจํานวน 32 คน 
 

8.  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง 
พระนครใต 
 
 แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน
ปจจุบันนี้ยังไมมีผลการปฏิบัติงานจริงท่ีเปนรูปธรรม เนื่องจาก ไมไดมีการจัดทําเอก สารท่ีเก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรใหเปนระบบเชน เอกสารการฝกอบรม เอกสารการสัมมนา เปนตน อีกท้ังยังไมมีการ
วางแนวทางในการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจนวาในแตละเดือน หรือในแตละปควรมีการพัฒนา
บุคลากรอะไรบาง  
 

9.  งานวิจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวของ 
 

กัลยรักษ จงสมชัย (2546:112-113) ศึกษาเรื่อง "ความตองการฝกอบรมของพนักงาน บริษัท 
เอิกเซล (ประเทศไทย) จํากัด " พบวา การจัดอบรมชวยทําใหพนักงานเกิดทักษะ การทํางานมีความรู
เพ่ิมมากข้ึน พัฒนาตนเองทําใหเกิดการเรียนรูวิทยาการใหม ๆ ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและเขาใจ
องคกรมากข้ึน นอ กจากนี้แลวยังชวยใหพนักงานเกิดความเขาใจในงาน กอนลงมือปฏิบัติจริง โดย
หลักสูตรท่ีกําหนดข้ึนตองสอดคลองกับความตองการของพนักงานและ ความคาดหวังขององคกร 

ชุลี สงวนกิจ (2550:179-184) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง "การพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติงาน เพ่ือการ
ใหบริการในสถานส งเคราะหเด็ก " โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภูมิหลังในการพัฒนาทักษะของ
ผูปฏิบัติงานสวัสดิการสังคม ศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทักษะและศึกษาถึงความ
ตองการของผูปฏิบัติงานสวัสดิการสังคมในการพัฒนาทักษะเพ่ือใหบริการในสถาน สงเคราะหโดย
แบงเปนภูมิหลังในการพั ฒนาทักษะ ความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาและอุปสรรคใน การพัฒนาทักษะ 
และความตองการในการพัฒนาทักษะของผูปฏิบัติงานดานสวัสดิการสังคม จากการศึกษาพบวา ภูมิ
หลังของผูปฏิบัติงานสวนใหญไดรับการพัฒนาทักษะ รอยละ 81.2 ครอบคลุม ในเรื่องความรู การ
พัฒนาทักษะ การศึกษาดูง าน และการนิเทศงาน และการมอบหมายงาน ในสวนของปญหาอุปสรรค
ของผูปฏิบัติงานดานสวัสดิการสังคมในการพัฒนาทักษะนั้น พบวา มี ปญหาในเรื่องการใชความรู การ
พัฒนาทักษะ ประสบการณในการพัฒนาตนเอง การเขารวมสัมมนา ประชุมท้ังภายในและภายนอก
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หนวยงาน การอบรม การฝกงานอยู ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ ในสวนของปญหาอุปสรรคท่ีเกิด
จากการสนับสนุนของผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน และพบวาระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกัน สงผลใหปญหาอุปสรรคในการพัฒนา ทักษะดานการพัฒนาตนเองแตกตางกันดวย 
กลาวคือ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี ประสบ ปญหา และอุปสรรคดานการพัฒนาตนเองมากกวาระดับ
ปริญญาตรี และสาขาท่ีสําเร็จการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทักษะดานการ
พัฒนาตนเองแตกตางกัน โดยสาขาบริหารธุรกิจ และระดับประถม /มัธยมศึกษา มีปญหาอุปสรรคใน
การพัฒนาทักษะดานการพัฒนา ตนเองมากกวาผูสําเร็จการศึกษาดานสังคมศาสตร 

ปาริชาติ ทองคํา (2546:114-118) ไดศึกษาเรื่อง "ความรูและความตองการของ พ่ีลี้ยงในการ
สงเสริมการปฏิบัติงานดูแลเด็กออนในสถานสงเคราะห " เพ่ือศึกษาความรูในการดูแล เด็กออน 
ลักษณะการปฏิบัติงานและปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานและความตอง การของพ่ีเลี้ยงในการ
สงเสริมการปฏิบัติงาน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการปฏิบัติงานของ พ่ีเลี้ยงใหมี
ประสิทธิภาพ พบวา พ่ีเลี้ยงมีความตองการความรูในการดูแลเด็กออนในระดับสูง โดย ความตองการ
ในดานพัฒนาตนเองสูงสุด สามอันดับแรก ไดแก ตองการใหหนวยง านจัดอบรมเพ่ีอพัฒนาพ่ีเลี้ยงเปน
ประจําทุกป การอบรมเก่ียวกับความรูอ่ืน ๆ นอกเหนือจากความรูท่ีใชในการปฏิบัติงานเพ่ือท่ีสามารถ
นําไปประกอบอาชีพเสริมได รองลงมา คือ การพัฒนาความรูระหวางการปฏิบัติงาน การไดรับ
การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน การศึกษาดูงานจากภายนอก ท้ังจากภาครัฐและเอกชน รวมท้ังตองการให
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานสอนเทคนิคการทํางานใหม ๆ สําหรับ ความตองการในระดับปานกลาง 
คือ ตองการใหมีการแนะนําบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบใน การปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยน
หมุนเวียนหนาท่ี กันภายในกลุมเพ่ือลดความซํ้าซากจําเจ ดานการสงเสริมสวัสดิการพบวาพ่ีเลี้ยงมี
ความตองการท่ีอยูในระดับสูงสุด คือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการไดแก การปรับคาจางเพ่ิมมากข้ึน
การไดรับเงินตอบแทนพิเศษ (เบี้ยเลี้ยง ) เงินพิเศษแกพ่ีเลี้ยงท่ีทํางานดีเดน และการไดรับสิทธิในการ
เขาอยูบานฟกทางราชการก ารไดรับสิทธิวันหยุด วันลา เพ่ิมมากข้ึน สําหรับความตองการในระดับ
ปานกลาง คือ การมีหองพักสําหรับพ่ีเลี้ยงอยางเปนสัดสวน การไดรับคําชมเชยจากผูบังดับบัญชา 
และการไดเลื่อนระดับหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยเฉลี่ยพ่ีเลี้ยงสวนใหญมีความตองการใหการพัฒนา
ตนเองอยูในระดับสูง 
 ปยะวดี โรหิตารชุน (2546) ศึกษาเรื่อง “การออกแบบการพัฒนาพนักงานเทศบาล : ศึกษา
กรณีการพัฒนาพนักงานเทศบาลท่ีเปนขาราชการประจํา ของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน ประจําป 
พ.ศ. 2546” พบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาพนักงานเทศบาลมี 7 ปจจัย
ดังนี้ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 , พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลสวนทองถ่ิน พ .ศ. 2542 , พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแก
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ .ศ. 2542 และแผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน พ.ศ. 2543 , ประกาศกําหนดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลทองถ่ิน จากสวนมาตรฐานท่ัวไป
การบริหารงานบุคคลทองถ่ิน สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน , แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) , วิสัยทัศนมหาดไทย พ .ศ. 2546-2551 , ภูมิหลัง
ของผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการออกแบบหลักสูตร นอกจากนี้ยังพบวา หลักสูตรพัฒนาพนักงานเทศบาล
ของ ส.พ.บ.นั้นถือเปนกิจกรรมการฝกอบรมเทานั้น โดยมีการสอนแบบการเรียนรูของผูใหญ (Adult 
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Learning) ภายใตความหลากหลายดานวัฒนธรรม เพศ อายุ (Diversity) และบริบทของโลกาภิวัตน 
(Globalization) และมีการแบงระดับผูเขาอบรมเปน 2 ระดับตามตําแหนงในการทํางานคือ เปน
ระดับผูบริหาร และระดับผูปฏิบัติการ และจะฝกอบรมเฉพาะผูท่ีเขาดํารงตําแหนงนั้นในขณะท่ีเขารับ
การอบรมเทานั้น ไมไดเปนการฝกอบรมเพ่ือเตรียมการเลื่อนข้ัน หรือ โยกยายแตอ ยางใด อยางไรก็
ตามหลักสูตรการพัฒนาพนักงานเทศบาลนั้นยังขาดความหลากหลายดานวิธีการสอน ขาดการพัฒนา
อาชีพ การปรับปรุงผลงาน และการพัฒนาองคการ อีกท้ังในกระบวนการการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training needs) นั้นยังอยูในระหวางการเริ่มดําเนินการจริงเทานั้น จึงยั งไมมีผลการ
ปฏิบัติงานจริงท่ีเปนรูปธรรม 
 พิชญา รัตนสุวรรณ (2547) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับ
ปจเจกบุคคลของรัฐวิสาหกิจไทย : ศึกษากรณี องคการเภสชักรรม ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึง
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรม โด ยเปรียบเทียบความสอดคลองของแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรมกับทฤษฎี กรอบแนวคิดท่ีไดจากการทบทวน
วรรณกรรม รวมท้ังศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
เภสัชกรรมตามแนวคิดของนักวิชาการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ื อเสนอแนะแนวทางความ
เปนไปไดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรมตอไป จากการศึกษาพบวา ในภาพรวม
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเภสัชกรรมมีความสอดคลองกับกรอบแนวคิด กลาวคือ 
ทางองคการเภสัชกรรมไดนํารูปแบบตางๆตามแนวคิดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใช ครบทุก
ข้ันตอน แตเม่ือพิจารณาในประเด็นปลีกยอยแลวพบวามีความแตกตางกันไดแก ประเด็นในการ
วิเคราะหหาความจําเปนซ่ึงไมไดนําปจจัยมาใชวิเคราะหครบทุกปจจัยตามแนวคิด รูปแบบของ
โครงการตางๆท่ีจัดข้ึนจะเนนเฉพาะการฝกอบรมมากกวาการศึกษาและพัฒนา และพบวาองคกา ร
เภสัชกรรมมีโครงการพัฒนาบุคลากรดานสุขภาพซ่ึงไมมีกลาวถึงไวในทฤษฎีหรือแนวคิดใดๆของทาง
ตะวันตกท่ีไดทบทวนวรรณกรรมมา อีกท้ังวิธีการปฏิบัติ หรือจัดโครงการนั้น ทางองคการเภสัชกรรม
ใชเฉพาะบางเทคนิคเทานั้น สวนการประเมินผลพบวา มีเฉพาะการประเมินผลหลังโครงการ แ ละการ
ประเมินผลแบบตอเนื่องตามระยะเวลาเฉพาะบางโครงการ แตไมพบวามีการประเมินในรูปแบบอ่ืนท่ี
กลาวถึงในแนวคิด เชน การประเมินระหวางจัดโครงการ การประเมินความคุมคา 

พิรุณ วุฒิพงควรกิจ (2537) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการสวนราชการ
และรัฐวิสาหกิจไทย โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาถึงระดับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยในองคการ
สวนราชการและรัฐวิสาหกิจไทยประกอบดวยการพัฒนาปจเจกบุคคล การพัฒนากาวหนาทางอาชีพ 
และการพัฒนาองคการ รวมท้ังปจจัยท่ีมีผลกระทบตอกิจกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจาก
ผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา องคการสวนราชการและรัฐวิสาหกิจมี ปจจัยพ้ืนฐานในระดับหนึ่งท่ีเอ้ือ
ตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตยังไมมากพอท่ีจะทําให บรรลุวัตถุประสงคของกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

มาตรญา นวมคุณสิน (2554) ศึกษาเรื่อง “ความตองการของพนักงานคุมปร ะพฤติตอแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา สภาพการณในปจจุบันในการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ เพ่ือศึกษาความตองการของ
พนักงานคุมประพฤติตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ เพ่ือแสวงหาแนวทางท่ี
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เหมาะสมในการดําเนินการจัดการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลกับความตองการของพนักงานคุมประพฤติตอแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของกรมคุมประพฤติท้ัง 9 ดานคือ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การสัมมนา การศึ กษาดูงาน การศึกษาตอ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ การโยกยายสับเปลี่ยน
หนาท่ีการงานและการสอนงาน จากการศึกษาพบวาความตองการของพนักงานคุมประพฤติในการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางของกรมคุมประพฤติเรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ การปฐมนิเทศ การ
ฝกอบรม การศึกษาตอ การสอนงา น การศึกษาดูงาน การโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา และการเผยแพรขอมูลขาวสารทางวิชาการ สวนผลการศึกษาดาน
ความสัมพันธระหวางปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลกับความตองการของพนักงานคุมประพฤติตอแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ พบวา เพศและระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
กับความตองการของพนักงานคุมประพฤติตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

รัชนก วันทอง (2545:81-83) ไดศึกษาเรื่อง "การพัฒนาตนเองของพยาบาล วิชาชีพสําหรับ
องคกรพยาบาลในอนาคต " มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการ วิธีการ ปจจัยความสําเร็จของการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับองคกรวิชาชีพในอนาคตผล การศึกษาพบวา 
กระบวนการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพในอนาคต พยาบาลจะตองมี การศึกษาหาความเตลอด
เวลาและมีทักษะความสามารถในการใชคอมพิวเตอรในการสืบคนขอมูล สวนวิธีการพัฒนาตนเองของ
วิชาชีพ พยาบาลจะมีการเขารวมในการอบรมดานบริการ พยาบาลท่ีมีคุณภาพตามความตองการของ
ผูรับบริการ พยาบาลจะมีการสมัครเปนบุคลากร องคกรพยาบาลเพ่ือแลกเปลี่ยนความรูท่ีทันสมัย 
สวนปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนาตนเอง ของพ ยาบาลวิชาชีพนั้น ข้ึนอยูกับปจจัยภายในตนเอง 
ประกอบดวย ความตองการความปลอดภัย ในการปฏิบัติงานและความตองการความม่ันคงใน
ความกาวหนาทางวิชาชีพ สวนปจจัยภายนอกท่ี เขามากระทบตัวพยาบาล ประกอบดวย การ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เศรษฐกิจ สังคมและ นโยบายปฏิรูประ บบสุขภาพท่ีมุงเนนการดูแล
สุขภาพระดับปฐมภูมิและการไดรับการสนับสนุน จากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา 

วีนัส ตีรพัฒนพันธ (2549:133-139) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง "การพัฒนาบุคลากรระดับ 
ปฏิบัติการของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน )" โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความ
ตองการในการพัฒนาตนเอง และความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรระดับปฏิบัติการ โดยได
กําหนดความตองการพัฒนาตนเอง 5 ดาน ไดแก ดานความรู ดานทักษะเก่ียวกับความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน ดานทักษะเก่ียวกับเทคนิคและวิธีการประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ดานทัศนคติ 
เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง และดานทัศนคติเก่ียวกับการบริหารงานผลการศึกษาพบวา บุคลากรระดับ
ปฏิบัติการมีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมากทุกดาน ดานทัศนคติเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง
มากท่ีสุด รองลงมา ดานทักษะเก่ียวกับเทคนิคหรือการประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ดานทัศนคติ
เก่ียวกับการบริหารงาน ดานความรู และดานทักษะเก่ียวกับความลามารถในการปฏิบัติงาน สําหรับ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรนั้น ผูศึกษากําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร 5 ดาน คือ ดานกิจกรรม 
การพัฒนาบุคลากร ดานวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ดานเนื้อหาการพัฒนาบุคลากร ดานปจจั ย
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และปจจัยสนับสนุนดานความกาวหนา ในหนาท่ีการงาน ผลการศึกษา 
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พบวา บุคลากรระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นตอแนวทางการ พัฒนาบุคลากรในระดับมาก ไดแก 
ดานเนื้อหาการพัฒนาบุคลากร รองลงมาดานปจจัยสนับสนุน การพัฒนาบุคลากรดานกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร ดานปจจัยสนับสนุนความกาวหนาในหนาท่ี การงาน และมีเพียงดานเดียวท่ีอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ดานวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
 สิริพรรณ ศิริพงศติกานนท (2549 ) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาล
ยุติธรรม: ศึกษากรณี การพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลา
การศาลยุติธรรม ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแนวทางและกระบวนการการพัฒนาขาราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมในปจจุบัน โดยเปรียบเทียบกับ
หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแนวทางวิชาการตามกรอบแนวคิดท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม 
ตลอดจนเพ่ือเสนอแนะขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนท้ังในเชิงวิชาการ เชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติ จาก
การศึกษาพบวา ในภาพรวมของการพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนา
ขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมในปจจุบัน มีความสอดคลองกับกรอบ แนวคิดทางวิชาการ 
กลาวคือ แนวทางการพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลา
การศาลยุติธรรมป 2549 เปนกิจกรรมท่ีมีความครอบคลุมท้ังการพัฒนาขาราชการตุลาการเพ่ืองาน
ปจจุบัน การพัฒนาขาราชการเพ่ืองานอนาคต และการพัฒนาขาราชการตุลาการในเรื่องท่ัวๆไป โดยท่ี
แตละกิจกรรมการพัฒนาขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการ
ศาลยุติธรรมจะมีความครอบคลุมในแตละดานตางกัน อยางไรก็ตามงานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรมรับผิดชอบยังไมครอบคลุมเรื่ องการพัฒนา
อาชีพระดับปจเจกบุคคล เนื่องจากการวางแผนพัฒนาอาชีพขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมซ่ึงเปน
สายงานหลักสายเดียวจัดทําโดยยึดตามระบบอาวุโส และอยูในความรับผิดชอบของหนวยงานตน
สังกัดของแตละบุคคล 

 
10.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 1. จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นได วา ตามแนวคิดของ Raymond A. Noe (2005) 
นั้นแนวทางการพัฒนาบุคลากร (Approaches to Employee development) เพ่ือเสริมทักษะ 
ความรูและพฤติกรรมจะมี 5 ประเภทดังนี้ 
  1. การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education) เชน กิจกรรมการศึกษาท้ังนอก
สถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร 
(executive MBA program) โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
  2. การประเมิน (Assessment) เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน (Benchmark) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback Systems) 
  3. ประสบการณการทํางาน (Job Experience) เชน การขยายงาน (job 
enlargement) การหมุนเวียนงาน (job rotation) การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง 
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(Transfers, Promotions and Downward Moves) การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน 
(Temporary Assignment with Other Organizations) 
  4. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) เชน ระบบพ่ีเลี้ยง 
(mentoring)  การสอนงาน (coaching) 
  5. การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-learning ) 
 
 2. จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นไดวา แนวคิดเก่ียวกับความรู ทักษะ สมรรถนะ 
แนวคิดการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในระบบราชการ  งานคุมประพฤติ  แนวทางในการ
พัฒนาบคุลากรของกรมคุมประพฤติ แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต สามารถนํามาจําแนกเปน ความรู ทักษะ และสมรรถนะในงานดานคุมประพฤติ
ไดดังนี้ 
 ความรู (Knowledge) 
 1. ดานบริหารความเสี่ยง  หมายถึง   ความรูและความเขาใจเรื่องการบริหารความเสี่ยง  เชน 
ความเสี่ยงจากการดําเนินงาน , ความเสี่ยงทางกลยุทธและการตัดสินใจภายใตสภาวะเสี่ยงแบง  
องคประกอบยอยไดเปน 3 ดาน การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  การประเมินความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน การจัดการความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน 
 2. ดานงานคุมประพฤติ  หมายถึง ความรูและความเขาใจในงานคุมประพฤติท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบัติหนาท่ี  แบงองคประกอบยอยได  7 ดานดังนี้  งานสืบเสาะและพินิจ  งานควบคุมและ
สอดสอง งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด  งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานบริการสังคม  งานฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด งานตรวจพิสูจน งานกิจกรรมชุมชน ภารกิจยุติธรรมชุมชน 
 3. ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  หมายถึง  ความรูเรื่องกฎหมายตลอดจน
กฎระเบียบตางๆ  ท่ีใชในการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค  แบง
องคประกอบยอยได  4 ดานดังนี้  ประมวลกฎหมายอาญา  พระราชบัญญัติราชทัณฑ  พ.ศ.2479 
พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
 
 
 
