
 

บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข�อง 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด�านการพัฒนางานประจํา 
สู งานวิจัย : กรณีศึกษา แขนงข�อมูลข าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงคําม วน สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผู�วิจัยได�ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข�อง ซึ่งขอนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 
   1.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 
   1.2 ประเภทของศักยภาพ 
   1.3 การพัฒนาศักยภาพ 
   1.4 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
   1.5 บทบาทและหน�าที่ของผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชา 
   1.6 การประเมินศักยภาพ 
   1.7 ประโยชน?ของการนําระบบศักยภาพไปใช�ภายในองค?กร 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
   2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
   2.2 ความมุ งหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   2.3 หลักการจัดการพัฒนาบุคลากร 
   2.4 เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
   2.5 การประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมสมอง 
   2.6 การระดมสมอง 
  3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนางานประจําสู งานวิจัย 
   3.1 ความหมายของการวิจัย 
   3.2 ประเภทของการวิจัย 
   3.3 ความสําคัญของการวิจัย 
   3.4 ขั้นตอนทั่วไปของการทําวิจัย 
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   3.5 ภาคผนวก 
   3.6 ประวัติย อของผู�วิจัย 
  4. บริบทแขนงข�อมูล-ข าวสารทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม 
แขวงคําม วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
   4.1 โครงสร�างบริหารแขนงข�อมูลข าวสาร 
   4.2 ภาระงานของบุคลากรแขนงข�อมูลข าวสาร 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข�อง 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยต างประเทศ 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ  

 1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 
  ได�มีนักวิชาการที่ศึกษาเรื่องศักยภาพ (Competency) มักให�คําจํากัดความ 
ที่แตกต างกัน เช น บางท านแปลว า “ศักยภาพ” บางท านแปลว า “สมรรถนะ” เปPนต�น 
อย างไรก็ตามนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้มักจะอ�างอิงถึงความหมายหรือคํานิยาม ไว�
ดังนี้ 
   อุกฤษณ? กาญจนเกตุ (2543, หน�า 34) กล าวว า ศักยภาพ หมายถึง
ความสามารถ ความชํานาญด�านต างๆ ซึ่งเปPนองค?ประกอบที่สําคัญที่ทําให�บุคคลสามารถ
กระทําการหรืองดเว�นการกระทําในกิจการใดๆ ให�ประสบความสําเร็จหรือล�มเหลว  
ซึ่งความสามารถเหล านี้ได�มาจากการเรียนรู� ประสบการณ? การฝUกฝน และการปฏิบัติ 
จนเปPนนิสัย 
   อานนท? ศักดิ์วรวิชญ? (2547, หน�า 61) ได�กล าวถึงความหมายของ 
ศักยภาพ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ได�แก  ความรู� ทักษะ ความสามารถ  
และคุณสมบัติต างๆ ได�แก  ค านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ  
และอื่นๆ 
   ณรงค?วิทย? แสนทอง (2550, หน�า 9) กล าวว า ศักยภาพ หมายถึง ความรู�
ความสามารถ ทักษะและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ?และส งผลกระทบต อความสําเร็จ 
ของเปYาหมายของงานในตําแหน งนั้นๆ ศักยภาพแต ละตัวจะมีความสําคัญต องานแต ละงาน
แตกต างกันไป 
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   อาภรณ? ภู วิทยพันธุ? (2552, หน�า 17) ได�กล าวถึงความหมายของ
ศักยภาพ ว าหมายถึง ความสามารถที่คาดหวังของตําแหน งงาน เนื่องจากความสามารถ 
ที่กําหนดขึ้นจะนําไปสู ผลลัพธ?หรือเปYาหมายที่คาดหวังของแต ละตําแหน งงาน 
   ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน�า 27-28) ได�กล าวถึงความหมายของ
ศักยภาพ ว าหมายถึง คุณลักษณะที่จําเปPนในการปฏิบัติงานของบุคคล ได�แก  ความรู� 
ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ เช น อุปนิสัย ทัศนคติ บุคลิกภาพ เปPนต�น  
ซึ่งสามารถวัดได�และต�องมีความเหมาะสมสอดคล�องกับวิสัยทัศน? ค านิยม และเปYาหมาย
ขององค?กร เพื่อให�การปฏิบัติงานในหน�าที่ของบุคคลเปPนไปอย างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงต�องสามารถจําแนกความแตกต างระหว างบุคคล 
ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงจากบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่าได� 
   กัลยา ศรีธิ (2553, หน�า 8) ที่กล าวว า Competency คือ บุคลิกลักษณะ
ที่ซ อนอยู ภายใต�ป[จเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให�ป[จเจกบุคคลนั้นสร�างผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีหรือตามเกณฑ?ที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบศักยภาพตามกรอบแนวคิดเรื่อง
ศักยภาพ ซึ่งสามารถอธิบายได�ตามแผนภูมโิมเดลภูเขาน้ําแข็งที่แสดงเกี่ยวกับแนวคิด
หลักการของศักยภาพ (Competency)  
   David C. McClelland (1970, p. 113) ได�ให�คําจํากัดความไว�ว า ศักยภาพ 
หมายถึง คุณลักษณะ ที่ซ อนอยู ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล านี้จะเปPนตัวผลักดันให�
บุคคลสามารถสร�างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบให�สูงกว าหรือเหนือกว าเกณฑ?/
เปYาหมายที่กําหนดไว� 
   Boyatzis (1982, p. 89) กล าวว า ศักยภาพ หมายถึง คุณลักษณะ
พื้นฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคล ได�แก  แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) 
ทักษะ (Skill) จินตภาพส วนตน (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role)  
หรือองค?ความรู� (Body of Knowledge) ซึ่งบุคคลจําเปPนต�องใช�ในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให�ได�ผลงานสูงกว า/เหนือกว าเกณฑ?เปYาหมายที่กําหนดไว� 
   Boam and Sparrow (1992, p. 45) กล าวว า ศักยภาพ หมายถึง  
กลุ มของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจําเปPนต�องมีในการปฏิบัติงานในตําแหน งหนึ่งๆ
เพื่อให�การปฏิบัติงานในหน�าที่ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
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   Spencer and Spencer (1993, pp. 56-57) กล าวว า ศักยภาพ หมายถึง 
คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ที่มีอยู ภายในตัวบุคคล ได�แก  แรงจูงใจ 
(Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตตมโนทัศน? (Self-Concept) ความรู� (Knowledge) และทักษะ 
(Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหล านี้จะเปPนตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธ?เชิงเหตุผล (Causal 
Relationship) ให�บุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหน�าที่ความรับผิดชอบ หรือสถานการณ?
ต างๆ ได�อย างมีประสิทธิภาพ และ/หรือสูงกว าเกณฑ?อ�างอิง (Criterion–Reference)  
หรือเปYาหมายที่กําหนดไว� 
   Arnauld de Nadaillac (2003, p. 95) ได�ให�คําจํากัดความไว�ว าศักยภาพ
นั้นเปPนสิ่งที่ต�องลงมือปฏิบัติและทําให�เกิดขึ้น กล าวคือ ความสามารถที่ใช�เพื่อให�เกิด 
การบรรลุผลและวัตถุประสงค?ต างๆ ซึ่งเปPนตัวขับเคลื่อนที่ทําให�เกิดความรู� (Knowledge)  
การเรียนรู�ทักษะ (Know-how) และเจตคต/ิลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต างๆ (Attitude)  
ที่ช วยให�สามารถเผชิญและแก�ไขสถานการณ?หรือป[ญหาต างๆ ที่เกิดขึ้นได�จริง 
   David D.D., William J. R. (2004, pp. 154-155) กล าวว า ศักยภาพ 
หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนมีและใช�ได�อย างเหมาะสมเพื่อผลักดันให�ผลการปฏิบัติงาน
บรรลุตามเปYาหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหล านี้ ได�แก  ความรู� ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ 
ทางสังคม ลักษณะนิสัยส วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู�สึก 
และการกระทํา 
  สรุปได�ว า ศักยภาพ คือ บุคลิกลักษณะของบุคคล ซึ่งสามารถผลักดัน 
ให�บุคคลนั้นสร�างผลการปฏิบัติงานที่ดใีนงานที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งลักษณะของบุคคลนั้น 
ส วนหนึ่ง ได�แก  ความรู�ที่มีในสาขาต างๆ ที่เรียนมาและทักษะความเช่ียวชาญอีกส วนหนึ่งก็
คือ พฤติกรรมของบุคคล ได�แก  บทบาทที่แสดงออกต อสังคมคุณลักษณะส วนบุคคล  
ซึ่งการที่บุคคลมีเพียงความฉลาดที่ทําให�สามารถเรียนรู�องค?ความรู�และทักษะได�เท านี้ 
ยังไม เพียงพอที่จะทําให�เปPนผู�ที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด นบุคคลต�องมีแรงผลักดันและ
คุณลักษณะส วนบุคคล ภาพลักษณ?ที่มีต อตนเอง บทบาทหน�าที่ต อสังคมที่เหมาะสมด�วย 

