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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 เจษฎากร อรภกัดี : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทัว่ไป กรณีศึกษา สถาบันพระปกเกล้า . ( The Effects of Using 
Individual Development Plan (IDP) in Human Resource Development on Operational Efficiency of 
Professional and General Operational Employees: A Case Study of King Prajadhipok's Institute) อ.ที่
ปรึกษาหลกั : อ. ดร.วิมลมาศ ศรีจ าเริญ 

  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป กรณีศึกษา สถาบันพระปกเกล้า มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพจากแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยต์าม (IDP) ของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป พร้อมทั้ง
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม IDP ของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เพื่อให้สอดคล้อง
กับคุณลักษณะของแต่ละต าแหน่งงานในการเตรียมความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยการศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพผ่านการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป และผู้บริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนด IDP 
และปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน 

จากผลการศึกษา พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม IDP ของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการ
ทั่วไปส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามเกณฑ์ประสิทธิภาพในการด าเนินงานตาม IDP ของสถาบันพระปกเกล้า 
โดยพนักงานมีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถเรียนรู้ได้ตามวัตถุประสงค์ของการอบรม มีความรู้และเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบอยู่ 
หรือมีความรู้ความเข้าใจต่อเรื่องที่เข้ารับการอบรมมากขึ้น สามารถน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้
ในการท างานได้อย่างเหมาะสม และสามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ที่ได้จากการอบรมให้กับบุคคลอื่นหรือผู้ร่วมงานได้ ซ่ึงมี
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพตามเกณฑ์ IDP ดังกล่าวคือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาใน
การท างาน และระดับการศึกษา เนื่องจากการสะสมประสบการณ์การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่าง ๆ ที่ผ่านในอดีตมา
เข้ามามีส่วนช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 2) ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก่ ชนิดของงาน และสถานภาพทางอาชีพ 
เนื่องจากหากพนักงานต้องการที่จะมีสถานภาพทางอาชีพที่ดีหรือการเลื่อนระดับต าแหน่งงาน  พนักงานต้องปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด เพื่อให้ได้รับการประเมินผลปฏิบัติการที่สูงขึ้นตามที่คาดหวังจากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา และ 
3) ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ได้แก่ ความมั่นคงทางรายได้ สวัสดิการ และโอกาสก้าวหน้าในงาน เนื่องจากปัจจัยที่ควบคุมได้
โดยฝ่ายบริหารนั้น มีระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนเพื่อเป็นเกณฑ์ในการก าหนดอัตราเงินเดือน และโอกาสก้าวหน้าในงาน ซ่ึงผู้บริหาร
หรือผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานตามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแต่ละปีของพนักงาน นอกจากนี้ จากผล
การศึกษา ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม  IDP คือ ในด้านการมีส่วนร่วม ผู้บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานควรก าหนด IDP ร่วมกันตามคู่มือแผนพัฒนาบุคลากรสถาบันพระปกเกล้าเพื่อให้การด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้ง พนักงานควรศึกษาคู่มือแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ทราบแผนการอบรมรายบุคคลตามกลุ่มของ
ตนเอง อันจะน าไปสู่การวางแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2565 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6382011724 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Human Resource Development, Individual Development Plan (IDP), King Prajadhipok's 

Institute 
 Chetsadakon Oraphakdi :  The Effects of Using Individual Development Plan ( IDP)  in Human 

Resource Development on Operational Efficiency of Professional and General Operational 
Employees: A Case Study of King Prajadhipok's Institute. Advisor: WIMONMAT SRICHAMROEN, Ph.D. 

  
The Effects of Using Individual Development Plan ( IDP)  in Human Resource Development on 

Operational Efficiency of Professional and General Operational Employees: A Case Study of King Prajadhipok's 
Institute research aims to study factors affecting the operational efficiency of King Prajadhipok's Institute ‘ s 
professional and general and operational level employee based on the use of the IDP in human resource 
development. It also aims to propose guidelines for human resource development according to the IDP for the 
studied population so that they can prepare for their career advancement. This study is a qualitative study, 
researcher collected data from relevant documents and from in-depth interviews using semi-structured 
questions. Interview participants were professional and general practitioner-level employees and executives at 
King Prajadhipok's Institute who are involved in developing the IDP and working together within the institution. 

From the study, it was found that using IDP in human resource development for professional and 
general operations employees resulted in operational efficiency framed by IDP criteria. Following the IDP, the 
employees gained knowledge and understanding, and are able to learn according to the training objectives. 
They are knowledgeable and understand the work they do and responsible for and are able to apply their 
trainings and experience on their work appropriately.  They are also able to pass on their knowledge and 
experience from trainings to colleagues and others.  Factors affecting performance according to the IDP 
efficiency criteria are 1) personal factors, such as age, duration of work, and education level; 2) factors derived 
from work, such as type of work and occupational status and; 3)  factors that can be controlled by 
management such as income stability, welfare, and job advancement opportunities. 

Based on the findings, researcher recommends that there should be an engagement or a joint 
discussion between executives or supervisors and employees to develop employee’s IDP together according 
to the Personnel Development Plan Handbook of King Prajadhipok's Institute to improve efficient operations. 
Employees should also study the Personnel Development Plan Handbook to be informed of individual training 
plans in order to efficiently plan their IDP. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยมีค าแนะน าของท่านอาจารย์ ดร.วิมลมาศ ศรี
จ าเริญ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ขอขอบคุณอาจารย์เป็นอย่างสูง ที่ให้ค าชี้แนะ และให้ค าปรึกษา 
ตลอดระยะเวลาที่จัดท าสารนิพนธ์ฉบับนี้ด้วยความใส่ใจ 

ขอขอบคุณอาจารย์  ดร.นิสรา ใจซื่อ  หั วหน้าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ที่เป็นแรงผลักดันในการเรียนครั้งนี้  และคอยให้ค าปรึกษามาโดยตลอด 
อาจารย์เป็นส่วนนึงที่ท าให้ผู้วิจัยได้ปฏิบัติในสิ่ งที่ไม่เคยคาดหวังว่าจะเป็นไปได้ ขอขอบคุณอาจารย์ที่
เชื่อมั่นในศักยภาพของผู้วิจัย หากไม่มีความหวังดีที่อาจารย์มอบให้ผู้วิจัยคงยังมองข้ามความสามารถของ
ตนเอง “รักพ่ีนิสนะคะ” แด่อาจารย์ผู้เป็นที่รัก 

ขอขอบคุณแม่ ที่เชื่อม่ันในตัวผู้วิจัยเสมอมา คอยเป็นก าลังใจและสนับสนุนทุกความคิดที่ผู้วิจัย
ได้เลือกปฏิบัติ แม้ในวันที่ผู้วิจัยอ่อนล้าแม่จะเป็นแรงผลักดันในผู้วิจัยได้เดินหน้าต่อและบรรลุเป้าหมาย
ได้ส าเร็จ 

ขอขอบคุณ คุณธีรพรรณ ใจมั่น ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา ผู้บังคับบัญชาที่
เป็นก าลังใจและช่วยสนับสนุนในการเรียนปริญญาโทครั้งนี้ และที่จะไม่กล่าวถึงไม่ได้ ขอขอบคุณ คุณ
อัจจิมา แสงรัตน์ นักวิชาการ ในการเป็นที่ปรึกษาในการเรียนปริญญาโทตลอดระยะเวลา 2 ปี 

ขอขอบคุณทุกการสนับสนุนของเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ ทุกท่านในรุ่น MPA54 ที่เป็นทั้งก าลังใจและ
เป็นที่ปรึกษาตั้งแต่เข้ามาเรียนที่คณะรัฐศาสตร์ โดยเฉพาะคุณพวงรัตน์ สินศิริ พ่ีสาวแสนดีที่ช่วย
ประคับประคองก าลังใจให้ผู้วิจัยเสมอมา 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าสารนิพนธ์ฉบับนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติ การทั่วไป สถาบัน
พระปกเกล้า หากมีข้อผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยขออภัยมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 ในปัจจุบันมนุษย์นั้นถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการท างานที่จะสามารถขับเคลื่อนองค์กร 
ให้ ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ ก าหนดไว้  ดั งนั้ น  การพัฒ นาทรัพยากรมนุ ษย์  
(Human Resource Development : HRD) จึ ง เป็ น ก ระบ วน การส าคั ญ ใน การด า เนิ น งาน 
ที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรมีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการท างานเพ่ิมมากขึ้น 
นอกจากนี้  ยั งเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรภายในองค์กรให้สามารถป ฏิบัติ งานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดย (Nadler & Wiggs, 1989) ได้อธิบายว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนาศักยภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้เพ่ิมมากขึ้น  
3 ด้าน ประกอบด้วย 

1) ด้านการฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบัน 
มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมีพฤติกรรม
การท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์กร การฝึกอบรมมีความเสี่ยงอยู่บ้าง 
ที่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวังขององค์กร อาจเป็นเพราะ 
การจัดหลักสูตรยังไม่สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลที่ เกิดขึ้น ทั้งในด้านของขั้นตอน 
การท างาน ด้านเทคโนโลยี และเครื่องมือเครื่องใช้ รวมถึงความผันแปรไปจากที่คาดการณ์ไว้ 

2) ด้านการศึกษา (Education) เป็นกระบวนการที่ด าเนินการขึ้น เพ่ือเตรียมความพร้อมให้
บุคลากรสามารถที่จะท างานตามความต้องการขององค์กรได้ในอนาคต การศึกษานั้น 
จึงยังคงมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งจะแตกต่างจากการฝึกอบรม เนื่องจาก 
เป็นการเตรียมเกี่ยวกับงานในอนาคตที่แตกต่างจากงานปัจจุบัน นอกจากนี้ การศึกษายังเป็น
เป็นการเตรียมบุคลากร เพ่ือการเลื่อนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างานในหน้าที่ใหม่ 

3) ด้านการพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการที่ด าเนินการขึ้น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร ในการเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับ 
การเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กร 
การพัฒนาความรู้นั้นจะช่วยให้บุคลากรขององค์กรได้เพ่ิมพูนความรู้ และสามารถแสดงขีด
ความสามารถ และความคิดเห็นของตนเองได้ รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถ และศักยภาพท่ีซ่อนเร้นภายในออกมา 
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ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมายที่จะเพ่ิมความรู้ ทักษะ และ
พฤติกรรมการท างานผ่านการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง
ด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต 
ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรในด้านผลการท างานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน และในส่วนของพนักงาน
ก็จะได้ประโยชน์ในด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง ซึ่งกระบวนการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละหน่วยงานนั้นจะมีวิธีการหรือเครื่องมือต่าง ๆ มาปรับใช้ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้พนักงานภายในองค์กรนั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์หลักใน 
การด าเนินงานได้อย่างยั่งยืน 

ส าหรับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของประเทศไทยนั้น ประเทศไทยได้มีกรอบในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ทันต่อบริบทในสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส านักงานข้าราชการ
พลเรือน (ก.พ.) ในฐานะที่เป็นองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีหน้าที่ตามมาตรา 13 (2) 
และ (7) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 จึงได้ศึกษาและพัฒนาแนวทาง
เชิงนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐขึ้น โดยเรียกว่า “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. 2563 - 2565” โดยผ่านมติเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2563 เพ่ือเป็น
กรอบแนวทางให้บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารจัดการการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง และ 
ให้หน่วยงานและผู้บริหารภาครัฐใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิด 
(Mindsets) และทักษะ (Skillsets) ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่สอดรับกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง
ของโลกและบริบทประเทศในปัจจุบันและอนาคต รวมทั้งเพ่ือให้หน่วยงานภาครัฐสามารถร่วมกัน
สร้างระบบนิ เวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ เหมาะสมในการส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐ 
เกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพในบริบทการท างาน สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงและความคาดหวัง
ของผู้รับบริการและประชาชน เพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน 

1.1.1 สถาบันพระปกเกล้า  

1) ภารกิจและโครงสร้างสถาบันพระปกเกล้า 

สถาบันพระปกเกล้า เป็นนิติบุคคลที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของประธานรัฐสภา ด าเนินการ
จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสถาบันพระปกเกล้า พ.ศ. 2542 โดยมีหน้าที่ในการด าเนินงานเกี่ยวข้อง
กับงานด้านวิชาการ ซึ่งจะครอบคลุมถึงเรื่องของการวิจัย การจัดการศึกษา อบรม และเผยแพร่ให้
ความรู้และข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาประชาธิปไตย และการเมืองการปกครอง รวมทั้ง
ให้บริการค าแนะน าปรึกษาด้านการบริหารปกครองบ้านเมืองที่ดี  ทั้งในระดับชาติและท้องถิ่น  
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อีกทั้ง ยังรับผิดชอบงานเกี่ยวกับการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานในประเทศและระหว่าง
ประเทศ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาประชาธิปไตยอย่างยั่งยืน (สถาบันพระปกเกล้า, 2560)  

วิสัยทัศน์ (Vision) 
สถาบันวิชาการชั้นน า ด้านการพัฒนาประชาธิปไตย ธรรมาภิบาล และสันติวิธี มุ่งน าความรู้  

สู่สังคม เพื่อประโยชน์ส่วนรวม  

พันธกิจ (Mission) 
1) ศึกษาวิจัยทางวิชาการเพ่ือสร้างองค์ความรู้และเสนอแนะการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับ 

การพัฒนาการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอย่างเป็นระบบ 
2) ให้บริการทางวิชาการทั้ งในรูปของการศึกษาอบรมทางวิชาการให้ค าปรึกษา  

ให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และบริการข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับความรู้ทางการเมือง 
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยธรรมาภิบาล และสันติวิธี 

3) ส่งเสริมงานวิชาการของรัฐสภา 
4) เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ และสนับสนุนความรู้ความเข้าใจและการใช้สิทธิหน้าที่ของ

พลเมือง ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
5) ส่งเสริมความร่วมมือกับองค์กรทั้ งในและต่างประเทศเพ่ือการพัฒนาการเมือง 

การปกครอง ในระบอบประชาธิปไตยธรรมาภิบาล และสันติวิธี 
6) ส่งเสริมและพัฒนาพิพิธภัณฑ์พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัวให้เป็นแหล่งเรียนรู้

ด้านพระปกเกล้าศึกษา 
7) บริหารงานกองทุนเพ่ือการพัฒนาและเผยแพร่ประชาธิปไตย 

ค่านิยมร่วม (Shared Values) คือ KPI – D 
K - Knowledge  
บุคลากรที่มีความรู้และความรอบรู้ ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานข้อเท็จจริง ให้ความส าคัญกับ 

การจัดการความรู้และมุ่งผลิตผลงานวิชาการท่ีมีคุณภาพ 
P - Professionalism  
บุคลากรที่เป็นมืออาชีพ ปฏิบัติงานโดยยึดหลักวิชา พัฒนาตนเองตลอดเวลา ยึดมั่นใน 

หลักธรรมาภิบาลความซื่อตรง และการตรงต่อเวลา 
I - Innovation  
บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยแนวคิดสร้างสรรค์ และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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D - Democratic governance  
บุคลากรมีจริยธรรม ยึดหลักการท างานอย่างเสมอภาคเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม

และยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategies) 
1) การพัฒนาองค์ความรู้เพื่อการพัฒนาประชาธิปไตย ธรรมาภิบาล และสันติวิธี 
2) การพัฒนาผู้น าให้ เป็นผู้น าทางความคิดและมีพฤติกรรมที่ส่งเสริมประชาธิปไตย 

อย่างสุจริตและชอบธรรม ธรรมาภิบาล และสันติวิธี 
3) การพัฒนาและสร้างความเป็นพลเมือง 
4) การส่งเสริมงานวิชาการของรัฐสภา 
5) การส่งเสริมและพัฒนาพิพิธภัณฑ์ฯ ให้เป็นแหล่งเรียนรู้ด้านพระปกเกล้าศึกษาและ

พัฒนาการประชาธิปไตย 
6) การพัฒนาองค์กรไปสู่สมรรถนะสูงและสากล 
7) การพัฒนานวัตกรรมเพ่ือประชาธิปไตย 

 ปัจจุบันสถาบันพระปกเกล้า มีส่วนงานภายใน แบ่งออกเป็น 11 หน่วยงาน ประกอบด้วย  
1) วิทยาลัยการเมืองการปกครอง  
มีหน้าที่และความรับผิดชอบงานด้านจัดการศึกษาอบรมหลักสูตรประกาศนียบัตรชั้นสูง

การเมือง การปกครองในระบอบประชาธิปไตยส าหรับนักบริหารระดับสูง หลักสูตรประกาศนียบัตร
ชั้นสูงอ่ืน และหลักสูตรประกาศนียบัตร จัดการฝึกอบรมประชุม สัมมนา บรรยายทางวิชาการ  
ศึกษาวิเคราะห์วิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเสริมสร้างเครือข่ายเพ่ือพัฒนาประชาธิปไตย และ
รับผิดชอบงานอื่นตามที่เลขาธิการมอบหมาย 

2) วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น  
มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นรากฐาน 

การพัฒนาประชาธิปไตย โดยการจัดการศึกษาอบรมหลักสูตรประกาศนียบัตรชั้นสูง หลักสูตร
ประกาศนียบัตร และวุฒิ บัตร จัดการศึกษาอบรม งานวิจัย สัมมนา บรรยายทางวิชาการ  
ศึกษาวิเคราะห์เพื่อพัฒนาประชาธิปไตยและรับผิดชอบงานอ่ืนตามที่เลขาธิการมอบหมาย 

3) ส านักวิจัยและพัฒนา  
มีหน้าที่และความรับผิดชอบงานศึกษา วิเคราะห์ วิจัย ส่งเสริมสนับสนุน และให้ทุนอุดหนุน

การศึกษาวิจัย จัดระบบการศึกษาวิจัยอย่างเป็นระบบ น าเสนอและเผยแพร่ผลการศึกษาวิจัย รวมทั้ง 
เสริมสร้างเครือข่ายเพื่อพัฒนาประชาธิปไตย และรับผิดชอบงานอื่นตามที่เลขาธิการมอบหมาย 
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4) ส านักส่งเสริมการเมืองภาคพลเมือง  
มีหน้าที่และความรับผิดชอบงานจัดการศึกษาอบรมหลักสูตรประกาศนียบัตร สัมฤทธิบัตร 

วุฒิบัตร จัดสัมมนาเกี่ยวกับการเผยแพร่ความรู้ด้านประชาธิปไตย ส่งเสริมการจัดกิจกรรม 
ด้านการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย รวมทั้ งเสริมสร้างเครือข่ายเพ่ือพัฒน า
ประชาธิปไตย (ศูนย์พัฒนาการเมืองภาคพลเมือง จ านวน 49 ศูนย์) รวมไปถึงการศึกษาอบรม และ
ฝึกอบรมในโครงการสร้างส านึกพลเมือง (Project Citizen) และงานอื่นตามที่เลขาธิการมอบหมาย 

5) ส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา  
มีหน้าที่และความรับผิดชอบให้บริการทางวิชาการแก่สมาชิกรัฐสภาและประสานงานกับ

หน่วยงานของรัฐสภา เพ่ื อท าการศึกษา วิ เคราะห์  วิจัย รวบรวมข้อมูล  จัดการฝึกอบรม  
ประชุม สัมมนา การบรรยาย ทางวิชาการ การให้ค าปรึกษาและให้บริการแก่สมาชิกรัฐสภา และ
เจ้าหน้าที่ในวงงานของรัฐสภา ตลอดจนส่งเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมด้านการเมืองการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตย การเสริมสร้างเครือข่าย เพ่ือพัฒนาประชาธิปไตย และรับผิดชอบงานอ่ืนตามที่
เลขาธิการมอบหมาย 

6) ส านักสันติวิธีและธรรมาภิบาล  
มีหน้ าที่ และรับผิดชอบงานจัดการศึกษาอบรมหลักสู ตรประกาศนี ยบั ตรชั้ น สู ง 

ประกาศนียบัตร สัมฤทธิบัตร และวุฒิบัตร จัดการฝึกอบรม ประชุม สัมมนา บรรยายทางวิชาการ 
ศึกษาวิเคราะห์วิจัย ในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับสันติวิธี การจัดการความขัดแย้งและธรรมาภิบาล  
การให้บริการและค าปรึกษาด้านสันติวิธี รวมทั้งเสริมสร้างเครือข่ายพัฒนาประชาธิปไตย สันติวิธี  
การจัดการความขัดแย้งและธรรมาภิบาลและรับผิดชอบงานอื่นตามที่เลขาธิการมอบหมาย 

7) ส านักนวัตกรรมเพ่ือประชาธิปไตย  
มีหน้าที่ และรับผิดชอบส่งเสริมนวัตกรรมเชิงยุทธศาสตร์โดยศึกษาวิจัย ออกแบบ  

พัฒนาองค์ความรู้และเครื่องมือต่าง ๆ เพ่ือการพัฒนาประชาธิปไตย ธรรมาภิบาล ตลอดจน 
การพัฒนาและสร้างความเป็นพลเมือง สนับสนุนกระบวนการปฏิรูปประเทศด้านการเมือง  
การร่างกฎหมาย ตลอดจนการให้บริการทางวิชาการ ให้ค าปรึกษาเพ่ือเชื่ อมโยงให้ เกิด 
การบูรณาการบูรณาการองค์ความรู้ และผลักดันให้น าผลงานและเครื่องมือต่าง ๆ ไปปฏิบัติ  
เพ่ือจัดการปฏิรูปประเทศด้านการเมือง และพัฒนาประชาธิปไตย เผยแพร่องค์ความรู้ให้กับ  
ผู้ก าหนดนโยบาย นักวิชาการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกระดับสู่สาธารณะผ่านช่องทางต่าง ๆ และ
ปฏิบัติงานอื่นตามที่เลขาธิการมอบหมาย 
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8) ส านักบริการวิชาการ  
มีหน้าที่และความรับผิดชอบบริหารหลักสูตรฝึกอบรม งานวิจัยภายนอก เช่น หลักสูตร 

การบริหารงานภาครัฐและกฎหมายมหาชน (ปรม.) หลักสูตรการบริหารเศรษฐกิจสาธารณะ (ปศส.) 
ตลอดจนหลักสูตรที่หน่วยงานภายนอกมาขอรับบริการจากสถาบัน สร้างระบบกลางในการให้บริการ
วิชาการส าหรับหลักสูตรฝึกอบรม และงานวิจัยให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน ให้บริการวิชาการในเชิงรุก  
ในฐานะหน่วยบริการวิชาการสาธารณะ (Extension Service) เป็นศูนย์รายได้ (Revenue Center)  
เพ่ือการต่อยอดงานวิชาการเผยแพร่ความรู้ไปสู่สังคม และปฏิบัติงานอื่นตามท่ีเลขาธิการมอบหมาย 

9) พิพิธภัณฑ์พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว  
มีหน้าที่และรับผิดชอบในการพัฒนาพิพิธภัณฑ์พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว  

การจัดนิทรรศการหรือกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้เกี่ยวกับพิพิธภัณฑ์ งานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
พระปกเกล้าศึกษาและพัฒนาการการเมืองการปกครองไทย รวมทั้ง งานศูนย์ข้อมูลพระปกเกล้าศึกษา 
และจดหมายเหตุ การให้บริการประชาชน ส่งเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมด้านการเมือง 
การปกครองในระบอบประชาธิปไตย รวมทั้งเสริมสร้างเครือข่ายกับหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องกับ 
พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว รวมถึงพิพิธภัณฑ์และอ่ืน ๆ และรับผิดชอบงานอ่ืน 
ตามท่ีเลขาธิการมอบหมาย 

10) ส านักงานเลขาธิการ  
มีหน้าที่และรับผิดชอบงานด้านการเงิน การบัญชี งานงบประมาณ พัสดุ การบริหาร 

ความเสี่ยง การควบคุมภายใน งานสาธารณูปโภค งานอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม  
งานยานพาหนะ งานธุรการส่วนกลาง งานส่งเอกสาร งานพัสดุและไปรษณีย์ งานประสานงานองค์กร
อิสระ งานบริหารทั่วไป งานบริหารงานบุคคล งานกฎหมาย นิติกรและธรรมาภิบาล นิติกรรมและ
สัญญา งานระบบบริหารคุณภาพ งานศึกษาวิเคราะห์เพ่ือพัฒนาระบบงาน งานประสานงานทั่วไป 
และรับผิดชอบงานอื่นตามที่เลขาธิการมอบหมาย 

11) หน่วยขึ้นตรงต่อเลขาธิการ  
มีหน้าที่และรับผิดชอบงานด้านการสนับสนุน ส่งเสริมการพัฒนาประชาธิปไตยให้บรรลุตาม

พันธกิจหลักของสถาบัน โดยมีหน่วยงานภายในอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงานขึ้นตรงต่อ
เลขาธิการ ดังนี้  