 
 ทักษะ (Skill) 
 1. ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  หมายถึง  ทักษะในการใชโปรแกร มคอมพิวเตอรตางๆ  ใน
การปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  แบงองคประกอบยอยได  2 ดาน การใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรพ้ืนฐาน การใชระบบงานของกรมคุมประพฤติ 
 2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในการปฏิบัติงาน
คุมประพฤติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แบงองคประกอบยอยได  3 ดาน ทักษะ
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การพูด/สนทนา/เจรจา  ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤติ  ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ 
 3. ทักษะการจัดการขอมูล  หมายถึง  ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล  ตลอดจนวิเคราะห
ขอมูลเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ   แบงองคประกอบยอยได  5 
ดาน การสืบคนขอมูล การจัดเก็บขอมูล การวิเคราะหขอมูล การประยุกตใชขอมูล การประเมินผล 

 
สมรรถนะ (Competency) 

 1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) การทําความเขาใจและวิเครา ะหสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัด
หมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตุ
และผลท่ีมาท่ีไปของกรณีตางๆได 
 2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม 
โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือประยุกตแนวทางจากสถานการณขอมูลหรือทัศนะตาง 
ๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม   
 3. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order) ความใสใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบ ถวน มุงเนนความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ีอาจเกิด
จากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบ
เพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน 
 4. การสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน 
 
 3. จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นไดวา แนวคิดเก่ียวกับ การเขาสูประชาคมอาเซียนของ
ประเทศไทย สามารถพัฒนาเปนกรอบแนวคิดไดดังนี้  
  3.1 เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and 
Security Community–APSC) เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทาง
ปฏิบัติรวมกันของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการ
เผชิญภัยคุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย  เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการมีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก  โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําใน
ภูมิภาค 
  3.2 เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  (ASEAN Economic Community–
AEC)  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว  เสริมสรางความรู
ความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทาง
เศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
  3.3 เสาหลัก  3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม  (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) เสริมสรางความรูความ เขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เสริมสราง
ความรูความเขาใจเก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครองทางสังคม เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
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ความเปนธรรมและสทิธทิางสงัคม  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  
เสริมสรางความรูความเ ขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน  เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้ง 10 หัวขอขางตน สามารถนํามาเขียนเปนแผนภาพไดดังนี้ 
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 ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพท่ี 2.13 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual framework) 
 

1. แนวทางการพัฒนาบุคลากร 5 แนวทาง 
Raymond A. Noe (2005) 
1.1 การศึกษาท่ีเปนทางการ (Formal 
Education) 
1.2 การประเมิน (Assessment) 
1.3 ประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) 
1.4 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) 
1.5 การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-
Learning) 

 

การพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต 
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ตัวแปรตน                 ตัวแปรตาม 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.13 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual framework) (ตอ) 

 

2. ความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติ 
     2.1 ความรู (Knowledge) 
          2.1.1 ดานบริหารความเส่ียง   
 2.1.2 ดานงานคุมประพฤติ  
 2.1.3 ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบ
ขาราชการ  
     2.2 ทักษะ (Skill) 
 2.1.2 ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 
 2.1.2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
 2.1.3 ทักษะการจัดการขอมูล  
     2.3 สมรรถนะ (Competency) 
          2 . 3 . 1 การคิดวิเคราะห ( Analytical 
Thinking)  
 2.3.2 การมองภาพองครวม (Conceptual 
Thinking)  
 2.3.3 การตรวจสอบความถูกตองตาม
กระบวนงาน  
          (Concern for Order)  
 2.3.4 การสรางสัมพันธภาพ (Relationship 
Building)  
 

การพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต 
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ตัวแปรตน                 ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.13 กรอบแนวคิดในการศึกษา (Conceptual framework) (ตอ) 

3. การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับกับการเปล่ียนแปลง
ตางๆท่ีจะเกิดขึ้น 
 3.1 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย 
      3.1.1 เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 
(ASEAN Political and Security Community–APSC) 
  - สรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน 
  - เสริมสรางขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัย
คุกคามความมั่นคงบนพ้ืนฐานของความมั่นคงของมนุษย 
  -  มีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก 
โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 
      3.1.2 เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) 
  - เปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 
  -  มีความสามารถในการแขงขันสูง 
  -  มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน 
  -  มกีารบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
       3.1.3 เสาหลัก 3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-
Cultural Community–ASCC) 
  - การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  -  สวสัดกิารและการคุมครองทางสังคม 
  -  ความเปนธรรมและสิทธทิางสังคม 
  -  ความยั่งยืนดานส่ิงแวดลอม 
  -  การสรางอัตลักษณของอาเซียน 
  -  การลดชองวางทางการพัฒนา 
  
  
 
 

การพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต 



 
 

บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 การศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
กรมคุมประพฤติ  ผูวิจัยใชรูปแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เพ่ือศึกษาขอมูลเชิง
ลึกดานปรากฏการณเก่ียวกับรูปแบบ กระบวนการ และความคิดเห็นในเรื่องการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ชวงเดือน ธันวาคม 2555 ถึง เมษายน 2556 โดย
ผูวิจัยมีวิธีการศึกษา ดังตอไปนี้ 
 

กลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางของการศึกษาเรื่องนี้คือบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ซ่ึงไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และ ลูกจางชั่วคราวของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต จํานวนท้ังสิ้น 50 คน  
 
เคร่ืองมือและวิธีการเก็บขอมูล 
 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภมิู (Primary data) ไดแก แบบสอบถาม  (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย
สรางข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และทําการสรุปเปนกรอบแนวคิดท่ี
ใชในการศึกษา และเปนแนวทางในการกําหนดแบบสอบถาม แบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้มี
รายละเอียดดังนี้ 
 - แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว  5 
แนวทาง อันไดแก Formal Education, Assessment, Job Experience Interpersonal 
Relationship และ E-Learning ซ่ึงแบบสอบถามชุดนี้จะแบงออกเปน 5 ตอนไดแก 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนง หนาท่ีความรับผิดชอบ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 ตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม
แนวทาง 5 แนวทาง อันไดแก Formal Education, Assessment, Job Experience 
Interpersonal Relationship และ E-Learning ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple 
Choice) ตามมาตรวัดของ Likert Scale โดยแบงออกเปนดังนี้ 
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   1  = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 = ไมเห็นดวย 
   3 = เห็นดวย 
   4 = เห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด – คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
        = 4 – 1 
     4 
        = 0.75 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.75   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “ไมเห็นดวย 
     อยางยิ่ง” 
 1.76-2.50   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “ไมเห็นดวย” 
 2.51-3.25   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “เห็นดวย” 
 3.26-4.00   คําตอบของระดับความคิดเห็นนั้น “เห็นดวย 
     อยางยิ่ง” 
  
 ตอนท่ี 3 ระดับการพัฒนา บคุลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศา ลแขวงพระนครใต
ตามแนวทาง 5 แนวทาง ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ตามมาตรวัดของ 
Likert Scale โดยแบงออกเปนดังนี้ 
 
   1 = ไมเคย 
   2 = 1 ครั้ง 
   3 = 2 ครั้ง 
   4 = 3 ครั้งข้ึนไป 
 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 



131 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด – คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
        = 4 – 1 
     4 
       = 0.75 
  
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.75   ไมมีระดับของการพัฒนาบุคลากร 
 1.76-2.50   มีระดับการพัฒนาบุคลากร “1 ครั้ง” 
 2.51-3.25   มีระดับการพัฒนาบุคลากร “2 ครั้ง” 
 3.26-4.00   มีระดับการพัฒนาบุคลากร “3 ครั้งข้ึนไป” 
 ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอัน
ไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซี ยนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบ
ราชการ โดยจะมีการประเมินความรู ทักษะ สมรรถนะ ของบุคลากรในสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดวย ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ตามมาตรวัดของ 
Likert Scale 5 ระดับ ซ่ึงแบบสอบถามตอนท่ี 4 จะแบงออกเปน 4 สวนดวยกันดังนี้ 
  สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง  จะมีเกณท
การใหคะแนนดังนี้ 
   ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 
   ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
   ระดับ 3 มีความรู ความสา มารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความ
เขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
   ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรู
ความเขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 
   ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความ
เชี่ยวชาญในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด – คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
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         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 

 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  

 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60    มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 2.61-3.40   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และมีความเขาใจใน 
     หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค  
     ความรู และสามารถถายทอดได  
 3.41-4.20   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และมีความรูความ 
     เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถ 
     นํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได
 4.21-5.00   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และมีความเชี่ยวชาญ 
     ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยาก 
     ซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
  
  สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง จะมีเกณท
การใหคะแนนดังนี้  
  เกณฑขอท่ี 2.1 
  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได  
  ระดับ 3 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานได
อยางคลองแคลว  
  ระดับ 4 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และสามารถใชโปรแกรมตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว  
  ระดับ 5 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมท่ีใช 
หรือสามารถแกไขหรือปรับปรุงโปรแกรมเพ่ือนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 
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 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60   มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 2.61-3.40   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสามารถใช  
     โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว 

คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 3.41-4.20   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสามารถใช  
     โปรแกรมตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยาง  
     คลองแคลว  
 4.21-5.00   มีทกัษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และมีความเชี่ยวชาญ 
     ในโปรแกรมท่ีใช หรือสามารถแกไขหรือปรับปรุง 
     โปรแกรมเพ่ือนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงาน 
     ได 
 
  เกณฑขอท่ี 2.2 
  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสาร
ใหเขาใจได  
  ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และ
ทําความเขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  
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  ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถใชภาษาอังกฤษ เพ่ือการติดตอสัมพันธใน
การปฏิบัติงานไดโดยถูกหลักไวยากรณ  
  ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี 4 และเขาใจสํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถ
ประยุกตใชในงานไดอยางถูกตอง ท้ังในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 

         = 5 – 1 
     5 
                  = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60   สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษใน 
     ระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได  
 2.61-3.40   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสามารถพูด   
     เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และทําความ 
     เขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได 
 3.41-4.20   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสามารถใช  
     ภาษาอังกฤษเพ่ือการติดตอสัมพันธในการ  
     ปฏิบัติงานไดโดยถูกหลักไวยากรณ  
 4.21-5.00   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และเขาใจสํานวน 
     ภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถ  
     ประยุกตใชในงานไดอยางถูกตอง ท้ังในหลัก  
     ไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 
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 เกณฑขอท่ี 2.3 
  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ  และพรอมใช รวมถึง 
สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  
  ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยาง
ถูกตอง  
  ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถสรุปผลการวิเคราะหนําเสนอทางเลือกระบุ
ขอดีขอเสีย ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได  
  ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี  4 และสามารถพยากรณหรือสรางแบบจําลองเพ่ือ
พยากรณหรือตีความโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยู 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภา คชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60   สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ  
     และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลใน 
     รูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน 
 2.61-3.40   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสามารถ  
     วิเคราะหและประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง
 3.41-4.20   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสามารถสรุปผล 
     การวิเคราะหนําเสนอทางเลือกระบุขอดีขอเสีย  
     ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได 
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 4.21-5.00   มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับ   
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และสามารถ  
     พยากรณหรือสรางแบบจําลองเพ่ือพยากรณหรือ 
     ตีความโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยู 
  
  สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมิน
ตนเองจะมีเกณทการใหคะแนนดังนี้   
  เกณฑขอท่ี 3.1 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 : แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ   
   • แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับ
ความสําคัญ  
   • วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรม
ตางๆ ได  
  ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหา
หรืองาน  
   • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
   • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
   • ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได  
   • วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางตามลําดับความสําคัญหรือ
ความเรงดวนได 
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธท่ีซับซอนข องปญหา
หรืองาน  
   • เชื่อมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนของแตละสถานการณหรือเหตุการณ  
   • วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมี
ผูเก่ียวของหลายฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณเก่ียวกับปญหา หรืออุปสรรคท่ี
อาจเกิดข้ึนได  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานท่ี
ซับซอนได  
   • เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับ
ชอนในรายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได 
   • วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ข้ั นตอนการดําเนินงานตางๆท่ี
มีหนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึงคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนวทางการปองกัน
แกไขไวลวงหนา 
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 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
  
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน  
     สวนยอยๆ  
      • แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางง ายๆได
      โดยไมเรียงลําดับความสําคัญ  
      •วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปน
      สวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และเขาใจ  
     ความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน 
      • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
      • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  
      • ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได  
      • วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตาง
      ตามลําดับความสําคัญหรือความ  
      เรงดวนได 
 

คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และเขาใจ  
     ความสัมพันธท่ีซับซอนของปญหาหรืองาน 
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      • เชื่อมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนของแตละ 
      สถานการณหรือเหตุการณ  
      • วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการ
      ดําเนินงานตางๆ ท่ีมีผูเก่ียวของหลาย 
      ฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถ 
      คาดการณเก่ียวกับปญหา หรืออุปสรรคท่ี 
      อาจเกิดข้ึนได 
 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และสามารถ  
     วิเคราะหหรือวางแผนงานท่ีซับซอนได 
      • เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถ 
      แยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับชอนใน 
      รายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธ
      ของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได 
      • วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม 
      ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆท่ีมี  
      หนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึง 
      คาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนว 
      ทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 
   
  เกณฑขอท่ี 3.2 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 : ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป 
   • ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึ กในการระบุประเด็นปญหาหรือ
แกปญหา  ในงาน  
  ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และประยุกตใชประสบการณ  
   • ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และความไมครบถวนของ
ขอมูลได  
   • ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน
ได  
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และประยุกตทฤษฏีหรือแนวคิดซับซอน  
   • ประยุกตใชทฤษฏีแนวคิดท่ีซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือ
แกปญหาตามสถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดท่ีนํามาใชกับสถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอกถึงความ
เก่ียวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณท่ีมีความ
ยุงยากซับซอนใหเขาใจไดงาย  
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   • สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณท่ีซับซอนใหงายและสามารถ
เขาใจได 
   • สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิดทฤษฏีองคความรู ท่ีซับซอนให
เขาใจได โดยงายและเปนประโยชนตองาน 

 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                  = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป 
      • ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกใน
      การระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหา 
      ในงาน 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และประยุกตใช  
     ประสบการณ  
      • ระบถึุงความเชือ่มโยงของขอมูล แนวโนม และ
      ความไมครบถวนของขอมูลได  
      • ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
      ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ     
    คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และประยกุตทฤษฏี  
    หรือแนวคิดซับซอน 
      • ประยุกตใชทฤษฏีแนวคิดท่ีซับซอน หรือ 
      แนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหา 
      ตามสถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดท่ี 



140 

      นํามาใชกับสถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอก 
      ถึงความเก่ียวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม 
 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และอธิบายขอมูล  
     หรือสถานการณท่ีมีความยุงยากซับซอนใหเขาใจ 
     ไดงาย  
      • สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณท่ี
      ซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 
      • สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิดทฤษฏี
      องคความรู ท่ีซับซอนใหเขาใจได  
      โดยงายและเปนประโยชนตองาน 

   เกณฑขอท่ี 3.3 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว 
  ระดับ 2 : ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ 
   • ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน  
   • ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน  
   • ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  
  ระดับ  3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตน
รับผิดชอบ 
   • ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง  
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และดแูลความถูกตองของงานท้ังของตนและ
ผูอ่ืนท่ีอยูในความรับผิดชอบของตน  
   • ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  
   • ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืนตามอํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดโดย
กฎหมาย กฎระเบียบขอบังคับท่ีเก่ียวของ  
   • ตรวจความถูกตองตามข้ันตอนและกระบวนงานท้ังของตนเองและผูอ่ืน 
ตามอํานาจหนาท่ี 
    • บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานท้ังของตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือ
ความถูกตองของงาน  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และตรวจสอบความถูกตองร วมถึงคุณภาพของ
ขอมูลหรือโครงการ 
   • ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของโครงการตามกําหนดเวลา  
   • ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคุณภาพของขอมูล  
   • สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไป และเพ่ิมเติมใหครบถวนเพ่ือ
ความถูกตองของงาน 
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 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง

ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ  
     ระเบียบ 
      • ตองการใหขอมูล และบทบาทในการ 
      ปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน  
      • ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอม
      ของการทํางาน  
      • ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหน ด
      อยางเครงครัด 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และตรวจทานความ 
     ถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ 
      • ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยาง
      ละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และดูแลความถูกตอง 
     ของงานท้ังของตนและผูอ่ืนท่ีอยูใน ความ  
     รับผิดชอบของตน  
      • ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาท่ีความ
      รับผิดชอบของตนเอง  
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คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
      • ตรวจสอบความถูกตองงานของผูอ่ืนตาม 
      อํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดโดยกฎหมาย กฎ  
      ระเบียบขอบังคับท่ีเก่ียวของ  
      • ตรวจความถูกตองตามข้ันตอนและ 
      กระบวนงานท้ังของตนเองและผูอ่ืน ตาม 
      อํานาจหนาท่ี 
       • บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานท้ังของ
      ตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือความ  
      ถูกตองของงาน  
 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และตรวจสอบความ 
     ถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูลหรือ  
     โครงการ 
      • ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของ 
      โครงการตามกําหนดเวลา  
      • ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคุณภาพ
      ของขอมูล  
      • สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไป 
      และเพ่ิมเติมใหครบถวนเพ่ือความ  
      ถูกตองของงาน 
 
  เกณฑขอท่ี 3.4 
  ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  
  ระดับ 2 : สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  
   • สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  
  ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอง
เก่ียวของกับงานอยางใกลชิด 
   • สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  
   • เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน  
  ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม  
   • ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูท่ีตองเก่ียวของกับ
งาน  
   • เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ีอประโยชนในงาน  
  ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร  
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   • สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทางสวนตัว
มากข้ึน 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
  
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะใน 
     เรื่องดังกลาว 
 1.81-2.60   สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับ 
     งาน  
      • สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของ
      กับงานเพ่ือประโยชนในงาน 
 2.61-3.40   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และสรางหรือรักษา 
     ความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของ กับ 
     งานอยางใกลชิด 
      • สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอง
      เก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  
คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
      • เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน  
      ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 3.41-4.20   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และสรางหรือ  
     รักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม  
      • ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทาง
      สังคมกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  
      • เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ีอ 
      ประโยชนในงาน 
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 4.21-5.00   แสดงสมรรถนะระดับ    
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และสรางหรือรักษา 
     ความสัมพันธฉันมิตร  
      • สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปน 
      ความสัมพันธในทางสวนตัวมากข้ึน 
 
  สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคม
อาเซียนท้ัง 3 เสาหลัก จะมีเกณทการใหคะแนนดังนี้ 
   ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 
   ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
   ระดับ 3 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความ
เขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
   ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรู
ความเขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 
   ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความ
เชี่ยวชาญในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
 ระดับเกณทการใหคะแนนคาเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนน โดยใชหลักการแบง
ชวงการแปรผลตามหลักของการแบงชวงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน ; และคณะ.2548 : 195) 
 
 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = คะแนนท่ีมีคาสูงสุด –คะแนนท่ีมีคาต่ําสุด  
                 จํานวนชั้น 
         = 5 – 1 
     5 
                   = 0.8 
 
 จากนั้นนํามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยท่ีกําหนดความสําคัญของระดับความคิดเห็น ดังนี้  
 
 คะแนนเฉล่ีย    ระดับของลักษณะ 
 1.00-1.80   ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่อง 
     ดังกลาว 
 1.81-2.60    มีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 2.61-3.40   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 1.81-2.60 และมีความเขาใจใน 
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     หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค  
     ความรู และสามารถถายทอดได 
 3.41-4.20   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 2.61-3.40 และมีความรูความ 
     เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถ 
     นํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 
 4.21-5.00   มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับ 
     คะแนนเฉลี่ยท่ี 3.41-4.20 และมีความเชี่ยวชาญ 
     ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยาก 
     ซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
    