จึงจะทําให�เปPนผู�ที่มีผลงานที่โดดเด นได� 
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 2. ประเภทของศักยภาพ 
  ประเภทของศักยภาพ ดังนี้ (ณรงค?วิทย? แสนทอง, 2550, หน�า 10) 
   1. ศักยภาพหลัก (Core Competency) มีช่ือเรียกที่แตกต างกันไป เช น 
คุณค าองค?กร (Core value) ปรัชญาองค?กร (Corporate Philosophy) ความเช่ือ (Belief) 
ค านิยมองค?กร (Corporate value) และความชํานาญหลัก (Core skills) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของคนที่สะท�อนให�เห็นถึงความรู� ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย 
ของคนในองค?กรโดยรวมที่จะช วยสนับสนุนให�องค?กรบรรลุเปYาหมายตามวิสัยทัศน?ได�  
การวิเคราะห?หาศักยภาพหลัก แบ งออกเปPน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
    1.1 สํารวจความคิดเห็นจากผู�บริหาร คือ การออกแบบสํารวจ 
เพื่อสอบถามผู�บริหารทุกหน วยงานเกี่ยวกับการบรรลุวิสัยทัศน? ภารกิจและกลยุทธ? 
ขององค?กร และเรื่องที่กําหนดศักยภาพหลัก 
    1.2 ประชุมอภิปรายเพื่อกําหนดศักยภาพหลัก นําแบบสํารวจที่ได�จาก
การสํารวจประชุมเพื่อให�ที่ประชุมอภิปรายหาข�อสรุป โดยใช�เปPนเวทีเป|ด เพื่อให�ทุกคนได�
แสดงความคิดเห็นสนับสนุนแบบสํารวจของศักยภาพแต ละตัว ซึ่งอาจมีการเพิ่มหรือลด 
ทั้งนี้จะต�องได�รับความเห็นชอบอย างเปPนเอกฉันท?จากที่ประชุม เมื่อที่ประชุมได�เลือก
ศักยภาพหลัก แล�วให�ที่ประชุมร วมกันกําหนดความหมายและพฤติกรรมที่องค?กรคาดหวัง
จากบุคลากรด�วย 
    1.3 กําหนดแนวทาง/แผนงานในการนําไปใช� เมื่อผู�บริหารได�ร วมกัน
กําหนดศักยภาพหลัก (Core competency) และนําไปดําเนินการดังต อไปนี้ 
     1.3.1 สื่อสารให�พนักงานทั้งองค?กรรับทราบและเข�าใจ รวมถึงเห็น
ความสําคัญของศักยภาพหลักที่มีต อองค?กรและตัวพนักงาน 
     1.3.2 กําหนดกลยุทธ?/แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาวเพื่อเปลี่ยนแปลงความหมายของศักยภาพหลัก สู การปฏิบัติและสร�างให�เกิดผล 
ในเชิงพฤติกรรมที่คาดหวังให�เปPนรูปธรรม 
     1.3.3 ประชาสัมพันธ?ให�บุคคลที่เกี่ยวข�องกับองค?กรได�รับทราบ
โดยผ านช องทางการสื่อสารประเภทต างๆ 
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   2. ความสามารถประจําตําแหน ง (Job competency) หรือมีช่ือเรียก 
ที่แตกต างกันออกไป เช น ความสามารถในสายงาน (Functional competency) 
ความสามารถทางเทคนิค (Technical competency) ความสามารถเฉพาะบทบาทหน�าที่ 
(Role specific competency) และทักษะความชํานาญประจําตําแหน ง (Job skills) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของคนที่สะท�อนให�เห็นถึงความรู� ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยที่จะช วย
ส งเสริมให�คนๆ นั้นสามารถสร�างผลงานในการปฏิบัติงานตําแหน งนั้นๆ ได�สูงกว ามาตรฐาน
การวิเคราะห?หาความสามารถประจําตําแหน ง แบ งออกเปPน 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
    2.1 การกําหนดแนวทางในการเก็บรวบรวมข�อมูล วิธีการเก็บข�อมูล
สามารถเลือกใช�ได�หลายวิธี คือ 
     2.1.1 การสัมภาษณ?เปPนรายบุคคล อาจใช�การสัมภาษณ? 
ทางโทรศัพท? หรือการสัมภาษณ? 
     2.1.2 การสัมภาษณ?เปPนกลุ ม จํานวนคนสําหรับการสัมภาษณ? 
เปPนกลุ มควรอยู ระหว าง 5-9 คน เพราะถ�าน�อยเกินไปอาจเป|ดโอกาสให�พนักงานบางคน 
มีอิทธิพลเหนือกลุ ม แต ถ�ามากเกินไปอาจทําให�พนักงานแต ละคนมีเวลาพูดน�อย ได�ข�อมูล
ไม เต็มที่ 
     2.2 ดําเนินการเก็บข�อมูล สามารถเลือกใช�วิธีการเก็บข�อมูล เช น 
การจดบันทึก การบันทึกเทป สังเกตการณ?ปฏิบัติงานจริง เปPนต�น 
     2.3 วิเคราะห?ศักยภาพเบื้องต�น เมื่อเก็บรวบรวมข�อมูลเรียบร�อย
แล�ว ให�นําข�อมูลมาวิเคราะห?หาศักยภาพ 
     2.4 ตรวจสอบความถูกต�อง เพื่อให�ม่ันใจว ารูปแบบการสร�าง
ศักยภาพ (Competency model) เบื้องต�นที่กําหนดขึ้นมานั้นต�องมีถูกต�อง แม นยํา โดยมี
วิธีการตรวจสอบ 2 วิธี 
      2.4.1 ตรวจสอบกับผู�ดํารงตําแหน งที่มีผลงานสูงกว ามาตรฐาน 
      2.4.2 ตรวจสอบกับผู�ที่ทํางานเกี่ยวข�องกับตําแหน ง เพื่อให�มี
ความถูกต�องตามความเปPนจริง 
     2.5 การสรุปศักยภาพ เปPนขั้นตอนสุดท�าย คือ กระบวนการ
ตรวจสอบความถูกต�องแล�วปรับปรุงศักยภาพที่ได�มา อาจจะมีการตัดออกหรือเพิ่มเติม
ศักยภาพบางตัว ทั้งนี้ขึ้นอยู กับข�อมูลข�อเท็จจริงที่ได�จากการตรวจสอบความถูกต�อง 
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   3. ความสามารถพิเศษส วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของคนที่สะท�อนให�เห็นถึงความรู� ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย 
ที่ทําให�บุคคลนั้นมีความสามารถในการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดได�โดดเด นกว าคนทั่วไป 
  สุจิตรา ธนานันท? (2550, หน�า 10) ได�กล าวถึงประเภทของศักยภาพ ดังนี้ 
   1. ศักยภาพหลักขององค?กร (Core competency) ศักยภาพที่เปPนแกนหลัก
ขององค?กรเปPนขีดความสามารถที่ทุกคนในองค?กรต�องมีคุณสมบัติที่เหมือนกัน เนื่องจาก
ความสามารถและคุณสมบัตินี้เปPนตัวกําหนดหรือผลักดันให�องค?กรบรรลุตามวิสัยทัศน?และ
พันธกิจที่วางไว� ตลอดจนยังเปPนสิ่งสะท�อนถึงค านิยมที่คนในองค?กรมีและถือปฏิบัติร วมกัน 
   2. ศักยภาพของพนักงานในแต ละระดับหรือตําแหน งงาน (Managerial 
competency) ศักยภาพของพนักงานในแต ละระดับหรือตําแหน งงานจะต�องมีและจะ
แตกต างกันไปตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร ลักษณะของ
ศักยภาพประเภทนี้จะสะท�อนถึงความคาดหวัง ความกว�าง และความลึกของความสามารถ
ที่พนักงานจะต�องมีก อนที่จะได�รับการเพิ่มความรับผิดชอบ 
   3. ศักยภาพที่กําหนดไว�สําหรับงานในแต ละด�านหรือตามลักษณะงาน 
(Functional competency) ศักยภาพที่กําหนดไว�สําหรับงานในแต ละด�าน หรือตามลักษณะ
งาน จะมีความสามารถแตกต างกันไปตามหน�าที่ๆ ได�รับมอบหมาย 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน�า 30-31) ได�กล าวถึงประเภทของศักยภาพ ดังนี้ 
   1. ศักยภาพหลัก (Core competency) คือ ศักยภาพที่บุคลากรในองค?กร
จําเปPนต�องมีเหมือนกันทุกคน ไม ว าจะอยู ในสายงานใดหรือระดับตําแหน งใดก็ตาม 
   2. ศักยภาพตามสายงาน (Functional competency) คือ ศักยภาพที่เปPน
ความรู� ความสามารถ ทักษะที่จําเปPนในการปฏิบัติงานตามสายงานๆ หนึ่ง 
   3. ศักยภาพตามบทบาท (Role competency) คือ ศักยภาพที่บุคลากร 
ในระดับบริหารจําเปPนต�องมี เพื่อให�สามารถปฏิบัติหน�าที่และบทบาทการเปPนผู�บริหารได� 
อย างมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