1.1 ศูนย์เทคโนโลยีและสารสนเทศ มีหน้าที่และรับผิดชอบในงานเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ งานคอมพิวเตอร์ งานโสตทัศนศึกษา งานห้องสมุด และงานอ่ืน 
ตามท่ีเลขาธิการมอบหมาย 

1.2 ศูนย์สื่อสารองค์กรฯ มีหน้าที่และรับผิดชอบในงานประชาสัมพันธ์ นักศึกษา
สัมพันธ์ สื่อสิ่งพิมพ์ และงานอื่นตามที่เลขาธิการมอบหมาย 
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1.3 งานติดตามและประเมินผล มีหน้ าที่ และรับผิดชอบเกี่ ยวกับการติดตาม 
การด าเนินงานตามแผนงาน โครงการของสถาบัน รวมถึงการประเมินความส าเร็จ
ของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ ตลอดจนท าหน้าที่ เป็น เลขานุการใน 
การประสานงานของคณะกรรมการติดตามและประเมินผล การปฏิบัติงานของ
สถาบัน 

1.4 งานวิเทศสัมพันธ์ มีหน้าที่และรับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านการต่างประเทศ 
ประสานงาน วางแผนและช่วยขับเคลื่อนสนับสนุนงานระหว่างสถาบันกับเครือข่าย
ต่างประเทศที่ เกี่ยวข้อง บริหารงานเกี่ยวกับบันทึกข้อตกลง ความร่วมมือ 
เพ่ือให้เกิดความร่วมมือทางวิชาการ และเป็นศูนย์กลางในการจัดท าข้อมูล
เครือข่ายต่างประเทศเพ่ือใช้ ในการสนับสนุนงานของสถาบันและงานอ่ืน 
ตามท่ีเลขาธิการมอบหมาย 

  2) โครงสร้างด้านทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันพระปกเกล้า  

  ปัจจุบันสถาบันพระปกเกล้ามีบุคลากรทั้งหมด จ านวน 181 คน (สถาบันพระปกเกล้า, 2564)

และได้มีการก าหนดประเภท และระดับต าแหน่งของพนักงาน ออกเป็น 4 ประเภท ประกอบด้วย  

ประเภทพนักงาน ระดับต าแหน่ง 
พนักงานบริหาร ผู้อ านวยการ 

พนักงานวิชาการ และวิจัย นักวิชาการผู้ทรงคุณวุฒิ 

นักวิชาการผู้เชี่ยวชาญ 
นักวิชาการผู้ช านาญการ 

นักวิชาการ 

พนักงานปฏิบัติการวิชาชีพ และปฏิบัติการทั่วไป ระดับสูง (พนักงานช านาญการพิเศษ) 
ระดับกลาง (ช านาญการ) 

ระดับต้น 

ลูกจ้าง และลูกจ้างเหมาโครงการ - 

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงประเภทพนักงาน และระดับต าแหน่งของพนักงาน 
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นอกจากนี้ ได้มีการแบ่งโครงสร้างต าแหน่งงาน ออกเป็น 7 กลุ่ม ประกอบด้วย 

กลุ่มงาน ขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบ ต าแหน่ง 

กลุ่มงานวิชาการ ท าหน้าที่ผลิตผลงานวิชาการ เผยแพร่และ
ขับเคลื่อนภารกิจทางวิชาการสู่กลุ่มเป้าหมาย
ภาคประชาสังคม พร้อมทั้งสามารถสร้างชื่อเสียง
ด้านการเป็นตัวแทนทางวิชาการของสถาบัน 
ด้านการเรียนการสอน การเผยแพร่ และ 
การน าเสนอผลงานวิชาการ 
 

นักวิชาการ 
 
 
 
 
 
 

กลุ่มงานบริหาร
โครงการ 

ท าหน้าที่บริหารจัดการ และอ านวยการ 
ด้านการจัดการหลักสูตร การฝึกอบรม กิจกรรม
ประชุมสัมมนา และบริหารโครงการวิจัยของ
สถาบัน 

พนักงานฝึกอบรม และ
บริหารโครงการ 

กลุ่มงานบริหาร
การเงิน 

ท าหน้าที่ในการด าเนินยุทธศาสตร์การเงิน 
ควบคมุระบบ และกระบวนการบริหารธุรกรรม
ทางการเงิน ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ
การใช้จ่ายงบประมาณให้เกิดประสิทธิภาพ และ
จัดท าแผนการรักษาและพัฒนาความมเีสถียรภาพ
ทางการเงินของสถาบัน 

พนักงานบัญชี 

พนักงานการเงิน 

พนักงานงบประมาณ 

พนักงานพัสดุ 

กลุ่มงาน
อ านวยการ 

ท าหน้าที่ในการสนับสนุนการด าเนินการ
กระบวนการภายในบริหารจัดการงาน 
ส าหรับงาน และธุรการทั่วไป การควบคุมและ
ก ากับดูแลนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล
และกฎระเบียบปฏิบัติของสถาบัน 
 
 
 
 

นิติกรและธรรมาภิบาล
องค์กร 

พนักงานบริหารงานทั่วไป 

พนักงานประเมินผล 

พนักงานบริหารงาน
บุคคล 

พนักงานวิเคราะห์
นโยบายและแผน 
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กลุ่มงาน ขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบ ต าแหน่ง 

กลุ่มงาน
พิพิธภัณฑ์และ
บริการข้อมูล
วิชาการ 

ท าหน้าที่ด าเนินการเก่ียวกับการจัดการห้องสมุด 
การบริหารงานจดหมายเหตุและงานพิพิธภัณฑ์ 
รวบรวมดูแลรักษาเอกสารและวัตถุทาง
ประวัติศาสตร์ที่เกี่ยวกับพระบาทสมเด็จ
พระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว การเมือง การปกครอง 
รัฐธรรมนูญ และรัฐสภาไทย ตลอดจนบริการ 
น าชม น าเสนอข้อมูลและจัดกิจกรรมเผยแพร่
ความรู้แก่ผู้เข้าชม และประชาชนทั่วไปผ่าน 
สื่อต่าง ๆ 

พนักงานจดหมายเหตุ 
พนักงานบรรณารักษ์และ
สารสนเทศ 

พนักงานภัณฑารักษ์ 

กลุ่มงานสื่อสาร
องค์กร 

ท าหน้าที่สนับสนุนการติดต่อสื่อสาร  
เพ่ือส่งเสริมความเข้าใจอันถูกต้องและสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่สถาบันพระปกเกล้าต่อ
บุคคลทั้งภายในและภายนอก จัดท าแผนกลยุทธ์
การสื่อสารทั้งภายในและภายนอกและ
แผนปฏิบัติการด้านการประชาสัมพันธ์และ 
การเผยแพร่ข่าวสารการบริหารช่องทาง 
การสื่อสาร การจัดท าสื่อประชาสัมพันธ์ของ
สถาบันพร้อมทั้งสนับสนุนสื่อความคิด  
เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 

พนักงานวิเทศสัมพันธ์ 

พนักงานประชาสัมพันธ์
และสื่อสารองค์กร 

พนักงานประชาสัมพันธ์
และสื่อสิ่งพิมพ์ 

กลุ่มงาน
เทคโนโลยีและ
สารสนเทศ 

ท าหน้าที่ควบคุม ดูแล และแก้ไขปัญหาใน
ระบบงานคอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่าย  
ระบบฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศ และ 
ระบบสื่อประสมของสถาบัน พร้อมรับผิดชอบ
ด้านการวางแผนและบริหารงานเชื่อมโยงระบบ
การจัดการฐานข้อมูลสถาบันเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

พนักงานระบบ
คอมพิวเตอร์ 

พนักงานระบบ
สารสนเทศ 
พนักงานโสตทัศนศึกษา 

ตารางท่ี 2 ตารางแสดงประเภทกลุ่มงาน และขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบ ของแต่ละต าแหน่ง 
โดยสถาบันพระปกเกล้าได้มีการแบ่งประเภทพนักงาน และระดับต าแหน่งของพนักงานต่อ

กลุ่มงานไว้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบันพระปกเกล้า 

สถาบันพระปกเกล้า ก าหนดให้มีการพัฒนาบุคลากรโดยการให้บุคคลากรไปศึกษา ฝึกอบรม  
ดูงาน การไปเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การแลกเปลี่ยนพนักงาน และอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นและเหมาะสม  
ตามข้อบังคับของการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542 สถาบันพระปกเกล้า หมวดที่  6 เกี่ยวกับ 
การพัฒนาให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงได้มีการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรผ่าน 
การจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ให้ควบคู่ไปกับสมรรถนะหลักของต าแหน่ง (Core Competency) ตามความจ าเป็นที่
สถาบันได้ก าหนดขึ้น พร้อมทั้ง ด าเนินการจัดท า แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) และพิจารณาจากผลประเมินการปฏิบัติงานประกอบกับการพัฒนาศักยภาพของ
รายบุคคล ซึ่งจะมีวิธีการฝึกอบรมหรือกิจกรรมพัฒนาด้วยวิธีการที่เหมาะสม เพ่ือเป็นเครื่องมือใน 
การวางแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ (KSAs) ตลอดจนสมรรถนะ 
ที่สอดคล้องกับต าแหน่งงานในปัจจุบัน เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ และน าไปสู่การปฏิบัติงานได้  
อย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต โดยมุ่งหวังว่าแผนพัฒนาบุคลากรนั้นจะเป็นส่วนส าคัญในการสร้าง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้น าไปสู่การท างาน 
ที่มีประสิทธิภาพซึ่งสอดคล้องกับค่านิยมร่วมของสถาบัน ที่ก าหนดว่า บุคลากรมีความรอบรู้  
สามารถปฏิบัติงานได้บนพ้ืนฐานของข้อเท็จจริง และให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้   
K - Knowledge มุ่ งผลิดผลงานวิชาการที่มีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ P - Professionalism 
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักวิชาพัฒนาตนเองตลอดเวลา ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล ความซื่อตรง และ 
การตรงต่อเวลา พร้อมทั้ งปฏิบัติงานด้วยแนวคิดแบบสร้างสรรค์ และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
I - Innovation และยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย D - Democratic governance 

การจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) เป็นการก าหนดเส้นทาง 
การพัฒนาบุคลากรอย่างมีแบบแผน เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรตามที่
ตั้งเป้าหมายไว้ เพ่ือความก้าวหน้าของพนักงาน และความส าเร็จขององค์กร การจัดท าเส้นทาง 
การฝึกอบรมนั้นจะช่วยเป็นแนวทางในการเรียงล าดับความส าคัญในการฝึกอบรมทั้งในเรื่องของ
เนื้อหา กลุ่มเป้าหมาย และช่วงเวลาที่ เหมาะสมกับการน าความรู้และความสามารถไปใช้ใน 
การปฏิบัติงานได้อย่ามีประสิทธิภาพ โดยสถาบันได้มีการก าหนดความส าคัญในการฝึกอบรมของ
บุคลากรตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และสมรรถนะหลัก สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 
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ส่วนที ่1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคลากรทุกคนในสถาบันจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ได้ตามที่สถาบันคาดหวัง และเพ่ือผลักดันให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามวิสัยทัศน์ 

ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 5 หลัก ได้แก่ 

T - Teamwork (การท างานเป็นทีม)  

หมายถึง การท างานร่วมกับผู้อ่ืน ทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กรอย่างมีจิตส านึกรับผิดชอบ 

ลดและแก้ปัญหาความขัดแย้ง เสริมสร้างและพัฒนาการรับรู้ ความเข้าใจ และการมีส่วนร่วม 

ภายในทีมและเครือข่าย เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

De - Decision making and problem solving (การตัดสินใจ และการแก้ปัญหา)  

หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา ระบุสาเหตุและค้นหาวิธีการแก้ไข 

จัดล าดับความส าคัญของปัญหาและความสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างทันที  โดยประเมิน 

ผลสภาวการณ์และผลกระทบอย่างรอบด้าน 

M - Mastery (ความเชี่ยวชาญ) 

หมายถึง ความสามารถในการให้ความรู้ ทักษะ และความสามารถต่าง ๆ ที่ได้จากการศึกษา 

ฝึกอบรม และการเรียนรู้จากการท างานมาประยุกต์ใช้ในการสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงาน 

O - Planning and organizing (การวางแผนและจัดระบบงาน)  

หมายถึง ความสามารถในการก าหนดแผนงานอย่างเป็นระบบ และก ากับติดตาม และ

ประเมินผลการด าเนินการ 

C - Creativity (ความคิดสร้างสรรค์)  

หมายถึง อุปนิสัยที่ชอบค้นคว้า วิจัย ทดลอง และคิดได้หลากหลายและแปลกใหม่จากเดิม 

โดยประยุกต์ทฤษฎี หรือหลักการจนน าไปสู่การสร้างสรรค์องค์ความรู้ ผลงาน และนวัตกรรมการ

ท างานรูปแบบใหม่ ที่เป็นประโยชน์ต่อสถาบัน และสังคมโดยรวม 

ส่วนที ่2 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competencies) 

หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่ก าหนดเฉพาะกลุ่มงาน เพ่ือให้ผู้ด ารงต าแหน่ง 

ในกลุ่มงานปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบให้ได้ผลลัพธ์ ตามความคาดหวังของต าแหน่งตามกลุ่มงาน

ที่สถาบันได้มีการก าหนด 7 กลุ่มงาน โดยกลุ่มงานทั้งหมดนั้น สามารถแบ่งออกเป็นสมรรถนะประจ า

กลุ่มงานได้ จ านวน 12 กลุม่ ได้แก่ 
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กลุ่มงานกฎหมาย (LA) กลุ่มการท าวิจัย (RE) 

กลุ่มประวัติศาสตร์ และโบราณคดี (HA) กลุ่มบรรณสารสนเทศ (LI) 
กลุ่มระบบสารสนเทศ (IT) กลุ่มการน าเสนอ (PS) 

กลุ่มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) กลุ่มบัญชี และการเงิน (FI) 

กลุ่มการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ (PR) กลุ่มการเขียนเอกสารวิชาการ (WR) 
กลุ่มภาษาต่างประเทศ (L) กลุ่มการสร้างสรรค์ทางศิลปะ (AR) 

  สถาบันพระปกเกล้า ได้มีการก าหนดแผนพัฒนาบุคคลให้แต่ละกลุ่มงานฝึกอบรม และ 

พัฒนาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานในด้านต่าง ๆ ร่วมกันหรือแตกต่างกันตามหลักสูตรที่ได้มีการก าหนด 

ซึ่งสถาบันได้มีการก าหนดหลักสูตรในเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) แบ่งออกเป็น  

2 กลุ่ม ประกอบด้วย  

กลุ่มที่ 1 หลักสูตรบังคับ จ านวน 3 หลักสูตร ได้แก่ 

1) หลักสูตรพื้นฐาน (Basic Course)  

เป็นหลักสูตรร่วมที่พนักงานทุกต าแหน่งจะต้องผ่านการอบรม เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ 

ความสามารถพ้ืนฐานในการท างาน ซึ่งบุคลากรภายในสถาบันจะต้องผ่านการอบรมภายใน  

1 - 3 ปี นับตั้งแต่วันที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงานทดลองงาน จ านวน 11 หลักสูตร ได้แก ่

รหัส หลักสูตร 

BC 001 การเมืองการปกครอง 

BC 002 พระปกเกล้าศึกษา 

BC 003 ปฐมนิเทศ 

BC 004 ระเบียบสถาบัน 

BC 005 การรู้เท่าทันสารสนเทศ 

BC 006 งานสารบรรณ การเขียนหนังสือราชการ 

BC 007 โปรแกรมพ้ืนฐานเพื่อการปฏิบัติงาน 

BC 008 โปรแกรมเฉพาะเพ่ือการปฏิบัติงาน 

BC 009 การจัดบริการอย่างมีประสิทธิภาพ 

BC 010 ระบบบริหารคุณภาพทั่วไป ISO 9001 

BC 011 ผู้ตรวจประเมินคุณภาพภายใน IQA 
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2) หลักสูตรสมรรถนะหลัก (Core Competency Course)  

เป็นหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถตามสมรรถนะหลักของสถาบัน  

ซึ่ งบุคลากรภายในสถาบันจะต้องผ่านการอบรมในระยะเวลาของการด ารงต าแหน่ งก่อน 

การเลื่อนระดับเป็นพนักงานระดับกลาง ภายใน 7 ปี หรือนักวิชาการผู้ช านาญการ ภายใน 5 ปี 

จ านวน 5 หลักสูตร ได้แก่ 

รหัส หลักสูตร 

CC 001 ทีมเพ่ือพัฒนางาน, การบริหารทีม 

CC 002 การตัดสินใจ และการปัญหา 

CC 003 ความเชี่ยวชาญ 

CC 004 การวางแผน และจัดระบบการท างาน 

CC 005 การสร้างนวัตกรรมเพ่ือการปฏิบัติงาน 
 

3) หลักสูตรด้านการบริหาร (Management Course)  

เป็นหลักสูตรเพ่ือพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร ส าหรับผู้ที่จะขึ้นด ารงต าแหน่งระดับสูง

เพ่ือเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการก ากับดูแล

งานและทีมงาน ซึ่งจะต้องผ่านการอบรมหลังจากด ารงต าแหน่งเป็นพนักงานระดับสูงหรือนักวิชาการ

ผู้เชี่ยวชาญภายใน 1 - 3 ปี จ านวน 4 หลักสูตร ได้แก่ 

กลุ่มที่ 2 หลักสูตรเลือก จ านวน 3 หลักสูตร ได้แก่ 

1) หลักสูตรสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency Course)  

เป็นหลักสูตรที่สร้างให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติ

หน้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งงานปัจจุบัน ซึ่งในระดับสมรรถนะ 1 - 3 บุคลากรจะต้องผ่าน 

การอบรมในระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งก่อนการเลื่อนระดับเป็นพนักงานระดับกลาง  

รหัส หลักสูตร 

MC 001 ภาวะผู้น า 

MC 002 การจัดการเชิงกลยุทธ์ 

MC 003 การบริหารความเสี่ยง 

MC 004 การสอนงาน 
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ภายใน 7 ปี หรือนักวิชาการผู้ช านาญการ ภายใน 5 ปี และในระดับสมรรถนะ 4 - 5 บุคลากรจะต้อง

ผ่านการอบรมในระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งหลังการด ารงต าแหน่งพนักงานระดับกลางหรือ

นักวิชาการผู้ช านาญการ ภายใน 5 ปี แบ่งออกเป็น 26 หลักสูตรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ได้แก่
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2) หลักสูตรทั่วไป (General Course) 

เป็นหลักสูตรที่บุคลากรสามารถขอเข้ารับการอบรมได้โดยสมัครใจ ซึ่งจะเป็นการพิจารณา

ร่วมกันกับฝ่ายบริหาร นอกเหนือจากสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

ทักษะ และความสามารถในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องได้รับการอนุมัติ 

จากผู้บังคับบัญชาว่าเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานหรือมีประโยชน์ส าหรับการพัฒนาตนเองหรือไม่  

จ านวน 5 หลักสูตร ได้แก่ 

3) หลักสูตรภาษา (Foreign Language)  

เป็นหลักสูตรที่บุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงานวิชาการ ต าแหน่งนักวิชาการ และ 

กลุ่มงานสื่อสารองค์กร ต าแหน่งพนักงานวิเทศสัมพันธ์ และพนักงานประชาสัมพันธ์และสื่อสารองค์กร

เข้ารับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถในด้านต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องใน 

การปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องได้รับการอนุมัติจากผู้บังคับบัญชาว่าเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานหรือ 

มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานหรือไม่ จ านวน 3 หลักสูตร ได้แก่ 

รหัส หลักสูตร 

FC 024 ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารในการท างาน 

FC 025 ภาษาอังกฤษเพ่ือการน าเสนอ (การพูด) 

FC 026 ภาษาอังกฤษเพ่ือน าเสนองานวิชาการ (การเขียน) 

หมายเหตุ ต าแหน่งพนักงานวิเทศสัมพันธ์ และพนักงานประชาสัมพันธ์และสื่อสารองค์กร 

เข้ารับการอบรมเฉพาะหลักสูตรรหัส FL 001 และ FL 002  

 

รหัส หลักสูตร 

GC 001 การสร้างแรงบันดาลใจ 

GC 002 การจัดการความรู้ 

GC 003 สุขภาพกับการท างาน 

GC 004 ภาษาจีน 

GC 005 ภาษาในกลุ่มประเทศอาเซียน 
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 ส่วนที่ 3 สมรรถนะทางการบริหาร (Management Competencies) 

 หมายถึง ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ หรือความสามารถส าหรับนักบริหาร เพ่ือให้ผู้ที่จะขึ้น

ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นมีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ ความรับผิดชอบ 

ในการปฏิบัติงาน การมอบหมายและการควบคุมงาน การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา และความเป็นผู้น า  

ซึ่งในส่วนนี้ผู้ที่จะขึ้นด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น เช่น พนักงานระดับสูงหรือนักวิชาการผู้ เชี่ยวชาญ  

จะต้องผ่านการอบรมหลักสูตรด้านการบริหาร (Management Course) หลังด ารงต าแหน่งภายใน  

1 - 3 ปี  

นอกจากนี้ สถาบันพระปกเกล้า ได้มีการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล เพ่ือเป็นกรอบหรือ

แนวทางในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาบุคลากร จัดท าขึ้นเพ่ือพัฒนา

ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ (KSAs) รายบุคคล โดยการพัฒนาจุดอ่อน และเสริมจุดแข็ง  

เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และเตรียมความพร้อมในความก้าวหน้า

ทางสายอาชีพในอนาคต ผ่านขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 5 ขั้นตอน (สถาบัน

พระปกเกล้า, 2559) ประกอบด้วย 

ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดสมรรถนะท่ีต้องการ 
 เป็นการก าหนดความสามารถที่คาดหวังของต าแหน่ง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดเกณฑ์ 
ที่คาดหวังของต าแหน่งงาน ประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ
พิเศษส่วนบุคคล (Attributes) หรือเรียกว่า KSAs โดยเกณฑ์ดังกล่าว ก าหนดจากยุทธศาสตร์  
ฉบับที่  5 และค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ซึ่ งเป็นขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัติ
ประกอบการ นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดพฤติกรรมที่คาดหวังของแต่ละเกณฑ์ที่ก าหนด
ขึ้นด้วย ข้อมูลส่วนที่จะน ามาก าหนดคือในส่วนของคุณลักษณะพิเศษของแต่ละต าแหน่ง 

ขั้นตอนที่ 2 ประเมินความสามารถของบุคลากร 
 เมื่อผู้บังคับบัญชาก าหนดความสามารถที่คาดหวังของต าแหน่งแล้วก็ใช้ความสามารถนั้น 
เป็นเกณฑ์ประเมินความสามารถในปัจจุบันของบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยการน าพฤติกรรม 
ในปัจจุบันมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่คาดหวังเพ่ือหาช่องว่าง (Gap) ซึ่งหากความสามารถในปัจจุบัน
มากกว่าเกณฑ์ที่คาดหวังนั่นคือ จุดแข็ง แต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว่าเกณฑ์ที่คาดหวังนั่น
คือ จุดอ่อน (โอกาสในการพัฒนา) ผู้บังคับบัญชาควรน าจุดอ่อนมาพัฒนาก่อนตามความจ าเป็น
เร่งด่วนของงานแล้วจึงค่อยพัฒนาความสามารถอ่ืน ๆ ให้ดียิ่งขึ้น โดยในการพิจารณาจุดอ่อน 
จะมีการก าหนดเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรที่เหมาะสม 
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ขั้นตอนที่ 3 จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 จากผลการประเมินความสามารถของบุคลากรจะท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าความสามารถ
ได้เป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกจุดอ่อนนี้มาพัฒนา ในรอบของ
การพัฒนาแต่ละปีจุดอ่อนที่ เลือกมาพัฒนาจะต้องไม่ เกิน  3 ข้อ จากนั้นจึงก าหนดเครื่องมือ 
ในการพัฒนา (Development Tools) ข้อละไม่เกิน 3 เครื่องมือ นอกจากจะก าหนดเครื่องมือ 
แล้วยังต้องก าหนดระยะเวลาในการพัฒนาด้วยตามแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล เพ่ือการพัฒนา
บุคลากร และประวัติการฝึกอบรมรายบุคคล 

ขั้นตอนที่ 4 ผู้บริหารและพนักงานวางแผนพัฒนาร่วมกัน 
 ในขั้นตอนนี้ เป็นขั้นตอนการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ซึ่ งเป็นขั้นตอนที่ ส าคัญ 
ที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ได้รับทราบแผนการพัฒนารายบุคคล รวมทั้ง
ชี้ให้เห็นความส าคัญเพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถ 
ที่ก าหนดไว้ 

ขั้นตอนที่ 5 ติดตามและประเมินผลการพัฒนารายบุคคล 
 หลังจากท่ีได้ด าเนินการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลตามแผนที่ผู้บริหารและพนักงานได้วางแผน
ร่วมกันแล้ว ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการติดตามประเมินผลการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร โดยบันทึกผลในแบบฟอร์มประเมินผลที่ฝ่ายบุคคลจัดท าขึ้น เพ่ือให้ฝ่ายบุคคลเก็บรวบรวม
ข้อมูลน ามาบันทึกผลและรายงานฝ่ายบริหารต่อไป 
 