 ตอนท่ี 5 เปนคําถามปลายเปดท่ีใหผูตอบแบบสอบถาม ไดแสดงความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมในเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต โดยผูวิจัยจะนําขอมูลสวนนี้ไปใชประกอบเปนขอสรุปและขอเสนอแนะในตอนทาย 
   
2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดแก ผูวิจัยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัย หนังสือ วารสาร 
บทความและกฎระเบียบตางๆท่ีเก่ียวกับการเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  การใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ การพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ และการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต เชน แผนปฏิบัติการฝ กอบรมและการ
สัมมนาของกรมคุมประพฤติ แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมคุมประพฤติ นโยบายและ
แนวทางในการบริหารบุคคล ตามบทบาทหนาท่ีภารกิจของกรมคุมประพฤติ เปนตน 
  

ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดังนี้ 
 1.  ศึกษาคนควาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจัย 
 2.  ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนื้อหาของ
แบบสอบถามจะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัยยิ่งข้ึน 
 3.  นําขอมูลท่ีไดมาสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตามความมุง
หมายของการวิจัย 
 4.  นําแบบสอบถามท่ีไดเสนอตอผูเชียวชาญ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบ
ความถูกตองและเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 5.  ปรับปรุงแบบสอบถามต ามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ
กอนนําไปทดลองใช (Try-out) โดยนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณนั้นไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 25 ตัวอยาง เพ่ือหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธความเชื่อม่ัน 
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(Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha)  โดยสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s alpha 

coefficient) คา α ท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงท่ีของชุดคําถาม โดยจะมีคาระหวาง 0≤α≤1 ซ่ึง
คาท่ีใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยคาความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดสําหรับงานวิจัยครั้ง
นี้คือ มากกวาหรือเทากับ 0.7 ซ่ึงคาความเชื่อม่ันท่ีไดจากการทดสอบครั้งนี้ มีคาเทากับ 0.9689 
6.  นําแบบสอบถามท่ีผานการหาคาความเชื่อม่ันของชุดคําถามไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ซ่ึง
ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาหาคาทางสถิติดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ขอมูลการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตามแนวทาง 5 แนวทาง ขอมูลระดับการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัย
จะวิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจงความถ่ี และใชสถิติการหาคารอยละ (Percentage) 
 2.  สวนของการประเมิน ความแตกตางระหวางระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว และความแตกตางระหวางระดับการเตรี ยมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก  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
ของตนเองในดานดังกลาวผูวิจัยจะใชสถิติ t-test 
 3.  การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรใช  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติ
ในการศึกษาครั้งนี้ กําหนดไวท่ีระดับ 0.05  
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา  เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม ” ซ่ึงผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยแบงผลการวิเคราะห
เปน 7 ตอน ดังนี้ 
 
   ตอนท่ี 1
  

 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร 
ตอนท่ี 2

  

 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

ตอนท่ี 3

  

 การเตรี ยมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการ
เปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ  

ตอนท่ี 4
  

 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
ตอนท่ี 5

   
 การทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน และรอยละ ของบุคลากร จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 
หญิง 

24 
26 

48.0 
52.0 

รวม 50 100.0 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับเพศพบวาสวนใหญเปนเพศ
หญิงมีจํานวน 26  คน คิดเปนรอยละ 52.0  และเพศชาย จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ  48.0 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามอายุ 
 

         อายุ จํานวน รอยละ 

มากกวา 20 แตไมเกิน 25 ป 
มากกวา 25 แตไมเกิน 30 ป 
มากกวา 30 แตไมเกิน 35 ป 
มากกวา 35 แตไมเกิน 40 ป 
มากกวา 40 แตไมเกิน 45 ป 
มากกวา 45 แตไมเกิน 50 ป 
มากกวา 50 ปข้ึนไป 

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  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับอายุพบวา บุคลากรสวนใหญ
มีอายุมากกวา 25 แตไมเกิน 30 ปจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมามีอายุมากกวา 30 
แตไมเกิน 35 ปจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 มีอายุมากกวา 40 แตไมเกิน 45 ปจํานวน 6 คน
คิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุมากกวา 35 แตไมเกิน 40 ปจํานวน 3 คน คิดเปนรอ ยละ 6.0 มีอายุ
มากกวา 45 แตไมเกิน 50 ปจํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 6.0 อันดับสุดทายมีอายุมากกวา 20 แตไม
เกิน 25 ปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 และมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไปจํานวน 1 คน คิดเปนรอย
ละ 2.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

         สถานภาพสมรส                                   จํานวน รอยละ 

โสด                                 
สมรส           
หมาย / หยา/แยกกันอยู 

40 
10 
- 

80.0 
20.0 

- 
รวม 50 100.0 

 จากตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ี ยวกับสถานภาพสมรสพบวา 
บุคลากรสวนใหญมีสถานภาพโสดจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 80.0 และมีสถานภาพสมรสจํานวน 10 
คน คิดเปนรอยละ 20.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามระดับการศึกษา 

     
                ระดบัการศึกษา จํานวน รอยละ 

ปริญญาตรี   
ปริญญาโท           
ปริญญาเอก   

46 
4 
- 

92.0 
8.0 
- 

รวม 50 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับระดับการศึกษา พบวา 
บุคลากรสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 46 คนคิดเปนรอยละ 92.0 และมีการศึกษา
ระดับปริญญาโทจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามตําแหนง 
 

ตําแหนง จํานวน รอยละ 

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 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับระดับตําแหนง พบวา
บุคลากรสวนใหญมีตําแหนงระดับพนักงานราชการจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 48.0 รองลงมามี
ตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจาก ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการ ระดับปฏิบัติการ และหนักงาน
ราชการ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 อันดับถัดมามีตําแหนงระดับปฏิบัติการจํานวน 9 คนคิดเปน
รอยละ 18.0 มีตําแหนงระดับชํานาญการจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 10.0 และมีตําแหนงระดับชํานาญ
การพิเศษจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร จําแนกตามงานท่ีรับผิดชอบ 
 

        ปจจุบันทานรับผิดชอบงาน จํานวน รอยละ 

งานสืบเสาะและพินิจ 
งานตรวจพิสูจน   
งานควบคุมและสอดสอง 
งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  
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 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ พบวา
บุคลากรสวนใหญรับผิดชอบงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 24.0 
รองลงมารับผิดชอบงานตรวจพิสูจนจํานวน 11 คน  คิดเปนรอยละ 22.0 รับผิดชอบงานควบ คุมและ
สอดสองจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 รับผิดชอบงานอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานสืบเสาะและ
พินิจ งานตรวจพิสูจน งานควบคุมและสอดสอง งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด งานกิจกรรม
ชุมชน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 อันดับถัดมารับผิดชอบงานสืบเสาะและพินิจจํานวน 7 คน 
คิดเปนรอยละ 14.0 รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชนจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวน และรอยละของบุคลากร  จําแนกตามระยะเวลา 
  ในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ป  
มากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ป 
มากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป 
มากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ป 
มากกวา 20 ปข้ึนไป 

35 
10 
2 
2 
1 

70.0 
20.0 
4.0 
4.0 
2.0 

รวม 5 100.0 
 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
พบวาบุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏบิัติงานต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ปจํานวน 35 คน คิดเปน
รอยละ 70 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ปจํานวน 10 คน คิดเปนรอย
ละ 20.0 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0 มี
ระยะเวลาในการปฏบิัติงานมากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ปจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0 อันดับสุดทาย
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 20 ปข้ึนไปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
 และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ 
 นครใต 
 
ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในภาพรวมทั้ง 5 ดาน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวาในภาพรวมบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย ” 
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพร ะนครใต ตามแนวทาง 5 
แนวทางโดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.35 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) 
ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) ดานการศึกษาท่ีเปน ทางการ (formal 
education) และดานการประเมิน (Assessment) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.53, 2.49, 2.36, 2.29, 2.09 
ตามลําดับ  
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากร Mean 
สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ  
(Formal Education) 

2.29 .55 ไมเห็นดวย 

ดานการประเมิน (Assessment)   2.09 .66 ไมเห็นดวย 

ดานประสบการณการทํางาน  
(Job Experience) 

2.49 .65 ไมเห็นดวย 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) 

2.53 .69 ไมเห็นดวย 

ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส 
(E-Learning) 

2.36 .83 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.35 .55
 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของ 
 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ 
 (formal education) 
 

การพัฒนาบุคลากร Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมความรูอยางเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 

2.50 .68 ไมเห็นดวย 

2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใช
ในการทํางาน 

2.64 .72 เห็นดวย 

3. บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรมใหมีความรูและ
ความเขาใจในงานดานคุมประพฤติอยางท่ัวถึง 

2.30 .76 ไมเห็นดวย 

4. ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรมในดานตางๆท่ีจัดข้ึน
ในองคกรของทานอยางเปนประจํา 

2.42 .78 ไมเห็นดวย 

5. ทานไดเขารวมหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน 

1.96 .78 ไมเห็นดวย 

6. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากเอกชน 

2.12 .75 ไมเห็นดวย 

7. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากมหาวิทยาลัย 

1.96 .73 ไมเห็นดวย 

8. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากสวนราชการ 

2.60 .73 เห็นดวย 

9. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากพนักงานของกองพัฒนาบุคลากร 

2.40 .76 ไมเห็นดวย 

10. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากศูนยเพ่ิมผลผลิต 

2.08 .75 ไมเห็นดวย 

11. ทานคิดวาวิทยากรท่ีมาฝกอบรม มีทักษะตางๆท่ีจําเปน
ในการฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้งคําถาม 
ทักษะการสรุปประเด็น ทักษะการใชคอมพิวเตอรหรือ
อุปกรณชวยสอนตางๆ อยางแทจริง 
 
 
 
 
 
 

2.32 .79 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวาบุคลากรสวน ใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย ” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ 
(formal education) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.29 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ทาน
ไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมควา มรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงา น ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรม
ในดานตางๆท่ีจัดข้ึนในองคกรของทานอยางเปนประจํา  สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรม
แกทานมาจากพนักงานของกองพัฒนาบุคลากร  ทานคิดวาวิทยากรท่ีมาฝกอบรม มีทักษะตางๆท่ี
จําเปนในการฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้งคําถาม ทักษะการสรุปประเด็น ทักษะการ
ใชคอมพิวเตอรหรืออุปกรณชวยสอนตางๆ  อยางแทจริง , บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรม
ใหมีความรูและความเขาใจในงานดานคุมประพฤติอยางท่ัวถึง  องคกรของทานมีการอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะในการทํางาน เชน ทักษะในการใชเทคโนโลยีใหมๆ ทักษะดานการทํางาน อยางสมํ่าเสมอ  สวน
ใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากเอกชน  สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการ
ฝกอบรมแกทานมาจากศูนยเพ่ิมผลผลิต  ทานไดเขารวมหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจาก
มหาวิทยาลัย  โดยมีคาเฉลี่ย 2.50, 2.42, 2.40, 2.32, 2.30, 2.22, 2.12, 2.08, 1.96 และ 1.96 
ตามลําดับ  
 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขว งพระนครใต  ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีดังนี้ทานนํา
ความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใชในการทํางาน , สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการ
ฝกอบรมแกทานมาจากสวนราชการ โดยมีคาเฉลี่ย 2.64, 2.60 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาบุคลากร Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
12. องคกรของทานมีการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการ
ทํางาน เชน ทักษะในการใชเทคโนโลยีใหมๆ ทักษะดานการ
ทํางาน อยางสมํ่าเสมอ 

2.22 .76
 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.29 .55 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน ดานการประเมิน  
 (Assessment) 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
13. ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs 
Type Indicator: MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม 
รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือทักษะของบุคลากรอยางเปน
ประจําและตอเนื่อง 

1.86 .73 ไมเห็นดวย 

14. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือ
ประเมินบคุลกิ ลกัษณะ ทักษะ และความสามารถของแตละ
บคุคล) อยางเปนประจําและตอเนื่อง 

1.96 .75 ไมเห็นดวย 

15. ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากรวิเคราะห
ความสามารถ หรือความถนัดในอาชีพของตน 

2.06 .79 ไมเห็นดวย 

16. ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถ
เปลี่ยนสายอาชีพได หากบุคลากรคิดวาตนเองมีความ
เหมาะสมกับสายงานใหม 

2.34 .98 ไมเห็นดวย 

17. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสาย
อาชพี (การวางแผนสายอาชีพ หมายถึง การเตรียมพนักงาน
เพ่ือรองรับในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะห
ความถนัดของตนวาถนัดในสายอาชีพใด และแนะนําจะ
เติบโตในสายงานนั้นไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวาง
แผนผังการเติบโตของแตละสายอาชีพวา เม่ือตําแหนงนี้วาง
ลงแลวพนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผูเขามารับ
ตาํแหนงแทน) อยางเปนประจําและตอเนื่อง 

2.08 .83 ไมเห็นดวย 

18. ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ีปรึกษาในการ
วางแผนสายอาชีพอยางท่ัวถึง 
 
 
 
 
 
 
 

1.98 .74 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวาบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการประเมิน 
(Assessment)  โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.09 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  ทานคิดวา
องคกรของท านเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปลี่ยนสายอาชีพได หากบุคลากรคิดวาตนเองมีความ
เหมาะสมกับสายงานใหม, ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) เปนเครื่องมือวัด
ปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ีประสบความสําเร็จ  ทานคิดวาองคกรของทานใชการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา(Performance Appraisals and 360-
Degree Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร  ทานคิด
วาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสายอาชีพ (การวางแผนสายอาชีพ หมายถึง การเตรียม
พนักงานเพ่ือรองรับในตําแหนง ท่ีสูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะหความถนัดของตนวาถนัดในสาย
อาชีพใด และแนะนําจะเติบโตในสายงานนั้นไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวางแผนผังการเติบโต
ของแตละสายอาชีพวา เม่ือตําแหนงนี้วางลงแลวพนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผูเขามารับ
ตาํแหนงแทน ) อยางเปน ประจําและตอเนื่อง  ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากรวิเคราะห
ความสามารถ หรือความถนัดในอาชีพของตน  ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ีปรึกษาในการ
วางแผนสายอาชีพอยางท่ัวถึง  ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือประเมินบุคลิก ลักษณะ ทักษะ และความสามารถของแตละ
บคุคล ) อยางเปนประจําและตอเนื่อง  ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือทักษะของ
บุคลากรอยางเปนประจําและตอเนื่อง โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.34, 2.20, 2.20, 2.08, 2.06, 1.98, 1.96 
และ 1.86 ตามลําดับ 
 
 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
19. ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) 
เปนเครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ี
ประสบความสําเร็จ 

2.20 .83 ไมเห็นดวย 

20. ทานคิดวาองคกรของทานใชการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา(Performance 
Appraisals and 360-Degree Feedback Systems) เปน
กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

2.20 .83
 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.09 .66 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานประสบการณ 
 การทํางาน (Job Experience) 
 

 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
21. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job 
enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความ
รับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันของบุคลากร 

2.42 .78 ไมเห็นดวย 

22. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job 
rotation) เพ่ือเปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมกับความ
หลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการ
ทํางานภายในองคกร 

2.70 .86 เห็นดวย 

23. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชหลักการโยกยาย 
หลักการเลื่อนตําแหนง หรือหลักการเลื่อนลง (Transfers, 
Promotions and Downward Moves) เปนการพัฒนา
บุคลากรตามวัตถุประสงคของการพัฒนาในองคกร 

2.42 .84 ไมเห็นดวย 

24. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงาน
ชั่วคราวขององคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากร
ระหวางองคการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณในการ
ทํางาน 

2.08 .70 ไมเห็นดวย 

25. องคกรของทานเปดโอกาสใหทานไดใชประสบการณใน
การทํางานอยางเต็มท่ี 

2.58 .78 เห็นดวย 

26. ทานสามารถนําประสบการณการทํางานของทานมา
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน 

2.74 .80 เห็นดวย 

27. องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ี
นอกเหนือจากงานประจําใหบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ 

2.50 .79 ไมเห็นดวย 

28. องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
เสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 

2.46 .79 ไมเห็นดวย 

29. บคุลากรในองคกรของทานมีความสามารถในการปรับตัว
เขากับสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

2.52 .91
 เห็นดวย 

ภาพรวม 2.49 .65 ไมเห็นดวย 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบวาบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใ ต ในดานประสบการณการ
ทํางาน (Job Experience) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.49 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  
องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจําใหบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ , องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดในก ารปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน  ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job enlargement) 
เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความรับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันของบุคลากร  ทานคิดวาในองคกร
ของทานมีการใชหลักการโยกยาย หลักการเลื่อนตําแหนง หรือหลักการเลื่อนลง (Transfers, 
Promotions and Downward Moves) เปนการพัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคของการพัฒนาใน
องคกร  ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงานชั่วคราวขององคกรอ่ืน (Temporary 
Assignment with Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคการ เพ่ือเปน
การแลก เปลี่ยนประสบการณในการทํางาน  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.50, 2.46, 2.42, 2.42, 2.08 
ตามลําดับ 
 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีดังนี้ทานสามารถ
นําประสบการณการทํางานของทานมาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน  
ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job rotation) เพ่ือเปนการเตรียมบุคลากรใหพรอม
กับความหลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในองคกร  องคกร
ของทานเปดโอก าสใหทานไดใชประสบการณในการทํางานอยางเต็มท่ี  บคุลากรในองคกรของทานมี
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.74, 2.70, 
2.58, 2.52 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานความสัมพันธ 
 ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
 

 
 
 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
30. องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปน
ผูสอนงาน (Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือ
พัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับองคกร 

2.48 .74 ไมเห็นดวย 

31. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานในองคกรของทานมีการให 
Feedback ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทาน
เปนประจํา 

2.40 .81 ไมเห็นดวย 
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 
 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวาบุคลากรสวนใหญมีร ะดับความคิดเห็น “เห็นดวย ” เก่ียวกับ การ

พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.53 หากพิจารณาเปนราย
ขอจะพบวา องคกรของทานมีการใหเพ่ือนรวมงานระดับเ ดียวกัน (peer) ทําหนาท่ีสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะสนับสนุนและติดตามผลการทํางาน  โดยมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.70 
 สวนระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มี
ดังนี้องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปนผูสอนงาน (Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) เพ่ือพัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับองคกร , ผูบังคับบัญชา /หัวหนางานใน
องคกรของทานมีการใ ห Feedback ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทานเปนประจํา  โดยมี
คาเฉลี่ย 2.48, 2.40 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในดานการเรียนรูผานส่ือ 
 อิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวาบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการเรียนรูผานสื่อ

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
32. องคกรของทานมีการใหเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน 
(peer) ทําหนาท่ีสอนงาน (Coaching) เพ่ือชวยบุคลากร
พัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะสนับสนุนและติดตามผลการ
ทํางาน 

2.70 .76
 เห็นดวย 

ภาพรวม 2.53 .69 เห็นดวย 

ปจจัย Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
33. องคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) มาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.36 .83 ไมเห็นดวย 

ภาพรวม 2.36 .83 ไมเห็นดวย 
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อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.36 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา
องคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) มาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.36 
  
ตารางท่ี 4.14 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) 

 
ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

การศึกษาท่ีเปนทางการ  
(formal education) 

เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 
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 โครงการปริญญาโทดานการบริหาร
สําหรับผูบริหาร (executive MBA 
program) 

46 
(92.0) 

2 
(4.0) 

2 
(4.0) 

- 
- 

1.4 โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย 
(university programs) 

45 
(90.0) 

3 
(6.0) 

2 
(4.0) 

- 
- 

ภาพรวม                                 Mean  = 1.39           S.D. =  0.50 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับกิจกรรมการศึกษาท้ังนอก
สถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 40.0 สวน
บุคลากรท่ีไดรับกิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) 
จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 18 คน, 6 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 
12.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารับ หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีเคยเ ขา
รับหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 7 คน, 4 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 14.0, 8.0, 2.0 ตามลําดับ 
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 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารวม โครงการปริญญาโทดานการบ ริหาร
สําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 92.0 สวนบุคลากรท่ี
เคยเขารวมโครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 
1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 2 คน, 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0, 4.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเ ลยท่ีไดเขารวม
โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 3 ครั้งข้ึน
ไป 
 