 3. การพัฒนาศักยภาพ 
  การทํางานหรือการให�บริการมีผลดีขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกันในระยะเวลา 
ที่ผ านมาอาจไม เปPนการเพียงพอที่จะทําให�ได�รับความสําเร็จ การวัดอาจจําเปPนต�อง
กําหนดค าเปPนตัวเลขจึงต�องวัดจากจํานวนการร�องเรียนของผู�ใช�บริการว าลดลงเปPนสัดส วน 
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เท าใดกับข�อร�องเรียนเดิมการพัฒนาศักยภาพในการทํางานและการให�บริการจะต�อง
พิจารณาให�สอดคล�องกับความเปPนจริง และมีความเปPนไปได�ไม ว าจะเปPนหน วยงาน 
หรือบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 แบบจําลอง 3C 

             ที่มา : สมิต สัญชุกร (2554, หน�า 1) 

  บุคคลต างก็มีศักยภาพไม เหมือนกันและมีศักยภาพต างกันออกไป 
ในแต ละด�าน จึงต�องมีการวิเคราะห?ว าหน วยงานหรือบุคคลควรได�รับการพัฒนาศักยภาพ
ไปในด�านใดบ�าง 3C Model หรือแบบจําลอง 3C จะช วยให�สามารถพิจารณาศักยภาพได�
ชัดเจน เปPนแต ละด�านดังต อไปนี้ (สมิต สัญชุกร, 2554, หน�า 10-11) 
   3.1 ทักษะในการรับงาน (Capacity) เปPนศักยภาพที่จะรับงานได�มากน�อย
เท าใดต อช่ัวโมง ต อวัน ต อสัปดาห? หรือต อเดือน ตามความจุของงานที่จะทําได� บางคนรับ
งานได�มาก บางคนรับงานได�น�อย 
   3.2 ศักยภาพในการทํางานได�หลากหลาย (Capability) เปPนศักยภาพ 
ที่จะทํางานได�หลากหลายชนิด บางคนทํางานได�หลายชนิด บางคนมีศักยภาพเฉพาะอย าง
ไม สามารถพัฒนาทักษะให�มีหลายด�าน (Multi-Skill) 

ทักษะในการรับงาน 
(Capacity) 

ศักยภาพ (Competency) 

ศักยภาพในการทํางานได�
หลากหลาย (Capability) 