 

 

 
 

 
 
 

ภาพที่ 1 ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tool) ของสถาบันพระปกเกล้า 2 แนวทาง 
ประกอบด้วย 

3. จัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรรำยบุคคล (IDP) 

4. ผู้บริหำรและพนักงำนวำงแผนพัฒนำร่วมกัน 

5. ติดตำมและประเมินผลกำรพัฒนำรำยบุคคล 

1. ก ำหนดสมรรถนะที่ต้องกำร 

 
2. ประเมินควำมสำมำรถ 

ก ำหนดเครื่องมือ 
พัฒนำบุคลำกร 
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แนวทางท่ี 1 การพัฒนาโดยการอบรม/ สัมมนา 
1) การฝึกอบรม/ สัมมนาในสถาบัน (In - house Training) 
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและทักษะตรงตามมาตรฐานขอบเขต 

งานในแต่ละต าแหน่ง โดยจัดโครงการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ตามแผนการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรประจ าปี เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ตามเส้นทางการฝึกอบรมของพนักงาน 
(Training Road Map) และแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 

2) การขอรับการฝึกอบรมภายนอก (Public Training) 
เป็นการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับมาตรฐานขอบเขตงานใน 

แต่ละต าแหน่ง เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ (Competency)  ในสถาบันฝึกอบรมภายนอก ซึ่งการส่ง
บุคลากรไปฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกนี้ ควรพิจารณาความจ าเป็นอย่างเหมาะสมควรเป็นเรื่องที่
ไม่สามารถพัฒนาบุคลากรได้ด้วยวิธีการสอนงานหรือฝึกปฏิบัติในขณะท างานได้เอง 

แนวทางท่ี 2 การพัฒนาโดยใช้กิจกรรมพิเศษ 
 เป็นกิจกรรมเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ที่ออกแบบขึ้นให้พนักงานเลือกรูปแบบการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับลักษณะนิสัยของตนเองนอกเหนือจากหลักสูตรอบรม แบ่งออกเป็น 11 เครื่องมือ ได้แก่ 

1) การศึกษาด้วยตนเอง (Self Study) 
เป็นการแนะน าให้บุคลากรก าหนดการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการที่ตนเองถนัดหรือสนใจเป็น

พิเศษ เช่น การอ่านหนังสือ การเรียนผ่านอินเทอร์เน็ต การเรียนผ่านสื่อต่าง ๆ เรียนรู้  e-Learning 
หรือสอบถามผู้รู้ เป็นต้น  

2) การสอนงาน (Coaching) 
เป็นวิธีการในการเสริมสร้างความเข้าใจของพนักงานในเรื่องการปฏิบัติงานในหน้าที่  

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน โดยมีผู้เชี่ยวชาญให้ความรู้ และให้ค าแนะน า ถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 

3) การเข้าโปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 
เป็นวิธีการที่เน้นพัฒนาในเรื่องของจิตใจ การปรับตัว การท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายใต้องค์กร  

ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการหรือไม่
เป็นทางการก็ได้ ซึ่งอาจเป็นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาอันเกิดจากงานที่รับผิดชอบ 
โดยผู้ที่ได้รับมอบหมายให้เป็นพ่ีเลี้ยงจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทางเคล็ดลับและวิธีการเพ่ือให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 

4) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation)  
เป็นการสับเปลี่ยนพนักงานให้หมุนเวียนไปปฏิบัติงานในต าแหน่งอ่ืน โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือให้พนักงานเกิด การเรียนรู้ เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ หรือเป็นการถ่ายทอดความรู้ระหว่างกัน 
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ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วน ใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้ 
มีความรู้หลากหลาย 

5) การมอบหมายงาน (Job Assignment)  
เป็นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนดให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทน ซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่จะเป็นงานที่มีลักษณะเป็นงานประจ า 
6) การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment)  
เป็นการมอบหมายงานที่ยากหรือท้าทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห์  

การวางแผนงานมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานที่แตกต่างจากงานเดิมที่เคยปฏิบัติหรืออาจใช้วิธีเพ่ิม
ปริมาณงาน (Job Enlargement) ที่เน้นการมอบหมายงานที่มากข้ึน เป็นงานที่มีข้ันตอนงานคล้ายกับ
งานเดิมที่เคยปฏิบัติ หรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติแต่งานที่ได้รับมอบหมาย 
จะไม่ยากหรือไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

7) การปฏิบัติงานจริง (On the Job Training)  
เป็นการปฏิบัติงานจริงในหน้าที่รับผิดชอบโดยมีผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้

ท าหน้าที่จะต้องติดตามเพ่ืออธิบายและชี้แนะ ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 
8) การเข้าร่วมกิจกรรม (Participation)  
เป็นการเข้าร่วมการท างานในกิจกรรมโครงการต่าง ๆ ของสถาบันหรือโครงการภายนอก เช่น 

เข้าร่วมเป็นคณะท างานโดยไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการด าเนินงานมากนัก ความส าเร็จของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดการเข้าร่วมประชุม/สัมมนา (Meeting Seminar) เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมอง หรือการ
เข้าร่วมกิจกรรมโดยการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เชี่ยวชาญ 
ที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกอบรมภายนอกสถานที่หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามา
ฝึกงานกับบุคลากร 

9) การศึกษาดูงาน (Field Trip)  
เป็นการพาบุคลากรไปดูงานในองค์กรที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) ทั้งในหรือต่างประเทศ  

โดยมีจุดมุ่งหมายหลักคือการกระตุ้นจูงใจหรือสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากร ส าหรับเรื่องที่
ต้องการดูงานจะเน้นการดูระบบและขั้นตอนงาน เพ่ือให้บุคลากรเห็นแนวคิดและหลักปฏิบัติที่  
ประสบความส าเร็จ เพ่ือการน าไปปรับใช้ในองค์กรต่อไป 

10) การให้ทุนการศึกษา (Scholarship)  
เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนมีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์ผู้สอน 

รวมถึงการสร้างเครือข่ายกับผู้เรียนด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างานหรือเวลา
ส่วนตัวในการขอรับทุนจากองค์กร 
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11) อ่ืน ๆ  
เช่น การศึกษาทางไกล (Distance Learning หรือ การจัดการความรู้ ได้แก่ การศึกษา 

เรียนรู้ร่วมกัน โดยอาจอภิปรายแลกเปลี่ยนความเห็นแล้วเขียน สรุปบทเรียน น าเสนอบทเรียนที่ได้รับ
และผ่านช่องทางเผยแพร่ความรู้ของสถาบัน เช่น เสียงตามสาย หรือด าเนินการในรูปแบบของชุมชน
นักปฏิบัติ (COP : Community of Practice) ซึ่งเป็นการจัดกลุ่มผู้มีประสบการณ์ในการปฏิบัติ 
พัฒนาและแก้ไขปัญหาในเรื่องที่ก าหนด เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานใน
สถานการณ์จริงระหว่างกัน เช่น เผยแพร่ในกิจกรรมเวทีพนักงานหรือ การเป็นวิทยากรภายใน 
(Internal Trainer) เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการ ถ่ายทอด รักการสอน และ 
มีความรู้ในเรื่องที่จะสอน โดย มอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์กร ท าหน้าที่จัด
อบรมให้บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ เป็นต้น 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ภาพที่ 2 ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร สถาบันพระปกเกล้า 
ที่มา : แผนพัฒนาบุคลากร สถาบันพระปกเกล้า 
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 4) ผลการด าเนินงานการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบันพระปกเกล้า 

 ในปีงบประมาณ 2564 สถาบันพระปกเกล้า ได้มีก าหนดแผนฝึกอบรมตามแผนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (Training Roadmap) และแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล (IDP) แบ่งออกเป็น  

6 หลักสูตร (สถาบันพระปกเกล้า, 2565) ประกอบด้วย 

4.1 หลักสูตรระบบบริหารคุณภาพทั่วไป ISO 9001 : 2015 Introduction & Risk 

base thinking  

ก าหนดขึ้นเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามยุทธศาสตร์ 

สถาบันพระปกเกล้า และเพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลที่ก าหนด  

โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนมีความพร้อมในการท างานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพตามระบบบริหารคุณภาพทั่วไป ISO 9001 : 2015 อันจะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ 

อย่างต่อเนื่อง 

4.2 หลักสูตรการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การ (SWOT Analysis) สู่ภาพอนาคตที่

ต้องการในการสื่อสารงานวิจัย 

ก าหนดขึ้นเพ่ือสร้างองค์ความรู้และเสนอแนะการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนาการเมือง

การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอย่างเป็นระบบ และน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาที่

ตอบสนองความต้องการของสังคม จึงน ามาสู่การคิดร่วมกันในการหาแนวทางการพัฒนาทักษะของ

บุคลากรที่เกี่ยวข้องในการสื่อสารงานวิจัย ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรของสถาบันพระปกเกล้าสามารถ 

วางยุทธศาสตร์ส าหรับการสื่อสารงานวิจัยของได้ในวงกว้าง และสามารถสร้างการรับรู้ผลงานวิจัย  

ของสถาบันพระปกเกล้าให้เป็นที่ประจักษ์ 

4.3 หลักสูตรพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 

ก าหนดขึ้นเพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล 

พ.ศ. 2562 ให้แก่บุคลากรสถาบันพระปกเกล้า รวมถึงสร้างความเข้าใจในการจัดเก็บข้อมูลส่วนบุคคล 

การเผยแพร่ข้อมูล และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเผยแพร่ข้อมูลส่วนบุคคล เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้อง 

มีแนวทางปฏิบัติ  และก าหนดกระบวนการบริหารจัดการข้อมูลส่วนบุคคลของนักศึกษา  

ข้อมูลวิทยากร นักวิชาการ นักวิจัย ผู้ทรงคุณวุฒิ คณะกรรมการชุดต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับกฎหมาย 

4.4 หลักสูตรโครงการพัฒนาบุคลากร “Our Smart KPI : ร่วมผูกพันสร้างองค์กรในฝัน” 

ก าหนดขึ้นเพ่ือส่งเสริมและสร้างบรรยากาศให้พนักงานมีความผูกพันและจงรักภักดี 

ต่อองค์กร ผ่านการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม สู่บุคลากรทุกระดับ อีกทั้ง เป็นการผลักดัน
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ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาองค์กรสู่สมรรถนะและสากล ซึ่งให้บุคลากรได้มีการพัฒนาทุกด้านตามสาย

งานและตามสมรรถนะของสถาบันพระปกเกล้าไปในทิศทางเดียวกัน อันจะน าไปสู่การปฏิบัติงาน

ร่วมกันได้อย่างเข้าใจกันและบรรลุความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.5 หลักสูตรการตัดต่อวีดิโอคลิปด้วยมือถือ 

ก าหนดขึ้นเพ่ือพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถเพ่ิมขึ้น ในการผลิตสื่อ

วีดิโอคลิปโดยผ่านมือถือ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสาร และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้านการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ความรู้ต่าง ๆ ของสถาบันพระปกเกล้า 

4.6 หลักสูตรหลักสูตรภาษาจีนเพื่อการสื่อสาร 

ก าหนดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะทางด้านภาษาจีน (การฟัง การพูด การอ่าน และ

การเขียน) และน าทักษะนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ รวมทั้งศึกษาค้นคว้า

ทางวิชาการได้อย่างกว้างขวางมากยิ่งขึ้น 

 จากทั้งหมด 6 หลักสูตร ที่สถาบันพระปกเกล้าได้มีการก าหนดขึ้นนั้น ส่วนงานบุคคลซึ่งเป็น

หน่วยงานหลักในการจัดฝึกอบรมและก าหนดแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันพระปกเกล้า 

ได้มีการจัดท าบันทึกข้อความภายในประชาสัมพันธ์เชิญชวนให้บุคลากรเข้าร่วมอบรมตามแผนเส้นทาง

การฝึกอบรม (Training Roadmap) แต่ในกรณีที่ เป็นหลักสูตรบังคับตามแผนพัฒนาทรัพยากร

รายบุคคล (IDP) ทางส่วนงานบุคคลจะแนบรายชื่อผู้ที่ต้องเข้ารับการอบรมตามแผน เพ่ือเข้าร่วม

หลักสูตรนั้น ๆ ซึ่งไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล ( IDP) ที่จะต้องมี

ขั้นตอนการจัดท าร่วมกันกับผู้บังคับบัญชาในแต่ละรายบุคคล เมื่ออบรมเสร็จเรียบร้อยแล้ว  

ส่วนงานบุคคลจะจัดส่งแบบการติดตามผลผู้เข้ารับการฝึกอบรม ให้ผู้เข้าร่วมประเมินผลการอบรม 

เพ่ือส ารวจการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้อย่างไรในกระบวนการท างาน รวมถึง

ข้อคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชาที่อนุมัติให้บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ  

ว่ามีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นหรือไม่ จากนั้นส่วนงานบุคคลจะรวบรวมแบบการติดตามผลผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมมาสรุปผลการเข้าร่วม และน าเสนอผู้บริหารระดับสูงต่อไป ทั้งนี้ ในปี 2564 ส่วนงานบุคคล

ได้สรุปผลประเมินการเข้าร่วมทั้ง 6 หลักสูตร โดยมีประเด็นและเกณฑ์การประเมิน ดังต่อไปนี้ 
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ประเด็นที่ 1 ความรู้ ความเข้าใจและการเรียนรู้ได้ตามวัตถุประสงค์ 
ประเด็นที่ 2  ความรู้ ความเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบอยู่ หรือมีความรู้ความเข้าใจต่อเรื่อง

ที่เข้ารับการอบรมมากขึ้น 
ประเด็นที่ 3 สามารถน าความรู้ ประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ใน 

การท างานได้อย่างเหมาะสม 
ประเด็นที่ 4  สามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ที่ได้รับการอบรมให้กับบุคคลอ่ืน 

หรือเพ่ือนร่วมงานได้ 
เกณฑ์ที่ ใช้ในการแปลความหมายข้อมูล (Likert Scale) แบบจ าแนกช่วงย่อยต่างกัน  

แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดช่วงการวัด ได้ดังต่อนี้  
 ระดับ   5   คะแนนตั้งแต่  4.21 – 5.00 หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ระดับดีมาก 

 ระดับ  4 คะแนนตั้งแต่ 3.41 – 4.20  หมายถึง  ผลสัมฤทธิ์ระดับ ดี 

 ระดับ  3 คะแนนตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 คะแนนตั้งแต่ 1.81 – 2.60  หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ระดับน้อย 

 ระดับ 1 คะแนนตั้งแต่ 1.01 – 1.80  หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ระดับน้อยที่สุด 

หลักสูตร 

ประเด็นการประเมิน 

ประเด็น
ที่ 1 

ประเด็น
ที่ 2 

ประเด็น
ที่ 3 

ประเด็น
ที่ 4 

ค่าเฉลี่ย 
ระดับ

ผลสัมฤทธิ์ 

หลักสูตรระบบบริหารคุณภาพ
ทั่วไป ISO 9001 : 2015 
Introduction & Risk base 
thinking 

4.47 4.47 4.47 4.33 4.43 ดีมาก 

หลักสูตรการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมองค์การ 
(SWOT Analysis) สู่ภาพ
อนาคตที่ต้องการในการสื่อสาร
งานวิจัย 

3.9 3.9 3.88 3.69 3.84 ดี 

หลักสูตรพระราชบัญญัติ
คุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 
2562 

4.24 4.3 4.3 4.03 4.21 ดีมาก 
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หลักสูตร 
ประเด็นการประเมิน 

ประเด็น
ที่ 1 

ประเด็น
ที่ 2 

ประเด็น
ที่ 3 

ประเด็น
ที่ 4 

ค่าเฉลี่ย 
ระดับ

ผลสัมฤทธิ์ 

หลักสูตรโครงการพัฒนา
บุคลากร “Our Smart KPI : 
ร่วมผูกพันสร้างองค์กรในฝัน” 

4.15 4.16 4.07 3.89 4.07 ดี 

หลักสูตรการตัดต่อวีดิโอคลิป
ด้วยมือถือ 

4.08 4.06 3.94 3.67 3.93 ดี 

หลักสูตรหลักสูตรภาษาจีนเพ่ือ
การสื่อสาร 

3.86 4.14 3.57 3.43 3.75 ดี 

รวมค่าเฉลี่ย 4.12 4.17 4.04 3.84 4.04 ดี 

ตารางท่ี 5 สรุปผลประเมินการเข้าร่วม 6 หลักสูตร 

จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้เข้าอบรมทั้ง 6 หลักสูตร ได้ประเมินในประเด็นที่ 2 เกี่ยวกับความรู้  

ความเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบอยู่ หรือมีความรู้ความเข้าใจต่อเรื่องที่เข้ารับการอบรมมากขึ้น  

มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.17 อยู่ในเกณฑ์ผลสัมฤทธิ์ระดับดี รองลงมาคือประเด็นที่ 1 เกี่ยวกับความรู้ 

ความเข้าใจและการเรียนรู้ได้ตามวัตถุประสงค์ มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.12 อยู่ในเกณฑ์ผลสัมฤทธิ์ระดับ

ดีเช่นกัน ส่วนผลการประเมินที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ที่  3.84 คือประเด็นที่  4 เกี่ยวกับ

ความสามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ท่ีได้รับการอบรมให้กับบุคคลอ่ืน หรือเพ่ือนร่วมงานได้ 

 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่าการก าหนดแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน
พระปกเกล้า ได้มีก าหนดขึ้นโดยส่วนงานบุคคล และไม่ได้มีการปฏิบัติตามขั้นตอนการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล (IDP) แต่เป็นการบังคับให้บุคลากรเข้าร่วม ซึ่งไม่สอดคล้องกับ 
การก าหนดแผนพัฒนารายบุคคลขึ้น เพื่อหาช่องว่างของสมรรถนะ (Gap) โดยการพัฒนาจุดอ่อน และ
เสริมจุดแข็ง เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อมในความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพในอนาคต ซึ่งแผนพัฒนารายบุคคลนั้น เป็นส่วนหนึ่งในเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี ซึ่งส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ หากไม่เข้ารับการพัฒนาตามแผนที่ได้มีการก าหนดไว้
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนระดับตามประกาศสถาบันพระปกเกล้า เรื่อง การก าหนดคุณสมบัติ 
หลักเกณฑ์ และวิธีการเลื่อนระดับและถอดถอนพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 
พ.ศ. 2557 จึงท าให้บุคลากรจ าเป็นต้องเข้าร่วมอบรมเพ่ือให้ผ่านเกณฑ์การประเมินประจ าปี  
โดยไม่ได้ตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องเข้ารับการอบรมตามวัตถุประสงค์อย่างแท้จริง และ
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เนื่องจากสถาบันพระปกเกล้าเป็นสถาบันวิชาการ บุคลากรภายในสถาบันพระปกเกล้าจึงจ าเป็น 
ที่จะต้องมีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการท างานที่จะสามารถสนับสนุนองค์กรให้ตอบ สนอง
วัตถุประสงค์หลักขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้  จากตารางสรุปผลประเมิน 
การเข้าร่วมทั้ง 6 หลักสูตร พบว่า ข้อมูลดังกล่าวเป็นเพียงการวัดค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้จากการเข้าอบรม 
ซึ่งค่าเฉลี่ยดังกล่าวเป็นการถึงแสดงผลสัมฤทธิ์ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 5 ระดับเท่านั้น แต่ไม่ได้สะท้อนถึง
กระบวนการน าไปใช้ และพัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการท างานที่เพ่ิมขึ้น ด้วยเหตุผลดังกล่าว 
ผู้วิจัยจึงเลือกสถาบันพระปกเกล้าเป็นกรณีศึกษา เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพจากแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป พร้อมทั้งเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เพ่ือให้เกิด 
การพัฒนาความสามารถตามสมรรถนะได้อย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง อันจะน าไปสู่การด าเนินงาน
ตามยุทธศาสตร์ของสถาบันพระปกเกล้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับคุณลักษณะของแต่
ละต าแหน่งงาน เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป 

1.2 ค าถามในการวิจัย 

1) แผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป ส่งผลต่อ 
การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร 

2) แผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป ส่งผลต่อ 
การพัฒนาส่วนบุคคลในการปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพจากแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 

2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 

1.4 ขอบเขตของการศึกษา 

1.4.1 ด้านเนื้อหา 

- ศึกษาคุณลักษณะตามต าแหน่งงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป  
- ศึกษาแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป  
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1.4.2 ด้านประชากร 

- กลุ่มพนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และ

ปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน จ านวน 2 ราย 

- กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป จ านวน 6 ราย  

1.4.3 ด้านพื้นที่ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล 
ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไปภายใน 
สถาบันพระปกเกล้า 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1) ทราบถึงผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและ
ปฏิบัติการทั่วไป 

2) ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและ

ปฏิบัติการทั่วไป 

3) สามารถน ามาเป็นแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เพ่ือให้สอดคล้องกับคุณลักษณะของแต่ละ
ต าแหน่งงานในการเตรียมความพร้อมส าหรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan : IDP) ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพ
และปฏิบัติการทั่วไป กรณีศึกษา สถาบันพระปกเกล้า จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยพบว่า  
มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
2.2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

2.3 ตัวอย่างการใช้ IDP ในองค์กรต่าง ๆ และผลการด าเนินงาน 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 แนวคิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ได้มีผู้ ให้ค านิยามความหมายไว้หลากหลาย เช่น  (John D. 
Millet, 1954) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิด 
ความพอใจแก่มนุษย์และให้ผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้นด้วย นอกจากนี้ ประสิทธิภาพ ยังหมายถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ได้รับมา โดยงานที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้นประสิทธิภาพ (E) จึงเท่ากับผลผลิต (O) ลบด้วยปัจจัยน าเข้า (I) และเป็นการบริการของ
ราชการและองค์กรของรัฐ และควรบอกถึงความพึงพอใจของผู้รับบริการ (S) ด้วยตามสูตร E =  
O – I/S (Simon, 1960) ดังต่อไปนี้  

E - Efficiency  = ประสิทธิภาพของงาน  
O - Output  = ผลผลิตที่ได้รับ 
I - Input  = ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหาร 
S - Satisfaction  = ความพึงพอใจในผลงาน 
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ความหมายของประสิทธิภาพโดย (Simon, 1960) มีความสอดคล้องกับ (Ryan & Smith, 
1954) คือ ประสิทธิภาพเป็นความสัมพันธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับงาน ซึ่งประสิทธิภาพ 
ในการท างานนั้น นอกจากแง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับ 
สิ่งที่ให้กับงานซึ่งคือปัจจัยในเข้า 

นอกจากนี้ (ประพันธ์ สุริหาร, 2542) กล่าวว่า การท างานที่ต้องการให้ได้ประโยชน์สูงสุดและ
การที่จะพิจารณาว่างานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้นพิจารณาได้จากผลงานที่ ประหยัดเงิน ประหยัด
แรงงาน ประหยัดเวลา และคนปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ ซึ่งสอดคล้องกับ (ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และ
ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์ , 2537) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
ดังต่อไปนี้  1) ประสิทธิภาพจากแง่มุมของค่าใช้จ่าย หมายถึง การใช้ต้นทุนน้อยกว่าผลลัพธ์  
การใช้ต้นทุนอย่างคุ้มค่าหรือการท างานให้มากขึ้นโดยมีการสูญเสียน้อยลง 2) ประสิทธิภาพจากแง่มุม
กระบวนการการบริหาร หมายถึง การท างานด้วยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายท างานด้วย 
ความรวดเร็วหรือการท างานที่ถูกต้องตามระบบระเบียบขั้นตอน และ 3) ภาพจากแง่มุมของ 
ผลลัพธ์ หมายถึง การท างานที่มีผลก าไร การท างานให้ทันเวลา การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
การสร้างความพึงพอใจหรือการท างานให้ส าเร็จผล  

อย่างไรก็ตาม ประสิทธิภาพ อาจต้องมีการค านึงถึงผู้ปฏิบัติงาน นอกเหนือจากผลลัพธ์ด้วย  
โดย (ภิญโญ สาธร, 2546) กล่าวว่า ผู้บริหารที่ตัดสินใจเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพจากการมีรายได้สูง
สุดแต่มีรายจ่ายต่ าสุดควรค านึงถึงความพึงพอใจของผู้ร่วมงานด้วย คือ สวัสดิการต้องดีและประชาชน
ในสังคมต้องได้รับประโยชน์ไม่เสียประโยชน์ ซึ่งหมายความว่าองค์กรจะต้องลดต้นทุนเพ่ือให้ค่าใช้จ่าย
ต่ า แต่จะเอาภาษีสังคมมาจ่ายแทนไม่ได้ เช่น การแก้ปัญหาสิ่งแวดล้อมเป็นพิษที่เกิดจากการผลิต  
แต่ไม่ได้หมายความว่าเงินเดือนหรือสวัสดิการของพนักงานต้องต่ าเพ่ือลดต้นทุน  