ตารางท่ี 4.15 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางการประเมิน (Assessment) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

การประเมิน (Assessment) 
เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
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 ศูนยการประเมิน (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 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การทดสอบทาง
จิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 88.0 สวนบุคลากร
ท่ีไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ มี
จํานวน 5 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 10.0 , 2.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การทดสอบทาง
จิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 

 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดเขารวม ศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78 .0 สวนบุคลากรท่ีไดเขารวม ศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 4 คน, 7 คน คิดเปนรอยละ 8.0 , 14.0 
ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดเขารวมศูนยการประเมิน (Assessment Center) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 

 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 82.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
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จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 3 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 6.0, 12.0 ตามลําดับ  แตไมมีผูใด เลยท่ี
ไดรับการตรวจจุดมาตรฐาน (Benchmark) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 

 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การประเมินผล
การปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 7 คน, 5 คน คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0 ตามลําดับ  แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมิน
แบบ 360 องศา จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.16 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางประสบการณการทํางาน (Job Experience) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

ประสบการณการทํางาน  
(Job Experience) 

เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
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 การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และ
การเลื่อนลง (Transfers, Promotions 
and Downward Moves) 

37 
(74.0) 

7 
(14.0) 

5 
(10.0) 

1 
(2.0) 

3.4 การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวใน
องคกรอ่ืน (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 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมา บุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การขยายงาน 
(job enlargement) จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การขยายงาน (job 
enlargement) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 8 คน, 3 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 
16.0, 6.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 44.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 15 คน, 8 คน, 5 คน คิดเปนรอยละ 30.0, 16.0, 10.0 ตามลําดับ 
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 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการ
เลื่อนลง (Transfers, Promotions and Downward Moves) จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 74.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับการโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง (Transfers, Promotions and 
Downward Moves) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 7 คน, 5 คน, 1 คน คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกร
อ่ืน (Temporary Assignment with Other Organizations) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับ การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 4 คน, 5 คน, 2 คน คิด
เปนรอยละ 8.0, 10.0, 4.0 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.17 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 

ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship)เปน

จํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
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 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคย ไดรับการพัฒนา
บุคลากรแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนาบุคลากรแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 
18 คน, 6 คน, 7 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 14.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการสอนงาน 
(coaching) จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการ
สอนงาน (coaching) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 16 คน, 4 คน, 11 คน คิด
เปนรอยละ 32.0, 8.0, 22.0 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.18 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตาม 
 แนวทางการฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส(E-Learning) 
 

ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ 
การฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ือ

อิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
เปนจํานวนก่ีครั้ง 

จํานวนครั้ง 
ไมเคย 
จํานวน 

% 

1 ครั้ง 
จํานวน 

% 

2 ครั้ง 
จํานวน 

% 

3 ครั้งข้ึนไป 
จํานวน 

% 

5.1 การฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่อ
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 พบวาในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการฝกอบรมดาน
การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 60.0 สวนบุคลากรท่ี
ไดรับการฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 
ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 13 คน, 4 คน, 3 คน คิดเปนรอยละ 26.0, 8.0, 6.0 ตามลําดับ 
 

 จากการวิเคราะหในตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต  และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
สามารถตอบวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ยังมีอยู ในระดับนอย ซ่ึงจะเห็นไดจากบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการพัฒนา
บุคลากรตามแนวทาง 5 แนวทาง ดังนั้นแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตควรจะประกอบไปดวยแนวทาง 5 แนวทางดังนี้ การศึกษาท่ีเปนทางการ  
(Formal Education), การประเมิน (Assessment), ประสบการณการทํางาน  (Job Experience), 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  
(E-Learning) และควรมีระดับการพัฒนาบุคลากรท่ีเปนไปอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือท่ีจะไดทําใหมีความ
ตอเนื่อง และบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เชน ควรจัด กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและใน
สถานท่ี (off-site and out-site programs) เดือนละครั้ง  จัดใหมีโครงการตางๆของมหาวิทยาลัย 
(university programs) เขามาใหความรูกับทางสํานักงานเดือนละครั้ง   จัดใหมีการประเมินตางๆ ป
ละครั้ง เปนตน 
 

ตอนที่ 3 การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการเปนประชาคม
อาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ แบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
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สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
 สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก 
(หมายเหตุ : เกณฑระดับความคิดเห็นสามารถดูเพ่ิมเติมไดจากกบทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจัย) 
 
 
สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.19 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ 
 ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ดานบรหิารความเส่ียง 2.99 1.19 มีความรู 2.65 1.02 มีความรู 
ดานงานคุมประพฤติ 3.14 1.27 มีความรู 2.57 .95 มีองค

ความรู 
ดานความรูดานกฎหมายและ
กฎระเบียบขาราชการ 

2.99 1.26 มีความรู 2.78 1.07 มีความรู 

ภาพรวม 3.04 1.09 มีความรู 2.52 .85 มีองค
ความรู 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวาในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานตางๆท้ัง 3 ดานนั้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
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ของตนเองท้ัง 3 ดาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.52 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
บริหารควา มเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตาม
ลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระ นครใต ดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
งานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดาน ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 
ตารางท่ี 4.20 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ใน ดานบริหารความเส่ียง 
 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
ระดับความรูท่ีจําเปนใน 

การปฏิบัติงาน 
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร

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

1.1.1 การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน 3.02 1.24 มีความรู 2.60 1.05 มีองคความรู 

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 พบวาในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูใน
ระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับการหาความ
เสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  จะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.02 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีความรู ความสามารถ
ตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และ
สามารถถายทอดได ถัดมา การประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  และ การจัดการความเสี่ยงจาก
การปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.98 , 2.96 ตามลําดับ ซ่ึงความคิดเห็ นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองสําหรับ การจัดการความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงาน จะมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 2.72 ความคิดเห็นอยู ในระดับมีความรู ความสามารถตามตาม
ลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได ถัดมา การประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได สุดทาย การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน  มี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.60 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.21 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ 
ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการ
เปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ ในดานงาน
คมุประพฤติ 
 

ความรูท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1.2.1 งานสืบเสาะและพินิจ 2.94 1.41 มีความรู 2.42 1.03 มีองคความรู 

1.2.2 งานควบคุมและ
สอดสอง 

3.12 1.36 มีความรู 2.62 1.14 มีความรู 
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ตารางท่ี 4.21 (ตอ) 

ความรูท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

1.2.3 งานแกไขฟนฟูผูกระทํา
ผิด 

3.22 1.30 มีความรู 2.74 1.01 มีความรู 

1.2.4 งานสงเคราะหผูกระทํา
ความผิด 

3.16 1.36 มีความรู 2.56 .99 มีองคความรู 

1.2.5 งานบริการสังคม 3.22 1.36 มีความรู 2.56 1.09 มีองคความรู 
1.2.6 งานฟนฟูสมรรถภาพผู
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 มีองคความรู 
1.2.9 ภารกิจยุติธรรมชุมชน 2.92 1.47
 มีความรู 2.37 1.06 มีองคความรู 

ภาพรวม 3.14 1.27 มีความรู 2.57 .95 มีองคความรู 
 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวาในภาพรวมระดับความรู ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 ความคิดเห็นอยูใน
ระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลกัษณะของงาน 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับงานตรวจ
พิสูจน จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.30 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะ
ของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอด
ได ถัดมาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  งานแกไข
ฟนฟูผูกระทําผิด  งานบริการ สงัคม งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานควบคุมและสอดสอง  งาน
กิจกรรมชุมชน งานสืบเสาะและพินิจ  ภารกิจยุติธรรมชุมชน  มีคาเฉลี่ยดังนี้ 3.24, 3.22, 3.22, 3.16, 
3.12, 3.10, 2.94, 2.92 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตาม
ลกัษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองสําหรับงานตรวจพิสูจนจะมีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุดเทากับ 2.80 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความ
เขาใจในหลักก าร แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได ถัดมา ระดับ
ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับงานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด , งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพ
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ติด, งานควบคุมและสอดสอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74, 2.64, 2.62 ตามลําดับ ซ่ึงความคิดเห็นจะอยู ใน
ระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ี
เก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได สวน งานสงเคราะหผูกระทําความผิด  งานบริการ
สงัคม  งานกิจกรรมชุมชน  งานสืบเสาะและพินิจ  ภารกิจยุติธรรมชุมชน  จะมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.56, 
2.56, 2.46, 2.42, 2.37 ตามลําดับซ่ึงความคิดเห็นจะอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.22 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ 
 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน
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 พระราชบัญญัติฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ.ศ. 2545 

3.18 1.32 มีความรู 2.92 1.16 มีความรู 

1.3.4 พระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี 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 พบวาในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติ งานของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจ
ในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.78 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจ
ในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับ
พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด พ .ศ. 2545 จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.18 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีท่ีเ ก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได  ถัดมา ระดับความรูท่ีจําเปนในการ
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ปฏิบัติงาน สําหรับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ .ศ. 
2546, ประมวลกฎหมายอาญา , พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ .ศ.2479 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04, 2.90, 
2.84 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และ
มีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองสําหรับ พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผู
ติดยาเสพติด พ .ศ. 254 5 จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.92 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได ถัดมา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สําหรับ พระราช
กฤษฎกีาวาดวยหลกัเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ประมวลกฎหมายอาญา  
พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ.2479 มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.76, 2.72, 2.70 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดความ
คิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 
สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.23 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการ 
 ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

ดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 3.03 1.19 มีทกัษะ 2.59 1.15 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ 2.55 1.16 มีทกัษะ
เบื่องตน 

2.42 1.04 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

ดานทักษะการจัดการขอมูล 2.81 1.13 มีทกัษะ 2.64 1.09 มีทกัษะ 
ภาพรวม 2.80 1.05
 มีทกัษะ 2.55 .91 มีทกัษะ

เบือ้งตน 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอ มพิวเตอร  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.03 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใช
โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
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ตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 ความคิดเห็ นอยูในระดับ มีทกัษะ
เบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 ความคิดเห็นอยูในระดับ
สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 
ความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารให
เขาใจได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช 
รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลใน รูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห 
และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
  
ตารางท่ี 4.24 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

2.1.1 การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
พ้ืนฐาน 

3.00 1.29 มีทกัษะ 2.54 1.15 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

2.1.2 การใชระบบงานของกรมคุม
ประพฤติ 

3.06 1.19 มีทกัษะ 2.64 1.22 มีทกัษะ 

ภาพรวม 3.03 1.19 มีทกัษะ 2.59 1.15 มีทกัษะ
เบือ้งตน 

 จากตารางท่ี 4.24 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.03 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใช
โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
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ตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
เบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ในสวนของการ
ใชระบบงานของก รมคุมประพฤติ  มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 3.06 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
เบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  ถัดมาการใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรพ้ืนฐาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ี
สามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวนของ การใชระบบงานของกรมคุม
ประพฤติ  มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานได และสามารถใช โปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว  ถัดมา การใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรพ้ืนฐาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.54 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานได 
 
ตารางท่ี 4.25 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับ
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 ทักษะการอานเอกสารทางดาน
งานคุมประพฤติ 

2.42 1.25 สามารถฯ 2.36 1.16 สามารถฯ 

2.2.3 ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ 

2.50 1.23

 

สามารถฯ 2.62 1.31

 

มีทกัษะ 

ภาพรวม 2.55 1.16 สามารถฯ 2.42 1.04 สามารถฯ 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.55 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ 
สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน อ าน และฟง
ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได 
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 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ในสวนของ
ทักษะการพูด/สนทนา/เจรจา จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.72 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด 
เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจไดและสามารถพูด เขียน อาน 
และฟงภาษาอังกฤษ และทําความเขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  ถัดมา ทักษะการเขียน
เอกสารทางดานงานคุมประพฤติ , ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤติ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.50, 2.42 ตามลําดับ ซ่ึง 2 ขอหลังความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน อาน และฟง
ภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวนของ ทักษะการเขียนเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.62 ความคิดเห็นอยูในระดับ สามารถพูด เขียน 
อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได  และสามารถพูด เขียน อาน และ
ฟงภาษาอังกฤษ และทําความเขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  ถัดมา ทักษะการอานเอกสาร
ทางดานงานคุมประพฤติ , ทักษะการพูด/สนทนา/เจรจา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.36, 2.28 ตามลําดับ ซ่ึง 
2 ขอหลังความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ 
สื่อสารใหเขาใจได 
 
ตารางท่ี 4.26 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานทักษะการจัดการขอมูล 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 

Mean S.D. ระดับ Mean S.D. ระดับ 

2.3.1 การสืบคนขอมูล 2.80 1.20 มีทกัษะ 2.70 1.13 มีทกัษะ 
2.3.2 การจัดเก็บขอมูล 2.84 1.17 มีทกัษะ 2.72 1.07 มีทกัษะ 
2.3.3 การวิเคราะหขอมูล 2.80 1.12 มีทกัษะ 2.60 1.14 สามารถฯ 
2.3.4 การประยุกตใชขอมูล 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 พบวาในภาพรวม ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 
ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง 
สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห และ
ประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน



173 

ทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวม
ขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟ
รายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ในสวนของการ
จัดเก็บขอมูล, การประยุกตใชขอมูล  มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.84 ซ่ึงจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ มี
ทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอ มใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลใน
รูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  
ถัดมาการสืบคนขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  การประเมินผล  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80, 2.80, 2.78 
ตามลําดับ ซ่ึง 3 ขอหลังจะมีความคิดเห็นอยูในระ ดับมีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปน
ระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และ
สามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวนของ การจัดเก็บขอมูล  มีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุดเทากับ 2.72 ซ่ึงจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปน
ระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และ
สามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง ถัดมาการสืบคนขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.70 
ซ่ึงจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช 
รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห 
และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  รองลงมา การวิเคราะหขอมูล  การประยุกตใช ขอมูล  การ
ประเมินผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.60, 2.60, 2.60 ตามลําดับ ซ่ึง 3 ขอหลังจะมีความคิดเห็นอยูในระดับ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ  และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรปูแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน 
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สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง 
 
ตารางท่ี 4.27 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  

 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก 
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการ 
 ปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 

 

สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับสมรรถนะประจํา
ตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

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

ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) 
- การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิดโดยการแยกแยะ
ประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน 
รวมถึงการจัดหมวดหมูอยางเปนระบบระเบียบ 
เปรียบเทียบแงมุมตางๆ สามารถลําดับ
ความสําคัญ ชวงเวลา เหตุและผลท่ีมาท่ีไปของ
กรณีตางๆได 

2.94 1.22 แสดง
สมรรถนะ 

2.80 1.20 แสดง
สมรรถนะ 

ดานการมองภาพองครวม (Conceptual 
Thinking) 
- การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม 
โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบเชื่อมโยงหรือ
ประยุกตแนวทางจากสถานการณขอมูลหรือ
ทัศนะตางๆ จนไดเปนกรอบความคิดหรือ
แนวคิดใหม   
 
 
 
 
 
 

2.92 1.16 แสดง
สมรรถนะ 

2.66 1.15 แสดง
สมรรถนะ 
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ตารางท่ี 4.27 (ตอ) 

สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับ
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับสมรรถนะประจํา
ตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับ

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

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

ดานการตรวจสอบความถูกตองตาม
กระบวนงาน (Concern for Order) 
- ความใสใจท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตอง 
ครบถวน มุงเนนความชัดเจนของ
บทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ีอาจ
เกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม 
ตรวจสอบการทํางานหรือขอมูล
ตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบเพ่ือ
ความถูกตองของกระบวนงาน 

2.84 1.18 แสดง
สมรรถนะ 

2.82 1.30 แสดง
สมรรถนะ 

ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) 
-  สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร 
เพ่ือความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของ
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 พบวาระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศ าลแขวงพระนครใต ในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรื อเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
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สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.92 ความคิดเห็นอยูในระดับใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือส ามัญสํานึกใน
การระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน และประยุกตใชประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของ
ขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานกา รมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 ความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป  ใชกฎ
พ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใช
ประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวน ของขอมูลได 
ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 ความคิดเห็นอยูในระดับตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษา
กฎ ระเบียบ ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความ
เปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยาง
เครงครัด และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ
อยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 ความคิดเห็นอยูในระดับ ตองการ
ความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ  ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มี
ความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ  
ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.90 ความคิดเห็นอยูในระดับสรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือ
รักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดี
กับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงาน
อยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรือรักษาการติดตอ
กับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  
และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษา
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ความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 
สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสา
หลัก 
 
ตารางท่ี 4.28 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  

 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในภาพรวมการเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมาย 
 ของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลัก 

 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

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

ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมือง
และความมั่นคงอาเซียน (ASEAN 
Political and Security 
Community–APSC) 

2.45 1.13 มีองค
ความรู 

2.47 1.20 มีองค
ความรู 

ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN Economic 
Community–AEC) 

2.31 1.07 มีองค
ความรู 

2.06 .79 มีองค
ความรู 

ดานเสาหลัก 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 พบวาในภาพรวม ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 ความคิดเห็นอยูในระดับ
มีองคความรูตามลักษณะของงาน สวนผลการประเมินกา รพัฒนาบุคลากรของตนเองในภาพรวมมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.21 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political 
and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 ความคิดเห็นอยูในระดับมี องคความรู



178 

ตามลกัษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 1 ประชาคม
การเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.47 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–
AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.31 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน สวนผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทา กับ 2.06 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลกัษณะของงาน  
 ในภาพรวม ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 ความคิดเห็นอยูในระดับมี
องคความรูตามลักษณะของงาน  
 
ตารางท่ี 4.29 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน  
 (ASEAN Political and Security Community–APSC) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

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

4.1.1 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทาง
ปฏิบัติรวมกันของอาเซียน    

2.56 1.20 มีองค
ความรู 

2.50 1.20 มีองค
ความรู 

4.1.2 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียน
ในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคงบน
พ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย  

2.42 1.18 มีองค
ความรู 

2.48 1.22 มีองค
ความรู 
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ตารางท่ี 4.29 (ตอ) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

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

4.1.3 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการมีความสัมพันธท่ีเนนแฟน
และสรางสรรคกับประชาคมโลก 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 พบวาในภาพรวม ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคง
อาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเองดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.47 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ใน
สวนเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน  จะ
มีคา เฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.56 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมา
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคง
บนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย, เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการมีความสัมพัน ธท่ีเนน
แฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42, 
2.38 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 2 ขอหลังจะมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองจะพบวาสวน เสริมสรางความรูความ เขาใจ
เก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน  จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.50 
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมาเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนษุย , 
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการมีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับประชาคมโลก 
โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.48, 2.44 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 2 ขอหลงัจะมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
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ตารางท่ี 4.30 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN  
 Economic Community–AEC) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

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

4.2.1 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 

2.34 1.10 มีองค
ความรู 

2.16 .96 มีองค
ความรู 

4.2.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความสามารถในการแขงขัน 

2.26 1.12 มีองค
ความรู 

1.98 .77 มีองค
ความรู 

4.2.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน 

2.32 1.15 มีองค
ความรู 

2.02 .77 มีองค
ความรู 

4.2.4 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 

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 พบวาในภาพรวม ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.31 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลักษณะของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.06 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ใน
สวนเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผ ลิตเดียว จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด
เทากับ 2.34ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  ถัดมาเสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน, เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณา
การเขากับเศรษฐกิจโลก, เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.32, 2.32, 2.26 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองจะพบวาในสวน เสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว จะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.16 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  ถัดมาเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการ
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เขากับเศรษฐกิจโลก , เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน , 
เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.08, 2.02, 1.98 
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 
ตารางท่ี 4.31 ระดับเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ  
 ประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก  
 การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ในระบบราชการ ในดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวัฒนธรรม (ASEAN  
 Socio-Cultural Community–ASCC) 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของ

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

4.3.1 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

2.50 1.23 มีองค
ความรู 

2.14 .88 มีองค
ความรู 

4.3.2 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครอง
ทางสงัคม 

2.44 1.18 มีองค
ความรู 

2.22 1.04 มีองค
ความรู 

4.3.3 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับความเปนธรรมและสิทธิทาง
สงัคม 

2.54 1.20 มีองค
ความรู 

2.16 .98 มีองค
ความรู 

4.3.4 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 

2.56 1.20 มีองค
ความรู 

2.04 .88 มีองค
ความรู 

4.3.5 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการสรางอัตลักษณของ
อาเซียน 

2.46 1.18 มีองค
ความรู 

1.98 .84 มีองค
ความรู 

4.3.6 เสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา  

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 พบวาในภาพรวมดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN 
Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 ความคิดเห็นอยูในร ะดับมีองคความรู
ตามลักษณะของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 3 ประชาคม



182 

สงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน  
 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ใน
สวนเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอมจะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.56 
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมา การเสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับความเปนธรรมและ สทิธทิางสงัคม  การ เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา  การเสริมสราง
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน  การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
สวัสดิการและการคุมครองทางสงัคม  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.54, 2.50, 2.48, 2.46, 2.44 ตามลําดับ ซ่ึง
ท้ัง 5 ขอหลังความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองจะพบวาในสวน เสริมสรางความรูความ
เขาใจเก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครอ งทางสงัคมจะมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.22 ความคิดเห็นอยู
ในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน ถัดมา การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความเปน
ธรรมและสทิธทิางสงัคม  การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การ
เสริมสรางความรูความเข าใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม  การเสริมสรางความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา  การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณ
ของอาเซียน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.16, 2.14, 2.04, 2.04, 1.98 ตามลําดับ ซ่ึงท้ัง 5 ขอหลังความคิดเห็น
อยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
  

การพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ในปจจุบันยังไมมี
ประสิทธิภาพเทาท่ีควร เนื่องจากยังขาดการวางนโยบายท่ีมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม สงผลให
บคุลากรในสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ขาดความรู ความเขาใจเก่ียวกับงานท่ี
ไดรับมอบหมาย ดังนั้นทางกรมคุมประพฤติควรจะตองดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและ ภายนอกกรม โดยเฉพาะการพัฒนาความรู ทักษะ 
สมรรถนะเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมท่ีกําลังจะเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน 
 อีกท้ังทางกรมคุมประพฤต ิและทาง สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ควร
จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ ดังตอไปนี้  
 1.  ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) เชน การใหมหาวิทยาลัยภาค รัฐเขา
มาสอนความรูตางๆท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน อาทิ การใชภาษาอังกฤษ เปนตน หากสามารถให
มหาวิทยาลัยเขามาจัดอบรมในสํานักงานได ก็จะยิ่งชวยใหบุคลากรมีความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับระบบงาน และสภาพสังคมเพ่ิมมากข้ึน 
 2.  ดานการประเมิน (Assessment) เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา เปนตน หากทาง
กรมคุมประพฤติมีการจัดการประเมินมายังสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ก็จะยิ่ง
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ชวยทําใหสํานักงานรูถึงจุดบกพรองในก ารทํางานเพ่ิมมากข้ึน และจะไดนําขอบกพรองมาปรับแกไข
เพ่ือใหเกิดประโยชนแกสํานักงานตอไป 
 3.  ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เชน การขยายงาน การหมุนเวียนงาน 
เปนตน หากทางกรมคุมประพฤติมีการสนับสนุนในดานนี้ ก็จะยิ่งชวยใหบุคลากรในสํานักงานมีการ
เรียนรูทักษะใหมๆ มีการประยุกตทักษะ และความรูใหม และไดหาประสบการณใหมๆเพ่ิมมากข้ึน 
 4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) เชน ระบบพ่ีเลี้ยง 
(mentoring), การสอนงาน (coaching) หากสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต มีการ
พัฒนาในดานนี้ ก็จะชวยใหบุคลากร สามารถพัฒนาทักษะ และเพ่ิมความรู เก่ียวกับสํานักงาน และ
ผูรับบริการไดโดยการมีปฏิสัมพันธกับคนในองคการท่ีมีประสบการณมากกวา  
 5.  การฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) หากสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตมีการฝกอบรมทางดานนี้จะชวยทําใหบุคลากรมีความสามารถใน
การใชระบบงานของกรมคุมประพฤติมากยิ่งข้ึน 
 สวนการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตเพ่ือรองรับกับการเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน ควรมีแนวทางดังนี้ 
 1.  เสริมสรางความ รูความเขาใจเก่ียวกับการสรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของ
อาเซียน    
 2.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัย
คุกคามความม่ันคงบนพ้ืนฐานของความม่ันคงของมนุษย  
 3.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการมีความสัมพัน ธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับ
ประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 
 4.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 
 5.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความสามารถในการแขงขัน 
 6.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน 
 7.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 
          8.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 9.  เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับสวัสดิการและการคุมครองทางสังคม 
 10.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความเปนธรรมและสิทธิทางสังคม 
 11.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 
 12.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการสรางอัตลักษณของอาเซียน 
 13.เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการลดชองวางทางการพัฒนา 
  
 หากทางกรมคุมประพฤตแิละทางสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต สามารถ
เสริมสรางความรูในดานตางๆท้ัง 13 ดาน ก็จะทําใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับประชาคม
อาเซียนมากยิ่งข้ึน จะสงผลใหการทํางานในสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต มีความ
ทันสมัย รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนดวย 
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ตอนที่ 5 ทดสอบสมมติฐาน 
 
 1. จากสมมติฐาน ท่ี 1

  

 “แนวทางการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว 
ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนท างการ  (Formal Education) การประเมิน (Assessment) 
ประสบการณการทํางาน (Job Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)” สามารถสรุปไดดังนี้ 

ตารางท่ี 4.32 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยในดาน 
 การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) ดานการประเมิน (Assessment) 
 ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
 (Interpersonal Relationship)  ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-Learning)  
 มีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ  
 นครใต 

 
 

ปจจัย    
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 

การพัฒนาบุคลากรของ 
สํานักงานคุมประพฤติประจํา 

ศาลแขวงพระนครใต 
ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)    
                                                                       
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.8070 
.000 ** 

สูง 

ดานการประเมิน (Assessment)          
                                                                         
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.7615 
.000 ** 

คอนขางสูง 

ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience)     
                                                                       
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.9242 
.000 ** 

สูง 

 
 



185 

ตารางท่ี 4.32 (ตอ) 
 

 

ปจจัย    
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 

การพัฒนาบุคลากรของ 
สํานักงานคุมประพฤติประจํา 

ศาลแขวงพระนครใต 
 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship)    
                                                                        
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.8795 
.000 ** 

สูง 

ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-Learning)      
                                                                        
Pearson Correlation 

Sig ( 2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

0.7120 
.000 ** 

คอนขางสูง 

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

จากตารางท่ี 4.32 พบวา  ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัย ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ 
(formal education) กับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตมีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความ
คิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีความสัมพันธกับระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 
0.8070  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมี
ตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีระดับมากข้ึน ก็จะทํา ใหระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดาน
การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานการประเมิน (Assessment) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ  0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01  
กลาวคือระดั บความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีความสัมพันธกับระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] 
เทากับ 0.7615  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับ
ความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความ
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คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการ
ประเมิน (Assessment) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 

ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีความสัมพันธกับระดับความคิ ดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.9242 มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเ ห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เพ่ิมข้ึนใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานความสัมพันธระหว างบุคคล (Interpersonal Relationship) มีคา Sig.(2-tail)
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมปร ะพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8759 มีคาความสัมพันธ
ในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทร อนิกส(E-Learning) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-
Learning) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนค รใต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.7120  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง      
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 
จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปไดวา “แนวทางการ พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบัน ท่ีมีความสัมพันธกับ การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติดังกลาว ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education), การประเมิน 
(Assessment), ประสบการณการทํางาน (Job Experience), ความสัมพันธ ระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)” จึงยอมรบั
สมมตฐิานท่ี 1 
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 2. จากสมมติฐาน ท่ี 2

 

 “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา น
ดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดั งกลาวมีความแตกตางกัน 
โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้ 

ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม 
 ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน  
 กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 

 

ความรูท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับความรูท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

 ดานบริหารความเสี่ยง 2.99 1.19 2.65 1.02 2.661 0.011* 
ดานงานคุมประพฤติ 3.14 1.27 2.57 .95 2.987 0.005* 
ดานความรูดานกฎหมาย
และกฎระเบียบขาราชการ 

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 พบวา ความแตกตาง ของระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม  ระหวางระดับความรูท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
     ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig.  = 0.002 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง    มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตในภาพรวม   แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวม มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานบริหารความเสี่ยง พบวามีคา Sig. = 
0.011 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานบริหารความเสี่ยง   แตกตางกัน อย างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 
0.05 
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               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานบริหารความเสี่ยง  มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานงานคุมประพฤติ 
พบวามีคา Sig. = 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานกับ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานงานคุมประพฤติ แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานงานคุมประพฤติ   มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคั ญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานความรูดาน
กฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ   พบวามีคา Sig.  = 0.080 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา
ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับ
ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติป ระจําศาลแขวงพระนครใตในดาน
ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม  
 ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการ 
 ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับทักษะท่ี
จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานทักษะดานการใช
คอมพิวเตอร 

3.03 1.19 2.59 1.15 2.903 0.006* 

ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ 2.55 1.16 2.42 1.04 1.252 0.217 
ดานทักษะการจัดการขอมูล 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 พบวาความแตกตาง ของระดับความพ รอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม  ระหวางระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
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 ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.016 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตในภาพรวม   แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมปร ะพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในภาพรวม มีระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  พบวามีคา Sig.  
= 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง  มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรมีระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ , ดานทักษะการจัดการขอมูล  พบวามีคา Sig. = 0.217, 0.187 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ, ดานทักษะการจัดการขอมูล ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม  
 ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ 
 ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับสมรรถนะที่
จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานการคิดวิเคราะห 
(Analytical Thinking) 

2.94 
 

1.22 2.80 1.20 0.961 0.341 

ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) 

2.92 
 

1.16 2.60 1.15 1.667 0.102 

ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) 

2.84 
 

1.18 2.82 1.30 0.116 0.908 
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ตารางท่ี 4.35 (ตอ) 
 

สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับสมรรถนะที่
จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(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 พบวาความแตกตาง ของระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม ระหวางระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig.  = 0.500 ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวม   ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ใน ดาน สมรรถนะ ดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking), ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking),  

ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order), ดานการสราง
สัมพันธภาพ (Relationship Building) พบวามีคา Sig. = 0.341, 0.102, 0.908, 0.814 ตามลําดับ 
ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับสมรรถนะ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง    มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตท้ัง 4 ดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจํา เปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ดานคุมประพฤติจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว ” จึงยอมรบั
สมมตฐิานท่ี 2 
 3. จากสมมติฐาน ท่ี 3 “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก 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
ดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบความแตกตางความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม 
 ประพฤติ ประจําศาลแขวงพระนครใต ระหวางระดบัการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน 
 สําหรับการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 

การเตรียมความพรอมท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงาน 

การเปรียบเทียบ  
 
t 

 
 
p 

ระดับการเตรียม
ความพรอมท่ี
จําเปนสําหรับ 
การปฏิบัติงาน 

ระดับผลการ 
ประเมินตนเอง 

Mean S.D. Mean S.D. 

ดานเสาหลัก 1 ประชาคม
การเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
(ASEAN Political and 
Security Community–APSC) 

2.45 1.13 2.47 1.20 -0.121 0.904 

ดานเสาหลัก 2 ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) 

2.31 1.07 2.06 .79 2.439 0.018* 

ดานเสาหลัก 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 พบวา ความ แตกตาง ของระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม ระหวางระดับ การเตรียมความพรอม ท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา มีคา Sig. = 0.053 ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการ
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พัฒนาบุคลากรของตนเองมีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม   ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and 
Security Community–APSC) พบวามีคา Sig. = 0.904 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การ
เตรียมความพรอมท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มี
ระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดาน
เสาหลัก 1 ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) 
พบวามีคา Sig. = 0.018 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาร ะดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง  มีระดับความพรอมในการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดาน เสาหลัก 2 แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 2 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานเสาหลัก 3 
ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) พบวามีคา Sig. = 
0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  
กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานเสาหลัก 3 แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 3 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก 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
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” จึงยอมรบัสมมตฐิานท่ี 3 
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บทท่ี 5 
 

สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใต   กรมคุมประพฤติ” ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัยท่ีไดจากการวิเคราะห และขอเสนอแนะตางๆในสวน
ท่ีเก่ียวของดังนี้ 
 

5.1 การอภิปรายผล 
 
 5.1.1 ผลการศึกษาขอมูลตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร 
 ผลจากการศึกษาขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต กรมคุมประพฤติ  บคุลากรสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ท่ีตอบ
แบบสอบถาม และไดรับกลับคืนมาท้ังสิ้นจํานวน 50 ชุด คิดเปนรอยละ 100 พบวามีรายละเอียดดังนี้ 

- บคุลากรสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน  26 คน คิดเปนรอยละ 52.0 และเพศชาย จํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 48.0 
 - บุคลากรสวนใหญมีอายุมากกวา 25 แตไมเกิน 30 ปจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 50.0 
รองลงมามีอายุมากกวา 30 แตไมเกิน 35 ปจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 มีอายุมากกวา 40 
แตไมเกิน 45 ปจํานวน 6 คนคิดเปนรอยละ 12.0 มีอายุมากกวา 35 แตไมเกิน 40 ปจํานวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 6.0 มีอายุมากกวา 45 แตไมเกิน 50 ปจํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 6.0 อันดับสุดทาย
มีอายุมากกวา 20 แตไมเกิน 25 ปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 และมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 

- บคุลากรสวนใหญมีสถาน ภาพโสดจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 80.0 และมีสถานภาพ
สมรสจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 20.0 ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 46 คนคิดเปนรอยละ 92.0 
และมีการศึกษาระดับปริญญาโทจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญมีตําแหน งระดับพนักงานราชการจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 48.0 
รองลงมามีตําแหนงอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจาก ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการ ระดับปฏิบัติการ 
และหนักงานราชการ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 22.0 อันดับถัดมามีตําแหนงระดับปฏิบัติการ
จํานวน 9 คนคิดเปนรอยละ 18.0 มีตําแหน งระดับชํานาญการจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 10.0 
และมีตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญรับผิดชอบงานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดจํานวน 12 คน คิดเปนรอย
ละ 24.0 รองลงมารับผิดชอบงานตรวจพิสูจนจํานวน 11 คน  คิดเปนรอยล ะ 22.0 รับผิดชอบงาน
ควบคุมและสอดสองจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 รับผิดชอบงานอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงาน
สืบเสาะและพินิจ งานตรวจพิสูจน งานควบคุมและสอดสอง งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด งาน
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กิจกรรมชุมชน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 16.0 อันดับถัดมารับผิดชอบงานสืบเ สาะและพินิจ
จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 14.0 รับผิดชอบงานกิจกรรมชุมชนจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 8.0 
ตามลําดับ 

- บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ปจํานวน 35 คน 
คิดเปนรอยละ 70 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ปจํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 20.0 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป จํานวน 2 คน คิด
เปนรอยละ 4.0 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ปจํานวน 2 คน คิดเปนรอย
ละ 4.0 อันดับสุดทายมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 20 ปข้ึนไปจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
2.0 ตามลําดับ 
 
 5.1.2 ผลการศึกษาขอมูลตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต  และระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต 
 ในภาพรวมบุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ตามแนวทาง 5 แนวทางโดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 
2.35 ซ่ึงแสดงวาบุคลากรยังมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรตามแนวทาง 5 แนวทางเพ่ิมข้ึน 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) 
ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) และดานการประเมิน (Assessment) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.53, 2.49, 2.36, 2.29, 2.09 ตามลําดับ 

- ดานการศึกษาท่ีเ ปนทางการ (formal education) บุคลากรสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็น “ไมเห็นดวย ” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.29 
หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน
, ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรมในดานตางๆท่ีจัดข้ึนในองคกรของทานอยางเปนประจํา , สวน
ใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากพนักงานของกองพัฒนาบุคลากร , ทานคิดวา
วิทยากรท่ีมาฝกอบรม มี ทักษะตางๆท่ีจําเปนในการฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้ง
คําถาม ทักษะการสรุปประเด็น ทักษะการใชคอมพิวเตอรหรืออุปกรณชวยสอนตางๆ  อยางแทจริง , 
บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรมใหมีความรูและความเขาใจในงานดานคุมประพฤติอยาง
ท่ัวถึง , องคกรของทาน มีการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางาน เชน ทักษะในการใชเทคโนโลยี
ใหมๆ ทักษะดานการทํางาน อยางสมํ่าเสมอ , สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมา
จากเอกชน, สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากศูนยเพ่ิมผลผลิต , ทานไดเขา
รวมหลักสูตรระย ะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน , สวนใหญ
วิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากมหาวิทยาลัย  โดยมีคาเฉลี่ย 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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 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีดังนี้ทานนํา
ความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใชในการทํางาน , สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการ
ฝกอบรมแกทานมาจากสวนราชการ โดยมีคาเฉลี่ย 2.64, 2.60 ตามลําดับ 

- ดานการประเมิน (Assessment) บุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” 
เก่ียวกับ การพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานการ
ประเมิน (Assessment)  โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.09 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา  
ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปลี่ยนสายอาชีพได หากบุคลากรคิดวา
ตนเองมีความเหมาะสมกับสายงานใหม , ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) 
เปนเครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ีประสบความสําเร็จ , ทานคิดวาองคกรของ
ทานใชการประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา(Performance Appraisals 
and 360-Degree Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคกร, ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสายอาชีพ (การวางแผนสายอาชีพ หมายถึง 
การเตรียมพนัก งานเพ่ือรองรับในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะหความถนัดของตนวา
ถนัดในสายอาชีพใด และแนะนําจะเติบโตในสายงานนั้นไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวางแผนผัง
การเติบโตของแตละสายอาชีพวา เม่ือตําแหนงนี้วางลงแลวพนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผู
เขามารั บตาํแหนงแทน ) อยางเปนประจําและตอเนื่อง , ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากร
วิเคราะหความสามารถ หรือความถนัดในอาชีพของตน , ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ี
ปรึกษาในการวางแผนสายอาชีพอยางท่ัวถึง , ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือประเมินบุคลิก ลักษณะ ทักษะ และ
ความสามารถของแตละบุคคล ) อยางเปนประจําและตอเนื่อง , ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา 
(Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสาร
หรือทักษะของบุคลากรอยางเปนประจําและตอเนื่อง  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.34, 2.20, 2.20, 2.08, 
2.06, 1.98, 1.96 และ 1.86 ตามลําดับ 

- ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) บุคลากรสวนใหญมีระดับความคิดเห็น 
“ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติปร ะจําศาลแขวงพระนครใต  ใน
ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.49 หาก
พิจารณาเปนรายขอจะพบวา องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจําให
บุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ , องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมใ นการเสนอแนวคิด
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน , ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job 
enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความรับผิดชอบใหมๆ ในงานปจจุบันของบุคลากร , 
ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชหลักการโยกยาย หลักการเลื่อนตําแหนง หรือหลั กการเลื่อนลง 
(Transfers, Promotions and Downward Moves) เปนการพัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคของ
การพัฒนาในองคกร , ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงานชั่วคราวขององคกรอ่ืน 
(Temporary Assignment with Other Organizations) เชน การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวาง
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องคการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.50, 2.46, 2.42, 
2.42, 2.08 ตามลําดับ 
 สวนระดับความคิดเห็น “เห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีดังนี้ทานสามารถ
นําประสบการณการทํางานของทานมาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน , 
ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job rotation) เพ่ือเปนการเตรียมบุคลากรใหพรอม
กับความหลากหลายของงานท่ีไดรับมอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในองคกร , องคกร
ของทานเปดโอกาสใหทานไดใชประสบการณในการทํางานอยางเต็มท่ี , บคุลากรในองคกรของทานมี
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป  โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ 2.74, 2.70, 
2.58, 2.52 ตามลําดับ 

- ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) บุคลากรสวนใหญมี
ระดับความคิดเห็น “เห็นดวย ” เก่ียวกับ การพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) โดยมีคาเฉลี่ย
ในภาพรวมเทากับ 2.53 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา องคกรของทา นมีการใหเพ่ือนรวมงาน
ระดับเดียวกัน (peer) ทําหนาท่ีสอนงาน (Coaching) เพ่ือชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะ
สนับสนุนและติดตามผลการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 2.70 
 สวนระดับความคิดเห็น “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต  ในดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มี
ดังนี้องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปนผูสอนงาน (Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) เพ่ือพัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับองคกร , ผูบังคับบัญชา /หัวหนางานใน
องคกรของทานมีการให Feedback ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทานเปนประจํา  โดยมี
คาเฉลี่ย 2.48, 2.40 ตามลําดับ 

- ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) บุคลากรสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็น “ไมเห็นดวย ” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงา นคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต ในดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) โดยมีคาเฉลี่ยในภาพรวมเทากับ 2.36 
หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวาองคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานดานคุมป ระพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.36 

- การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ
ไมเคยไดรับ กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) 
จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 40.0 สวนบุคลา กรท่ีไดรับ กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและใน
สถานท่ี (off-site and out-site programs) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 18 
คน, 6 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 12.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารับ หลักสูตรระยะสั้น  (short course) ซ่ึงท่ี
ปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีเคยเขา
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รับหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 7 คน, 4 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 14.0, 8.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยเขารวม โครงการปริญญาโทดานการบริหาร
สําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 92.0 สวนบุคลากรท่ี
เคยเขารวมโครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 
1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 2 คน, 2 คน คิดเปนรอยละ 4.0, 4.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดเขารวม
โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําหรับผูบริหาร (executive MBA program) จํานวน 3 ครั้งข้ึน
ไป 
 - ดานการประเมิน (Assessment) ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การ
ทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 88.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 1 ครั้ง 
2 ครั้ง มีจํานวน 5 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 10.0, 2.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การทดสอบ
ทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: MBTI) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดเขารวม ศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78 .0 สวนบุคลากรท่ีไดเขาร วม ศูนยการประเมิน 
(Assessment Center) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 4 คน, 7 คน คิดเปนรอยละ 8.0 , 14.0 
ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดเขารวมศูนยการประเมิน (Assessment Center) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 82.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการตรวจ จุดมาตรฐาน (Benchmark) 
จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 3 คน, 6 คน คิดเปนรอยละ 6.0, 12.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ี
ไดรับการตรวจจุดมาตรฐาน (Benchmark) จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 ในรอบ  1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การประเมินผล
การปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา จํานวน 1 ครั้ง 2 ครั้ง มีจํานวน 7 คน, 5 คน คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0 ตามลําดับ แตไมมีผูใดเลยท่ีไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมิน
แบบ 360 องศา จํานวน 3 ครั้งข้ึนไป 
 - ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวน
ใหญไมเคยไดรับ การขยายงาน (job enlargement) จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 76.0 สวน
บุคลากรท่ีไดรับการขยายงาน (job enlargement) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 
8 คน, 3 คน, 1 คน คิดเปนรอยละ 16.0, 6.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 
22 คน คิดเปนรอยละ 44.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับการหมุนเวียนงาน (job rotation) จํานวน 1 ครั้ง 2 
ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 15 คน, 8 คน, 5 คน คิดเปนรอยละ 30.0, 16.0, 10.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการ
เลื่อนลง (Transfers, Promotions and Downward Moves) จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 74.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับการโยกยาย การเลื่อนตําแหนง 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 คิดเปน
รอยละ 14.0, 10.0, 2.0 ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกร
อ่ืน (Temporary Assignment with Other Organizations) จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 78.0 
สวนบุคลากรท่ีไดรับ การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน (Temporary Assignment with 
Other Organizations) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 4 คน, 5 คน, 2 คน คิด
เปนรอยละ 8.0, 10.0, 4.0 ตามลําดับ 
 - ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) ในรอบ 1 ปท่ีผานมา
บุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับการพัฒนาบุคลากรแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 19 คน คิด
เปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) จํานวน 1 
ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 18 คน , 6 คน , 7 คน คิดเปนรอยละ 36.0, 12.0, 14.0 
ตามลําดับ 
 ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการสอนงาน 
(coaching) จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 38.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การพัฒนาบุคลาก รแบบการ
สอนงาน (coaching) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 16 คน, 4 คน, 11 คน คิด
เปนรอยละ 32.0, 8.0, 22.0 ตามลําดับ 
 -  ดานการฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) ในรอบ 1 ปท่ีผาน
มาบุคลากรสวนใหญไมเคยไดรับ การฝกอบรมดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 60.0 สวนบุคลากรท่ีไดรับ การฝกอบรมดานการเรี ยนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส (E-Learning) จํานวน 1 ครั้ง 2 ครัง้ และ 3 ครั้งข้ึนไป มีจํานวน 13 คน, 4 คน, 3 คน 
คิดเปนรอยละ 26.0, 8.0, 6.0 ตามลําดับ 
 
 5.1.3 ผลการศึกษาขอมูลตอนท่ี 3 การเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต เพ่ือรองรับกับการเปล่ียนแปลงตางๆท่ีจะ
เกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระบบราชการ  
 แบงออกเปน 4 สวนดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก 
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- สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานตางๆท้ัง 3 ดานนั้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 ความคิดเห็นอยูในระดับมีคว ามรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท้ัง 3 
ดาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.52 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานบริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสาม ารถถายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
บริหารความเสี่ยง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู ความสามารถตาม
ลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถ
ถายทอดได 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใต ดานงานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 ความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถ ายทอดได  และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน
งานคุมประพฤติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.57 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวง
พระนครใตดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเองดาน ความรูดานกฎหม ายและกฎระเบียบขาราชการ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ความคิดเห็น
อยูในระดับมีความรู ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 
 

- สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการพั ฒนาบคุลากรของ
ตนเอง 

ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 ความคิดเห็นอยูในระดับ มี
ทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.59 ความคิดเห็นอยูในระดับมีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 ความคิดเห็นอยูในระดับ
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สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 
ความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารให
เขาใจได 
 ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 ความคิดเห็นอยู ในระดับมีทกัษะ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานทักษะการจัดการขอมูล มี คาเฉลี่ยเทากับ 
2.64 ความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช 
รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห 
และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 

- สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเ ปนสําหรับการปฏิบัติงานและ ผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ แยกแยะปญหา
ออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหา
ออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน  ระบุ
เหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุ เหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุขอดี
ขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางความสําคัญหรือความ
เรงดวนได  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 ความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละ สถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.92 ความคิดเห็นอยูในระดับใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกใน
การระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน และประยุกตใชประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของ
ขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
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 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.66 ความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป  ใชกฎ
พ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใช
ประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได 
ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรั บการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 ความคิดเห็นอยูในระดับตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษา
กฎ ระเบียบ ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความ
เปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยาง
เครงครัด และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ
อยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุ คลากรของตนเองในสวน ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for Order) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 ความคิดเห็นอยูในระดับ ตองการ
ความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ  ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มี
ความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปนระเ บียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ  
ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงา นของสํานักงานคุมป ระพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.90 ความคิดเห็นอยูในระดับสรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือ
รักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดี
กับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงาน
อยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการสร างสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรือรักษาการติดตอ
กับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  
และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ี ยวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษา
ความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 

- สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก  
 ในภาพรวมระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.42 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะ
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ของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.21 ความ
คิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political 
and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรู
ตามลกัษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 1 ประชาคม
การเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.47 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 ในภาพรวมดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–
AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.31 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน สวนผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.06ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลกัษณะของงาน  
 ในภาพรวม ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของ
งาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.10 ความคิดเห็นอยูในระดับมี
องคความรูตามลักษณะของงาน  
 
 5.1.4 ผลการวิเคราะหสมมติฐาน 
 1. จากสมมติฐาน ท่ี 1

จากการวิเคราะห ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัย ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal 
education) กับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตมีคา Sig.(2-tailed)เทากับ  0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ี มี
ตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8070  
มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัย
ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)   มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ดานการศึกษาท่ี
เปนทางการ (formal education) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

 “แนวทางการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุ มประพฤติดังกลาว 
ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education) การประเมิน (Assessment), 
ประสบการณการทํางาน  (Job Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)” สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

ดานการประเมิน (Assessment) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01  
กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีความสัมพันธกับระดับ
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ความคิดเ ห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] 
เทากับ 0.7615  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับ
ความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการ
ประเมิน (Assessment) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 

 ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตอยางมีนัยสํา คัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.9242  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job 
Experience) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เพ่ิมข้ึนใน
ระดับสูงเชนเดียวกัน 
 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มีคา Sig.(2-tailed)
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกว า 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ [Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8759  มีคาความสัมพันธ
ในระดับสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานความสัมพันธระหวาง
บคุคล (Interpersonal Relationship) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 

ดานการเรียนรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส (E-Learning) มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.7120 มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูง      
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่อ
อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลาก ร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-
Learning) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 
 จากการวิเคราะหดังกลาวจะเห็นไดวาการพัฒนาบุคลากรท้ัง 5 แนวทางอันไดแก การศึกษาท่ี
เปนทางการ  (Formal Education), การประเมิน (Assessment) ประสบการณการทํางาน  (Job 
Experience) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่อ
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อิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) มีความสัมพันธท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ การพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้น “แนวทางการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในปจจุบันท่ีมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติดังกลาว ประกอบดวย การศึกษาท่ีเปนทางการ  
(Formal Education) การประเมิน (Assessment) ประสบการณการทํางาน  (Job Experience), 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  
(E-Learning)” จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 1 
 
 2. จากสมมติฐาน ท่ี 2

 - ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติ งาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.002 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 

 “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ดานคุมประพฤติกับ ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน 
โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะสูงกวาผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้  

               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในภาพรวม มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมิน การพัฒนา
บุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานบริหารความเสี่ยง พบวา  มีคา Sig. = 
0.011 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานัก งานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานบริหารความเสี่ยง   แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 
0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานบริหารความเสี่ยง  มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สู งกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานงานคุมประพฤติ 
พบวามีคา Sig. = 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน  กับ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการ พัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานงานคุมประพฤติแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 
               โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใตในดานงานคุมประพฤติ มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิ บัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ดานความรูดานกฎหมายและ
กฎระเบียบขาราชการ   พบวามีคา Sig. = 0.080 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับความรูท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุ คลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการ
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พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานความรูดานกฎหมายและ
กฎระเบียบขาราชการ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 - ระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานกับผลการประเมินการพัฒนาบุคลาก รของ
ตนเอง ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.016 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ นคร
ใตในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในภาพรวม มีระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  พบวามีคา Sig. 
= 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมิน
การพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในดานทักษ ะดานการใชคอมพิวเตอรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรมีระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตน เอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ , ดานทักษะการจัดการขอมูล  พบวามีคา Sig.  = 0.217, 0.187 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา 
0.05 แสดงใหเห็นวาระดับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใตในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ, ดานทักษะการจัดการขอมูล  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 - ระดับสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง  ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 0.500 ซ่ึง
มากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตในภาพรวม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดาน สมรรถนะ ดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking), ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking), ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบว นงาน (Concern for Order), 
ดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) พบวามีคา Sig. = 0.341, 0.102, 0.908, 0.814 
ตามลําดับ  ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวา ระดับสมรรถนะ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน กับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพั ฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตท้ัง 4 ดาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 



206 

จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา “ระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงานดานคุมประพฤติกับผลการประเมินการพัฒนาบุคล ากรของตนเองในดานดังกลาวมีความ
แตกตางกัน โดยระดับความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติจะ
สูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 2 
 
 3. จากสมมติฐาน ท่ี 3

- ระดบัการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง  ผลการทดสอบดวยคา T-test ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวามีคา Sig. = 
0.053 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนในการปฏิ บัติงาน กับผล
การประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองมีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในภาพรวม   ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 
0.05 

 “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน การปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก เสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน 
(ASEAN Political and Security Community–APSC) เสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community–AEC) เสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN 
Socio-Cultural Community–ASCC) กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในดาน
ดังกลาว” สามารถสรุปไดดังนี้ 

 ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and 
Security Community–APSC) พบวามีคา Sig. = 0.904 ซ่ึงมากกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การ
เตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง    
มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตใน
ดานเสาหลัก 1 ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) 
พบวา มีคา Sig. = 0.018 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน  กับผลการประเมินการ พัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดาน เสาหลัก 2 แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 2 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 สวนดานเสาหลัก 3 
ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) พบวามีคา Sig. = 
0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงใหเห็นวาระดับ การเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  
กับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง มีระดับความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของ
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สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตในดานเสาหลัก 3 แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 
 โดยความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลักท่ี 3 ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากการวิเคราะหดังกลาวสามารถสรุปไดวา  “ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักอันไดแก 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
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาวมีความแตกตางกัน โดยระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติงานใหสอดคลองกับประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลักจะสูงกวาผลการประเมิ นการพัฒนา
บุคลากรของตนเองในดานดังกลาว” จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 3 
 

5.2 สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนคร
ใต กรมคุมประพฤติ” พบวา 
 1.  บุคลากรสวนใหญ “ไมเห็นดวย” เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานคุมป ระพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ท้ัง 5 ดานอันไดแก  ดานการศึกษาท่ีเปนทางการ  (Formal Education), 
ดานการประเมิน (Assessment) ดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) และ ดาน การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทร อนกิส  (E-
Learning) 
 2.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย” ไดรับกิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ี
และในสถานท่ี (off-site and out-site programs), หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึงท่ีปรึกษา
หรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน  โครงการปริญญาโทดานการบริหารสําห รับผูบริหาร (executive 
MBA program) โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) 
 3.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ“ไมเคย” ไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-
Briggs Type Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน 
(Benchmark) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา 
 4.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย ” ไดรับ การขยายงาน (job 
enlargement) การหมุนเวียนงาน (job rotation) การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนลง 
(Transfers, Promotions and Downward Moves) การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวในองคกรอ่ืน 
(Temporary Assignment with Other Organizations)  
 5.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย” ไดรับการพัฒนาบุคลาก รแบบระบบพ่ี
เลี้ยง (mentoring) และแบบการสอนงาน (coaching) 



208 

 6.  ในรอบ 1 ปท่ีผานมาบุคลากรสวนใหญ “ไมเคย” ไดรับการฝกอบรมดานการเรียนรูผาน
สื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Learning)  
 7.  ในภาพรวมระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต ในดานตางๆท้ัง 3 ดานอันไดแก ดานบริหารความเสี่ยง  ดานงานคุมประพฤติ  ดาน
ความรูดานกฎหมายและกฎ ระเบียบขาราชการ  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีความรู 
ความสามารถตามลักษณะของงาน และมีความเขาใจในหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองค
ความรู และสามารถถายทอดได และในสวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท้ัง 3 
ดาน บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 8.  ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอร บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ มี
ทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ืนฐานไดอยางคลองแคลว และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  บคุลากร
สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได 
 9.  ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต ดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ  บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ
สามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารใหเขาใจได และในสวนของ
ผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดาน ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  บคุลากรสวนใหญมี
ความคิดเห็นอยูในระดับสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และ สื่อสารให
เขาใจได 
 10. ในภาพรวมระดับทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดานทักษะการจัดการขอมูล บุคลากรสวนใหญมีความคิดเ ห็นอยูในระดับ มีทกัษะ
สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบ
ตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  และใน
สวนของผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองดานทักษะการจัดการขอ มูล บุคลากรสวนใหญ
มีความคิดเห็นอยูในระดับ มีทักษะสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง 
สามารถแสดงผลขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  และสามารถวิเคราะห และ
ประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง 
 11. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) บุคลากรสวนใหญมี
ความคิดเห็นอยูในระดับแยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปน
รายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ 
หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ใน
แตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของ
ประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปน
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สวนยอยๆ แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดั บความสําคัญ วางแผนงาน
โดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐาน
ของปญหาหรืองาน  ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได ระบุเหตุและผล ในแตละ
สถานการณตางๆ ได ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได วางแผนงานโดยจัดเ รียงงานหรือกิจกรรม
ตางความสําคัญหรือความเรงดวนได  
 12. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตในสวนดานการมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) บุคลากรสวน
ใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไ ป ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการ
ระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใชประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของ
ขอมูล แนวโนม และ ความไมครบถวนของขอมูลได ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็น
ปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 สวนผลการประเมินการพัฒน าบุคลากรของตนเองในสวน ดานการมองภาพองครวม 
(Conceptual Thinking) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป  ใชกฎ
พ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงาน  และประยุกตใช
ประสบการณ ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโ นม และ ความไมครบถวนของขอมูลได 
ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได 
 13. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for 
Order) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ 
ระเบียบ ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปน
ระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยาง
เครงครัด และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ
อยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการตรวจสอบความถูกตอง
ตามกระบวนงาน (Concern for Order) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ ตองการความ
ถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ  ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มี
ความถูกตองชัดเจน ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ  
ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง 
 14. ระดับสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใต ในสวนดานการสรางสัมพันธภาพ (Relationship Building) บคุลากร
สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรื อรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือ
รักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และสรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดี
กับผูท่ีตองเก่ียวขอ งกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงาน
อยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 



210 

 สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในสวน ดานการสรางสัมพันธภาพ 
(Relationship Building) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ สรางหรือรักษาการติดตอกับผู
ท่ีตองเก่ียวของกับงาน สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  และ
สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  สรางหรือรักษาความสัมพันธ
ท่ีดีกับผูท่ีตอเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน 
 15. ในภาพรวม ระดับการเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตาม
ลักษณะของงาน สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองในภาพรวมบุคลากรสวนใหญมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 16 .ในภาพรวม ดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN 
Political and Security Community–APSC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองค
ความรูตามลักษณะของงาน  สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของ ตนเอง ดานเสาหลัก 1 
ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community–APSC) 
บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
 17. ในภาพรวม ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community–AEC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community–AEC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรู
ตามลกัษณะของงาน  
 18. ในภาพรวมดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural 
Community–ASCC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองคความรูตามลักษณะของงาน 
สวนผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) บุคลากรสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมีองค
ความรูตามลักษณะของงาน  
 19. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานบริหารความเสี่ยง  มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 20. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานงานคุมประพฤติ มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการประเมินการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 21. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ มีระดับความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน และ
ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 
0.05 
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 22. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะดานการใชคอมพิวเตอรมีระดับ ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน สูงกวา ระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 23. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานทักษะการใชภาษาอังกฤษ , ดานทักษะการจัดการขอมูล  มีระดับ ทักษะ ท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน และระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเอง ท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 24. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking), ดานการมองภาพองครวม (Conceptual 
Thinking), ดานการตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน (Concern for Order), ดานการสราง
สัมพันธภาพ (Relationship Building) มีระดับสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน และระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 25. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลัก 1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community–APSC) ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  และระดับผลการ
ประเมินการพัฒนาบุคลากรของตนเองท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 26. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลัก 2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community–AEC) ระดับการ
เตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร
ของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 27. ความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ในดานเสาหลัก 3 ประชาคมสงัคมและวฒันธรรม (ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
ระดับการเตรียมความพรอม ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน  สูงกวา ระดับผลการประเมินการพัฒนา
บุคลากรของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 28. ระดับความคิ ดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)                
มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ 
Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8070  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education)   
มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติ
ประจําศาลแขวงพระนครใตดานการศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) เพ่ิมข้ึนในระดับสูง
เชนเดียวกัน 
 29. ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีความสัมพันธกับ
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระน ครใต    
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson Correlation (r)] 
เทากับ 0.7615  มีคาความสัมพันธในระดับค อนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับ
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ความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการประเมิน (Assessment) มีระดับมา กข้ึน ก็จะทําใหระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานการ
ประเมิน (Assessment) เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน 
 30. ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มี
ความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [ Pearson 
Correlation (r)] เทากับ 0.9242  มีคาความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) มีระดับมาก
ข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใตดานประสบการณการทํางาน (Job Experience) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 31 . ระดั บความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
Relationship) มีความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ [ Pearson Correlation (r)] เทากับ 0.8759  มีคาความสัมพันธในระดับสูง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship)   มีระดับมากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนา
บคุลากรขอ งสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relationship) เพ่ิมข้ึนในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 32. ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) มี
ความสัมพันธกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  [Pearson 
Correlation (r)] เทากับ 0.7120 มีคาความสัมพันธในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
กลาวคือระดับความคิดเห็นท่ี มีตอปจจัยดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) มีระดับ
มากข้ึน ก็จะทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใตดานการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  (E-Learning) เพ่ิมข้ึนในระดับค อนขางสูง
เชนเดียวกัน 
 