ศักยภาพในการทํางาน 
(Caliber) 
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   3.3 ศักยภาพในการทํางาน (Caliber) เปPนการพิจารณาศักยภาพว า
ทํางานได�ในระดับยากมาก ยากปานกลาง หรือไม ยาก ศักยภาพในการให�บริการที่จะ
นําไปสู การบรรลุผลสําเร็จของงานบริการต�องสูงกว ามาตรฐานทั่วไปที่ใครๆ ก็ทําได� 
เปPนลักษณะที่เรียกได�ว า ความเก ง จะต�องมีความรู� ศักยภาพ พฤติกรรม ทักษะ 
และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ?และส งผลต อความสําเร็จของเปYาหมายในงานบริการ 
ซึ่งพฤติกรรมหลัก (Key Behavior) จะมีความสําคัญต องานบริการแต ละอย างต างกัน 
   3.4 ศักยภาพโดยรวม การพัฒนาศักยภาพของบริษัทจะต�องรู�ว าบริษัท
ของเราเก งในการให�บริการด�านใด อย างไร ที่ทําให�บรรลุผลสําเร็จในการประกอบการ 
และทําให�บริษัทของเราแตกต างจากบริษัทอื่นเปPนศักยภาพหลัก (Core Competency) ที่อยู 
กับเรามานานผู�อื่นลอกเลียนได�ยาก เปPนศักยภาพซึ่งเปPนที่ยอมรับของผู�ใช�บริการโดยทั่วไป 
   3.5 ศักยภาพส วนบุคคล คุณลักษณะของบุคคลที่ส งผลต อการให�บริการ
สูงกว ามาตรฐานในการบริการทั่วๆ ไป จะเปPนในด�านงานหรือการปฏิบัติหน�าที่ ซึ่งแต ละ
บุคคลมีมากน�อยไม เท ากัน บางคนมีมากในด�านหนึ่งแต น�อยกว าในอีกด�านจึงต�องพิจารณา
พัฒนาศักยภาพในด�านที่เปPนจุดแข็งให�เพิ่มมากขึ้น ขณะเดียวกันก็ต�องกําจัดด�านที่เปPน
จุดอ อนให�หมดไปด�วยวิธีการที่สะดวกรวดเร็วและประหยัด ได�แก  การฝUกอบรมและ 
การสอนงานบริการในลักษณะการฝUกอบรมในงาน (On the Job Training : OJT) 
   3.6 การเช่ือมโยงระบบตัวแบบสมรรถนะกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ป[จจุบันสามารถพัฒนาระบบตัวแบบสมรรถนะให�ส งผลต อผลสัมฤทธิ์ของบุคคลหน วยงาน
และองค?กรได� เพราะกระบวนการพัฒนาดังกล าว คือ กระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล
ที่เปPนวิทยาศาสตร? และเปPนรูปธรรม ไม ผูกติดกับความรู�สึกต อไปอีกผลผลิตที่เกิดจากของ
บุคคลที่ถูกพัฒนาจะสามารถใช�ได�กับการบริหารทรัพยากรมนุษย?ขององค?กรในทุกมิติ  
ทั้งการสรรหา การฝUกอบรม การพัฒนา การประเมินผล การปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหน ง 
และการแต งตั้ง รวมถึงการจ ายค าตอบแทน ด�วยหลักการและเทคนิคการพัฒนาตัวแบบ
สมรรถนะก อนจะมีการพัฒนาศักยภาพเชิงหน วยงาน จะต�องกําหนดตัวแบบสมรรถนะ 
(Competency Model) เปPนเบื้องต�นก อน เพื่อจะได�รู�ถึงส วนที่เหมาะสมของตัวแบบ
สมรรถนะของหน วยงาน ซึ่งจะอธิบายถึงความรู�ทักษะศักยภาพพฤติกรรมและคุณลักษณะ
ที่สําคัญของบุคลากรที่จะทําให�วิสัยทัศน?และยุทธศาสตร?ของหน วยงานบรรลุผลสัมฤทธิ์
โดยทั่วไปนิยมสร�างตัวแบบ ดังนี้ 
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    3.6.1 ความสามารถหลัก (Core Competencies) หมายถึง  คุณสมบัติ
เฉพาะที่บุคลากรทุกคนในหน วยงานต�องมีเพื่อให�ผู�ปฏิบัติงานสามารถทํางานให�องค?กร
บรรลุความสําเร็จ 
    3.6.2 สมรรถนะตามบทบาทหน�าที่ (Functional Competencies) 
หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากรผู�ปฏิบัติงานด�านใดด�านหนึ่งที่ต�องมีเปPนพิเศษ
เฉพาะงานนั้นๆ เพื่อให�สามารถทํางานในด�านนั้นสําเร็จตามที่ต�องการ บางครั้งอาจเรียก
ด�านเทคนิค (Technical Competencies) หรือในตําแหน งงานน่ันเอง 
   3.7 การพัฒนาศักยภาพเพื่อความสําเร็จในการทํางาน การบริหาร
จัดการในป[จจุบันได�มีการปรับเปลี่ยนให�สอดคล�องกับกระแสโลก โดยการพัฒนายกระดับ
มาตรฐานของบุคลากรในองค?กรและกระบวนการต างๆ ให�ก�าวล้ําเพื่อปรับกลยุทธ? 
การแข งขันแห งสากล ซึ่งสิ่งสําคัญที่สุดในการพัฒนาองค?กร คือ การพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรอย างต อเนื่องและจริงจัง ด�วยเหตุนี้การบริหารแห งอนาคตจึงเน�นการพัฒนา
บุคลากรไปพร�อมๆ กับการพัฒนาระบบและการพัฒนากิจการ โดยควรมุ งเน�นปลูกฝ[ง
จิตสํานึกใน 3 ด�าน เพื่อดึงศักยภาพภายในตัวบุคลากรมาใช�ให�เกิดประโยชน?สูงสุด ดังนี้ 
    3.7.1 จิตสํานึกในการพัฒนาตนเอง คือ การมีจิตสํานึกในการพัฒนา
ตนเองและตระหนักในคุณค าแห งตน ซึ่งหากบุคลากรมีจิตสํานึกในการพัฒนาตนเอง 
ก็จะทําให�ตัวเองมีความสุขในการดํารงชีวิตและส งผลไปสู องค?กรทําให�มีกําลังการผลิต 
    3.7.2 จิตสํานึกในการพัฒนางาน คือ การรู�และเข�าใจบทบาทหน�าที่
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพื่อให�เกิดผลงานตามที่ได�รับมอบหมาย โดยต�องรู� 
และเข�าใจในสิ่งต อไปนี้ 
     3.7.2.1 ต�องรู�และเข�าใจภารกิจ (Cross Function) ของหน วยงาน
ของตนอย างถ องแท�ว ามีอะไรบ�าง งานรับผิดชอบอยู มีส วนประสานสัมพันธ?และสอดคล�อง
ตลอดจนมีส วนให�องค?กรในภาพรวมทั้งหมดบรรลุผลสําเร็จตามเปYาหมายอย างไร 
มีส วนประสานและสอดคล�องสัมพันธ?กับภารกิจฝ�ายอื่นอย างไรและมีส วนช วยภารกิจรวม
ขององค?กรให�บรรลุผลสําเร็จได�อย างไรเพื่อเปYาหมายและนโยบายขององค?กรโดยรวม 
     3.7.2.2 ต�องรู�และเข�าใจในหน�าที่งานของตนอย างชัดเจนว ามีภาระ
และความรับผิดชอบงาน ส วนไหนมีส วนเกี่ยวข�องสัมพันธ?กับงานของคนอื่นอย างไร 
และอยู ในส วนใดของภาพรวมทั้งหมดของฝ�ายและโยงไปถึงองค?กรในภาพรวมทั้งหมด 
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     3.7.2.3 เต็มใจที่จะทํางานที่ได�รับมอบหมายพร�อมนํามาปฏิบัติ 
ให�บังเกิดผลสําเร็จเปPนผลงานออกมาให�เห็นอย างชัดเจนเปPนรูปธรรมมีความพอใจ 
และชอบงานที่ทํา 
     3.7.2.4 ต�องวางแผนกําหนดตารางและขั้นตอนลําดับในการทํางาน
ในส วนที่ตนรับผิดชอบเพื่อให�การดําเนินงานเปPนไปตามเปYาหมาย 
     3.7.2.5 ต�องเอาใจใส กับงานปรับปรุงพัฒนาพิจารณาคิดค�น 
และสร�างสรรค?อยู เสมอ 
     3.7.2.6 ต�องเข�าใจการทํางานเปPนทีม โดยให�ความร วมมือกัน 
อย างดีที่สุดในส วนหรือแผนกที่รับผิดชอบ และขณะเดียวกันต�องฝUกเรียนรู�งานในแผนก 
เพื่อการเปลี่ยนหรือได�รับการมอบหมายในขณะที่บุคคลอื่นไม สามารถปฏิบัติงานได� 
    3.7.3 จิตสํานึกในการพัฒนาองค?กร คือ การตระหนักรู�ในคุณค า 
แห งองค?กร โดยธรรมชาติขององค?กรเปPนระบบสังคมและมีพื้นฐานบนความสนใจร วมกัน
การพัฒนาองค?กรทั้งระบบไม ใช เรื่องของใครเพียงคนเดียวแต คือหน�าที่ของทุกคนในองค?กร
ต�องร วมมือกันและการที่จะทําให�สมาชิกองค?กรร วมในประโยชน?ที่เกิดขึ้น 
  สรุปได�ว า ศักยภาพ แบ งได�เปPน 3 ประเภท คือ 1) ศักยภาพหลัก หมายถึง 
บุคลิกลักษณะหรือพฤติกรรมของคนในองค?กรศักยภาพนี้จะช วยสนับสนุนให�องค?กรบรรลุ
เปYาหมายตามวิสัยทัศน?ได� 2) ศักยภาพทางด�านบริหาร หมายถึง ความรู�ศักยภาพ 
ในการบริหารจัดการ 3) ศักยภาพตามตําแหน งงาน หมายถึง ความรู�ศักยภาพในงาน
สําหรับการพัฒนาศักยภาพในการทํางานและการให�บริการจะต�องพิจารณาให�สอดคล�อง
กับความเปPนจริงและมีความเปPนไปได�จะต�องมีการวิเคราะห?ว าบุคลากรควรได�รับการพัฒนา
ศักยภาพด�านใดบ�าง เช น ด�านทักษะในการรับงาน การทํางานได�หลากหลายและ 
ด�านศักยภาพในการทํางานผลผลิตที่เกิดจากศักยภาพของบุคคลที่ถูกพัฒนาจะสามารถ 