ในด้านของการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ (อนันท์ งามสะอาด, 2551) กล่าวถึง
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าหมายถึง กระบวนการด าเนินงานมีลักษณะ ดังต่อไปนี้  

1) ประหยัด (Economy) ได้แก่ ประหยัดเงิน (Cost) ประหยัดทรัพยากร (Resources) 
และประหยัดเวลา (Time)  

2) เสร็จทันตามก าหนดเวลา (Speed)  
3) คุณภาพ (Quality) โดยพิจารณาทั้งกระบวนการตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า (Input) หรือ

วัตถุดิบมีการคัดสรรอย่างดีมีกระบวนการด าเนินงาน กระบวนการผลิต (Process) และ 
มีผลผลิต (Output) ที่ดี  

ดังนั้น การด าเนินงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ จึงต้องพิจารณาถึงกระบวนการด าเนินงานว่า
ประหยัด รวดเร็ว และมีคุณภาพหรือไม่  
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จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปความหมายของประสิทธิภาพได้ว่า ประสิทธิภาพ 
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ค านึงถึง 
ความประหยัดทรัพยากรในทุก ๆ ด้านแต่ก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุด ประหยัดเวลา แรงงานรวมถึงวัสดุ
สิ่งของและอ่ืน ๆ นอกจากนี้ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการลดต้นทุนหรือทรัพยากร 
ต่อหน่วยของผลผลิตที่ได้จากการด าเนินงานต่ ากว่าที่ก าหนดไว้ในแผนหรือในทางกลับกันหมายถึง
ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตหรือผลประโยชน์ต่อหน่วยของต้นทุนที่ใช้ในการด าเนินงานสูงกว่า  
ที่ก าหนดไว้ในแผนด้วยประสิทธิภาพ เป็นอัตราส่วนแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตหรือ
ผลประโยชน์ที่ได้รับกับต้นทุนหรือทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินงานจริงเมื่อเปรียบเทียบไว้กับ 
แผนที่วางไว้  

2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ได้มีผู้ให้ค านิยามความหมาย

ไว้หลากหลาย เช่น (Zaleanick, 1957) กล่าวว่า การปฏิบัติงานจะดีและมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่ 

กับผู้ปฏิบัติงานว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายใน และภายนอกมากน้อยเพียงใด  

หากผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมีประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกัน  

ซึ่งสอดคล้องกับ (มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ, 2555) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 3 ปัจจัย ประกอบด้วย  

ปัจจัยท่ี 1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  

1) เพศ 2) จ านวนสมาชิกในครอบครัว 3) อายุ 4) ระยะเวลาในการท างาน 

5) สติปัญญา 6) ระดับการศึกษา และ 7) บุคลิกภาพ  

ปัจจัยท่ี 2  ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก่  

  1) ชนิดของงาน 2) ความช านาญ 3) สถานภาพทางอาชีพ 4) สถานภาพทาง   

    ภูมิศาสตร์ และ 5) ขนาดของธุรกิจ  

ปัจจัยท่ี 3  ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ได้แก่ 

1) ความมั่นคง 2) รายได้ 3) สวัสดิการ 4) โอกาสก้าวหน้าในงาน 5) สภาพการ

ท างาน 6) ผู้ร่วมงาน 7) ความรับผิดชอบ และ 8) การจัดการ 

ดังนั้น สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของ 

แต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่าง ๆ  

โดยมีปัจจัยต่าง ๆ สนับสนุนให้เกิดความแตกต่าง รวมถึงผลการประเมินของผู้บังคับบัญชานั้นก็ส่งผล

กระทบต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน 
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2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 

2.2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หมายถึง กรอบและ

กระบวนการในการพัฒนาตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถไปจนถึง 

มีทักษะในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น อีกทั้ง พนักงานยังเกิดการพัฒนาศักยภาพ โดยการพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานในองค์กรนั้นอาจท าได้หลายวิธีหรือหลายกระบวนการตั้งแต่การฝึกอบรม 

การศึกษาผ่านการเรียนการสอน การออกไปดูงานนอกองค์กร ไปจนถึงการถ่ายทอดประสบการณ์

ระหว่างกัน ซึ่งเมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาแล้วก็สามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ส่งผลให้องค์กร

พัฒนาและประสบความส าเร็จตามไปด้วยได้  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเพ่ิมพูนทักษะ 

ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพการปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคคล 

ในองค์กรผ่านขั้นตอนในด้านการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา ซึ่งองค์กรจะเป็นผู้ด าเนินการให้

หรือบุคลากรเป็นผู้ด าเนินการด้วยตนเอง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ 

บุคลิกภาพ และการท างาน เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของ

บุคลากรในองค์กรได้ว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องค์กรต้องการหรือไม่ (อรุณ รักธรรม, 2537) 

นอกจากนี้  (Nadler & Wiggs, 1989) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นั้ น 

เป็นกระบวนการที่มีการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพ่ือที่จะสามารถพัฒนาศักยภาพและปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรให้สูงขึ้นผ่านการฝึกอบรม การให้การศึกษา 

และการพัฒนา ซึ่งมขีอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุม 3 เรื่อง ประกอบด้วย  

1) ด้านการฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบัน 

มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมีพฤติกรรมการท างาน 

ที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์กร การฝึกอบรมมีความเสี่ยงอยู่บ้างที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวังขององค์กร อาจเป็นเพราะการจัดหลักสูตรยังไม่สอดคล้องกับความ

เปลี่ยนแปลที่ เกิดขึ้น ทั้ งในด้านของขั้นตอนการท างาน ด้านเทคโนโลยี  และเครื่องมือเครื่องใช้  

รวมถึงความผันแปรไปจากที่คาดการณ์ไว้ 

2) ด้านการศึกษา (Education) เป็นกระบวนการที่ด าเนินการขึ้น เพ่ือเตรียมความพร้อมให้

บุคลากรสามารถที่จะท างานตามความต้องการขององค์กรได้ในอนาคต การศึกษานั้นจึงยังคงมี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งจะแตกต่างจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเกี่ยวกับ
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งานในอนาคตที่แตกต่างจากงานปัจจุบัน นอกจากนี้  การศึกษายังเป็นเป็นการเตรียมบุคลากร  

เพ่ือการเลื่อนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างานในหน้าที่ใหม ่

3) ด้านการพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการที่ด าเนินการขึ้น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้

และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร ในการเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการเรียนรู้ 

สิ่งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กร การพัฒนาความรู้

นั้นจะช่วยให้บุคลากรขององค์กรได้ เพ่ิมพูนความรู้  และสามารถแสดงขีดความสามารถ และ 

ความคิดเห็นของตนเองได้ รวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ และศักยภาพ

ที่ซ่อนเร้นภายในออกมา (ดนัย เทียนพุฒ, 2527) นั้นมีความเห็นสอดคล้องกับ (Nadler & Wiggs, 

1989) ว่าขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะครอบคลุมด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน 

คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

ดังนั้น จึงอาจกล่าวสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีจุดมุ่งหมายในการที่จะ 
เพ่ิมความรู้ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา 
เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพการท างานของ
องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต อันจะก่อให้เกิดผลดีต่อบุคลากรและต่อองค์กร องค์กรจะได้
ประโยชน์ในด้านผลผลิตที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ส่วนบุคลากรจะได้ประโยชน์ในด้านความ
เจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ 

2.2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยแผนพัฒนารายบุคคล 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยแผนพัฒนารายบุคคล Individual Development Plan 
(IDP) เป็นกรอบหรือแนวทางส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยแผนพัฒนารายบุคคล  
ซึ่งการพัฒนาที่ชัดเจนหรือได้ผลลัพธ์ของการพัฒนาที่ตรงตามสิ่งที่ต้องการมากที่สุด การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยแผนพัฒนารายบุคคลนั้น เป็นขั้นตอนที่มีการจัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบ  
มีการเตรียมหรือวางแผนงานไว้ล่วงหน้า และท าอย่างต่อเนื่อง โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนา
จุดอ่อนและเสริมจุดแข็งของพนักงาน โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยแผนพัฒนารายบุคคลทีดี
จะต้องเป็นแผนในการเพ่ิม  พัฒนา  และปรับปรุงระดับสมรรถนะหรือขีดความสามารถ 
(Competency) ในการท างานของบุคลากรในปัจจุบัน แผนที่ก าหนดขึ้นนั้นจะต้องช่วยให้บุคลากร
ประสบความส าเร็จในงานที่ได้รับมอบหมายตามที่ผู้บังคับบัญชาต้องการ โดยผู้บังคับบัญชาจะเป็น 
ผู้ก าหนดในจุดที่บุคลากรต้องพัฒนา หรือปรับปรุงด้วยการพิจารณาคัดเลือกเครื่องมือในการพัฒนาที่
เหมาะสมกับแต่ละคน เช่น การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การสอนงาน การให้พนักงานเรียนรู้  
ด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่พนักงาน เป็นต้น หลักส าคัญในการเลือก
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เครื่องมือต้องสามารถเชื่อมโยงกับความต้องการของบุคลากรรายบุคคล เพ่ือให้ตอบรับหรือสนองตอบ
ต่อความต้องการในระดับองค์กรที่ดีส าหรับการพัฒนาจุดด้อยของแต่ละคน และเพ่ือให้เกิดประโยชน์
และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บังคับบัญชาจะต้องให้ความร่วมมือ และมีการปฏิบัติตามการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล อย่างเคร่งครัด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยแผนพัฒนารายบุคคล 
เป็นกระบวนการที่ส าคัญของระบบการบริหารงานบุคคล เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล 
ให้มีศักยภาพมากข้ึน โดยสามารถเชื่อมโยงได้ ดังต่อไปนี้ 

1) การพัฒนาบุคลากร (Human Develop) 
แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล ท าให้หน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาฝึกอบรม

สามารถน าแผนทั้งหมดของทุกหน่วยงานมาวิเคราะห์และรวบรวม เพ่ือก าหนดแผนการพัฒนา 
ในช่วงเวลาที่เหมาะสม และตรงกับสิ่งที่ต้องการพัฒนามากที่สุด อาทิ แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
รายบุคคลส่วนใหญ่ต้องการ พัฒนาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ และฝ่ายพัฒนาอบรม
วิเคราะห์หาโครงการหรือหัวข้อในการอบรม เช่น โครงการพัฒนาเสริมสร้างบุคลากรเพ่ือการท างาน
อย่างมืออาชีพ โครงการศึกษาดูงานทั้งในและ ตางประเทศ โครงการพัฒนาศักยภาพการบริหาร
จัดการในองค์กร  

2) เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  
เส้นทางความก้าวหน้า เป็นการวางแผนเพ่ือการแต่งตั้งให้บุคลากรด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  

โดยการจัดท าแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคลจะช่วยให้บุคลากรทราบความสามารถและ 
สิ่งที่ตนเองต้องพัฒนา เพ่ือการเตรียมความพร้อมและก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในการท างาน อาทิ  
ผลการประเมินบุคลากรต้องพัฒนาความสามารถเพ่ือการก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เช่น โครงการพัฒนา
ศักยภาพและเพ่ิมพูนความรู้ของอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 

3) การเลื่อนข้ัน และการขึ้นเงินเดือน 
การเลื่อนขั้น และการขึ้นเงินเดือน จะเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานและน าไปสร้างเป็น

แผนการพัฒนา และน าไปวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาเป็นระบบและต่อเนื่อง อันจะน าไปสู่
การการเลื่อนขั้น และการขึ้นเงินเดือนที่ เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

2.3 ตัวอย่างการใช้ IDP ในองค์กรต่าง ๆ และผลการด าเนินงาน 

การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 

Plan : IDP) ต่อประสิทธิภาพ ในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการ

ทั่วไป ผู้วิจัยได้รวบรวมตัวอย่างการใช้แผนพัฒนารายบุคคลในองค์กรต่าง ๆ และผลการด าเนินงานที่

เกี่ยวขอ้ง เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการอ้างอิงในการวิเคราะห์ ดังต่อไปนี้ 
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2.3.1 ส านักพัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์ กรมส่งเสริมสหกรณ์  

ส านักพัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์ กรมส่งเสริมสหกรณ์ได้จัดท าสรุปผล 
การจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 ซึ่งเป็นตัวชี้วัดภายใต้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริม
สหกรณ์ ตามแนวทาง HR Scorecard ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2564 มิติที่ 3 ประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นยุทธศาสตร์ พัฒนาบุคลากรทุกสายงานให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะทางด้านการสหกรณ์ (กรมส่งเสริมสหกรณ์ ส านักพัฒนาและ
ถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์, 2564) 

โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ส านักพัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ์ ได้ก าหนด
ขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล โดยมีกลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
(ยกเว้นหัวหน้าส่วนราชการ ผู้อ านวยการกลุ่ม/ ส่วน/ ฝ่าย) 5 ขั้นตอน ได้แก่ 

ขั้นตอนที่ 1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล IDP ทุกหน่วยงาน 
และจัดประชุมคณะท างานเพ่ือด าเนินการ 

ขั้นตอนที่ 2 ประเมินความรู้ความสามารถ ทักษะของตนเอง และหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
เพ่ือหาความจ าเป็นของการพัฒนาร่วมกัน โดยให้ก าหนดหัวข้อเรื่องที่จะพัฒนา
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ อย่างน้อย คนละ 2 เรื่อง ร่วมกับผู้บังคับบัญชา 

ขั้นตอนที่ 3 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ขัน้ตอนที่ 4 ด าเนินการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP 
ขั้นตอนที่ 5 รายงานผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
จากที่ได้มีการก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลแล้วนั้น ผลจากการจัดท า

แผนพัฒนารายบุคคลมีผู้เข้าร่วมจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล จ านวน 2,378 คน และมีการก าหนด
เรื่องที่ใช้ในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ จ านวน 5,613 เรื่อง แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
ประกอบด้วย  

1) ด้านความรู้ความสามารถท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน จ านวน 2,928 คน  
2) ด้านความรู้เรื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ จ านวน 1,452 คน 
3) ด้านทักษะ จ านวน 1,072 คน 
4) ด้านสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน จ านวน 161 คน  
จากรายงานแผนพัฒนารายบุคคลของข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ประจ าปีงบประมาณ  

พ.ศ. 2564 มีความต้องการในการพัฒนาอย่างเร่งด่วนในด้านความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับ
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การปฏิบัติงาน ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน พบว่า มีข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์
ต้องการพัฒนา จ านวน 2,378 คน มีแผนต้องการพัฒนาสูงที่สุด คือ ความสามารถที่ ใช้ ใน 
การปฏิบัติงาน รองลงมา คือ กฎหมายว่าด้วยสหกรณ์ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสหกรณ์ส าหรับ
ต าแหน่งประเภทวิชาการ การใช้คอมพิวเตอร์ ความรู้เรื่องกฎหมาย และกฎระเบียบราชการ  
การเขียนหนังสือราชการ การเขียนรายงานและสรุปรายงาน การจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
การบริหารจัดการและการด าเนินธุรกิจสหกรณ์ และกลุ่มเกษตรกร ความรู้เรื่องกฎหมาย ระเบียบ  
ที่เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบภายใน การศึกษาวิเคราะห์วิจัยเพ่ือส่งเสริมและพัฒนาสหกรณ์/ กลุ่ม
เกษตรกร การสื่อสารและการประสานงาน การคิดวิเคราะห์และการมองภาพองค์รวม การตรวจสอบ
ความถูกต้องตามกระบวนงาน และการสร้างสัมพันธภาพ เพ่ือประสานความร่วมมือในการด าเนินงาน 
และจากการเข้ารับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล จ านวน 2,378 คน บุคลากรของกรมส่งเสริม
สหกรณ์ได้รับการประเมินผลการพัฒนารายบุคคลคิดเป็นอัตราร้อยละ 100 ซึ่งถือว่าการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้บังคับบัญชานั้นตรงต่อความต้องการในการพัฒนาตนเองขอบุคคลากร
ภายในองค์กร การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลนั้น เป็นแผนพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา แผนพัฒนา
รายบุคคลจึงเป็นเสมือนเข็มทิศหรือทิศทางในการวางแผนพัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างความก้าวหน้า 
ในหน้าที่การงาน ซึ่งการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ให้เกิดประโยชน์ และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
นั้น ข้อควรค านึงก็คือ แผนพัฒนารายบุคคลไม่ ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติ งาน 
(Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่ อนต าแหน่ งงาน หรือการปรับ เงิน เดือน และการให้
ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ หากเป็นแผนงาน เพ่ือเตรียมความพร้อมของข้าราชการให้มีคุณสมบัติ 
มีขีดความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไป ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่ก าหนดขึ้น 

2.3.2 กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  

กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ได้จัดท าสรุปแผนและผลการพัฒนาบุคลากร  
(Human Resource Development : HRD) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เพ่ือขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยตามแผนพัฒนาการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่ระยะที่  12 (พ.ศ. 2560 
– 2564) ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 บริหารจัดการเชิงบูรณาการ คือ การพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้น 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีแผนปฏิบัติการ คือ การปรับระบบการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุน และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของมหาวิทยาลัยให้เชื่อมโยงกับการพัฒนา
ตนเองในระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยมุ่งเน้นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีมาตรฐานใน 
การด าเนินการคือพัฒนาทักษะความรู้ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
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เพ่ือให้ได้บุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีแนวทางพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้มีความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะ ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่มหาวิทยาลัยก าหนด หรือตามความจ าเป็นใน
ต าแหน่งงาน นอกจากนี้  ยังเป็นส่วนช่วยในการผลักดันให้บุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
ได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงาน โดยด าเนินการอย่างต่อเนื่องและเป็น
ระบบ และสะท้อนให้เห็นความก้าวหน้าด้วยผลการปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อมของตนเอง 
ให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างาน ส าหรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต  
(กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2563)  

โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้มีนโยบาย
ในการจัดท าระบบการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลผ่านระบบการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต (CMU Lifelong Education) ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของ มหาวิทยาลัยทุกกลุ่มงานพัฒนาและฝึกอบรมกองบริหารงานบุคคลส านักงาน
มหาวิทยาลัย ได้ด าเนินการวางแผนพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนารายบุคคล โดยมีกลุ่มเป้าหมาย คือ 
บุคลากรมหาวิทยาลัย (ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว พนักงานมหาสิทยาลัยประจ า และ
ลูกจ้างประจ า) จ านวน 12,230 คน พบว่า จากผลการประเมิน ในปี พ.ศ. 2563 มีจ านวนบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะที่เหมาะสมตามเป้าหมาย จ านวน 10,396 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 85 
ซึ่งถือว่าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลผ่านระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต (CMU Lifelong Education) 
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ไม่บรรลุค่าเป้าหมายอัตราร้อยละ 90 ตามที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
ซึ่งพิจารณาจากจ านวนบุคลากรที่ได้รับการประเมินนั้นต่ ากว่าค่าคาดหวังต่อจ านวนบุคลากรที่ต้อง
พัฒนาสมรรถนะทั้งหมด 

จากตัวอย่างการใช้แผนพัฒนารายบุคคลในองค์กรต่าง ๆ และผลการด าเนินงานที่เกี่ยวข้อง
นั้น ผู้วิจัยพบว่าทั้ง 2 องค์กร ได้มีการน าแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลเข้ามาใช้ภายในหน่วยงาน 
เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะให้ตรงตามกลุ่มงานหรือต าแหน่งงาน
ตามที่องค์กรคาดหวังสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ส่งจะผลต่อองค์กร อีกทั้ง  
ยังเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดการตระหนักในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเตรียมความพร้อม
ในการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนเงินเดือนในอนาคต นอกจากนี้  ผู้วิจัยพบข้อสังเกตว่าทั้ ง 2 องค์กร  
รายงานผลแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลเพียงเฉพาะจ านวนผู้เข้าร่วมเท่านั้น แต่ไม่ได้มีการรายงาน
ผลถึงการน าความรู้ที่ได้รับจากการอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานหรือไม่ และหลังจากการ
อบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลแล้ว ผู้เข้าร่วมอบรมมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ เพ่ิมขึ้นหรือตรง
ตามวัตถุประสงค์ของการอบรมหรือไม่ 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) ต่อประสิทธิภาพ ในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการ
ทั่วไป ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเพ่ิมเติมงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับการอ้างอิงใน 
การวิเคราะห์ข้อมูลและน ามาสรุปผลการศึกษา จากการศึกษาพบว่า (ษิตาพร สุริยา, 2559)  
ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของเครื่องมือการพัฒนาสมรรนะส่วนบุคคล กรณีศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสนทนากลุ่ม และ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง โดยมีกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 13 คน ประกอบด้วย 1) พนักงานผู้มี
หน้าที่รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ จ านวน 1 คน 
และ 2) พนักงานส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ จ านวน 12 คน จากการศึกษาผลการวิจัย
ดังกล่าว ผู้วิจัยพบว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของเครื่องมือการพัฒนาสมรรนะรายบุคคล ได้แก่ 

1) การสนับสนุนและการให้ความร่วมมือจากผู้บริหารและหัวหน้าสายงานอย่างจริงจัง  

2) การให้ความรู้และสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องด้วยการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเกี่ยวกั บ

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล ทั้งทางด้านหลักการแนวทาง วัตถุประสงค์  

การด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ และการประเมินผล  

3) ทีมงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่เข้มแข็งและมีความรู้ความเชี่ยวชาญอย่างถูกต้องเหมาะสม

เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล ทั้งทางด้านหลักการแนวทาง 

วัตถุประสงค์ การด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ และการประเมินผล  

4) ระยะเวลาในการใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคลที่มีความต่อเนื่องได้มี  

การพัฒนาศักยภาพตลอดการท างาน  

5) การออกแบบหรือก าหนดกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพที่มีความสอดคล้องกับงานที่ท าหรือ

รับผิดชอบอยู่ปัจจุบัน  

6) การประเมินผลที่เที่ยงตรงยุติธรรมทั้งจากตัวพนักงานเองและจากผู้บังคับบัญชา  

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการใช้เครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะ

รายบุคคลของงานวิจัยดังกล่าว ได้แก่ 

1) ผู้บริหารและหัวหน้าสายงานขาดการตระหนัก และเห็นความส าคัญของงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง  
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2) ผู้บริหารและหัวหน้าสายงานยังขาดการมีส่วนร่วมกับผู้ ใต้บังคับบัญชาในการท าแผนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์รายบุคคลอย่างเต็มท่ี 

3) พนักงานยังขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับกระบวนการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

รายบุคคล ทั้งทางด้านหลักการแนวทาง วัตถุประสงค์ วิธีการด าเนินการ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

และการประเมินผล  

4) บุคลากรของทีมงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีไม่เพียงพอ 

5) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังจัดกิจกรรมที่ไม่สอดคล้องกับลักษณะงานจริงที่รับผิดชอบ 

6) ขาดความเที่ยงตรงในการประเมินผล    

ซึ่งจากงานวิจัยของษิตาพรนั้น ผู้วิจัยจะน าข้อมูลผลการศึกษาดังกล่าวมาเป็นแนวทางใน 

การเลือกเครื่องมือการวิจัย เนื่องจากเป็นการศึกษาในประเด็นที่สอดคล้องกัน และการน าข้อมูลที่ได้

จากงานวิจัยมาวิเคราะห์/ เปรียบเทียบข้อมูล และน าไปสรุปผลการศึกษาตามค าถามการวิจัย 

เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 

สถาบันพระปกเกล้า รวมถึงการน าปัญหาและอุปสรรคของงานวิจัยดังกล่าวมาใช้เป็นข้อมูลเบื้องต้น 

ในการวิเคราะห์เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลของ 

สถาบันพระปกเกล้าต่อไป 

นอกจากนี้  จากการทบทวนวรรณกรรมทั้ งหมด ผู้วิจัยได้น าแนวคิด/ ทฤษฎีต่าง ๆ  

มาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดและใช้เป็นแนวทางส าหรับสรุปผลการวิจัยตามค าถามที่ได้ก าหนดขึ้น 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น ประกอบด้วย 1) แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพและปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพว่าเป็นอย่างไร และมีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

ผ่านการน าข้อมูลที่ได้ศึกษาไปก าหนดประเด็นค าถามเพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบกึ่งโครงสร้าง

ตามเครื่องมือการวิจัยที่ได้ก าหนดขึ้น และ 2) แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล ใช้เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ว่ามีขั้นตอน และเครื่องมือใดบ้างที่สามารถช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ

ตามที่องค์กรต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ประสิทธิภาพของ

แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล เพ่ือน าไปสู่แนวทางในปรับปรุง

แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันพระปกเกล้าให้ดียิ่งขึ้น 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ข้อเสนอแนะในกำรใช้ IDP เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภำพในกำรด ำเนินงำนของพนักงำน
ระดับปฏิบัติกำรวิชำชีพและปฏิบัติกำรทั่วไป 

ปัจจัยประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
1) เพศ  
2) อำยุ  
3) ระดับกำรศึกษำ 
4) ระยะเวลำในกำรท ำงำน  

ปัจจัยท่ีได้รับมาจากงาน 
1) ชนิดของงำน  
2) ควำมช ำนำญ  
3) สถำนภำพทำงอำชีพ 

ปัจจัยท่ีควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร  
1) ควำมมั่นคง 
2) รำยได ้ 
3) สวัสดิกำร  
4) โอกำสก้ำวหน้ำในงำน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน
พระปกเกล้า โดยการใช้ IDP  

1) กำรพัฒนำโดยกำรอบรม/ สัมมนำ 
1.1 กำรฝึกอบรม/ สัมมนำในสถำบัน  

(In - house Training) 
1.2 กำรขอรับกำรฝึกอบรมภำยนอก 

(Public Training) 
2) กำรพัฒนำโดยใช้กิจกรรมพิเศษ  

11 เครื่องมือ เช่น กำรศึกษำด้วย
ตนเอง กำรสอนงำน กำรปฏิบัติงำน
จริง หรือกำรให้ทุน เป็นต้น 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการด าเนินงานตาม IDP ของ
สถาบันพระปกเกล้า ประกอบด้วย  
1) พนักงำนมีควำมรู้ ควำมเข้ำใจ และ

สำมำรถเรียนรู้ได้ตำมวัตถุประสงค์ของ
กำรอบรม 

2) พนักงำนมีควำมรู้ และเข้ำใจต่องำนที่
รับผิดชอบอยู่ หรือมีควำมรู้ควำมเข้ำใจต่อ
เรื่องท่ีเข้ำรับกำรอบรมมำกขึ้น 

3) พนักงำนสำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับ 
ประสบกำรณ์ที่ได้จำกกำรฝึกอบรม  
ไปประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำนได้อย่ำง
เหมำะสม 

4) พนักงำนสำมำรถถ่ำยทอดควำมรู้ 
ประสบกำรณ์ที่ได้จำกกำรอบรมให้กับ
บุคคลอื่นหรือผู้ร่วมงำนได้ 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการ
ทั่วไป กรณีศึกษา สถาบันพระปกเกล้า มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงาน 
ที่มีประสิทธิภาพจากแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป และน าไปสู่ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น  
โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้วางแผนการออกแบบระเบียบวิธีวิจัย ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

 3.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างประชากรที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกลุ่ม

พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป สถาบันพระปกเกล้า โดยได้ท าการคัดเลือกกลุ่ม

ตัวอย่างตามเป้าประสงค์ (Purposive Sampling) ผ่านการคัดเลือกแบบเจาะจง ซึ่งเป็นการคัดเลือก

กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามหลักการและเหตุผลของการวิจัย โดยให้มีความสอดคล้อง

กับปัญหาของการวิจัย (วาสิตา บุญสาธร, 2563) โดยผู้วิจัยมีกรอบการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ดังต่อไปนี้ 

 3.1.1 พนักงานบริหารที่ มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และ

ปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน จ านวน 2 ราย ได้แก่ 

1) ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา ซึ่ งจัดอยู่ ในประเภทพนักงานบริหาร  

มีหน้าที่ รับผิดชอบการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ของส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา เช่น  

การให้บริการการจัดท าข้อมูลวิชาการ และการสนับสนุนข้อมูลทางวิชาการให้แก่สมาชิกรัฐสภา 

คณะกรรมาธิการ และบุคลากรในวงงานรัฐสภา รวมถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ภายในหน่วยงานให้ได้รับการพัฒนา และด าเนินงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน  
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ซึ่งผู้อ านวยการส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา จะมีกลุ่มงานพนักงานที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 3 กลุ่มงาน 

ประกอบด้วย กลุ่มงานวิชาการ กลุ่มงานบริหารโครงการ และกลุ่มงานอ านวยการ  

2) ผู้อ านวยการส านักบริการวิชาการ ซึ่งจัดอยู่ในประเภทพนักงานบริหาร มีหน้าที่รับผิดชอบ

การด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ของส านักบริการวิชาการ เช่น การบริหารหลักสูตรฝึกอบรม  

การรับบริการงานวิจัยภายนอก ตลอดจนจัดท าหลักสูตรที่หน่วยงานภายนอกขอรับบริการจากสถาบัน 

เพ่ือสร้างระบบกลางในการให้บริการวิชาการส าหรับหลักสูตรฝึกอบรม และงานวิจัยให้เป็นมาตรฐาน

เดียวกัน ซึ่งผู้อ านวยการส านักบริการวิชาการ จะมีกลุ่มงานพนักงานที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 2 กลุ่มงาน 

ประกอบด้วย กลุ่มงานบริหารโครงการ และกลุ่มงานอ านวยการ 

ทั้งนี้ ตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล พนักงานบริหารหรือผู้บังคับบัญชาจะมี 

ส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคคล 5 ขั้นตอน เริ่มตั้งแต่การก าหนด

สมรรถนะที่ต้องการของพนักงานตามกลุ่มงาน และร่วมกันจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล 

รวมถึงเมื่อพนักงานเข้ารับอบรมเสร็จเรียบร้อยแล้ว ส่วนงานบุคคลจะจัดส่งแบบประเมินผลการ

ฝึกอบรมให้แก่พนักงานท าการประเมินผล โดยเมื่อพนักงานท าการประเมินผลเสร็จเรียบร้อยแล้ว  

ผู้ประเมินจะต้องให้พนักงานบริหารหรือผู้บั งคับบัญชารับทราบถึงผลการเข้ารับการอบรม  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกผู้อ านวยการส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา และผู้อ านวยการส านักบริการวิชาการ

เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการอบรมตามแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลของ

พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการ ว่าหลังจากให้พนักงานเข้ารับการอบรมแล้วนั้น 

พนักงานมีความรู้เพิ่มข้ึนหรือสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ 

รวมถึงมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ในสิ่งที่ได้รับการอบรมไปยังผู้ อ่ืนอย่างไร นอกจากนี้  

ยังมีการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลว่าส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานหรือไม่ โดยผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้งหมดจากผู้ให้สัมภาษณ์มาวิเคราะห์ตามกรอบแนวคิด

ของการศึกษา เพ่ือตอบประเด็นค าถามตามค าถามการวิจัย 

 3.1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป  จ านวน 6 กลุ่มงาน  

ตามโครงสร้างต าแหน่ง เนื่องจากสถาบันพระปกเกล้าได้มีการแบ่งประเภทของพนักงานออกเป็น  

4 ประเภท โดยในแต่ละประเภทจะมีการแบ่งกลุ่มงานย่อยเพ่ือให้สามารถก าหนดสมรรถนะ และ

สามารถวางแผนการปฏิบัติงาน รวมถึงการวางแผนการฝึกอบรมให้แก่พนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป มีกลุ่มงานย่อย จ านวน 6 กลุ่มงาน  
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จากทั้งหมด 7 กลุ่มงาน ผู้วิจัยจึงเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 6 ราย ตามจ านวนกลุ่มงานย่อยของ

พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป ได้แก่ 

1) กลุ่มงานบริหารโครงการ ท าหน้าที่บริหารจัดการ และอ านวยการด้านการจัด 

การหลักสูตร การฝึกอบรม กิจกรรมประชุมสัมมนา และบริหารโครงการวิจัยของ

สถาบัน จ านวน 1 ราย ได้แก่ พนักงานฝึกอบรมและบริหารโครงการ  

2) กลุ่มงานบริหารการเงิน ท าหน้าที่ในการด าเนินยุทธศาสตร์การเงิน ควบคุมระบบ และ

กระบวนการบริหารธุรกรรมทางการเงิน ติดตามประเมินผลและตรวจสอบ การใช้จ่าย

งบประมาณให้เกิดประสิทธิภาพ และจัดท าแผนการรักษาและพัฒนาความมีเสถียรภาพ

ทางการเงินของสถาบัน จ านวน 1 ราย ได้แก่ พนักงานพัสดุ 

3) กลุ่มงานอ านวยการ ท าหน้าที่ในการสนับสนุนการด าเนินการกระบวนการภายในบริหาร

จัดการงานส าหรับงาน และธุรการทั่วไป การควบคุมและก ากับดูแลนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและกฎระเบียบปฏิบัติของสถาบัน จ านวน 1 ราย ได้แก่ พนักงาน

บริหารงานทั่วไป 

4) กลุ่มงานพิพิธภัณฑ์และบริการข้อมูลวิชาการ ท าหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการ

ห้องสมุด การบริหารงานจดหมายเหตุและงานพิพิธภัณฑ์ รวบรวมดูแลรักษาเอกสาร

และวัตถุทางประวัติศาสตร์ที่ เกี่ยวกับพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หั ว  

การเมือง การปกครอง รัฐธรรมนูญ และรัฐสภาไทย ตลอดจนบริการน าชม น าเสนอ

ข้อมูลและจัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้แก่ผู้เข้าชม และประชาชนทั่วไปผ่านสื่อต่าง ๆ 

จ านวน 1 ราย ได้แก่ พนักงานบรรณารักษ์และสารสนเทศ 

5) กลุ่มงานสื่อสารองค์กร ท าหน้าที่สนับสนุนการติดต่อสื่อสาร เพ่ือส่งเสริมความเข้าใจ 

อันถูกต้องและสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่สถาบันพระปกเกล้าต่อบุคคลทั้งภายในและ

ภายนอก จัดท าแผนกลยุทธ์การสื่อสารทั้งภายในและภายนอกและแผนปฏิบัติการ 

ด้านการประชาสัมพันธ์และการเผยแพร่ข่าวสารการบริหารช่องทางการสื่อสาร  

การจัดท าสื่อประชาสัมพันธ์ของสถาบัน พร้อมทั้งสนับสนุนสื่อความคิด เพ่ือสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่ดี จ านวน 1 ราย ได้แก่ พนักงานวิเทศสัมพันธ์ 

6) กลุ่มงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ ท าหน้าที่ควบคุม ดูแล และแก้ไขปัญหาในระบบงาน

คอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่ายระบบฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศ และระบบสื่อประสม
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ของสถาบัน พร้อมรับผิดชอบด้านการวางแผนและบริหารงานเชื่อมโยงระบบการจัดการ

ฐานข้อมูลสถาบันเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด จ านวน 1 ราย ได้แก่ พนักงานระบบ

คอมพิวเตอร์ 

จากทั้งหมด 6 กลุ่มงาน ในแต่ละกลุ่มงานหรือต าแหน่งงานจะถูกก าหนดหลักสูตรในการ

พัฒนาทรัพยากรรายบุคคลตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามสมรรถนะของกลุ่มงานหรือต าแหน่ง

งานแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป  

จ านวน 6 กลุ่มงาน เพ่ือสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ และสอบถามเกี่ยวกับหลักสูตรการพัฒนามนุษย์รายบุคคลที่แต่ละกลุ่มงานได้รับ

มอบหมายให้เข้าร่วมว่ามีส่วนช่วยในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นหรือสามารถน าไปประยุกต์ใช้ 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างไร รวมถึงสอบถามถึงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการอบรมตาม

แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน หลักจากนั้นผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้งหมดจากผู้ให้สัมภาษณ์ 

จ านวน 6 ท่าน มาวิเคราะห์ตามกรอบแนวคิดของการศึกษา เพ่ือตอบประเด็นค าถามตามค าถาม 

การวิจัย 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผู้ วิจัยได้ ใช้วิธีการวิจัยเชิ งคุณภาพ (Qualitative Research) 
เนื่องจากเป็นเครื่องมือส าคัญในการเก็บข้อมูล และมีความยืดหยุ่นสูง เพ่ือให้ผลงานวิจัยมี  
ความน่าเชื่อถือ และเกิดความไว้วางใจในคุณภาพของงานวิจัย  (สุภางค์ จันทวานิช , 2552)  
ผ่านการรวบรวมข้อมูลเอกสาร (Documentary Analysis) เพ่ือน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และ 
ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใช้ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 
Interview) เพ่ือเป็นการชี้น าการสัมภาษณ์ เช่น การใช้ค าส าคัญ (Key Words) ซึ่งการใช้ค าถาม 
แบบกึ่งโครงสร้างนั้นมีความยืดหยุ่นสูงจึงท าให้สามารถปรับเปลี่ยนถ้อยค าให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์การสัมภาษณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้ (วาสิตา บุญสาธร, 2563) 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูล 2 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 
1) การศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แผนพัฒนาบุคลากร และคู่มือประเมินผล 

การปฏิบัติงานประจ าปี ของสถาบันพระปกเกล้า รวมถึงเอกสารบทความวิชาการ 
งานวิจัย และเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 
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2) การสั มภาษณ์ เชิ งลึ ก  ( In-Depth Interview) โดย ใช้ ค าถามแบบกึ่ ง โครงสร้ าง  
(Semi-Structured Interview) จากกลุ่ มตัวอย่ าง จ านวน 8  ราย ประกอบด้วย 
พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และปฏิบัติงาน
ร่วมกันภายในสถาบัน จ านวน 2 ราย และพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและ
ปฏิบัติการ ซึ่งเป็นการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างตามหลักการและเหตุผลของการวิจัย  
จ านวน 6 ราย 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 จากการรวบรวมเอกสารที่ เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview)  
เมื่อผู้วิจัยได้ข้อมูลดังกล่าวแล้ว ผู้วิจัยจะน าเอกสารที่เก่ียวข้อง และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก
มาเปรียบเทียบและวิเคราะห์ ผ่านการวิเคราะห์เนื้อหาสาระ (Content Analysis) โดยการน าข้อมูล
เอกสารต่าง ๆ มาวิเคราะห์และอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ จะมีการตีความ และสร้างข้อสรุป
จากเอกสารต่าง ๆ โดยแบ่งตามเนื้อหาของเอกสารและเปรียบเทียบเนื้อหาประเภทต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 
นอกจากข้อความที่ปรากฎในเอกสารแล้ว ยังมีการค้นหาและตีความหมายที่แฝงอยู่ในข้อความ
เหล่านั้น โดยอาศัยข้อมูลที่เก็บรวบรวมมา ได้ด้วยวิธีการอ่ืนหรือข้อมูลภูมิหลังสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ 
มาประกอบการวิเคราะห์และตีความหมายข้อมูลในเอกสาร  (เอ้ือมพร หลินเจริญ , 2555)  
โดยน ามาวิเคราะห์ตามกรอบแนวคิดของการศึกษา เพ่ือตอบประเด็นค าถามตามค าถามการวิจัย  
ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

1) รวบรวมข้อมูลเอกสารที่ เกี่ยวข้อง และข้อมูลการสัมภาษณ์ เชิ งลึก ( In-Depth 
Interview) มาจ าแนกเป็นประเด็น เพ่ือน าไปวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

2) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปเป็นข้อเสนอแนะแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนั กงานระดับปฏิบัติ 
การวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

 จากการศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan : IDP) ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพ
และปฏิบัติการทั่วไป กรณีศึกษา สถาบันพระปกเกล้า โดยใช้โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ผ่านการเก็บข้อมูลจากการรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างตามเป้าประสงค์ (Purposive Sampling) 
ผ่านการคัดเลือกแบบเจาะจง จ านวน 8 ราย ประกอบด้วย พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน 
การก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน จ านวน 2 ราย และ 
พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป จ านวน 6 ราย ซึ่งจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-Depth Interview) ผู้วิจัยได้ผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

4.1 พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และปฏิบัติงาน
ร่วมกันภายในสถาบัน 

4.2 พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 

4.1 พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และปฏิบัติงานร่วมกัน

ภายในสถาบัน 

จากการสัมภาษณ์  และน ามาวิเคราะห์ผลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริหารที่มีส่วน 

เกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน จ านวน 2 ราย  

ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย โดยแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 2 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

4.1.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล 

 จากการสัมภาษณ์พนักงานบริหารมีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และ

ปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ ไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนพัฒนา

รายบุคคลร่วมกันกับพนักงาน แต่จะเป็นการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคลให้พนักงานตามความเห็น

ของตนเอง โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงาน ซึ่งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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“เป็นผู้ก ำหนดแผนพัฒนำรำยบุคคลของพนักงำนภำยในหน่วยงำน แต่ไม่ได้เป็นกำรก ำหนด
ร่วมกันตำมขั้นตอนกำรก ำหนดแผนพัฒนำรำยบุคคล 5 ขั้นตอน โดยกำรก ำหนดจะพิจำรณำ 
จำกกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในแต่ละปี เพ่ือให้เข้ำรับกำรอบรมเพ่ิมควำมรู้ ทักษะ หรือ 
สมรรถนะตำมต ำแหน่งงำนของตนเองหรือจำกกำรพิจำรณำเห็นสมควรว่ำต้องได้รับกำร
อบรม”  

(พนักงานบริหาร รายที่ 1) 
 

“ไม่ได้เป็นผู้ก ำหนดแผนพัฒนำรำยบุคคลของพนักงำน แต่จะเป็นกำรก ำหนดให้พนักงำน
ภำยในหน่วยงำนเข้ำร่วมกำรอบรมตำมที่ฝ่ำยบุคคลแจ้งว่ำเป็น IDP ของพนักงำนภำยใน
หน่วยงำน”  

(พนักงานบริหาร รายที่ 2) 

4.1.2 ด้านการประเมินผลตามแผนพัฒนารายบุคคล 

จากการสัมภาษณ์พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และ

ปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย โดยแบ่งตามเกณฑ์ผลการด าเนินงาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบันพระปกเกล้า ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

 1) ด้านความรู้ ความเข้าใจ และการน าประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

 จากการสัมภาษณ์พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และ

ปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน พบว่าพนักงานภายในหน่วยงานมีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถ

น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานได้ โดยพิจารณาจากแบบการติดตามผลผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมของพนักงาน ซึ่งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

“พนักงำนภำยในหน่วยงำน มีควำมรู้ ควำมเข้ำใจเพ่ิมมำกขึ้น โดยสำมำรถน ำมำปรับใช้ใน

กำรปฏิบัติงำนได้ แต่อยำกให้มีกำรประเมินก่อนและหลังฝึกอบรม เนื่องจำกกำรวัดผลหลัง

กำรฝึกอบรมไม่สำมำรถแสดงให้เห็นถึงควำมแตกต่ำงในกำรเข้ำรับกำรอบรมได้ นอกจำกนี้ 

กำรรำยงำนผลกำรอบรมตำมแผนพัฒนำรำยบุคคลของพนักงำนที่จะพนักงำนประเมินตนเอง 

และส่งให้ผู้บริหำรทรำบนั้น ควรจะมีระบบกำรประเมินผลที่สอดคล้องกับต ำแหน่งงำนของ

แต่ละบุคคล เพ่ือที่ จะแสดงให้ เห็นถึงสมรรถนะของแต่ละต ำแหน่ งงำนได้อย่ ำงมี

ประสิทธิภำพ”  

(พนักงานบริหาร รายที่ 1) 
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“พนักงำนมีควำมรู้ ควำมเข้ำใจเพ่ิมมำกขึ้น ซึ่งพิจำรณำจำกแบบกำรติดตำมผลผู้เข้ำรับ 

กำรฝึกอบรมที่พนักงำนได้ประเมิน และส่งให้เพ่ือทรำบผลในกำรอบรมตำมแผนพัฒนำ

รำยบุคคลของตนเอง”  

(พนักงานบริหาร รายที่ 2) 

 2) ด้านการถ่ายทอดความรู้ หรือประสบการณ์ที่ได้รับให้บุคคลอ่ืน 

 จากการสัมภาษณ์พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล และ

ปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน พบว่าพนักงานภายในหน่วยงานได้มีการถ่ายทอดความรู้ หรือ

ประสบการณ์ที่ได้รับการอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลให้กับผู้ร่วมงานภายในหน่วยงานของตนเอง 

รวมถึงการถ่ายทอดความรู้อ่ืน ๆ ที่ตนเองมีความรู้หรือทักษะให้แก่เพ่ือนร่วมงานภายในสถาบัน

พระปกเกล้ า โดยพิจารณ าจากแบบการติดตามผลผู้ เข้ ารับการฝึ กอบรมของพนั กงาน  

และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้มีการมอบหมายให้พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

แต่ละบุคคลถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนักงานใหม่ ซึ่งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

“พนักงำนภำยในหน่วยงำนมีกำรสอนงำน และแลกเปลี่ยนควำมรู้กันเองภำยในหน่วยงำน

หรือสถำบันพระปกเกล้ำ ทั้งควำมรู้ที่ได้รับจำกกำรอบรมตำม IDP หรือควำมรู้ที่เกิดจำก

ประสบกำรณ์ส่วนตัว”  

(พนักงานบริหาร รายที่ 1) 

“พนักงำนได้มีกำรน ำควำมรู้ที่ ได้รับจำกกำรอบรม IDP ถ่ำยทอดให้กับเพ่ือนร่วมงำน 

ซึ่ งพิ จำรณ ำจำกแบบกำรติดตำมผลผู้ เข้ ำรับกำรฝึกอบรมตำมที่ พนั ก งำนได้ท ำ 

กำรประเมิน  อีกทั้ ง ยั งได้มี กำรมอบหมำยให้ ถ่ ำยทอดควำมรู้จำกประสบกำรณ์ 

กำรปฏิบัติงำนที่ผ่ำนมำให้แก่พนักงำนใหม่ภำยในหน่วยงำน”  

(พนักงานบริหาร รายที่ 2) 
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4.2 พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป  

จากการสัมภาษณ์ และน ามาวิเคราะห์ผลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพ
และปฏิบัติการทั่วไป ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย โดยแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

4.2.1 ด้านปัจจัยประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป และน ามาวิเคราะห์

ผลข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่ 

ปัจจัยท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 
เพศ ชาย 2 

หญิง 4 

ไม่ระบุ - 
อาย ุ 25 – 35 ปี 3 

36 – 45 ปี 3 
45 ปีขึ้นไป - 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 4 

ปริญญาโท 2 
ปริญญาเอก - 

ระยะเวลาในการท างาน 0 – 5 ปี 1 

6 – 10 ปี 4 
10 ปีขึ้นไป 1 

ตารางท่ี 6 ปัจจัยส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพในการด าเนนิงาน 

 จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับปัจจัย 

ส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีผู้ให้สัมภาษณ์

ทั้งหมด จ านวน 6 ราย แบ่งเป็นเพศหญิง จ านวน 4 ราย และเพศชาย จ านวน 2 ราย ผู้ให้สัมภาษณ์

ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ านวน 3 ราย ซึ่งมีจ านวนเท่ากับผู้ให้สัมภาษณ์อายุระหว่าง  

36 – 45 ปี โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 4 ราย รองลงมาระดับปริญญาโท 

จ านวน 2 ราย นอกจากนี้ ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานนานที่สุดเฉลี่ย 6 – 10 ปี 

จ านวน 4 ราย และรองลงมา 10 ปีขึ้นไป จ านวน 1 ราย ซึ่งมีจ านวนเท่ากับระยะเวลาเฉลี่ย 0 – 5 ปี 
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จ านวน 1 ราย พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมดได้รับการอบรมตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม IDP 

ของสถาบันพระปกเกล้าที่ก าหนดขึ้น ซึ่งแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลถือเป็นเครื่องมือหลักที่ช่วยใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานภายในสถาบันพระปกเกล้า พนักงานทุกคนจะต้องเข้าร่วม 

เนื่องจากหากไม่เข้าร่วมการอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลนั้นจะส่งผลต่อการประเมินผลปฏิบัติ  

การประจ าปีของพนักงาน ปัจจัยส่วนบุคคลจึงไม่มีผลต่อการเข้าร่วมอบรมตาม IDP 

ปัจจัยท่ี 2 ปัจจัยท่ีได้รับมาจากงาน 

2.1 ชนิดของงาน  

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับชนิดของงาน 

หรือลักษณะงานในปัจจุบันของผู้ให้สัมภาษณ์ พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ มีลักษณะงานในปัจจุบันสอดคล้อง

กับวุฒิการศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา และได้น าความรู้ที่ ได้รับจากการศึกษามาประยุกต์ใช้ใน 

การปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้า นอกจากนี้ ยังได้มีการน าความรู้ และทักษะ หรือประสบการณ์

การท างานที่ผ่านมาก่อนเข้ามาปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้าเข้ามาเป็นส่วนช่วยในการปฏิบัติงาน

ในต าแหน่งงานปัจจุบัน เช่น พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เคยเป็นอาจารย์

สอนพิเศษภาษาอังกฤษ รับจ้างแปลเอกสาร รวมถึงการเป็นผู้ช่วยฝ่ายวิเทศสัมพันธ์ของมหาวิทยาลัย 

จึงได้น าประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาเข้ามาเป็นส่วนช่วยในการปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้า 

เช่น การตรวจสอบเอกสารบันทึกข้อความภาษาอังกฤษ การเขียนอีเมลเพ่ือสื่อสารกับหน่วยงาน