5.3 ขอเสนอแนะ แบงออกเปน 3 ดานดังนี ้
  
 5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  5.3.1.1 กรมคุมประพฤติจําเปนท่ีจะตองดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความชัดเจน เปนรูปธรรม และสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอก
กรม เพ่ือใหกรมคุมประพฤติ และสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต รวมท้ังสํานักงาน
คุมประพฤติอ่ืนๆ สามารถใหบริการผูท่ีมารับบริการไดตามยุทธศาสตร และสอดคลองกับมาตรฐาน
และการเปลีย่นแปลงทางสงัคมโลก 
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  5.3.1.2 กรมคุมประพฤติควรเรงผลักดันใหมีการจัดการเตรียมความพรอมเพ่ือ
รองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึน อันไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน และการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ 
  5.3.1.3 กรมคุมประพฤตแิละทางสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต
ควรมีการสงเสริมการพัฒนาบุลากรตามแนวทาง 5 แนวทาง ของ Raymond A. Noe เพ่ิมมากข้ึน 
เชน ควรจัดกิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและในสถานท่ี (off-site and out-site programs) 
เดือนละครั้ง จัดใหมีโครงการตางๆของมหาวิทยาลัย (university programs) เขามาใหความรูกับทาง
สํานักงานเดือนละครั้ง  จัดใหมีการประเมินตางๆ เชน การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI) ศูนยการประเมิน (Assessment Center) จุดมาตรฐาน (Benchmark) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา (360-Degree Feedback Systems) ป
ละครั้ง เปนตน 
 
 5.3.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  5.3.2.1 กรมคุมประพฤตแิละทางสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต    
ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร โดยคํานึงถึงความตองการในการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลในดานตางๆ เนื่องจากแตละบุคคลอาจมีความตองการในการ
พัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีแตกตางกัน 
  5.3.2.2 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต ควรจัดใหมีการฝกอบรม
ในดานตางๆอยางตอเนื่อง เม่ือมีการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน  
  5.3.2.3 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ควรสงเสริมใหบุคลากร
เรียนรูดวยตนเองผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ื อใหการปฏิบัติงานทันตอการเปลี่ยนแปลง
ทางดานสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึงจะทําใหสามารถปฏิบัติงานในยุค โลกาภิวัตนไดอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน 
  5.3.2.4 สํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  ควรนําเทคนิคการ
ประเมินของ Raymond A. Noe อันประกอบดวย การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type 
Indicator: MBTI), ศูนยการประเมิน (Assessment Center), จุดมาตรฐาน (Benchmark), การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมินแบบ 360 องศา ไปใชเพ่ือนําผลการประเมินท่ีไดไปใชใน
การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรของ สํานักงานคุ มประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  และเปน
สารสนเทศ หรือขอมูลสําหรับผูอํานวยการหรือผูบริหารในการตัดสินใจจัดสรรงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตตอไป    
    
 5.3.3 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 
  5.3.3.1 ควรทําการศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดของนักทรัพยากรมนุษยทานอ่ืนๆ 
  5.3.3.2 ควรทําการขยายขอบเขตในการศึกษาใหกวางและครอบคลุมกวานี้ เชน
การศึกษาการพัฒนาบุคลากรท้ังระดับปจเจกบุคคลและระดับองคการ 
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รายการอางองิ 
 

ภาษาไทย 
คุมประพฤติ, กรม.  2546.  รายงานวิจัยเรื่องศักยภาพการบริหารและการจัดการของ กรมคุม 

ประพฤติ
คุมประพฤติ, กรม.  2548.  

.  กรงุเทพฯ. 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานคุมประพฤติประจําปงบประมาณ  

พ.ศ. 2548
คุมประพฤติ, กรม.  2551.  

.  กรงุเทพฯ. 
รายงานประจําป กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม

กลุมงานวิจัยและพัฒนาระบบ, กองวิชาการและแผนงาน.  กรมคุมประพฤติ.  2546.  
.  กรงุเทพฯ:  

รายงานวิจัย เรื่องศักยภาพการบริหารและการจัดการของกรมคุมประพฤติ
จิรภา  สินธุนาวา.  2539.  

. กรงุเทพฯ. 
ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคลของกรมคุมประพฤติ

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
.   

เจษฎา  นกนอย.  2547.  การวางแผนและนโยบายทางดานทรัพยากรมนุษย กรุงเทพฯ.
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

   

ชาญชัย  อาจินสมาจาร.  2538.  การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล
ชูชัย  สมิทธไิกร.  2540.  

.  กรงุเทพฯ: พิมพดี. 
การฝกอบรมบคุลากรในองคการ

ชอเพ็ชร  สีทอง.  2546.  
.  กรงุเทพฯ: ชวนพิมพ. 

แนวทางการจัดฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชน :  
กรณีศึกษาสมาคมการบริหารงานบุคคล สมุทรปราการ
คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

.  วิทยานิพนธปริญญา มหาบัณฑิต. 

ชัยวัฒน  บุญเทียม.  2552.  การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะและความกาวหนาตามความตองการของ 
บุคลากรในสายงานการขายของกลุมบริษัท เจียไตจํากัด
คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

.  สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  

นงเยาว  เขียวสอาด.  2542.  ความรูทัศนคติและการปฏิบัติของพนักงานคุมประพฤติ ในงานคุม  
ประพฤติผูใหญ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  คณะสังคมสงเคราะหศาสตร  

พรรณราย  อักษรถึง.  2549.  การพัฒนาบุคลากรตามความตองการของขาราชการกรมทรัพยากรน้ํา
สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการ คณะสงัคม 

.  

สงเคราะหศาสตร. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
มนตรี  เจริญจิตต.  2554.  
 

การศึกษาเรื่องการรับรูและความคาดหวังท่ีมีตอการพัฒนาทรัพยากร  
มนุษย: ศึกษากรณีกรมขนสงทหารอากาศ.กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

.  

ยุติธรรม, กระทรวง.  กรมคุมประพฤติ.  2537.  การคุมประพฤติผูใหญ
รัชนี  ศรีทาเกิด.  2552.  

.  กรงุเทพฯ. 
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพ่ือสรางการยอมรับนวัตกรรม 

ยุติธรรมชุมชนของกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม
คณะสังคมลงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต. 
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วารุณี  เกิดฉาย.  2527.  การคุมประพฤติผูกระทําผิดผูใหญ: บทบาทหนาท่ีของพนักงานคุมประพฤติ 

ในงานควบคุมและสอดสอง
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  คณะสังคมสงเคราะหศาสตร  

วีนัส  ตีรพัฒนพันธ.  2549.  การพัฒนาบุคลากรระดับปฏิบัติการของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน  
(องคการมหาชน)
สวัสดิการสังคม คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาการบริหารและนโยบาย 

วีระยุทธ  สุขประภาส.  การพัฒนาความรู ทักษะ สมรรถนะของขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานพิธีการ
 ศุลกากรนําเขาในระบบ e-Customs
วรพงษ  รวิรัฐ.  2547.  

.  กรงุเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย

ศิรภัสสรศ วงศทองดี.  2556.  

.  กรงุเทพฯ: สมาคมการจัดการงานบุคคลแหง 
 ประเทศ ไทย. 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย = Human Resource 
 Development
สิริพรรณ ศิริพงศติกานนท

.  กรงุเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
.  

 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของศาลยุติธรรม: ศึกษากรณีการพัฒนา 

ขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม ของสถาบันพัฒนาขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม

สุนิดา  เดชเสน.  2546.  

. 
 กรงุเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สภาพปญหาและความตองการพัฒนาดานบุคลากรของสํานักพัฒนา ระบบ 
บริหาร สํานักงานคณะกรรมการ การประถมศึกษาแหงชาติ

สาขาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการ คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
. สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต.   

อัครินทร  ลีมประเสริฐ.  2545.  ทัศนะของผูเขารับการฝกอบรมวิชาวาความแหงสํานัก
ฝกอบรมวิชาวาความสภาทนายความ

 

.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  คณะสงัคม
สงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ภาษาอังกฤษ 
Graham Webb.  1996.  Understanding staff development

Research into Higher Education & Open University Press.  
.  Buckingham: Society for  

Patricia Partington and Caroline Stainton.  2003.  
Buckingham: Open University Press. 

Managing staff development.  

Richard Blackwell and Paul  Blackmore.  2003.  Towards  
strategic staff development in higher education
Research into Higher Education & Open University Press. 

.  Berkshire: Society for  

http://library.car.chula.ac.th/search~S0?/a%7bu0E2A%7d%7bu0E34%7d%7bu0E23%7d%7bu0E34%7d%7bu0E1E%7d%7bu0E23%7d%7bu0E23%7d%7bu0E13%7d+%7bu0E28%7d%7bu0E34%7d%7bu0E23%7d%7bu0E34%7d%7bu0E1E%7d%7bu0E07%7d%7bu0E28%7d%7bu0E4C%7d%7bu0E15%7d%7bu0E34%7d%7bu0E01%7d%7bu0E32%7d%7bu0E19%7d%7bu0E19%7d%7bu0E17%7d%7bu0E4C%7d/a|cad4c3d4bec3c3b3+c8d4c3d4bea7c8ecb5d4a1d2b9b9b7ec/-3,-1,0,B/browse�
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แบบสํารวจการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

คําชี้แจง:  แบบสํารวจฉบับนี้ จัดทําข้ึนเพ่ือการศึกษาประกอบการทําวิทยานิพนธหัวขอ การพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต กรมคุมประพฤติของนิสิตภาควิชารัฐ
ประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ คําตอบของทานจะถือเปนความลับ 
และจะนําไปใชประโยชนในการศึกษาเทานั้น จึงขอความกรุณาทานแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ และ
ตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง ผูวิจัยขอขอบคุณเปนอยางสูงท่ีทานกรุณาใหความรวมมือในการ
ทําวิจัยครั้งนี้ 
     นางสาว ธนพร  นิธิพฤทธิ์ ผูวิจัย 
     โทร. 085-9599-629 
 
 แบบสํารวจนี้จะแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1
  

 คําถามท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบ 
ตอนท่ี 2

  

 คําถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาล
แขวงพระนครใต 

ตอนท่ี 3

  

 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระ
นครใต 

ตอนท่ี 4

  

 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากร
ของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะ
เกิดข้ึนอันไดแก การเขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย  และการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระบบราชการ  

ตอนท่ี 5
 

 ขอเสนอแนะ หรือความเห็นอ่ืนเพ่ิมเติม 
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ตอนท่ี 1
1. เพศ  

 คําถามท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบ 

  ชาย    หญิง 
2. อายุ  
  มากกวา 18 แตไมเกิน 20 ป   มากกวา 20 แตไมเกิน 25 ป   
  มากกวา 25 แตไมเกิน 30 ป   มากกวา 30 แตไมเกิน 35 ป 
  มากกวา 35 แตไมเกิน 40 ป   มากกวา 40 แตไมเกิน 45 ป   
  มากกวา 45 แตไมเกิน 50 ป   มากกวา 50 แตไมเกิน 55 ป 
  มากกวา 55 แตไมเกิน 60 ป   มากกวา 60 ปข้ึนไป 
3. สถานภาพ   
  โสด    สมรส  หยาราง    หมาย 
  อ่ืนๆ โปรดระบุ .............................. 
4. ระดบัการศึกษา 
  ปริญญาตรี   ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
  อ่ืนๆ โปรดระบุ .............................. 
5. ตําแหนง 
  ขาราชการ   ระดับชํานาญการพิเศษ 
     ระดับชํานาญการ 
     ระดับปฏิบัติการ 
  พนักงานราชการ 
  อ่ืนๆ โปรดระบุ ......................... 
6. ปจจุบันทานรับผิดชอบงาน 
  งานสืบเสาะและพินิจ 
  งานตรวจพิสูจน   
  งานควบคุมและสอดสอง 
  งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด  
  งานกิจกรรมชุมชน  
  อ่ืนๆ โปรดระบุ ......................... 
 
7. ระยะเวลาท่ีทํางานท่ีสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต  
  ต่ํากวา 1 ป ถึงไมเกิน 5 ป   มากกวา 5 ปแตไมเกิน 10 ป  
  มากกวา 10 ปแตไมเกิน 15 ป   มากกวา 15 ปแตไมเกิน 20 ป  
  มากกวา 20 ปแตไมเกิน 25 ป   มากกวา 25 ปแตไมเกิน 30 ป  
  มากกวา 30 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2
 สวนนี้เปนการถามถึงความคิดเห็นของทานในเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 คําถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  3 หมายถึง  เห็นดวย   
  4 หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal education) 
1. ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

    

2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตางๆมาปรับใชในการทํางาน     
3. บุคลากรในองคกรของทานไดรับการอบรมใหมีความรูและความเขาใจ
ในงานดานคุมประพฤติอยางท่ัวถึง 

    

4. ทานไดเขารวมกิจกรรมการฝกอบรมในดานตางๆท่ีจัดข้ึนในองคกรของ
ทานอยางเปนประจํา 

    
 

5. ทานไดเขารวมหลักสูตรระยะสั้น (short course) ซึ่งท่ีปรึกษาหรือทาง
มหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน 

    

6. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากเอกชน     
7. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจาก
มหาวิทยาลัย 

    

8. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากสวน
ราชการ 

    

9. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากพนักงาน
ของกองพัฒนาบุคลากร 

    

10. สวนใหญวิทยากรท่ีใหความรูในการฝกอบรมแกทานมาจากศูนยเพ่ิม
ผลผลิต 

    

11. ทานคิดวาวิทยากรท่ีมาฝกอบรม มีทักษะตางๆท่ีจําเปนในการ
ฝกอบรม เชนทักษะการอธิบาย ทักษะการตั้งคําถาม ทักษะการสรุป
ประเด็น ทักษะการใชคอมพิวเตอรหรืออุปกรณชวยสอนตาง  ๆอยาง
แทจรงิ 

    

12. องคกรของทานมีการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางาน เชน ทักษะ
ในการใชเทคโนโลยีใหมๆ ทักษะดานการทํางาน อยางสม่ําเสมอ 
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การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

การประเมิน (Assessment) 
13. ทานไดรับการทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-Briggs Type Indicator: 
MBTI) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับพฤติกรรม รูปแบบการติดตอสื่อสารหรือ
ทักษะของบุคลากรอยางเปนประจําและตอเน่ือง 

    

14. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีศูนยการประเมิน (Assessment 
Center) (การจัดกิจกรรมกลุมตางๆ เพ่ือประเมนิบุคลกิ ลกัษณะ ทักษะ 
และความสามารถของแตละบุคคล) อยางเปนประจําและตอเน่ือง 

    

15. ปจจุบันองคกรของทานมีการใหบุคลากรวิเคราะหความสามารถ หรือ
ความถนัดในอาชีพของตน 

    

16. ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปลี่ยนสาย
อาชีพได หากบุคลากรคิดวาตนเองมีความเหมาะสมกับสายงานใหม 

    

17. ทานคิดวาองคกรของทานไดจัดใหมีการวางแผนสายอาชีพ (การ
วางแผนสายอาชีพ หมายถึง การเตรียมพนักงานเพ่ือรองรับในตําแหนงท่ี
สูงข้ึน โดยอาจใหพนักงานวิเคราะหความถนัดของตนวาถนัดในสายอาชีพ
ใด และแนะนําจะเตบิโตในสายงานน้ันไดอยางไรบาง หรือองคกรมีการวาง
แผนผังการเติบโตของแตละสายอาชีพวา เมื่อตําแหนงน้ีวางลงแลว
พนักงานจากสาย หรือตําแหนงใดจะเปนผูเขามารับตําแหนงแทน) อยาง
เปนประจําและตอเน่ือง 

    

18. ทานคิดวาองคกรของทานมีการจัดใหมีท่ีปรึกษาในการวางแผนสาย
อาชีพอยางท่ัวถึง 

    

19. ทานคิดวาองคกรของทานใชจุดมาตรฐาน (Benchmark) เปน
เครื่องมือวัดปจจัยสําคัญในการเปนผูบังคับบัญชาท่ีประสบความสําเร็จ 

    

20. ทานคิดวาองคกรของทานใชการประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ประเมนิแบบ 360 องศา(Performance Appraisals and 360-Degree 
Feedback Systems) เปนกระบวนการวัดผลการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในองคกร 

    

ประสบการณการทํางาน (Job Experience) 
21. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชการขยายงาน (job 
enlargement) เปนการเพ่ิมความทาทายหรือความรับผิดชอบใหมๆ ใน
งานปจจุบันของบุคลากร 
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การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

22. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการหมุนเวียนงาน (job rotation) เพ่ือ
เปนการเตรียมบุคลากรใหพรอมกับความหลากหลายของงานท่ีไดรับ
มอบหมายตามบทบาทหนาท่ีการทํางานภายในองคกร 

    

23. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการใชหลักการโยกยาย หลักการเลื่อน
ตําแหนง หรือหลักการเลื่อนลง (Transfers, Promotions and 
Downward Moves) เปนการพัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคของการ
พัฒนาในองคกร 

    

24. ทานคิดวาในองคกรของทานมีการมอบหมายงานช่ัวคราวขององคกร
อ่ืน (Temporary Assignment with Other Organizations) เชน การ
แลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการทํางาน 

    

25. องคกรของทานเปดโอกาสใหทานไดใชประสบการณในการทํางาน
อยางเต็มท่ี 

    

26. ทานสามารถนําประสบการณการทํางานของทานมาปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางานใหเปนระบบและรวดเร็วข้ึน 

    

27. องคกรของทานมีโครงการมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจํา
ใหบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ 

    

28. องคกรของทานสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใน
การปรบัปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 

    

29. บุคลากรในองคกรของทานมีความสามารถในการปรับตัวเขากับสภาพ
การทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

    

ความสมัพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
30. องคกรของทานมีการใหผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีเปนผูสอนงาน 
(Coaching) หรือเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือพัฒนาทักษะ และเพ่ิมพูน
ความรูเก่ียวกับองคกร 

    

31. ผูบังคับบัญชา/หัวหนางานในองคกรของทานมีการให Feedback 
ของจุดแข็งและจุดออนในการทํางานของทานเปนประจํา 

    

32. องคกรของทานมีการใหเพ่ือนรวมงานระดับเดียวกัน (peer) ทําหนาท่ี
สอนงาน (Coaching) เพ่ือชวยบุคลากรพัฒนาทักษะและพรอมท่ีจะ
สนับสนุนและติดตามผลการทํางาน 
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การพัฒนาบุคลากร ระดับความคิดเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 
(2) 