ใช�ได�กับการบริหารทรัพยากรมนุษย?ขององค?กรในทุกมิติ 

 4. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
  4.1 การรู�จักตนเอง 
   ความรู�สึกนึกคิดและภาพการมองที่แตกต างกัน ระหว างบุคคล 2 คน
หรือมากกว านั้น เปรียบเหมือนกระจกเงาบานใหญ ที่ส องภาพที่เปPนความจริงของตนเอง
การยอมรับคําวิจารณ? ความคิดเห็นของบุคคลอื่นอย างมีเหตุผลทําให�เราสามารถทําการบ�าน
ให�กับตัวเอง และรู�จักตัวเองได�อย างถูกต�อง เช น เรามีจุดอ อนที่โกรธง าย อารมณ?ขุ นมัว 
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พูดจามะนาวไม มีน้ํา ใบหน�าไม สร�างความสัมพันธ? พูดคําด าคํา การแสดงเหล านี้เปPน
อุปสรรคในการสร�างมนุษย?สัมพันธ?จําเปPนอย างยิ่งต�องปรับปรุงเปลี่ยนบุคลิกภาพใหม  
ดังนั้นหลักการในการรู�จักตนเอง ประกอบด�วย สิ่งสําคัญ 6 ประการ คือ (จิรประภา  
อัครบวร, 2549, หน�า 68) 
    4.1.1 องค?ประกอบของการเรียนรู�ตนเอง เปPนการพิจารณาภาพที่เปPน
จริงจากกระจกเงาสะท�อนให�เห็นถึงบุคลิกภาพที่แท�จริง การรู�จักตนเองในทุกสถานการณ?
ทําให�เราสามารถควบคุมอารมณ? จิตใจ คําพูด การแสดงออกได�เหมาะสมในการสร�าง
ความสัมพันธ?ถาวร องค?ประกอบการเรียนการรู�จักตนเองประกอบด�วยตนเอง 
    4.1.2 การปรับบุคลิกภาพเพื่อพัฒนาตนเองมนุษย?ทุกคนจะต�องอยู 
ร วมกันในสังคมจะอยู อย างโดดเดี่ยวไม ได� การอยู ร วมกันต�องปรับบุคลิกภาพและ 
การพัฒนาตนเองเพื่อสร�างความสัมพันธ?ที่ดีต อกัน ทุกคนก็จะอยู อย างมีความสุขการปรับ
บุคลิกภาพเพื่อพัฒนาตนเอง 
    4.1.3 การปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเองมนุษย?เราเกิดมายอมรับว า 
มีทั้งส วนดีและส วนเสียที่เปPนเช นนี้ก็เพราะว ามีสถานการณ?ต างๆ มากระทบ จึงทําให�เกิด
พฤติกรรมออกมาต างๆ หากพฤติกรรมเปPนสิ่งไม ดี ไม เหมาะสมเราก็สามารถปรับปรุง
พัฒนาตนเองได� เพื่อให�เกิดความสมดุลทางสังคมในยุคโลกาภิวัตน? โดยหลักการแล�ว 
หากจะปรับปรุงเพื่อประสิทธิภาพของงาน จะต�องมีขั้นตอนสําคัญในการปรับปรุงพัฒนา
ตนเอง 4 ขั้นตอน 1) ตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปPนที่ต�องพัฒนาตนเอง  
2) มีความปรารถนาอย างแรงกล�าที่จะพัฒนาตนเอง 3) วิเคราะห?ข�อดีและข�อเสีย 
ของตนเอง และ 4) เพื่อพัฒนาตนเองอย างเปPนระบบระเบียบ 
    4.1.4 กลยุทธ?ในการพัฒนาตนเองเพื่อให�การพัฒนาตนเองประสบ
ผลสําเร็จ จึงขอเสนอหลักการเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนาตนเองไปถึงจุดที่ควรจะเปPนและ
พยายามหาวิธีการพัฒนาตนเองอยู เสมอ โดยบุคคลจะต�องเรียนรู�ตัวเราให�ดีก อนแล�วจึงนํา
ความเข�าใจกับสิ่งที่เรารู� จากตัวบุคคลจากสิ่งที่ตัวเราที่แท�จริงก อนเมื่อเปPนเช นนี้จะทําให�
เราสามารถมองเห็นข�อบกพร องแล�วจึงยึดหลักเพื่อปฏิบัติตนเอง เพื่อให�ประสบผลสําเร็จ 
ในการประกอบอาชีพหรือการดําเนินชีวิตดังนี้การเปPนผู�มีจิตใจสงบการเปPนผู�มีจิตใจเบิกบาน
ความเปPนผู�ไม หวาดหวั่นต อความยากลําบาก เปPนผู�ตรงต อเวลา ความเปPนผู�มีความเช่ือม่ัน
ในตนเอง ความเปPนผู�ละเอียดรอบคอบการ เปPนคนขยันขันแข็ง และความเปPนผู�เช่ือถือ 
ของผู�อื่น 
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    4.1.5 การสร�างทีมงานความสําเร็จของงานขึ้นอยู กับป[จจัยการทํางาน
เปPนทีม ภารกิจสําเร็จของนักบริหารจัดการ คือ การพยายามทําความเข�าใจกับ
ส วนประกอบของทีมงานการกําหนดวัตถุประสงค?ของทีมงานให�ชัดเจน และการทํางาน
อย างต อเนื่องเพื่อให�บรรลุวัตถุประสงค?ตามเปYาหมายขององค?กร นักบริหารจะต�องไม ลืม
ความสัมพันธ?ลักษณะระหว างคุณลักษณะของการทํางานเปPนกับความสําเร็จงานบน
พื้นฐานง ายๆ ดังนี้ 
     4.1.5.1 วัตถุประสงค?ในการสร�างทีมงานลักษณะงานที่ต�องการ
สร�างสรรค?ใหม ๆ  จะต�องจัดระบบในเรื่องต างๆ ได�แก  การติดต อสื่อสารกระบวนการ
แก�ป[ญหา และการทํางานเปPนลักษณะงานประจําและการบริการที่อยู ภายใต�สถานการณ? 
ที่เปลี่ยนแปลงอยู ตลอดเวลานี้เราจะต�องใช�ความคิดสร�างสรรค?และสติป[ญญาในอันที่จะ
เริ่มสร�างสิ่งใหม ๆ  รวมทั้งเตรียมรับมือกับเหตุการณ?ที่ไม คาดคิดและยังต�องอาศัย
ความสามารถอย างเต็มที่เพื่อบรรลุวัตถุประสงค?ร วมกัน ดังนั้นการตระหนักถึงความจําเปPน
ในการทํางานร วมกัน การสร�างทีมงานจึงมีวัตถุประสงค? ดังนี้ 
      1) เพื่อสร�างความไว�วางใจในหมู สมาชิกทีมงานเดียวกัน 
ด�วยการเห็นคุณค าของคน และยอมรับในศักยภาพของแต ละบุคคล 
      2) การทํางานเปPนทีมมีประสิทธิผลมากขึ้นเมื่อสมาชิกทีมได� 
เสริมสร�างทักษะความเช่ียวชาญมากขึ้น 
      3) ประสิทธิภาพการทํางานจะเพิ่มขึ้นเมื่อการแสดงความคิด 
เห็นในลักษณะข�อมูลปYอนกลับของทีมงานถือว าเปPนสิ่งจําเปPน 
      4) คนเราจะทํางานร วมกันได�ดีขึ้น เมื่อมีการเป|ดเผยและจริงใจ
ต อกันโดยเฉพาะตอนที่มีป[ญหา 
      5) เพื่อให�การสนับสนุนด�านพัฒนาบุคลิกภาพ รู�จักเป|ด
หน�าต างการเรียนรู�โดยรับฟ[งความคิดเห็นข าวสาร 
      6) เพื่อการพัฒนาทักษะในการแก�ไขป[ญหาร วมกันเปPนการช วย
ลดการขัดแย�งระหว างบุคคลเนื่องจากสมาชิกของทีมงานได�เรียนรู�ถึงทักษะความสัมพันธ?
ระหว างบุคคลมากขึ้น 
      7) ส งเสริมความริเริ่มสร�างสรรค?ในหมู สมาชิกของทีม 
และเปPนการสร�างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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     4.1.5.2 ลักษณะของทีมงานที่ดีจะมีความสมดุลที่เหมาะสมอง
ทักษะความสามารถ รวมทั้งความพอใจทุกคนสามารถแสดงออกด�วยความซื่อสัตย? 
และเป|ดเผยการสนทนาเกี่ยวกับงานจะเหมือนกันทั้งภายในและภายนอก องค?กร 
มีการเผชิญหน�าและเป|ดเผย และใช�สื่อกลางสําหรับการเรียนรู�และเมื่อเผชิญกับ
สถานการณ?ที่ยากลําบาก ดังนั้นการสร�างทีมงานที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ งานดีมีคุณภาพ 
เพิ่มผลผลิตของตน ลดความขัดแย�งในองค?กร รู�บทบาทหน�าที่ของตนเอง ปลูกฝ[ง 
ความรับผิดชอบ สร�างมิตรสัมพันธ? และพัฒนาความคิดสร�างสรรค? 
  สรุปได�ว า การรู�จักตนเอง ประกอบด�วย การเรียนรู�ตนเอง การปรับ
บุคลิกภาพเพื่อพัฒนาตนเอง การปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเอง กลยุทธ?ในการพัฒนาตนเอง 