ต่างประเทศ รวมถึงการใช้ถ้อยค าที่เหมาะสมส าหรับการติดต่อสื่อสารหรือเป็นล่ามภาษาอังกฤษให้กับ

ผู้บริหารภายในสถาบัน ซึ่งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

“จบกำรศึกษำระดับปริญญำตรี สำขำภำษำอังกฤษธุรกิจ ปัจจุบันท ำงำนเกี่ยวกับ 

กำรประสำนงำนระหว่ำงประเทศ กำรจัดท ำกำรลงนำมควำมร่วมมือระหว่ำงประเทศ  

กำรแปลเอกสำรภำษำอังกฤษ กำรตรวจเอกสำรภำษำอังกฤษ รวมถึงกำรเป็นล่ำม

ภำษำอังกฤษ ซึ่งสอดคล้องกับวุฒิกำรศึกษำที่ส ำเร็จ เนื่องจำกในหลักสูตรได้มีกำรสอนในเรื่อง

ของกำรใช้ภำษำอังกฤษในกำรสื่อสำรธุรกิจ และกำรจัดส่งจดหมำยอิเล็กทรอนิกส์ นอกจำกนี้ 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำนที่ผ่ำนมำเคยเป็นอำจำรย์สอนพิเศษภำษำอังกฤษ กำรรับแปล

เอกสำร รวมถึงกำรเป็นผู้ช่วยฝ่ำยวิเทศสัมพันธ์ของมหำวิทยำลัย จึงได้น ำประสบกำรณ์  

ที่ผ่ำนมำเข้ำมำเป็นส่วนช่วยในกำรปฏิบัติงำนที่สถำบันพระปกเกล้ำ เช่ น กำรตรวจสอบ

เอกสำรบันทึกข้อควำมภำษำอังกฤษ กำรเขียนอีเมลเพ่ือสื่อสำรกับหน่วยงำนต่ำงประเทศ 
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รวมถึง กำรใช้ถ้อยค ำที่เหมำะสมส ำหรับกำรติดต่อสื่อสำรหรือเป็นล่ำมภำษำอังกฤษให้กับ

ผู้บริหำรภำยในสถำบัน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 

“จบกำรศึกษำระดับปริญญำตรี สำขำภำษำไทยเพ่ือกำรอำชีพ ปัจจุบันท ำงำนเกี่ยวกับ 

กำรสนับสนุนงำนสำรบรรณต่ำง ๆ ภำยในส ำนัก กำรจัดท ำบันทึกข้อควำม กำรตรวจสอบ

เอกสำร กำรจัดท ำบันทึกกำรประชุม รวมถึงกำรจัดหลักสูตรฝึกอบรม ซึ่งจำกลักษณะงำน 

มีควำมสอดคล้องกับวุฒิกำรศึกษำที่ส ำเร็จ เนื่องจำกในกำรจัดท ำบันทึกข้อควำม หรือ 

กำรตรวจสอบเอกสำรต่ำง ๆ รวมถึงกำรจัดท ำบันทึกกำรประชุม มักจะมีกำรใช้ถ้อยค ำหรือ

ภำษำที่ผิดอยู่เสมอจึงมีกำรน ำควำมรู้ได้ได้จำกกำรศึกษำเข้ำมำมีส่วนช่วยในกำรปฏิบัติงำนที่

สถำบันพระปกเกล้ำ นอกจำกนี้ ยังมีประสบกำรณ์กำรท ำงำนที่เกี่ยวข้องกับกำรตรวจสอบ

เนื้อหำ เพ่ือตีพิมพ์ในวำรสำรวิจัย และน ำข้อมูลไปจัดงำนอบรมสัมมนำ จึงได้มีโอกำสใน 

กำรจัดหลักสูตรฝึกอบรม และน ำมำประยุกต์ใช้ในกำรท ำงำนปัจจุบัน” 

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 

“จบกำรศึกษำระดับปริญญำโท สำขำเทคโนโลยีสำรสนเทศ ปัจจุบันท ำงำนเกี่ยวกับ 

กำรสนับสนุนงำนสำรสนเทศต่ำง ๆ ภำยในสถำบัน เช่น กำรบริกำรด้ำนกำรลงโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ กำรซ่อมบ ำรุงอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ กำรจัดหำเทคโนโลยีสำรสนเทศ และ 

กำรดูแลระบบเครือข่ำยภำยในสถำบัน ฯลฯ ซึ่งสอดคล้องกับวุฒิกำรศึกษำที่ส ำเร็จ  

โดยจำกประสบกำรณ์กำรท ำงำนที่ผ่ำนมำเคยปฏิบัติงำนเกี่ยวกับกำรสนับสนุนงำน

สำรสนเทศต่ำง ๆ และกำรดูแลระบบเครือข่ำยฐำนข้อมูลของบริษัท ประสบกำรณ์ท ำงำนที่

ผ่ำนมำจึงมีส่วนช่วยกำรปฏิบัติงำนที่สถำบันพระปกเกล้ำ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 

“จบกำรศึกษำระดับปริญญำโท สำขำบรรณำรักษศำสตร์ ปัจจุบันท ำงำนเกี่ยวกับ 

กำรสนับสนุนกำรให้บริกำรห้องสมุดสถำบันพระปกเกล้ำ กำรบริกำรฐำนข้อมูลหนังสือ  

กำรตรวจสอบกำรอ้ำงอิงของวำรสำรสถำบันพระปกเกล้ำ กำรจัดซื้อหนังสือ รวมถึงกำรจัด

หมวดหมู่หนังสือภำยในห้องสมุดสถำบันพระปกเกล้ำ ซึ่งสอดคล้องกับวุฒิกำรศึกษำที่ส ำเร็จ 

เนื่องจำกในหลักสูตรได้มีกำรสอนเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำนเกี่ยวกับกำรจัดกำรสำรสนเทศใน
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องค์กร กำรสืบค้นข้อมูลจำกสื่อต่ำง ๆ ทั้งหน่วยงำนภำครัฐและเอกชน รวมถึงกำรประกอบ

ธุรกิจ เกี่ ยวกับสำรสน เทศหรือกำรประกอบกิจกำรสำรสน เทศเชิ งพำณิ ชย์  และ 

จำกประสบกำรณ์กำรท ำงำนที่ผ่ำนมำได้มีโอกำสในกำรด ำเนินงำนเปิดห้องสมุดที่หน่วยงำน

รัฐแห่งหนึ่ง ซึ่งเริ่มตั้งแต่กระบวนกำรจัดซื้อไปจบถึงขั้นตอนกำรจ ำท ำระบบฐำนข้อมูล  

จึงท ำให้มีประสบกำรณในกำรน ำมำปฏิบัติงำนที่สถำบันพระปกเกล้ำ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 

2.2 สถานภาพทางอาชีพ 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับสถานภาพ

ทางอาชีพในปัจจุบันของผู้ให้สัมภาษณ์ พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 6 ราย ด ารงต าแหน่งในระดับต้น 

จ านวน 4 ราย และด ารงต าแหน่งในระดับกลาง (ช านาญการ) จ านวน 2 ราย ซึ่งหากพิจารณา 

จากเกณฑ์การเลื่อนระดับของพนักงานระดับต้นเป็นระดับกลาง (ช านาญการ) กล่าวคือพนักงาน 

ระดับต้น การศึกษาระดับปริญญาตรี เกณฑ์ระยะเวลาการเลื่อนระดับจะใช้เวลาขั้นต่ า 7 ปี และ

การศึกษาปริญญาโท เกณฑ์ระยะเวลาการเลื่อนระดับจะใช้เวลาขั้นต่ า 5 ปี ดังนั้น วุฒิการศึกษา  

มีผลต่อระยะเวลาที่ใช้ในการเลื่อนต าแหน่ง และควรจะมีพนักงานระดับกลาง (ช านาญการ)  

จ านวน 4 ราย เทียบจากระดับการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท และระยะเวลาในการท างานนาน

ที่สุดเฉลี่ย 6 – 10 ปี จ านวน 4 ราย 

ปัจจัยท่ี 3 ปัจจัยท่ีควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร  

3.1 ความมั่นคงทางรายได้ 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับความม่ันคง

ในการปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้า พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการปฏิบัติงานที่

สถาบันพระปกเกล้ามีความมั่นคงทั้งในส่วนของการจ้างงานจนถึงอายุ 60 ปี รวมถึงมีความมั่นคงทาง

รายได้ เนื่องจากสถาบันพระปกเกล้าเป็นหน่วยงานของรัฐ พนักงานภายในสถาบันพระปกเกล้าได้รับ

เงิน เดือนจากงบประมาณแผ่นดิน นอกจากนี้  ความมั่นคงทางรายได้นั้ นจะสอดคล้องกับ 

ผลการปฏิบัติงานของตนเองที่จะส่งผลต่อความก้าวหน้าทางสายอาชีพและผลตอบแทนที่สูงขึ้น

ตามล าดับ ซึ่งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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“มีควำมมั่นคงด้ำนกำรจ้ำงงำน รวมถึงควำมมั่นคงทำงรำยได้ เนื่องจำกสถำบันพระปกเกล้ำ

เป็นหน่วยงำนของรัฐ พนักงำนภำยในสถำบันมีสถำนะเป็นเจ้ำหน้ำที่ของรัฐ ซึ่งมีควำมมั่นคง 

ทำงรำยได้ อีกทั้ง สถำบันได้มีกำรเพ่ิมอัตรำเงินเดือนเป็นประจ ำทุกปี รวมถึงมีโบนัสประจ ำปี 

ให้แก่พนักงำน นอกจำกนี้  รำยได้ที่ เพ่ิมขึ้นก็จะมำควบคู่กับโอกำสก้ำวหน้ำในงำน  

เพรำะหำกได้เลื่อนต ำแหน่งงำนที่สูงขึ้นก็จะได้รับอัตรำเงินเดือนที่สูงขึ้นตำมไปด้วย”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 

“มีควำมมั่นคงทำงรำยได้ เนื่องจำกในช่วงกำรแพร่ระบำดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนำ 2019 

ที่ผ่ำนมำ สถำบันพระปกเกล้ำยังสำมำรถประคับประคองพนักงำนภำยในสถำบันได้  

โดยไม่มีกำรลดอัตรำเงินเดือน หรือเลิกจ้ำงพนักงำน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 

“มีควำมมั่นคงด้ำนกำรจ้ำงงำน และควำมมั่นคงทำงรำยได้ เนื่องจำกสถำบันพระปกเกล้ำ 

เป็นหน่วยงำนของรัฐ พนักงำนภำยในสถำบันพระปกเกล้ำได้รับเงินเดือนจำกงบประมำณ

แผ่นดิน อีกทั้ง ในช่วงกำรแพร่ระบำดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนำ 2019 บริษัทเอกชนต่ำง ๆ 

ได้มีกำรเลิกจ้ำงพนักงำนหรือลดอัตรำเงินเดือนพนักงำนลง แต่สถำบันพระปกเกล้ำยัง

ด ำเนินกำรจ้ำงพนักงำน และไม่ลดอัตรำเงินเดือนของพนักงำน จึงท ำให้เห็นว่ำกำรท ำงำน 

ที่สถำบันพระปกเกล้ำมีควำมม่ันคง”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 

“มีควำมมั่นคงทำงรำยได้ เนื่องจำกสถำบันพระปกเกล้ำ เป็นหน่วยงำนของรัฐซึ่งจะมีกำรจ้ำง

งำนจนถึงอำยุ 60 ปี โดยอัตรำเงินเดือนที่ได้รับมำจำกงบประมำณแผ่นดิน จึงท ำให้เห็นว่ำ 

สถำบันพระปกเกล้ำนั้นมีควำมมั่นคง เมื่อเทียบกับบริษัทเอกชนแม้ว่ำจะไม่ได้เป็นข้ำรำชกำร

ก็ตำม รวมถึง กรณีหำกต้องกำรได้รับเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นนั้น ก็จะมำจำกผลปฏิบัติงำน

ประจ ำปีของตนเองที่ผ่ำนมำ ซึ่งจะมำจำกกำรประเมินของผู้บริหำรหรือผู้บัญชำกำรตำม

ผลงำนของตนเอง ดังนั้น จึงเห็นว่ำหำกตนเองต้องกำรมีควำมมั่นคงทำงรำยได้ก็ต้องขึ้นอยู่กับ

ผลงำนของตนเองด้วยเช่นกัน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 
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“มีควำมมั่นคงทำงรำยได้ เนื่องจำกสถำบันพระปกเกล้ำเป็นหน่วยงำนของรัฐ อัตรำเงินเดือน

ที่ได้รับจำกสถำบันพระปกเกล้ำนั้น ก็เพียงพอต่อกำรด ำรงชีวิตและสอดคล้องกับสภำวะ

เศรษฐกิจภำยในประเทศปัจจุบัน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 5) 

3.2 สวัสดิการ 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับสวัสดิการ 

ที่ได้รับจากสถาบันพระปกเกล้า พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ มีความเห็นว่าสวัสดิการที่ได้รับจากสถาบัน

พระปกเกล้ามีความเหมาะสม โดยผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ยกตัวอย่างสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล 

ที่ได้รับจากสถาบันพระปกเกล้าที่ครอบคลุมทั้งตนเอง และสมาชิกภายในครอบครัว ซึ่งจะเห็นได้  

จากบทสัมภาษณ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

“เหมำะสม เนื่องจำกมีประกันสุขภำพกลุ่มที่ครอบคลุมทั้งตนเอง และครอบครัว นอกจำกนี้ 

สถำบันพระปกเกล้ำยังมีวงเงินในกำรรักษำพยำบำลส่วนต่ำงที่นอกเหนือจำกประกันคุ้มครอง

อีกปีละ 50,000 บำทต่อคน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 

“สวัสดิกำรที่ได้รับจำกสถำบันพระปกเกล้ำมีควำมเหมำะสม ยกตัวอย่ำงเช่น ประกันสุขภำพ

ของพนักงำนที่ได้รับจะครอบคลุมทั้ งตนเอง และสมำชิกภำยในครอบครัวอีก 1 รำย  

จึงเห็นว่ำกำรที่สถำบันพระปกเกล้ำให้ควำมส ำคัญกับเรื่องควำมคุ้มครองทำงด้ำนสุขภำพ 

เป็นเรื่องที่ด”ี  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 

“เหมำะสม เนื่องจำกมีสถำบันฯ มีสวัสดิกำรต่ำง ๆ เช่น สวัสดิกำรประกันสุขภำพ สวัสดิกำร

เครื่องแบบสูทสถำบันฯ และสวัสดิกำรอัตรำดอกเบื้อสินเชื่อเพ่ือที่อยู่อำศัย จึงเห็นว่ำ

สวัสดิกำรที่สถำบันฯ มอบให้เพียงพอต่อควำมต้องกำรในสวัสดิกำรที่พึงจะได้รับ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 
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“เหมำะสม เนื่องจำกสถำบันพระปกเกล้ำ มีกำรสนับสนุนส่วนต่ำงในกำรรักษำพยำบำล 

นอกเหนือจำกสวัสดิกำรประกันสุขภำพแบบกลุ่มที่ได้รับ นอกจำกนี้ สถำบันฯ ยังมีสวัสดิกำร

กองทุนสวัสดิกำรของพนักงำน ซึ่ งสถำบันฯ จะสบทบเงินให้แก่พนักงำนอีก 1 เท่ำ  

ในกรณีที่พนักงำนเข้ำร่วมกองทุนสวัสดิกำรของพนักงำน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 

3.3 โอกาสก้าวหน้าในงาน 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับโอกาส

ก้าวหน้าในงาน หรือต าแหน่งของตนเอง พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ มีความเห็นว่ามีโอกาสความก้าวหน้าใน

งาน เนื่องจากสถาบันจะมีเกณฑ์การประเมินการเลื่อนระดับต าแหน่งงานที่ชัดเจน รวมถึงการเลื่อน

ระดับต าแหน่งจะต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานตามประสิ ทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในแต่ละปีของพนักงาน ทั้งนี้ โอกาสก้าวหน้าในงานนั้น จะสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง

ที่จะส่งผลต่อความก้าวหน้าทางสายอาชีพและผลตอบแทนที่สูงขึ้นตามล าดับ ซึ่งจะเห็นได้  

จากบทสัมภาษณ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

“มีควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ เนื่องจำกสถำบันพระปกเกล้ำมีเกณฑ์กำรประเมินกำรเลื่อน

ระดับต ำแหน่งงำนที่ชัดเจน โดยจะมีเกณฑ์กำรก ำหนดเบื้องต้น เช่น จบกำรศึกษำระดับ

ปริญญำตรี อำยุงำน 7 ปี มีผลกำรประเมินตรงตำมเกณฑ์ที่สถำบันก ำหนด จะได้รับกำรเลื่อน

ระดับต ำแหน่งงำนจำกระดับต้นเป็นระดับกลำง หรือจบกำรศึกษำระดับปริญญำโท อำยุงำน 

5 ปี มีผลกำรประเมินตรงตำมเกณฑ์ที่สถำบันก ำหนด จะได้รับกำรเลื่อนระดับต ำแหน่งงำน

จำกระดับต้นเป็นระดับกลำง”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 

“มีควำมก้ำวหน้ำในงำน แต่ควำมก้ำวหน้ำนั้นขึ้นอยู่กับฝ่ำยบริหำร เนื่องจำกกำรเลื่อนระดับ

ต ำแหน่งงำนจะต้องได้รับกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนตำมเกณฑ์ที่สถำบันก ำหนด ดังนั้น 

พนักงำนจะสำมำรถเลื่อนระดับต ำแหน่งงำนที่สูงขึ้นได้ก็จะต้องได้รับกำรประเมินผลกำร

ปฏิบัติงำนตำมเกณฑ์ที่สถำบันก ำหนดด้วย จึงเห็นว่ำมีควำมก้ำวหน้ำแต่อำจจะต้องใช้

ระยะเวลำในกำรเลื่อนระดับ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 
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“มีโอกำสก้ำวหน้ำแต่น้อย เนื่องจำกระบบผลกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนประจ ำปี  

ที่พนักงำนจะต้องได้รับเกณฑ์คะแนนระดับสูงติดต่อกันตำมเกณฑ์ โดยไม่มีคะแนน

ระดับกลำงหรือต่ ำเข้ำมำแทรกกลำงระหว่ำงช่วงกำรประเมินเลื่อนระดับ อีกทั้ง กำรได้ผลกำร

ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนประจ ำปียังมีกำรให้คะแนนระดับสูงกับผู้อำวุโสหรือผู้ที่อยู่ระหว่ำง

กำรประเมินเลื่อนระดับ จึงท ำให้เหมือนเป็นกำรรอคิว เพ่ือจะได้รับกำรเลื่อนระดับต ำแหน่ง

งำนที่สูงขึ้น”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 

“มีโอกำสก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ เนื่องจำกได้รับกำรเลื่อนระดับต ำแหน่งงำนจำกระดับต้น 

เป็นระดับกลำงตำมเกณฑ์กำรศึกษำระดับปริญญำตรีที่สถำบันฯ ก ำหนด ภำยในระยะเวลำ 7 ปี”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 

“มีโอกำสก้ำวหน้ำในงำน แต่ควรเปลี่ยนระบบเกณฑ์กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนประจ ำปี 

ที่ส่งผลต่อกำรเลื่อนระดับต ำแหน่ง เนื่องจำกสถำบันฯ มีกำรก ำหนดคะแนนในกำรประเมิน

ของแต่ละส ำนักว่ำจะต้องมีพนักงำนได้คะแนนระดับสูงกี่รำย คะแนนระดับกลำงและต่ ำกี่รำย 

กำรที่สถำบันก ำหนดเกณฑ์กำรประเมินในรูปแบบนี้จะท ำให้ผู้ที่มีผลกำรปฏิบัติงำนดีไม่ได้

ควำมกำรเลื่อนระดับต ำแหน่งงำน เนื่องจำกจะต้องใช้ผลกำรประเมินระดับสูงติดต่อกัน 5 ปี 

ซึ่งอำจจะต้องใช้เวลำเพรำะจะต้องให้คะแนนระดับสูงกับผู้ที่จะต้องได้รับกำรเลื่อนต ำแหน่ง

ก่อน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 5) 

4.2.2 ด้านประสบการณ์การฝึกอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคล และการมีส่วนร่วมใน

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ 
ทั้งหมดมีประสบการณ์การฝึกอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลมากกว่า 10 ครั้ง และผู้ให้สัมภาษณ์ 
ส่วนใหญ่ไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคลของตนเอง ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย  
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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 1) ประสบการณ์การฝึกอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคล 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับประสบการณ์
การฝึกอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคล พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมดมีประสบการณ์การฝึกอบรม 
ตามแผนพัฒนารายบุคคลมากกว่า 10 ครั้ง แสดงให้เห็นว่าพนักงานได้มีการสะสมความรู้หรือ
ประสบการณ์จากการเข้าร่วมการอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ มากกว่า 10 หลักสูตร เช่น หลักสูตร 
การปรับบุคลิกภาพ หลักสูตรการเขียนหนังสือราชการและระบบงานสารบรรณ หลักสูตรพระปกเกล้า
ศึกษา หลักสูตรพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 หรือหลักสูตรโครงการพัฒนา
บุคลากร “Our Smart KPI : ร่วมผูกพันสร้างองค์กรในฝัน เป็นต้น มาใช้ในการปฏิบัติงาน รวมถึง 
การถ่ายทอดความรู้ ความสามารถที่เคยผ่านการอบรมให้แก่ผู้อ่ืนได้ ซึ่งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

“น่ำจะมีประสบกำรณ์กำรฝึกอบรม ประมำณ 10 ครั้ง หลักสูตรที่สำมำรถจ ำได้น่ำจะเป็น 
หลักสูตรกำรปรับบุคลิกภำพ และกำรเขียนหนังสือรำชกำรและระบบงำนสำรบรรณ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 

“มีประสบกำรณ์เข้ำร่วมกำรอบรม IDP ประมำณ 15 ครั้ง ครั้งที่ผ่ำนมำเป็นหลักสูตร
พระรำชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 

“มีประสบกำรณ์ในกำรอบรมตำม IDP ประมำณ 10 ครั้ง เช่น หลักสูตรระบบบริหำรคุณภำพ
ทั่วไป ISO 9001 : 2015 Introduction & Risk base thinking หลักสูตรโครงกำรพัฒนำ
บุคลำกร “Our Smart KPI : ร่วมผูกพันสร้ำงองค์กรในฝัน” หลักสูตรกำรตัดต่อวีดิโอคลิป
ด้วยมือถือ และหลักสูตรกำรเขียนหนังสือรำชกำรและระบบงำนสำรบรรณ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 

“มีประสบกำรณ์เข้ำร่วม IDP ประมำณ 15 ครั้ง ซึ่งในปีงบประมำณ 2565 อบรมไปแล้ว 
จ ำนวน 4 หลักสูตร ได้แก่ หลักสูตรพระปกเกล้ำศึกษำ หลักสูตรพระรำชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วน
บุคคล พ.ศ. 2562 หลักสูตรโครงกำรพัฒนำบุคลำกร “Our Smart KPI : ร่วมผูกพันสร้ำง
องค์กรในฝัน” และหลักสูตรกำรใช้โปรแกรมกำรสนทนำผ่ำนสื่ออิเล็กทรอนิกส์ Zoom”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 
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“มีประสบกำรณ์ ในกำรเข้ำร่วมกำรพัฒนำตำม IDP มำแล้วประมำณ 18 ครั้ง และ 
เคยขออนุญำตฝ่ำยบริหำร เพ่ือไปศึกษำในหลักสูตรเฉพำะด้ำนที่สถำบันฯ ไม่ได้มีกำรเปิด
หลักสูตร ซึ่งไม่ได้เป็น IDP แต่เกี่ยวข้องกับต ำแหน่งงำนที่รับผิดชอบ จึงอยำกให้ฝ่ำยบริหำร
อนุญำตให้สำมำรถน ำมำค ำนวณเป็น IDP เนื่องจำกกำรอบรมตำมแผนพัฒนำรำยบุคคลเอง
นั้นก็มีผลต่อกำรปฏิบัติงำนประจ ำปี”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 5) 

“มีประสบกำรณ์ในกำรอบรมตำม IDP ประมำณ 15 – 16 ครั้ง”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 6) 

 2) การมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป เกี่ยวกับการมีส่วน
ร่วมในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ไม่มีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนพัฒนารายบุคคลของตนเอง เนื่องจากการเข้าร่วมอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลเป็น 
การก าหนดโดยฝ่ายบุคคลที่ท าการประเมินการเข้าร่วมหลักสูตรต่าง ๆ ภายในสถาบันผ่าน 
การรวบรวมแบบประเมินผลปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงานรายบุคคล และก าหนดขึ้นเป็น IDP  
แจ้งให้พนักงานทราบ เพ่ือให้พนักงานเข้าร่วมอบรม ซึ่งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