เห็น
ดวย 

 
(3) 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 
(4) 

การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส(E-Learning) 
33. องคกรของทานมีการนําระบบ การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 
(E-Learning) มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานดานคุมประพฤติไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

    

 
ตอนท่ี 3
 โปรดระบุจํานวนครั้งเก่ียวกับแนวทางการ พัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจํา
ศาลแขวงพระนครใต โดยใสเครื่องหมาย ลงในชองวางตามความเปนจริง 

 ระดับการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุมประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใต 

 
ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ เปน
จํานวนกี่ครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้งข้ึน
ไป 

1.การศึกษาท่ีเปนทางการ (formal 

education) 

1.1 กิจกรรมการศึกษาท้ังนอกสถานท่ีและ

ในสถานท่ี (off-site and out-site 

programs) 

    

1.2 หลักสูตรระยะสั้น (short course) ซ่ึง

ท่ีปรึกษาหรือทางมหาวิทยาลัยเสนอจัดข้ึน 

    

1.3 โครงการปริญญาโทดานการบริหาร

สําหรับผูบริหาร (executive MBA 

program) 

    

1.4 โครงการตางๆของมหาวิทยาลัย 

(university programs) 
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ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ เปน
จํานวนกี่ครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้งข้ึน
ไป 

2. การประเมิน (Assessment) 

2.1 การทดสอบทางจิตวิทยา (Myers-

Briggs Type Indicator: MBTI) 

    

2.2 ศูนยการประเมิน (Assessment 

Center) 

    

2.3 จุดมาตรฐาน (Benchmark)     

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการ

ประเมินแบบ 360 องศา 

    

3. ประสบการณการทํางาน (Job 

Experience) 

3.1 การขยายงาน (job enlargement) 

    

3.2 การหมุนเวียนงาน (job rotation)     

3.3 การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และ

การเลื่อนลง (Transfers, Promotions 

and Downward Moves) 

    

3.4 การไดรับมอบหมายงานชั่วคราวใน

องคกรอ่ืน (Temporary Assignment 

with Other Organizations) 
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ในรอบ 1 ปท่ีผานมาทานเคยไดรับการ
พัฒนาบุคลากรตามแนวทางตอไปนี้ เปน
จํานวนกี่ครั้ง 

จํานวนครั้ง 

ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้งข้ึน
ไป 

4. ความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal Relationship) 

4.1 ระบบพ่ีเลี้ยง (mentoring) 

    

4.2 การสอนงาน (coaching)     

5. การฝกอบรมดานการเรียนรูผานส่ือ

อิเล็กทรอนิกส(E-Learning) 

    

 
 
ตอนท่ี 4

 

 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคุม
ประพฤติประจําศาลแขวงพระนครใตเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆท่ีจะเกิดข้ึนอันไดแก การ
เขาสูการเปนประชาคมอาเซียนของประเทศไทย และการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบราชการ  

แบบสอบถามตอนท่ี 4 จะแบงออกเปนท้ังหมด 4 สวนดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 
 สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 
 สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 
 สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 
เสาหลัก 
 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
หมายเหตุ
 

 ชองที่ระบายสีดําไมตองแสดงระดับความคิดเห็นของทาน 

 
สวนท่ี 1 ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 

 หลักเกณฑในการประเมินความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 1.1 -1.3  

  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 

  ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 



225 

  ระดับ 3 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความเขาใจใน

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 

  ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรูความ

เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 

  ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญ

ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับความรูท่ีจําเปนใน

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.1 ดานบริหารความเสีย่ง  
หมายถึง : ความรูและความเขาใจเรื่องการบริหารความ
เสี่ยง เชน ความเสี่ยงจากการดําเนินงาน, ความเสี่ยงทาง
กลยุทธและการตัดสินใจภายใตสภาวะเสี่ยงแบง 
องคประกอบยอยไดเปน 3 ดาน 

          

1.1.1 การหาความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน           
1.1.2 การประเมินความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน           
1.1.3 การจัดการความเสี่ยงจากการปฏิบัติงาน           

1.2 ดานงานคุมประพฤติ 
หมายถึง : ความรูและความเขาใจในงานคุมประพฤติท่ี
เก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ี แบงองคประกอบยอยได 
7 ดาน 

          

1.2.1 งานสืบเสาะและพินิจ           
1.2.2 งานควบคุมและสอดสอง           
1.2.3 งานแกไขฟนฟูผูกระทําผิด           
1.2.4 งานสงเคราะหผูกระทําความผิด           
1.2.5 งานบริการสังคม           
1.2.6 งานฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด           
1.2.7 งานตรวจพิสูจน           

1.2.8 งานกิจกรรมชุมชน           

1.2.9 ภารกิจยุติธรรมชุมชน           
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สวนท่ี 2 ทักษะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 

 หลักเกณฑในการประเมินทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 2.1 
 
 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 มีทักษะเบื้องตนท่ีสามารถปฏิบัติงานได  

 ระดับ 3 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และสามารถใชโปรแกรมข้ันพ้ื นฐานไดอยาง

คลองแคลว  

 ระดับ 4 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และสามารถใชโปรแกรมตางๆ ในการ

ปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว  

 ระดับ 5 มีทักษะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญในโปรแกรมท่ีใช หรือ

สามารถแกไขหรือปรับปรุงโปรแกรมเพ่ือนํามาพัฒนาระบบการปฏิบัติงานได 

ความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับความรูท่ีจําเปนใน

การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.3 ความรูดานกฎหมายและกฎระเบียบขาราชการ  
หมายถึง : ความรูเรื่องกฎหมายตลอดจนกฎระเบียบ
ตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและ
บรรลุวัตถุประสงค แบงองคประกอบยอยได 4 ดาน 

          

1.3.1 ประมวลกฎหมายอาญา           
1.3.2 พระราชบัญญัติราชทัณฑ พ.ศ.2479           
1.3.3 พระราชบัญญัติฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 
พ.ศ. 2545 

          

1.3.4 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
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ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ระดับทักษะท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
2.1 ทักษะดานการใชคอมพิวเตอร  
หมายถึง ทักษะในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรตางๆ 
ในการปฏิบัติงานคุมประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  
แบงองคประกอบยอยได 2 ดาน 

          

2.1.1 การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพ้ืนฐาน           

2.1.2 การใชระบบงานของกรมคมุประพฤต ิ           

 

 หลักเกณฑในการประเมินทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 2.2 

 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 สามารถพูด เขียน อานและฟงภาษาอังกฤษในระดับเบื้องตน และสื่อสารใหเขาใจได  

 ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถพูด เขียน อาน และฟงภาษาอังกฤษ และทําความ

เขาใจสาระสําคัญของเนื้อหาตางๆ ได  

 ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถใ ชภาษาอังกฤษเพ่ือการติดตอสัมพันธในการ

ปฏิบัติงานไดโดยถูกหลักไวยากรณ  

 ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี 4 และเขาใจสํานวนภาษาอังกฤษในรูปแบบตางๆ สามารถ

ประยุกตใชในงานไดอยางถูกตอง ท้ังในหลักไวยากรณและความเหมาะสมในเชิงเนื้อหา 

ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ระดับทักษะท่ีจําเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ
ตนเอง 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
2.2 ทักษะการใชภาษาอังกฤษ  
หมายถึง ทักษะในการนําภาษาอังกฤษมาใชในการ
ปฏิบัติงานคุมประพฤติ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ แบงองคประกอบยอยได 3 ดาน 

          

2.2.1 ทักษะการพูด/สนทนา/เจรจา           
2.2.2 ทักษะการอานเอกสารทางดานงานคุมประพฤต ิ           
2.2.3 ทักษะการเขียนเอกสารทางดานงานคุมประพฤต ิ           
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 หลักเกณฑในการประเมินทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 2.3 

 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีทักษะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดอยางเปนระบบ และพรอมใช รวมถึง สามารถแสดงผล

ขอมูลในรูปแบบตางๆ เชน กราฟรายงาน เปนตน  

 ระดับ 3 มีทักษะระดับท่ี 2 และสามารถวิเคราะห และประเมินผลขอมูลไดอยางถูกตอง  

 ระดับ 4 มีทักษะระดับท่ี 3 และสามารถสรุปผลการวิเคราะหนําเสนอทางเลือกระบุขอดี

ขอเสีย ฯลฯ โดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยูได  

 ระดับ 5 มีทักษะระดับท่ี 4 และสามารถพยากรณหรือสรางแบบจําลองเพ่ือพยากรณหรือ

ตีความโดยอางอิงจากขอมูลท่ีมีอยู 

ทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ระดับทักษะท่ีจาํเปนใน 
การปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2.3 ทักษะการจัดการขอมูล  
หมายถึง ทักษะในการบริหารจัดการขอมูล ตลอดจน
วิเคราะหขอมูลเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงานคุม
ประพฤติไดอยางมีประสิทธิภาพ  แบงองคประกอบ
ยอยได 5 ดาน 

          

2.3.1 การสืบคนขอมูล           
2.3.2 การจัดเก็บขอมูล           
2.3.3 การวิเคราะหขอมูล           
2.3.4 การประยุกตใชขอมูล           
2.3.5 การประเมนิผล           
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สวนท่ี 3 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและการประเมินตนเอง 

 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.1 

 ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 : แยกแยะประเด็นปญหาหรืองานออกเปนสวนยอยๆ   

  • แยกแยะปญหาออกเปนรายการอยางงายๆไดโดยไมเรียงลําดับความสําคัญ  

  •วางแผนงานโดยแตกประเด็นปญหาออกเปนสวนๆ หรือเปนกิจกรรมตางๆ ได  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และเขาใจความสัมพันธข้ันพ้ืนฐานของปญหาหรืองาน  

  • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  

  • ระบุเหตุและผล ในแตละสถานการณตางๆ ได  

  • ระบุขอดีขอเสียของประเด็นตางๆได  

  • วางแผนงานโดยจัดเรียงงานหรือกิจกรรมตางตามลําดับความสําคัญหรือความ 

  เรงดวนได 

 ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และเขาใจความสัมพันธท่ีซับซอนของปญหาหรืองาน  

  • เชื่อมโยงเหตุปจจัยท่ีซับซอนของแตละสถานการณหรือเหตุการณ  

  • วางแผนงานโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ ท่ีมีผูเก่ียวของหลาย

  ฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณเก่ียวกับปญหา หรืออุปสรรคท่ี

  อาจเกิดข้ึนได  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถวิเคราะหหรือวางแผนงานท่ีซับซอนได  

  • เขาใจประเด็นปญหาในระดับท่ีสามารถแยกแยะเหตุปจจัยเชื่อมโยงซับชอนใน 

  รายละเอียดและสามารถวิเคราะหความสัมพันธของปญหากับสถานการณหนึ่งๆ ได 

  • วางแผนงานท่ีซับซอนโดยกําหนดกิจกรรม ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆท่ีมี 

  หนวยงานหรือผูเก่ียวของหลายฝาย รวมถึ งคาดการณปญหา อุปสรรค และวางแนว

  ทางการปองกันแกไขไวลวงหนา 
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สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน

ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.1 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking)  
- การทําความเขาใจและวิเคราะหสถานการณประเด็น
ปญหา แนวคดิโดยการแยกแยะประเดน็ออกเปน
สวนยอยๆ หรือทีละข้ันตอน รวมถึงการจัดหมวดหมู
อยางเปนระบบระเบียบ เปรยีบเทียบแงมมุตางๆ 
สามารถลําดับความสําคัญ ชวงเวลา เหตุและผลท่ีมาท่ี
ไปของกรณีตางๆได  

          

 
 
 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.2 

 ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 : ใชกฎพ้ืนฐานท่ัวไป 

  • ใชกฎพ้ืนฐานหลักเกณฑหรือสามัญสํานึกในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหา

  ในงาน  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และประยุกตใชประสบการณ  

  • ระบุถึงความเชื่อมโยงของขอมูล แนวโนม และความไมครบถวนของขอมูลได  

  • ประยุกตใชประสบการณในการระบุประเด็นปญหาหรือแกปญหาในงานได  

 ระดับ 4: แสดงสมรรถนะระดับ 3 และประยุกตทฤษฏีหรือแนวคิดซับซอน  

  • ประยุกตใชทฤษฏีแนวคิดท่ีซับซอน หรือแนวโนมในอดีตในการระบุหรือแกปญหา

  ตามสถานการณ แมในบางกรณี แนวคิดท่ีนํามาใชกับสถานการณอาจไมมีสิ่งบงบอก

  ถึงความเก่ียวของเชื่อมโยงกันเลยก็ตาม  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และอธิบายขอมูล หรือสถานการณท่ีมีความยุงยาก

ซับซอนใหเขาใจไดงาย  

  • สามารถอธิบายความคิด หรือสถานการณท่ีซับซอนใหงายและสามารถเขาใจได 

  • สามารถสังเคราะหขอมูล สรุปแนวคิดทฤษฏีองคความรู ท่ีซับซอนใหเขาใจได 

  โดยงายและเปนประโยชนตองาน 
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สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน

ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.2 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 
- การคิดในเชิงสังเคราะหมองภาพองครวม โดยการจับ
ประเดน็ สรปุรปูแบบเช่ือมโยงหรอืประยกุตแนวทางจาก
สถานการณขอมูลหรือทัศนะตาง ๆ  จนไดเปนกรอบ
ความคิดหรือแนวคิดใหม   

 

          

 
 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.3 

 ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว 

 ระดับ 2 : ตองการความถูกตอง ชัดเจนในงานและรักษากฎ ระเบียบ 

  • ตองการใหขอมูล และบทบาทในการปฏิบัติงาน มีความถูกตองชัดเจน  

  • ดูแลใหเกิดความเปนระเบียบในสภาพแวดลอมของการทํางาน  

  • ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน ท่ีกําหนดอยางเครงครัด  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และตรวจทานความถูกตองของงานท่ีตนรับผิดชอบ 

  • ตรวจทานงานในหนาท่ีความรับผิดชอบอยางละเอียด เพ่ือความถูกตอง  

 ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และดูแลความถูกตองของงานท้ังของตนและผูอ่ืนท่ีอยูใน

 ความรับผิดชอบของตน  

  • ตรวจสอบความถูกตองของงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  

  • ตรวจสอบความถูกตองงานของ ผูอ่ืนตามอํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดโดยกฎหมาย กฎ 

  ระเบียบขอบังคับท่ีเก่ียวของ  

  • ตรวจความถูกตองตามข้ันตอนและกระบวนงานท้ังของตนเองและผูอ่ืน ตาม 

  อํานาจหนาท่ี 
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   • บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงานท้ังของตนเองและของผูอ่ืน เพ่ือความ 

  ถูกตองของงาน  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และตรวจสอบความถูกตองรวมถึงคุณภาพของขอมูลหรือ

 โครงการ 

  • ตรวจสอบรายละเอียดความคืบหนาของโครงการตามกําหนดเวลา  

  • ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวน และคุณภาพของขอมูล  

  • สามารถระบุขอบกพรองหรือขอมูลท่ีหายไป และเพ่ิมเติมใหครบถวนเพ่ือคว าม

  ถูกตองของงาน 

สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน

ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.3 การตรวจสอบความถกูตองตามกระบวนงาน 
(Concern for Order)  
 - ความใสใจท่ีจะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน มุงเนน
ความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี และลดขอบกพรองท่ี
อาจเกิดจากสภาพแวดลอม โดยติดตาม ตรวจสอบการ
ทํางานหรือขอมูลตลอดจนพัฒนาระบบการตรวจสอบ
เพ่ือความถูกตองของกระบวนงาน  

          

   
 หลักเกณฑในการประเมินสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ขอ 3.4 

 ระดับ 1 : ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีสมรรถนะในเรื่องดังกลาว  

 ระดับ 2 : สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  

  • สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานเพ่ือประโยชนในงาน  

 ระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ 2 และสรางหรือรั กษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของ

 กับงานอยางใกลชิด 

  • สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงานอยางใกลชิด  

  • เสริมสรางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ผูรับบริการหรือผูอ่ืน  

 ระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ 3 และสรางหรือรักษาการติดตอสัมพันธทางสังคม  

  • ริเริ่มกิจกรรมเพ่ือใหมีการติดตอสัมพันธทางสังคมกับผูท่ีตองเก่ียวของกับงาน  
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  • เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพ่ีอประโยชนในงาน  

 ระดับ 5 : แสดงสมรรถนะระดับ 4 และสรางหรือรักษาความสัมพันธฉันมิตร  

  • สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมีลักษณะเปนความสัมพันธในทางสวนตัวมากข้ึน 

 สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับสมรรถนะท่ีจําเปน
ในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมนิการ
พัฒนาบุคลากรของ

ตนเอง 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.4 การสรางสมัพันธภาพ (Relationship 
Building)  
-  สรางหรือรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูเก่ียวของกับงาน  

          

 

 

สวนท่ี 4 การเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสา
หลัก 

หลักเกณฑในการเตรียมความพรอมเพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 

เสาหลัก ขอ 4.1-4.3 

  ระดับ 1 ไมสามารถแสดงใหผูอ่ืนเห็นวามีความรูในเรื่องดังกลาว 

  ระดับ 2 มีองคความรูตามลักษณะของงาน 

  ระดับ 3 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความเขาใจใน

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับองคความรู และสามารถถายทอดได 

  ระดับ 4 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรูความ

เขาใจอยางถองแทในองคความรู และสามารถนํามาประยุกตใชใหเขากับสถานการณตางๆได 

  ระดับ 5 มีความรู ความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 และมีความเชี่ยวชาญ

ในองคความรูและสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน รวมท้ังใหคําปรึกษาและแนะนําได 
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การเตรียมความพรอมท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

ระดับการเตรียมความ
พรอมท่ีจําเปนในการ

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 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
สรางคานิยมและแนวทางปฏิบัติรวมกันของอาเซียน    

          

 4.1.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญภัยคุกคาม
ความมั่นคงบนพ้ืนฐานของความมั่นคงของมนุษย  

          

 4.1.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การมีความสัมพันธท่ีเนนแฟนและสรางสรรคกับ
ประชาคมโลก โดยใหอาเซียนมีบทบาทนําในภูมิภาค 

          

4.2 เสาหลกั 2 ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน (ASEAN 
Economic Community–AEC) 
           4.2.1 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การเปนตลาดและฐานการผลติเดยีว 

          

  4.2.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความสามารถในการแขงขัน 

          

  4.2.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การพัฒนาทางเศรษฐกิจท่ีเทาเทียมกัน 

          

  4.2.4 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การบูรณาการเขากับเศรษฐกิจโลก 

          

4.3 เสาหลกั 3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม 
(ASEAN Socio-Cultural Community–ASCC) 
           4.3.1 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

          

  4.3.2 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
สวัสดิการและการคุมครองทางสังคม 

          

  4.3.3 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความเปนธรรมและสิทธิทางสังคม 

          

  4.3.4 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
ความยั่งยืนดานสิ่งแวดลอม 

          

  4.3.5 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การสรางอัตลักษณของอาเซียน 

          

  4.3.6 เสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การลดชองวางทางการพัฒนา  
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ตอนท่ี 5
5.1 ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นอ่ืนเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถน ะท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 

  

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

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

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

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

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

................................................................................................................................................................ 
 
5.2 ขอเสนอแนะ หรือความคิดเ ห็นอ่ืนเพ่ิมเติมเก่ียวกับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมายของประชาคมอาเซียนท้ัง 3 เสาหลัก 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
5.3 ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นอ่ืนเพ่ิมเติมในเรื่องอ่ืนๆ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
 
 

      
ขอขอบคุณท่ีกรุณาใหความรวมมือ 

น.ส. ธนพร นิธิพฤทธิ์ 
นิสิตปริญญาโท ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

ชื่อ – นามสกุล    : ธนพร นิธิพฤทธ์ิ 
วัน/เดือน/ปเกิด    : 29 พฤษภาคม 2532 
สถานท่ีเกิด    : กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา     : อักษรศาสตรบัณฑิต เกียรตินิยมอันดับสอง 
  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ.2553 
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