การสร�างทีมงาน ได�แก  วัตถุประสงค?ในการสร�างทีมและลักษณะของทีมงานที่ดี 

 5. บทบาทและหน�าท่ีของผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชา 
  ขบวนการจัดทําระบบศักยภาพในการทํางาน ขั้นตอนการกําหนดศักยภาพ
มาตรฐานและการประเมินศักยภาพของพนักงาน เปPนขั้นตอนที่ยากและละเอียดอ อนที่สุด 
ในขั้นตอนนี้จะประสบความสําเร็จได� ต�องได�รับความร วมมืออันดีจากผู�บังคับบัญชาและ
ผู�ใต�บังคับบัญชา โดยทั้งสองฝ�ายมีบทบาทและหน�าที่ ดังนี้ (ณรงค?วิทย? แสนทอง, 2550, 
หน�า 17) 
   5.1 ผู�บังคับบัญชาโดยตรง หมายถึง ผู�ประเมินมีบทบาทและหน�าที่ใน 
การบังคับบัญชา ดังนี้ 
    5.1.1 วิเคราะห?หน�าที่และผลที่ดาดหวังของตําแหน งงาน 
    5.1.2 กําหนดว าศักยภาพอะไรที่จําเปPนในการทํางานบ�าง ต�องมีอยู ใน
ระดับความสามารถไหน และศักยภาพไหนมีความสําคัญมากที่สุดในการทํางาน 
    5.1.3 ประเมินความสามารถของพนักงานเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
ที่กําหนดไว� 
    5.1.4 วางแผนการพัฒนาศักยภาพที่ต่ํากว ามาตรฐาน 
    5.1.5 ให�คําปรึกษา แนะนํา ผู�ใต�บังคับบัญชาในวิธีการพัฒนา
ศักยภาพด�วยตนเอง 
   5.2 ผู�ใต�บังคับบัญชา หมายถึง ผู�รับการประเมินมีบทบาทและหน�าที่ 
    5.2.1 ศึกษารายละเอียดของตําแหน งงาน ศักยภาพที่จําเปPนในการ
ทํางาน 
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    5.2.2 เปรียบเทียบความรู� ทักษะ ของตนเองกับระดับความสามารถ 
ที่กําหนดไว� 
    5.2.3 ร วมกําหนดแผนการพัฒนาศักยภาพกับผู�บังคับบัญชา 
    5.2.4 ขอคําปรึกษา คําแนะนําจากผู�บังคับบัญชาในวิธีการพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 
    5.2.5 ประเมินความก�าวหน�าของตนเองอย างสมํ่าเสมอ 
   5.3 ความถี่ในการประเมินสรรถนะการทํางานเพื่อให�การพัฒนาบุคลากร
เปPนไปอย างมีประสิทธิภาพผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชาควรทําการประเมินศักยภาพ
ในการทํางานอย างน�อยป�ละหนึ่งครั้ง โดยทําการประเมินในช วงเวลา ระหว างการประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป� เพื่อนําแผนการพัฒนารายบุคคลไปเปPนเปYาหมายการทํางาน 
ของผู�ใต�บังคับบัญชาในป�ถัดไป 
   5.4 บทบาทของผู�บริหารในการนําระบบศักยภาพมาใช�  
    5.4.1 ให�ข�อมูลกับคณะที่ปรึกษาฯ หรือคณะทํางานในการกําหนด 
ศักยภาพองค?กร ศักยภาพหลัก และศักยภาพตามสายวิชาชีพ (Core & Functional 
Competency) 
    5.4.2 ร วมจัดทําการเทียบวัดศักยภาพหรือมาตรฐานของ
ความสามารถของผู�ดํารงตําแหน ง (Job Competency Mapping) ของผู�ใต�บังคับบัญชา 
    5.4.3 ประเมินศักยภาพของตนเองและศักยภาพของผู�ใต�บังคับบัญชา 
    5.4.4 ร วมกําหนดแนวทางในการนําระบบศักยภาพไปใช�ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด�านต างๆ เช น การสรรหาและคัดเลือก และการวางแผนความก�าวหน�า 
เปPนต�น 
    5.4.5 ให�ความเห็นในการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
ตามระบบศักยภาพ (Competency Development Roadmap) 
    5.4.6 สื่อสารและถ ายทอดความรู�เกี่ยวกับระบบศักยภาพ 
แก ผู�ใต�บังคับบัญชา ดูแลและช วยพัฒนาศักยภาพของผู�ใต�บังคับบัญชา 
    5.4.7 วางแผนร วมกับผู�ใต�บังคับบัญชาในการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan) ของผู�ใต�บังคับบัญชา ภายหลังการทํา GAP 
Analysis 
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    5.4.8 มีส วนร วมในการพัฒนาผู�ใต�บังคับบัญชา (Coaching, OJT, 
Work Shadowing, Mentoring, Project Assignment) 
    5.4.9 ส งเสริมและสนับสนุนการนําระบบศักยภาพมาใช�ในองค?กร 
สรุปได�ว า บทบาทและหน�าที่ของผู�บังคับบัญชาและผู�ใต�บังคับบัญชา ซึ่งทั้งสองมีบทบาท
และหน�าที่ ดังนี้ ผู�บังคับบัญชาโดยตรง คือ ผู�ประเมินมีบทบาทและหน�าที่ในการบังคับบัญชา 
ส วนผู�ใต�บังคับบัญชา คือ ผู�รับการประเมินมีบทบาทและหน�าที่ความถี่ในการประเมิน 
สมรรถนะการทํางาน และบทบาทของผู�บริหารในการศักยภาพมาใช�ในการให�ข�อมูล วัด
การกําหนดแนวทาง การประเมิน การให�ความเห็น การสื่อสาร การวางแผน การมีส วนร วม 
และการส งเสริมและสนับสนุนการนําศักยภาพมาใช� 