“ไม่เคยมีส่วนร่วมในกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร โดยปกติกำรเข้ำร่วมกำรอบรมตำม IDP 
นั้นจะเป็นกำรแจ้งให้ทรำบว่ำเป็น IDP และให้ผู้ที่มีรำยชื่อว่ำเป็น IDP เข้ำร่วม ซึ่งอยำกให้
สถำบันฯ มีกำรจัดท ำแผนพัฒนำรำยบุคคลในแต่ละต ำแหน่งให้ชัดเจนแยกเป็นรำยต ำแหน่ง 
เพ่ือทรำบว่ำต ำแหน่งของตนเองมีหลักสูตรอะไรได้ที่ต้องเข้ำอบรม และจะได้มีกำรวำง
แผนกำรเข้ำร่วมอบรมล่วงหน้ำหรือสำมำรถวำงแผนได้ด้วยตนเอง เนื่องจำกในกำรอบรม
บำงครั้งเป็น IDP แต่ไม่สำมำรถเข้ำร่วมได้ จึงท ำให้ส่งผลต่อกำรประเมินผลปฏิบัติงำน
ประจ ำปีและโอกำสควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 75 

“ไม่เคยมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดแผนพัฒนำรำยบุคคล เนื่องจำกกำรอบรมตำม IDP ของ
สถำบัน เป็นกำรบังคับให้พนักงำนเข้ำร่วมตำมที่ฝ่ำยบุคคลแจ้ง”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 

“ในส่วนของกำรมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดแผนพัฒนำรำยบุคคลนั้น ไม่เคยมีส่วนร่วมเนื่องจำก
ฝ่ำยบริหำรเป็นผู้ก ำหนดหลักสูตรให้ในกำรเข้ำร่วมอบรมตำม IDP”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 

“ในส่วนของกำรมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดแผนพัฒนำรำยบุคคลนั้น ไม่ได้มีส่วนร่วม ในกำร
ก ำหนดแผน เนื่องจำกสถำบันฯ เป็นผู้ก ำหนดให้เข้ำร่วมตำมที่ฝ่ำยบุคคลระบุว่ำเป็น IDP”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 

“ไม่เคยมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดแผนพัฒนำรำยบุคคล แต่จะทรำบว่ำตนเองต้องมีกำรพัฒนำ
ควำมรู้ ทักษะ และสมรรถนะด้ำนใดเพ่ิม ตำมแบบประเมินผลปฏิบัติงำนประจ ำปี ซึ่งในแบบ
ประเมินนั้นจะเป็นกำรใช้อักษรย่อว่ำจะต้องอบรมด้ำนใดเพ่ิม ซึ่งหำกไม่ได้เป็นฝ่ำยบุคคลก็จะ
ไม่ทรำบว่ำจะต้องได้รับกำรอบรมเพ่ิมด้ำนใด”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 5) 

“ในส่วนของกำรมีส่วนร่วมนั้น ได้มีกำรเขียนลงในแบบประเมินผลปฏิบัติกำรประจ ำปีให้แก่
ผู้บริหำรได้รับทรำบ แต่ไม่ได้มีกำรหำรือร่วมกัน ซึ่งกำรก ำหนด IDP ของพนักงำนใน 
สถำบันพระปกเกล้ำ จะวัดจำกกำรประเมินผลปฏิบัติกำรประจ ำปี  ซึ่งผู้บริหำรหรือ
ผู้บังคับบัญชำ และพนักงำน จะสำมำรถระบุเพ่ิมเติมได้ลงในแบบประเมิน หลักจำกนั้นฝ่ำย
บุคคลจะมีหน้ำที่ในกำรรวบรวมข้อมูลผลกำรประเมิน และจัดหลักสูตรขึ้น โดยก ำหนดให้
พนักงำนที่ขำดควำมรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะนั้น ๆ เข้ำรับกำรอบรม” 

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 6) 
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4.2.3 ด้านความรู้ ความเข้าใจ และการน าประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ 

มีความรู้ ความเข้าใจ ในการฝึกอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ิมมากขึ้น โดยพิจารณาจากแบบ 

การติดตามผลผู้เข้ารับการฝึกอบรมของพนักงาน รวมถึงได้มีการน าความรู้ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ใน  

การปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและ

ปฏิบัติการทั่วไป ได้น าความรู้ที่ได้รับจากการอบรมหลักสูตรงานสารบรรณ และการเขียนหนังสือ

ราชการ ไปปรับใช้ในการเขียนบันทึกข้อความ และการจัดท างานเอกสารต่าง ๆ รวมถึงการใช้  

ภาษาราชการ และรูปแบบหนังสือราชการได้อย่างถูกต้อง ซึ่ งจะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

“มีควำมรู้ ควำมเข้ำใจมำกขึ้น เช่น กำรอบรมหลักสูตรงำนสำรบรรณ และกำรเขียนหนังสือ

รำชกำร เนื่องจำกได้มีกำรน ำควำมรู้ไปปรับใช้ในกำรเขียนบันทึกข้อควำม และกำรจัดท ำงำน

เอกสำรต่ำง ๆ รวมถึงกำรใช้ภำษำรำชกำร และรูปแบบหนังสือรำชกำรได้อย่ำงถูกต้อง และ

อีกหลักสูตรคือหลักสูตรกำรปรับบุคลิกภำพ เป็นหลักสูตรที่ได้น ำมำใช้จริงในกำรปฏิบัติงำน 

อำทิเช่น กำรยืน กำรพูด กำรแต่งกำย รวมถึงกำรใช้ภำษำอย่ำงเหมำะสมในกำรสื่อสำร 

ในที่สำธำรณะ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 

“มีควำมรู้ ควำมเข้ำใจเพ่ิมขึ้น เพรำะได้มีกำรน ำไปปรับใช้ในกำรปฏิบัติงำน เช่น กำรอบรม

หลักสูตรพระรำชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562 ได้มีกำรศึกษำในรำยละเอียด

เพ่ิมเติมและน ำไปวำงแผนในกำรขอควำมยินยอมข้อมูลส่วนบุคคลจำกเจ้ำของข้อมูลเดิมที่

สถำบันฯ ได้เก็บข้อมูลไว้ในระบบฐำนข้อมูล”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 

“มีควำมรู้  ควำมเข้ำใจเพ่ิมขึ้น เล็กน้อย เนื่ องจำกไม่ ได้มีควำมสนใจในกำรอบรม  

อีกทั้ง ยังมีควำมเห็นว่ำในบำงกิจกรรมต้องใช้ระยะเวลำในกำรอบรม มำกกว่ำ 3 - 6 ชั่วโมง 

เพรำะควำมรู้หรือทักษะบำงอย่ำงนั้นต้องใช้ระยะในกำรอบรมเพ่ือให้เกิดควำมช ำนำญ 

ที่มำกข้ึน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 77 

“มีควำมรู้ ควำมเข้ำใจเพ่ิมมำกขึ้น เพรำะได้มีกำรน ำควำมรู้ที่ได้จำกกำรศึกษำอบรมไปปรับ

ใช้ในกำรท ำงำน เช่น กำรอบรมหลักสูตรพระรำชบัญญัติคุ้มครองข้ อมูลส่วนบุคคล  

พ.ศ. 2562 ได้มีกำรน ำไปขอควำมยินยอมข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้ำรับบริหำรห้องสมุด

สถำบันฯ”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 

“มีควำมรู้ ควำมเข้ำใจในกำรอบรมตำม IDP ได้มีกำรน ำควำมรู้ที่ได้จำกกำรอบรมหลักสูตร

ระบบงำรสำรบรรณื และกำรเขียนหนังสือรำชกำร มำใช้ในกำรเขียนบันทึกข้อควำมให้เป็น

ภำษำเขียนมำกกว่ำภำษำพูด”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 5) 

“มีควำมรู้เพ่ิมขึ้น เพรำะต้องน ำควำมรู้ไปใช้ในกำรปฏิบัติงำน เช่น กำรอบรมหลักสูตร 

ระบบบริหำรคุณภำพทั่วไป ISO 9001 : 2015 Introduction & Risk base thinking 

เพรำะเป็นหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับระบบกำรประเมินผลประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของ

ตนเอง และหน่วยงำน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 6) 

4.2.4 ด้านการถ่ายทอดความรู้ หรือประสบการณ์ที่ได้รับให้บุคคลอ่ืน 

จากการสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ 

ได้มีการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลถ่ายทอดความรู้ หรือประสบการณ์ที่

ได้รับให้บุคคลอื่น เช่น พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป ได้น าความรู้ที่ได้รับจาก

การอบรมหลักสูตรงานสารบรรณ และการเขียนหนังสือราชการ ถ่ายทอดความรู้ที่ให้ผู้ร่วมงานอ่ืน ๆ 

ผ่านการจัดท า Power Point คู่มือระบบงานสารบรรณ และระบบการยืมเงินของพนักงานให้

ผู้ร่วมงานอ่ืน ๆ สามารถปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบได้ในกรณีเร่งด่วน ซึ่งจะเห็นได้จากบท

สัมภาษณ์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

“มีกำรถ่ำยทอดควำมรู้ ในลักษณะของกำรแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นร่วมกับผู้ร่วมงำนคนอ่ืน  

แต่ไม่ได้มีกำรถ่ำยทอดแบบจริงจัง เช่น กำรเรียกมำนั่งสอนงำน เนื่องจำกตนเองมีอำยุน้อย

กว่ำเพื่อนร่วมงำนในหน่วยงำน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 1) 
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“มีกำรถ่ำยทอดข้อมูลเกี่ยวข้องกับพระรำชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. 2562  

ให้ผู้อ่ืนที่ไม่ได้เข้ำรับกำรอบรมได้รับรู้”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 2) 

“มีกำรถ่ำยทอดควำมรู้บ้ำง ในกรณีท่ีผู้อ่ืนไม่ได้ถูกก ำหนดให้เป็น IDP เพ่ือให้ผู้ร่วมงำนคนอื่น

ได้รับควำมรู้เหมือนกัน”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 3) 

“มีกำรถ่ำยทอดควำมรู้เกี่ยวกับพระรำชบัญญัติจัดซื้อจัดจ้ำง ให้เพื่อร่วมงำนหน่วยงำนอ่ืน ๆ 

ได้รับทรำบข้อมูล เนื่องจำกเป็นข้อมูลที่ตนเองมีควำมรู้ และควำมสำมำรถที่จะถ่ำยทอดได้”  

(พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 4) 

“มีกำรถ่ำยทอดควำมรู้ แลกเปลี่ยนให้ผู้ร่วมงำนอ่ืน ๆ ภำยในหน่วยงำนตนเอง ให้สำมำรถ

ปฏิบัติงำนที่ตนเองรับผิดชอบได้ในกรณีเร่งด่วน ซึ่งได้มีกำรจัดท ำ Power Point คู่มือระบบ 

งำนสำรบรรณ และระบบกำรยืมเงินของพนักงำน”  

 (พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป รายที่ 5) 

ทั้งนี้ จากการวิเคราะห์ข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์ ทั้ง 2 ส่วน ผู้วิจัยจึงสรุปผลการศึกษาตาม

กรอบแนวคิด พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการใช้ IDP ของสถาบันพระปกเกล้ามีเครื่องมือใน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 2 เครื่องมือ ประกอบด้วย 1) การพัฒนาโดยการอบรมภายใน

สถาบัน ซึ่งฝ่ายบุคคลจะเป็นผู้ด าเนินการจัดอบรมให้แก่พนักงานตามแผนงานที่ได้มีการรวบรวมข้อมูล

จากผลการประเมินผลปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงาน เพื่อท าการเปิดหลักสูตรต่าง ๆ ขึ้นให้พนักงาน

ที่ได้รับการประเมินเห็นควรต้องศึกษาในหลักสูตรต่าง ๆ เพ่ิมเติม นอกจากนี้ พนักงานสามารถ 

ขอรับการฝึกอบรมจากภายนอกได้ในหลักสูตรที่สอดคล้องกับกลุ่มงานของพนักงาน แต่ไม่ได้น ามา

ค านวณผลการปฏิบัติงานประจ าปีเหมือนกับหลักสูตรที่สถาบันเป็นผู้จัดอบรม และ 2) การพัฒนา 

โดยใช้กิจกรรมพิเศษ โดยแบ่งออกเป็น 11 เครื่องมือ เช่น การศึกษาด้วยตนเอง การสอนงาน  

การปฏิบัติงานจริง หรือการให้ทุน เป็นต้น  
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ในส่วนของการพัฒนาโดยใช้กิจกรรมพิเศษนั้นจะเป็นส่วนที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจะ

เลือกมาก าหนดใช้ให้พนักงานปฏิบัติงานตามความเหมาะสม ซึ่งในส่วนนี้จะไม่ได้น ามาถูกค านวณเป็น

ตัวชี้วัดของการพัฒนารายบุคคลของสถาบันพระปกเกล้า ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม IDP ของ

สถาบันพระปกเกล้านั้นถือเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงาน 

พนักงานจึงมีความจ าเป็นต้องเข้ารับการอบรมตามท่ีฝ่ายบุคคลก าหนดขึ้น เพ่ือให้ได้รับการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ดี ตามปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ทั้ง 3 ปัจจัย ประกอบด้วย  

1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานนั้น

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่อายุเฉลี่ย  

25 – 45 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการท างานนาน

ที่สุดเฉลี่ย 6 – 10 ปี  

2) ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ประกอบด้วย ชนิดของงาน และสถานภาพทางอาชีพนั้นส่งผล

ต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากพนักงานมีชนิดของงานหรือลักษณะ

งานในปัจจุบันสอดคล้องกับวุฒิการศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา และได้น าความรู้ที่ได้รับ 

จากการศึกษามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้า นอกจากนี้  

ยังได้มีการน าความรู้ และทักษะ หรือประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาก่อนเข้ามา

ปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้าเข้ามาเป็นส่วนช่วยในการปฏิบัติงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน และในส่วนของสถานภาพทางอาชีพนั้น พนักงานส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งใน 

ระดับต้นซึ่งไม่สัมพันธ์กับระยะเวลาในการท างานนานที่สุดเฉลี่ย 6 – 10 ปี เนื่องพิจารณา

จากเกณฑ์การเลื่อนระดับของพนักงานระดับต้นเป็นระดับกลาง (ช านาญการ)  

กล่าวคือพนักงานระดับต้น การศึกษาระดับปริญญาตรี เกณฑ์ระยะเวลาการเลื่อนระดับ

จะใช้เวลาขั้นต่ า 7 ปี และการศึกษาปริญญาโท เกณฑ์ระยะเวลาการเลื่อนระดับจะใช้

เวลาขั้นต่ า 5 ปี  ดั งนั้น  พนักงานส่วนใหญ่ ควรจะด ารงต าแหน่ งในระดับกลาง  

(ช านาญการ) ดังนั้น หากพนักงานต้องการที่จะมีสถานภาพทางอาชีพที่ดีหรือการเลื่อน

ระดับต าแหน่งงาน พนักงานจึงต้องปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพตามเกณฑ์การประเมินผล

ปฏิบัติงานประจ าปีที่ก าหนด เพ่ือให้ได้รับการประเมินผลที่สูงขึ้นตามที่คาดหวังจาก

ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 80 

3) ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ประกอบด้วย ความมั่นคงทางรายได้ สวัสดิการ และ

โอกาสก้าวหน้าในงานนั้นส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก

พนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าการปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้ามีความมั่นคงทั้งในส่วนของ

การจ้างงานจนถึงอายุ  60 ปี  รวมถึ งมีความมั่นคงทางรายได้  และมีสวัสดิการ 

ที่ความเหมาะสม เนื่องจากสถาบันพระปกเกล้าเป็นหน่วยงานของรัฐ พนักงานภายใน

สถาบันพระปกเกล้าได้รับเงินเดือนจากงบประมาณแผ่นดิน 

นอกจากนี้ ยังมีเกณฑ์ในการประเมินการเลื่อนระดับต าแหน่งงานที่ชัดเจน อันน าไปสู่

ความก้าวหน้าในงานและความมั่นคงในอาชีพที่สูงขึ้น  

ดังนั้น จากแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการใช้ IDP ของสถาบันพระปกเกล้า 

ผ่านเครื่องมือต่าง ๆ และปัจจัยประสิทธิภาพในการด าเนินงานทั้ง 3 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยส่วน

บุคคลปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน และปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน จึงน าไปสู่ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน

ตาม IDP ของสถาบันพระปกเกล้า ประกอบด้วย 1) พนักงานมีความรู้  ความเข้าใจ และสามารถ

เรียนรู้ได้ตามวัตถุประสงค์ของการอบรม 2) พนักงานมีความรู้ และเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบอยู่ หรือ

มีความรู้ความเข้าใจต่อเรื่องที่ เข้ารับการอบรมมากขึ้น 3) พนักงานสามารถน าความรู้ที่ได้รับ 

ประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสม และ 4) พนักงาน

สามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ที่ ได้จากการอบรมให้กับบุคคลอ่ืนหรือผู้ ร่วมงานได้  

อย่างไรก็ตาม จากข้อมูลการสัมภาษณ์ พบว่าการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไปยังไม่เป็นไปตามขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนา

รายบุคคล 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) ก าหนดสมรรถนะที่ต้องการ 2) ประเมินความสามารถของ

บุคลากร 3) จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 4) ผู้บริหารและพนักงานวางแผนพัฒนาร่วมกัน และ  

5) ติดตามและประเมินผลการพัฒนารายบุคคล โดยพนักงานส่วนใหญ่ขาดการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

หรือผู้บังคับบัญชาและพนักงานในขั้นตอนที่ 4 ด้านการวางแผนการพัฒนาร่วมกัน เนื่องจากผู้บริหาร

หรือผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ก าหนดความต้องการในการเข้าร่วมอบรม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานตามความเห็นของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา เพ่ือให้เข้าร่วมพัฒนาในแต่ละกิจกรรมที่

สถาบันได้ก าหนดขึ้น  
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลการศึกษา และข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 

Development Plan : IDP) ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพ

และปฏิบัติการทั่วไป กรณีศึกษา สถาบันพระปกเกล้า เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงาน 

ที่มีประสิทธิภาพจากแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคล และน าไปสู่

ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลให้มีความเหมาะสม 

มากยิ่งขึ้น ผ่านการสัมภาษณ์พนักงานบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล 

และปฏิบัติงานร่วมกันภายในสถาบัน และพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป  

ผู้วิจัยจึงได้สรุปผลการศึกษาและน าเสนอในรูปแบบของการบรรยายเชิงพรรณณาเปรียบเทียบกับ

วรรณกรรมที่ได้ศึกษา รวมถึงเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิภาพในการด าเนินงานตาม IDP  

ทั้ง 4 ประเด็น ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพจากแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและ

ปฏิบัติการทั่วไป 

2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของ

พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 
 

5.1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพจากแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม

แผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 

จากข้อมูลที่ได้ท าการศึกษาผ่านปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพตาม

เกณฑ์ในการประเมินประสิทธิภาพในการด าเนินงานตาม IDP ทั้ ง 4 ประเด็น ประกอบด้วย  

1) พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถเรียนรู้ได้ตามวัตถุประสงค์ของการอบรม 2) พนักงาน 

มีความรู้ และเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบอยู่ หรือมีความรู้ความเข้าใจต่อเรื่องที่เข้ารับการอบรมมากขึ้น 

3) พนักงานสามารถน าความรู้ที่ได้รับ ประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างาน

ได้อย่างเหมาะสม และ 4) พนักงานสามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ที่ได้จากการอบรมให้กับ

บุคคลอ่ืนหรือผู้ร่วมงานได้ ผู้วิจัยจึงอภิปรายผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 4 ประเด็น ดังรายละเอียด

ต่อไปนี้ 
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5.1.1 ความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถของพนักงานในการเรียนรู้ได้ตาม

วัตถุประสงค์ของการอบรม 

 จากการศึกษา พบว่าพนักงานทั้งหมดมีความรู้ ความเข้าใจจากการเข้าร่วมอบรมตาม

แผนพัฒนารายบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับเกณฑ์ผลการด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใน

สถาบันพระปกเกล้า ในประเด็นที่  1 ความรู้ ความเข้าใจและการเรียนรู้ได้ตามวัตถุประสงค์  

ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับผลสัมฤทธิ์ในเกณฑ์ดี  

5.1.2 พนักงานมีความรู้ และเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบอยู่ หรือมีความรู้ความเข้าใจต่อ

เรื่องท่ีเข้ารับการอบรมมากขึ้น 

 จากการศึกษา พบว่าพนักงานทั้งหมดความรู้ ความเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบอยู่ หรือ 

มีความรู้ความเข้าใจต่อเรื่องที่เข้ารับการอบรม ซึ่งสอดคล้องกับเกณฑ์ผลการด าเนินงานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบันพระปกเกล้า ในประเด็นที่ 2 ความรู้ ความเข้าใจต่องานที่รับผิดชอบ

อยู่ หรือมีความรู้ความเข้าใจต่อเรื่องที่ เข้ารับการอบรมมากขึ้น ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับผลสัมฤทธิ์ 

ในเกณฑ์ดี  

5.1.3 พนักงานสามารถน าความรู้ที่ ได้รับ ประสบการณ์ที่ได้จากการฝึกอบรมไป

ประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสม 

 จากการศึกษา พบว่าพนักงานทั้งหมดสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานของตนเองซึ่งสอดคล้องกับเกณฑ์ผลการด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ภายในสถาบันพระปกเกล้า ประเด็นที่ 3 สามารถน าความรู้ ประสบการณ์ท่ีได้จากการฝึกอบรม

ไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับผลสัมฤทธิ์ในเกณฑ์ดี  

5.1.4 พนักงานสามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ที่ได้จากการอบรมให้กับบุคคลอ่ืน

หรือผู้ร่วมงานได้ 

จากการศึกษา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีการถ่ายทอดความรู้ หรือประสบการณ์ที่ได้รับจาก

การอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลให้บุคคลอ่ืน เนื่องจากตนเองมีความรู้ และความเข้าใจที่ได้รับจาก

การอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับเกณฑ์ผลการด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ภายในสถาบันพระปกเกล้า ในประเด็นที่ 4 สามารถถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ที่ได้รับการ

อบรมให้กับบุคคลอื่น หรือเพ่ือนร่วมงานได้ ซึ่งค่าเฉลี่ยอยู่ระดับผลสัมฤทธิ์ในเกณฑ์ดี  
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ทั้งนี้จากการศึกษาประสิทธิภาพตามเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิภาพในการด าเนินงาน

ตาม IDP ทั้ง 4 ประเด็นนั้น พบว่าการด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพได้ตามวัตถุประสงค์ของการอบรม

และสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ (Zaleanick, 

1957) และ (มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ, 2555) สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละ

บุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน เช่น สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้

ความสามารถ ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ จะผลส่งให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิม

มากขึ้น  

จากการอภิปรายผลการศึกษา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความรู้ ความสามารถ และสามารถ

น าไปประยุกต์ ใช้ ในการปฏิบั ติ งาน ได้  รวมถึ งสามารถถ่ ายทอดความรู้ ให้ กับผู้ อ่ืน ได้นั้ น  

เนื่องจากพนักงานได้รับการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา ตามแผนพัฒนารายบุคคล 

ของสถาบันพระปกเกล้า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันพระปกเกล้าเป็นการก าหนด

แผนพัฒนาบุคลากรผ่านการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) ตามเส้นทาง

ความก้ าวหน้ าในสายอาชีพ  (Career Path) ให้ ควบคู่ ไปกับสมรรถนะหลักของต าแหน่ ง  

(Core Competency) ตามความจ าเป็นที่สถาบันได้ก าหนดขึ้น พร้อมทั้ง ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) โดยพิจารณาจากผลประเมินการปฏิบัติงาน

ประกอบกับการพัฒนาศักยภาพของรายบุคคล ซึ่งจะมีวิธีการฝึกอบรมหรือกิจกรรมพัฒนาด้วยวิธีการ

ที่ เหมาะสม ผ่านเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tool) จ านวน 2 เครื่องมือ 

ประกอบด้วย 1) การพัฒนาโดยการอบรมภายในสถาบัน และการอบรมจากภายนอก และ  

2) การพัฒนาโดยใช้กิจกรรมพิเศษ เช่น การศึกษาด้วยตนเอง การสอนงาน หรือการปฏิบัติงานจริง 

เป็นต้น เพ่ือเป็นเครื่องมือในการวางแนวทางการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ 

(KSAs) ตลอดจนสมรรถนะที่สอดคล้องกับต าแหน่งงานในปัจจุบัน  

วิธีการฝึกอบรมหรือกิจกรรมพัฒนาด้วยวิธีการเป็นไปเพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพ และ 

น าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต โดยมุ่งหวังว่าแผนพัฒนาบุคลากรนั้นจะเป็น

ส่วนส าคัญในการสร้างกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบส่งผลให้ เกิด 

การเรียนรู้น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพซึ่งสอดคล้องกับค่านิยมร่วมของสถาบัน KPI – D  