 6. การประเมินศักยภาพ 
  การประเมินศักยภาพ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการใน
การประเมินความรู� ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในขณะนั้น
เปรียบเทียบกับระดับศักยภาพที่องค?กรคาดหวังในตําแหน งงานนั้นๆ ว าได�ตามที่คาดหวัง
หรือมีความแตกต างกันมากน�อยเพียงใด การประเมินศักยภาพควรมีลักษณะ ดังนี้ 
1) ประเมินอย างเปPนระบบ (Systematic) 2) มีวัตถุประสงค?ในการประเมินอย างชัดเจน 
(Objective) 3) เปPนกระบวนการที่สามารถวัดประเมินได� (Measurable) และ 4) เครื่องมือ 
มีความเที่ยง (Validity) และความเช่ือถือได� (Reliability) (ณรงค?วิทย? แสนทอง, 2550, หน�า
77) 
   6.1 วัตถุประสงค?ของการประเมินศักยภาพในการทํางานและกําหนด
แผนพัฒนารายบุคคล 
    6.1.1 เพื่อใช�ในการพัฒนาบุคลากรและเพื่อใช�ในการปรับปรุงงาน 
    6.1 2 เพื่อพัฒนาบุคลากรให�สามารถทํางานให�บรรลุเปYาหมาย 
ขององค?กร 
    6.1 3 เพื่อให�เห็นภาพป[ญหาและอุปสรรคในการทํางานเพื่อเปPนข�อมูล
ในการปรับปรุงระบบและพัฒนาบุคลากร 
    6.1 4 เพื่อให�บรรยากาศในการทํางานร วมกันของบุคลากรเปPนไป
อย างสร�างสรรค?และร วมกันพัฒนาองค?กรให�บรรลุตามเปYาหมาย 
    6.1 5 เพื่อเปPนส วนหนึ่งของการพิจารณาความดี ความชอบประจําป�
ของพนักงาน 
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   6.2 ผู�รับผิดชอบในการประเมินศักยภาพ 
    การประเมินศักยภาพ องค?กรจะต�องพิจารณาว าจะให�ใคร 
เปPนผู�ประเมินศักยภาพนั้น ขึ้นอยู กับความเหมาะสม ความพร�อม และวัฒนธรรม 
ขององค?กร เปPนต�น ผู�ที่สามารถประเมินศักยภาพได� มีดังนี้ 1) ผู�บังคับบัญชาขั้นต�น 
(Immediate Supervisor) 2) ผู�ใต�บังคับบัญชา (Subordinates) 3) เพื่อนร วมงาน (Peers)  
4) ประเมินตนเอง (Self-Assessment) 5) ประเมินโดยลูกค�า (Customer Assessment)  
และ 6) ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552, หน�า 39-41) 
    การประเมินระบบศักยภาพ มีวัตถุประสงค?เพื่อนํามาใช�วัดระดับ
ความสามารถที่มีอยู จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกับระดับของศักยภาพที่องค?กรคาดหวัง
ในแต ละตําแหน งงาน ทั้งนี้การประเมินของแต ละองค?กรนั้นอาจแตกต างกันไปขึ้นอยู กับ
วัตถุประสงค?ในการนําระบบศักยภาพมาใช�และความพร�อมของบุคลากร ตลอดจน
ทรัพยากรและเวลา วิธีการประเมินระบบศักยภาพอาจแบ งได�หลายรูปแบบ ดังนี้ 
     1) การประเมินโดยผู�บังคับบัญชา (Boss Assessment) เปPนเทคนิค
การประเมินศักยภาพที่ให�ผู�บังคับบัญชาเปPนผู�ประเมินผู�ใต�บังคับบัญชาฝ�ายเดียวเพราะเช่ือ
ว าผู�บังคับบัญชาจะรู�จักผู�ใต�บังคับบัญชามากที่สุดและต�องรับผิดชอบการทํางานของ
ผู�ใต�บังคับบัญชา ข�อจํากัด คือ ผู�บังคับบัญชาอาจไม เห็นพฤติกรรมของผู�ใต�บังคับบัญชา
ตลอดเวลาการประเมินจากผู�บังคับบัญชาใกล�ชิดแต เพียงฝ�ายเดียวอาจไม สามารถให�
คําแนะนําที่เปPนประโยชน?ต อการทํางาน และอาจมีความเอนเอียงหรืออคติกับลูกน�อง 
บางคนได� 
     2) การประเมินตนเองและผู�บังคับบัญชา (Self & Boss 
Assessment) เปPนเทคนิคการประเมินศักยภาพที่ได�รับความนิยมมากที่สุดเพราะเป|ดโอกาส
ให�ทั้งผู�ใต�บังคับบัญชาและผู�บังคับบัญชาร วมกันประเมินมีการพูดคุย ปรึกษาหารือ 
และตกลงร วมกัน วิธีนี้ทําได�ง าย ประหยัดค าใช�จ าย แต ข�อจํากัด คือ บางครั้งผลการประเมิน
ที่พนักงานประเมินกับผู�บังคับบัญชาอาจมีผลประเมินไม ตรงกัน ทําให�ตกลงกันไม ได�  
ส งผลให�เกิดความขัดแย�ง วิธีแก�ไข คือ พนักงานและผู�บังคับบัญชาต�องบันทึกพฤติกรรม
ระหว างช วงเวลาการประเมินไว�ให�ชัดเจนและนํามาใช�ประกอบในช วงการสรุประดับ
ศักยภาพร วมกัน การประเมินตนเองและผู�บังคับบัญชา (Self & Boss Assessment)  
มีขั้นตอน ดังนี้ 
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      2.1) ตัวบุคลากรประเมินศักยภาพของตนเอง 
      2.2) ผู�บังคับบัญชาประเมินศักยภาพของบุคลากรที่เปPน
ผู�ใต�บังคับบัญชา 
      2.3) ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร วมของผู�บังคับบัญชา
และผู�ใต�บังคับบัญชา 
      2.4) คณะกรรมการบุคคลของแต ละหน วยงาน/องค?กร  
ให�ความเห็นชอบผลการประเมิน 
      2.5) ผู�บังคับบัญชาและฝ�ายทรัพยากรบุคคลของแต ละ
หน วยงาน/องค?กรให�การดูแลพัฒนาบุคลากรให�มีศักยภาพตามความคาดหวังขององค?กร 
     3) ข�อจํากัดการประเมินตนเอง ผู�ประเมินมักจะประเมินตนเอง 
สูงกว าความเปPนจริงหรือสูงกว าที่ผู�บังคับบัญชาประเมินให�และผู�บังคับบัญชาก็มักจะ
ประเมินศักยภาพของลูกน�องตํ่ากว าความเปPนจริงและมักมีความขัดแย�งเกิดขึ้นเมื่อมา
ปรึกษาหารือสรุปร วมกับผู�บังคับบัญชา แนวทางแก�ไข คือ ผู�บังคับบัญชาจะต�องบันทึก
พฤติกรรมต างๆ ที่เกี่ยวกับศักยภาพของผู�ใต�บังคับบัญชา ในช วงประเมินไว�เปPนหลักฐาน
ขณะเดียวกันผู�ใต�บังคับบัญชาก็จะต�องบันทึกพฤติกรรมต างๆ ที่เกี่ยวกับศักยภาพของตน 
ไว�เปPนหลักฐานเช นเดียวกันและนํามาใช�ยืนยันในช วงปรึกษาหารือและสรุปศักยภาพร วมกัน 