ที่ก าหนดว่า บุคลากรมีความรอบรู้  สามารถปฏิบัติงานได้บนพ้ืนฐานของข้อเท็จจริง และ 

ให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ (K – Knowledge) มุ่งผลิตผลงานวิชาการที่มีคุณภาพและเป็น

มืออาชีพ (P – Professionalism) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักวิชาพัฒนาตนเองตลอดเวลา ยึดมั่นในหลัก
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ธรรมาภิบาล ความซื่อตรง และการตรงต่อเวลา พร้อมทั้งปฏิบัติงานด้วยแนวคิดแบบสร้างสรรค์ และ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง (I – Innovation) และยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย (D – Democratic 

governance) ซึ่งเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของ (Nadler & Wiggs, 1989) สรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีจุดมุ่งหมาย

ในการที่จะเพ่ิมความรู้ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา 

และการพัฒนา เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพ 

การท างานขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต อันจะก่อให้เกิดผลดีต่อบุคลากรและต่อองค์กร  

องค์กรจะได้ประโยชน์ในด้านผลผลิตที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ส่วนบุคลากรจะได้ประโยชน์ในด้าน 

ความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ 

การจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) เป็นการก าหนดเส้นทาง 

การพัฒนาบุคลากรอย่างมีแบบแผน เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรตามที่

ตั้งเป้าหมายไว้ เพ่ือความก้าวหน้าของพนักงาน และความส าเร็จขององค์กร การจัดท าเส้นทางการ

ฝึกอบรมนั้นจะช่วยเป็นแนวทางในการเรียงล าดับความส าคัญในการฝึกอบรมทั้งในเรื่องของเนื้อหา 

กลุ่มเป้าหมาย และช่วงเวลาที่เหมาะสมกับการน าความรู้และความสามารถไปใช้ในการปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสถาบันได้มีการก าหนดความส าคัญในการฝึกอบรมของบุคลากรตาม

วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และสมรรถนะหลัก สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 1) สมรรถนะ

หลัก (Core Competency) 2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competencies) และ 

3) สมรรถนะทางการบริหาร (Management Competencies) นอกจากนี้ สถาบันพระปกเกล้า  

ได้มีการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล เพ่ือเป็นกรอบหรือแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งถือเป็น

ส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาบุคลากร จัดท าขึ้นเพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ (KSAs) 

รายบุคคล โดยการพัฒนาจุดอ่อน และเสริมจุดแข็ง เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพ และเตรียมความพร้อมในความก้าวหน้าทางสายอาชีพในอนาคต ผ่านขั้นตอน 

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) ก าหนดสมรรถนะที่ต้องการ  

2) ประเมินความสามารถของบุคลากร 3) จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 4) ผู้บริหารและพนักงาน

วางแผนพัฒนาร่วมกัน  และ 5) ติดตามและประเมินผลการพัฒนารายบุคคล ขั้นตอนทั้ ง 5  

เป็นการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลรวมกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา  

จากการศึกษา ในการจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรมพบว่า ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาไม่ได้

ปฏิบัติตามขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของสถาบันพระปกเกล้า เนื่องจากการเข้าร่วม
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อบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลเป็นการก าหนดโดยฝ่ายบุคคลที่ท าการประเมินการเข้าร่วมหลักสูตร

ต่าง ๆ ภายในสถาบันผ่านการรวบรวมแบบประเมินผลปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงานรายบุคคล 

และก าหนดขึ้นเป็น IDP แจ้งให้พนักงานทราบเพ่ือให้พนักงานเข้าร่วมอบรม ซึ่งการปฏิบัติดังกล่าว 

ไม่ถือเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกระบุไว้ในคู่มือแผนพัฒนาบุคลากรสถาบัน

พระปกเกล้า ดังนั้น ผู้บริหารและพนักงานควรปฏิบัติตามแนวทางที่สถาบันก าหนดขึ้น ซึ่งสอดคล้อง

กับความหมายของแผนพัฒนารายบุคคลของ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2551) กล่าวว่า การพัฒนา

รายบุคคลเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ที่มุ่งเน้นตัวบุคคลและ

มุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะสั้นที่เกิดขึ้นในช่วงของการพัฒนา โดยจะเกิดจากข้อตกลงร่วมกันระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาโดยตรงและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่วางแผนไว้ล่วงหน้าซึ่ง

ข้อตกลงนี้จะเรียกว่าแผนพัฒนารายบุคคล 

5.2 ปัจจัยประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

จากการผลสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป และน ามาวิเคราะห์

เกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ผู้วิจัยจึงอภิปรายผลการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย 

ได้แก่ 

5.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน และระดับ

การศึกษา พบว่าเพศไม่ส่งผลกับประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพ

และปฏิบัติการทั่วไป เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไปมีลักษณะงานที่

ไม่ เกี่ยวข้องกับเพศหรือสรีระที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้หรือทักษะ 

ในการปฏิบัติงานสูง แตกต่างกับอาชีพที่ต้องใช้แรงงานหรือความแข็งแรงในการปฏิบัติงาน เช่น 

เนื่องจากเพศเป็นส่วนหนึ่งในการที่จะสามารถท าให้งานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

เช่น กลุ่มแรงงานโดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรม เป็นอาชีพที่ต้องใช้ความแข็งแรงในการปฏิบัติ งานสูง  

เพศก็จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ชายจะแข็งแรงมากกว่าผู้หญิงจึงท าให้สามารถปฏิบัติงาน

ได้ดีและรวดเร็วกว่าส่งผลให้ค่าแรงแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีปิตาธิปไตยหรือแนวคิดชาย 

เป็นใหญ่ของ (พลากร เจียมธีระนาถ, 2554) กล่าวว่าผู้ชายคือศูนย์กลางของสังคมมนุษย์ และ

แบ่งแยกความแตกต่างระหว่างชายหญิงเป็นสองขั้วโดยระบุว่าผู้ชายเป็นเพศที่เข้มแข็ง มีเหตุผล เป็น

ผู้น า ส่วนผู้หญิงเป็นเพศที่อ่อนแอ จึงต้องตกเป็นรองและถูกจ ากัดบทบาทเอาไว้ตามที่ผู้ชายต้องการ 

ในส่วนของอายุ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25 – 45 ปี และส่วนใหญ่จบการศึกษา 
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ระดับปริญญาตรี จากการวิเคราะพบว่าอายุและการศึกษาระดับปริญญาส่งผลกับประสิทธิภาพใน 

การด าเนินงานของพนักงาน เนื่องจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นเกิดจากการสะสม

ประสบการณ์การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่าง ๆ ที่ผ่านในอดีตมาเข้ามามีส่วนช่วยใน

การปฏิบัติงานในมีประสิทธิภาพ เช่น การที่พนักงานมีลักษณะงานในปัจจุบันสอดคล้องกับวุฒิ

การศึกษาที่ส าเร็จการศึกษา ซึ่งจะเห็นได้จากปัจจัยที่ ได้รับมาจากงานด้านชนิดของงาน และ 

ปัจจัยด้านระยะเวลาในการท างาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานนานที่สุดเฉลี่ย  

6 – 10 ปี นั้นหมายความว่าพนักงานมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในต าแหน่งงานของตนเองจึงส่งผลให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ (Zaleanick, 1957) และ (มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ, 2555) 

 สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของแต่ละ 

คนที่ไม่เหมือนกัน เช่น สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ และความถนัดอ่ืน ๆ  

โดยมีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา โดยการปฏิบัติงานจะดีและมีประสิทธิภาพ

นั้นจะขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายใน และภายนอกมากน้อย

เพียงใด หากผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมากการปฏิบัติงานก็ย่อมมีประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกัน 

5.2.2 ปัจจัยท่ีได้รับมาจากงาน 

จากการศึกษาปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก่ ชนิดของงาน และสถานภาพทางอาชีพ พบว่า

ชนิดของงาน หรือลักษณะงานในปัจจุบันของ มีลักษณะงานในปัจจุบันสอดคล้องกับวุฒิการศึกษา 

ที่ส าเร็จการศึกษา และได้น าความรู้ที่ ได้รับจากการศึกษามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานที่  

สถาบันพระปกเกล้า นอกจากนี้ ยังได้มีการน าความรู้ และทักษะ หรือประสบการณ์การท างานที่ผ่าน

มาก่อนเข้ามาปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้าเข้ามาเป็นส่วนช่วยในการปฏิบัติงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ในส่วนของสถานภาพทางอาชีพ ผู้วิจัยมีข้อสังเกตจากข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลในส่วนของ

ระยะเวลาในการท างาน เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานนานที่สุดเฉลี่ย  

6 – 10 ปี จ านวน 4 ราย และรองลงมา 10 ปีขึ้นไป จ านวน 1 ราย ซึ่งมีจ านวนเท่ากับระยะเวลา

เฉลี่ย 0 – 5 ปี จ านวน 1 ราย ซึ่งหากพิจารณาจากเกณฑ์การเลื่อนระดับของพนักงานระดับต้นเป็น

ระดับกลาง (ช านาญการ) ควรจะมีพนักงานระดับกลาง (ช านาญการ) จ านวน 4 ราย เทียบจากระดับ

การศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท รวมถึงระยะเวลาในการท างานนานที่สุดเฉลี่ย 6 – 10 ปี  

หากเทียบกับสถานภาพทางอาชีพปัจจุบันซึ่งมีพนักงานด ารงต าแหน่งในระดับต้น จ านวน 4 ราย และ

ด ารงต าแหน่งในระดับกลาง (ช านาญการ) จ านวน 2 ราย อีกทั้ง ผู้วิจัยเห็นว่าปัจจัยด้านสถานภาพ
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ทางอาชีพนั้นสอดคล้องกับโอกาสก้าวหน้าในงาน เนื่องจากค าว่าสถานภาพทางอาชีพนั้น  

เป็นสถานภาพที่ได้มาภายหลังซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากความส าเร็จของตนเอง ดังนั้น หากพนักงาน

ต้องการที่จะมีสถานภาพทางอาชีพที่ดีหรือการเลื่อนระดับต าแหน่งงาน พนักงานจึงต้องปฏิบัติงานให้

มีประสิทธิภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด เพ่ือให้ได้รับการประเมินผลปฏิบัติการที่สูงขึ้นตามที่คาดหวัง 

จากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน 

การด าเนินงานของ (Zaleanick, 1957) และ (มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ, 2555)  

5.2.3 ปัจจัยท่ีควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร 

จากการศึกษาปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ได้แก่ ความมั่นคงทางรายได้ สวัสดิการ และ

โอกาสก้าวหน้าในงาน พบว่าพนักส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการปฏิบัติงานที่สถาบันพระปกเกล้ามี  

ความมั่นคงทั้งในส่วนของการจ้างงานจนถึงอายุ 60 ปี รวมถึงมีความมั่นคงทางรายได้ เนื่องจาก

สถาบันพระปกเกล้าเป็นหน่วยงานของรัฐ พนักงานภายในสถาบันพระปกเกล้าได้รับเงินเดือนจาก

งบประมาณแผ่นดิน นอกจากนี้ ความมั่นคงทางรายได้นั้นจะสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของ

ตนเองที่จะส่งผลต่อความก้าวหน้าทางสายอาชีพและผลตอบแทนที่สูงขึ้นตามล าดับ ในส่วนของ

สวัสดิการ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าสวัสดิการที่ ได้รับจากสถาบันพระปกเกล้า  

มีความเหมาะสม นอกจากนี้ โอกาสก้าวหน้าในงาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่ามีโอกาส

ความก้าวหน้าในงาน เนื่องจากสถาบันจะมีเกณฑ์การประเมินการเลื่อนระดับต าแหน่งงานที่ชัดเจน 

รวมถึงการเลื่อนระดับต าแหน่งจะต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานตามประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานในแต่ละปีของพนักงาน ซึ่งโอกาสก้าวหน้าในงานนั้น จะสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน

ของตนเองที่จะส่งผลต่อความก้าวหน้าทางสายอาชีพและผลตอบแทนที่สูงขึ้นตามล าดับ ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของ (นันทรัตน์ มั่งคั่ง, 2562)  

สรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การที่บุคคลได้รับ

ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ อาทิเช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ

ปฏิบัติงาน เป็นต้น มีความเหมาะสมกับงานที่ท ารวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือ นในหน่วยงาน  

ท าให้เกิดความพอใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงาน ดังนั้น ความมั่นคงทางรายได้ สวัสดิการ และโอกาส

ก้าวหน้าในงาน จึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ได้รับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี และน าไปสู่ค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่เพ่ิมขึ้นในอนาคต นอกจากนี้ 

ยังสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ (Zaleanick, 

1957) และ (มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ, 2555) สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
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แต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน เช่น สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา 

ความรู้ความสามารถ และความถนัดอื่น ๆ โดยมีความม่ันคงทางรายได้ สวัสดิการ และโอกาสก้าวหน้า

ในงาน เข้ามาสนับสนุนให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การปฏิบัติงานจะดีและ

มีประสิทธิภาพนั้นจะขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายใน และ

ภายนอกมากน้อยเพียงใด หากผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมี

ประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกัน 

 ทั้งนี้ จากการอภิปรายผลการศึกษาเพ่ือตอบค าถามการวิจัย พบว่าแผนพัฒนาทรัพยากร

แผนพัฒนารายบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป ส่งผลต่อการ

ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ โดยแบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 

ระยะเวลาในการท างาน และระดับการศึกษา 2) ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก่ ชนิดของงาน และ

สถานภาพทางอาชีพ และ 3) ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ได้แก่ ความมั่นคงทางรายได้ 

สวัสดิการ และโอกาสก้าวหน้าในงาน ตามแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ด าเนินงาน ของ (Zaleanick, 1957) และ (มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ, 2555) ซึ่งผู้วิจัยมีข้อสังเกตว่า

ปัจจัยทั้งหมดล้วนเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ (Maslow, 1943) ซึ่งได้ก าหนดทฤษฎี

แรงจูงใจของมนุษย์ตามล าดับขั้นความต้องการในสังคมไว้ 5 ระดับ ตั้งแต่ความต้องการตั้งแต่ระดับต่ า

ไปถึงสูงซึ่งเป็นทฤษฎีที่เป็นที่ยอมรับในสังคม ซึ่งประกอบด้วย 1) ความต้องการที่ร่างกายต้องการ เช่น 

อาหาร เครื่องนุ่งห่ม อากาศ และที่อยู่อาศัย เป็นความต้องการที่จ าเป็น และเป็นความต้องการอันดับ

ต้น ๆ 2) ความต้องการด้านความปลอดภัย เช่น การรักษาความปลอดภัย ความมั่นคง และ 

ความเป็นส่วนตัว จะเป็นสิ่งที่ผู้บริโภคต้องการหลังจากอันดับแรกส าเร็จแล้ว 3) ความต้องการในสังคม

เช่น การมีความสัมพันธ์ และได้รับการยอมรับ ได้ รับความรักในหมูคณะ 4) ความต้องการ 

ด้านการยกย่อง เช่น ความยกย่องส่วนตัว ความนับถือ และสถานะ และความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ 

เช่น ความส าเร็จ ความรู้ ศักดิ์ศรี ความสามารถ และสถานะที่ดีทางสังคม และ 5) ความต้องการด้าน

การประสบความส าเร็จขั้นสูงสุดในชีวิต ซึ่งหากบรรลุความต้องการนี้ได้จะได้รับการยอมรับว่าเป็น

บุคคลที่พิเศษ ดังนั้น การที่พนักงานต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ

สมรรถนะที่องค์กรต้องการนั้นถือเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ เช่น  

ความต้องการรายได้ที่เพ่ิมขึ้น ความต้องการเลื่อนระดับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น หรือความต้องการโอกาส

ความก้าวหน้าในงาน ซึ่งทั้งหมดนี้จะน าไปสู่การที่พนักงานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

วัดจากตัวชี้วัดผลงานรายบุคคล และผลการประเมินประจ าปีของพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อรายได้ หรือ
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การเลื่อนระดับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ซึ่งปัจจัยด้านต่าง ๆ เหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของแนวคิดเกี่ยวกับ

ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ที่มีส่วนช่วยให้พนักงานนั้นปฏิบัติ งานได้  

อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ พนักงานที่ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ

สมรรถนะตามที่องค์กรต้องการผ่านการอบรมจะสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของ (Nadler & Wiggs, 1989) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

องค์กรให้สูงขึ้น ผ่านการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา  

5.3 ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป  

จากการสัมภาษณ์ และน ามาวิเคราะห์ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ตามแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงาน ผู้วิจัยได้ข้อเสนอแนะ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

5.3.1 ผู้บริหารควรให้พนักงานมีส่วนร่วมในก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล/ หลักสูตรที่

สนใจด้วยตนเอง 

จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ไม่ได้มีส่วนร่วมในการก าหนด

แผนพัฒนารายบุคคลของตนเอง ซึ่งการอบรมพัฒนารายบุคคลนั้นจะเกิดจากผู้บริหารหรือ

ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ก าหนด โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานประจ าปีของพนักงาน หรือจากความ

คิดเห็นของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา รวมถึงการเข้าร่วมจากการถูกก าหนดจากฝ่ายบุคคลที่

พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานประจ าปีและก าหนดให้หลักสูตรต่าง ๆ เป็นแผนพัฒนารายบุคคลที่

จะต้องเข้าร่วม ซึ่งการอบรมเหล่านั้นอาจจะตรงหรือไม่ตรงกับกลุ่มงานหรือตามต าแหน่งของพนักงาน 

ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารและพนักงานมีส่วนร่วมในก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล/ หลักสูตร

ที่สนใจด้วยตนเอง ซึ่งการปฏิบัติดังกล่าวถือเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกระบุไว้ใน

คู่มือแผนพัฒนาบุคลากรสถาบันพระปกเกล้า ดังนั้น ผู้บริหารและพนักงานควรปฏิบัติตามแนวทางที่

สถาบันก าหนดขึ้น ซึ่งข้อเสนอแนะดังกล่าวนั้นสอดคล้องกับความหมายของแผนพัฒนารายบุคคลของ 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551) กล่าวว่า การพัฒนารายบุคคลเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ที่มุ่งเน้นตัวบุคคลและมุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะสั้นที่ เกิดขึ้นในช่วงของ 

การพัฒนา พบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรนั้นจะเกิดจากข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา

โดยตรงและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่วางแผนไว้ล่วงหน้าซึ่งข้อตกลงนี้จะ

เรียกว่าแผนพัฒนารายบุคคล 
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5.3.2 พนักงานควรศึกษาคู่มือแผ่นพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ทราบแผนการอบรมรายบุคคล

ตามกลุ่มของตนเอง 

จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่ไม่ทราบแผนการอบรมตามกลุ่มงานของ

ตนเอง จึงท าให้ไม่ทราบว่าหลักสูตรอะไรคือหลักสูตรตามกลุ่มงานตามแผนของตนเอง อีกทั้ง  

พนักงานส่วนใหญ่ไม่ทราบว่ามีคู่มือแผนพัฒนาบุคลากรที่จะชี้แจงรายละเอียดขั้นตอนและ 

หลักสูตรต่าง ๆ ตามกลุ่มงานที่ได้ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะให้ผู้บริหารและพนักงานศึกษา

แผนพัฒนาบุคลากร เนื่องจากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชานั้นจะได้ทราบว่าในหน่วยงานมี  

พนักงานกลุ่มงานใดบ้างและต้องเข้ารับการศึกษาอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคลในหลักสูตรใดบ้าง 

นอกจากนี้ พนักงานงานนั้นควรจะศึกษาเพ่ือให้ได้ทราบแผนการอบรมตามแผนที่ตรงกับกลุ่มงาน 

อันจะน าไปสู่การออกแบบร่วมกันกับผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาได้ในอนาคต 

5.4 ข้อจ ากัดในการศึกษาและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

5.4.1 ข้อจ ากัดในการศึกษา 

1) กลุ่มตัวอย่าง 

เนื่องจากกลุ่มตัวเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป จ านวน 6 ราย  

ซึ่งเลือกตามกลุ่มงาน 6 กลุ่ม กลุ่มละ 1 ราย โดยแต่ละกลุ่มงานจะประกอบไปด้วยหลายต าแหน่งงาน 

จึงท าให้ผู้วิจัยพบข้อจ ากัดในการศึกษากลุ่มตัวอย่างในต าแหน่งงานอ่ืน ๆ ที่อยู่ภายใต้กลุ่มงานเดียวกัน 

โดยผู้วิจัยจ าเป็นต้องก าหนดกลุ่มตัวอย่างต าแหน่งงานแบบเฉพาะเจาะจงที่มีความโดดเด่น และ

เหมาะสม 

2) ข้อมูลที่ใช้ประกอบการศึกษา 

เนื่องจากสถาบันพระปกเกล้าเป็นหน่วยงานของรัฐ ข้อมูลบางส่วนเป็นข้อมูลที่เปิดเผยไม่ได้

อีกทั้ง พนักงานส่วนงานบุคคลของสถาบันมีการเปลี่ยนต าแหน่งงานไปอยู่ส่วนงานอ่ืนบ่อย จึงท าให้มี

ข้อมูลในการศึกษาน้อย รวมถึงข้อมูลที่ได้ท าการศึกษาเป็นข้อมูลที่มีระยะเวลานานและไม่ได้มี  

การเปลี่ยนแปลงข้อมูลตามกาลเวลาที่เปลี่ยนแปลง หรือนโยบายที่เปลี่ยนแปลงไปของสถาบัน

พระปกเกล้า 
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5.4.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

1) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการเลือกใช้เครื่องมือทาง

สถิติ เพื่อศึกษาความแตกต่างของกลุ่มเป้าหมาย น าไปสู่การน าข้อมูลมาประกอบการวิเคราะห์ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

2) ควรเพิ่มกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา โดยการเพ่ิมเป็นรายต าแหน่งงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่

แตกต่างในแต่ละกลุ่มงานเพ่ิมขึ้น 
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ภาคผนวก 

ค าถามสัมภาษณ์  

ชุดที่ 1 ส าหรับสัมภาษณ์พนักงานบริหาร 

1) ท่านคิดว่าการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลร่วมกันกับพนักงานระดับปฏิบัติการ
วิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฯ 
อย่างไรบ้าง  

2) ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลร่วมกันกับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไปอย่างไร  

3) หลังจากพนักงานในสังกัดของท่าน เข้ารับการศึกษาอบรมตามแผนพัฒนาทรัพยากร
รายบุคคลแล้วนั้น ท่านคิดว่าพนักงานสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร โปรดยกตัวอย่าง 

4) หลังจากพนักงานในสังกัดของท่าน เข้ารับการศึกษาอบรมตามแผนพัฒนาทรัพยากร
รายบุคคลพนักงานสามารถให้ความช่วยเหลือ สอนงานกันและกันได้หรือไม่  

5) ท่านคิดว่าปัจจัยหรือนโยบายใด ที่ส่งผลหรือสนับสนุนให้การจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากร
รายบุคคลประสบความส าเร็จในการท าให้ช่วยของพนักงานในสังกัดของท่านท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  

6) ข้อเสนอแนะ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล 
 

ชุดที่ 2 ส าหรับสัมภาษณ์พนักงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไป 

1) คุณจบการศึกษาระดับไหน 

2) ท่านได้น าความรู้ที่ได้จากการศึกษา มาใช้ในการท างานที่สถาบันพระปกเกล้าหรือไม่ 

อย่างไรบ้าง 

3) คุณท างานที่สถาบันพระปกเกล้ามากี่ปีแล้ว 

4) ลักษณะงานของคุณในปัจจุบันเป็นอย่างไร 

5) ประสบการณ์ท างานของท่านที่ผ่านมามีส่วนช่วยในการท างานในปัจจุบันอย่างไร 

6) ระดับต าแหน่งของคุณอยู่ระดับใด  

7) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรในความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความมั่นคงทางรายได้ที่

สถาบันพระปกเกล้า 

8) คุณคิดว่าสวัสดิการที่ได้รับจากสถาบันพระปกเกล้า เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
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9) ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคลของท่านอย่างไรบ้าง และ 

มีผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ อีกหรือไม่ อย่างไรบ้าง 

10) คุณผ่านการฝึกอบรม IDP มาแล้วกี่ครั้ง มีหลักสูตรอะไรบ้าง 

11) หลังจากการฝึกอบรม คุณมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องที่อบรมหรือไม่ อย่างไร 

12) หลังจากการอบรม IDP ในแต่ละครั้ง คุณได้น าความรู้จากการอบรมไปปรับใช้  

อย่างไรบ้าง โปรดยกตัวอย่าง 

13) หลังจากการอบรม IDP ท่านได้มีการถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ อ่ืนในที่ท างานหรือไม่ 

อย่างไรบ้าง โปรดยกตัวอย่าง 

14) ข้อเสนอแนะ เพื่อน าไปสู่การพัฒนาแผนพัฒนาทรัพยากรรายบุคคล ให้เกิดประโยชน์กับ

ผู้ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการวิชาชีพและปฏิบัติการทั่วไปยิ่งขึ้น 
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