นอกจากนี้ ผู�บังคับบัญชาควรมีทักษะในการให�คําปรึกษาที่ดีแก ผู�ใต�บังคับบัญชา 
      3.1) การประเมินโดยใช�แบบทดสอบ (Test : Knowledge & 
Skill) เปPนเทคนิคการประเมินศักยภาพโดยใช�แบบทดสอบวัดความรู�หรือทักษะตามศักยภาพ
ที่กําหนด เช น แบบปรนัยเลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให�ผู�เข�าทดสอบเขียนอธิบายคําตอบ
แบบทดสอบประเภทนี้ ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต�
เงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอย าง ของแบบทดสอบประเภทนี้ ได�แก  แบบทดสอบ
ความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถ
เฉพาะ เช น Spatial Ability หรือความเข�าใจด�านเครื่องยนต?กลไก และแบบทดสอบที่วัด
ทักษะ หรือความสามารถทางด�านร างกาย เปPนต�น 
      3.2) การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ?หรือสถานการณ? 
ที่สําคัญๆ (Critical Incident) เปPนเทคนิคการประเมินศักยภาพที่มุ งเน�นให�ผู�ประเมิน
พฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลักๆ จากเหตุการณ?หรือสถานการณ?ที่ผู�ถูกประเมินแสดง
พฤติกรรมและนํามาเปรียบเทียบกับระดับศักยภาพที่คาดหวังว าสูงหรือตํ่ากว า 
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      3.3) การเขียนเรียงความ (Written Essay) เปPนวิธีการประเมิน 
ที่ง ายที่สุด โดยให�ผู�ถูกประเมินเขียนบรรยายผลการปฏิบัติงานในช วงเวลาที่ผ านมาว าตนใช�
ความรู�ทักษะและพฤติกรรมอะไรบ�าง หลังจากนั้นผู�ประเมินจะวิเคราะห?พฤติกรรม 
จากเรียงความว าผู�ถูกประเมินมีศักยภาพแต ละตัวอยู ระดับใด 
      3.4) ประเมินโดยการสัมภาษณ? (Interview) เปPนเทคนิค 
ที่ผู�บังคับบัญชาหรือผู�ประเมินทําการสัมภาษณ?ผู�ใต�บังคับบัญชาตามศักยภาพที่กําหนด 
และประเมินว าเขามีศักยภาพอยู ระดับใด การใช�เทคนิคนี้มีข�อจํากัด คือ ต�องใช�เวลามาก 
ในกรณีที่มีผู�ใต�บังคับบัญชามากต�องเสียเวลามาก วิธีการนี้เหมาะสําหรับใช�ในการสัมภาษณ?
เพื่อเลื่อนตําแหน งงาน หรือสัมภาษณ?คนเข�าทํางาน เปPนต�น 
      3.5) การประเมินโดยใช�แบบสอบถาม (Rating Scale)  
เปPนเทคนิคการประเมินศักยภาพที่สร�างแบบประเมินโดยใช�มาตราส วนประมาณค า  
ซึ่งแบบประเมินพฤติกรรมนี้สร�างได�หลายแบบ แบบที่นิยมกันแพร หลาย ได�แก   
แบบประเมินที่ใช�ความถี่หรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert Scale) 
      3.6) การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally 
Anchored Rating: BARS) เปPนเทคนิคการประเมินศักยภาพที่มุ งประเมินพฤติกรรมหลัก 
ที่คาดหวัง (Key Result Areas) ในศักยภาพตัวนั้นๆ โดยแบ งช วงการให�คะแนนของแต ละ
พฤติกรรมที่แสดงออกระหว าง 1-9 ช วง ตามแนวดิ่งลงมาสําหรับผู�ประเมินอาจเปPนได�ทั้ง
ผู�บังคับบัญชาเพื่อนร วมงาน ผู�ใต�บังคับบัญชาหรือร วมกันทั้ง 3 ฝ�าย เพื่อประเมินศักยภาพ
ของบุคลากร 
      3.7) ประเมินแบบสามร�อยหกสิบองศา (360 Evaluation)  
การประเมินศักยภาพแบบ 360 นี้ เปPนการประเมินโดยใช�เครื่องมือที่เปPนแบบสอบถาม 
(Rating Scale) หรือแบบประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored 
Rating : BARS) โดยให�ผู�ที่เกี่ยวข�องกับผู�ถูกประเมินเปPนผู�ประเมินศักยภาพ เช น
ผู�บังคับบัญชา เพื่อนร วมงาน ลูกน�อง ลูกค�า เปPนต�น และเมื่อทุกคนประเมินเสร็จแล�ว 
ก็หาข�อสรุปว าผู�ถูกประเมินมีศักยภาพอยู ในระดับใด ข�อดีของการประเมินแบบนี้ก็คือ 
การประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดับทําให�มีหลายมุมมอง ลดอคติจากการประเมิน 
โดยบุคคลคนเดียว ข�อจํากัด คือ มีภาระเอกสารจํานวนมากบางครั้งผู�ประเมินมีความ
เกรงใจทําให�ประเมินสูงกว าความเปPนจริงหรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซึ่งกันและกัน เปPนต�น 
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      3.8) การประเมินแบบศูนย?ทดสอบ (Assessment Center)  
เปPนเทคนิคการประเมินที่ใช�เทคนิคหลายๆ วิธีร วมกันและใช�บุคคลหลายคนร วมกันประเมิน 
เช น แบบสอบถาม การสังเกต พฤติกรรม การสัมภาษณ? การทดสอบ การใช�แบบวัด 
ทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เปPนต�น ข�อดีของการประเมินแบบนี้ คือ ผลการประเมิน 
มีความเที่ยงและความเช่ือถือได�สูง เพราะใช�เทคนิคหลายวิธีร วมกัน ใช�คนหลายคนช วยกัน
ประเมิน ส วนข�อจํากัด ก็คือ ต�องเสียค าใช�จ ายสูง และใช�เวลามาก เปPนต�น 
  สรุปได�ว า การประเมินศักยภาพของบุคลากร มีการประเมินโดยใช�ผู�บัญชา 
การประเมินตนเองและผู�บังคับบัญชา และในการประเมินโดยการใช�แบบทดสอบ  
การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ? หรือสถานการณ?ต างๆ การเขียนเรียงความ  
การประเมินโดยการสัมภาษณ? การประเมินแบบสามร�อยหกสิบองศา และการประเมิน 

แบบศูนย?ทดสอบ 

 7. ประโยชน1ของการนําระบบศักยภาพไปใช�ภายในองค1กร 
  การนําระบบศักยภาพไปใช�ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค?กร 
มีประโยชน?ต อบุคลากร ผู�บริหารหน วยงาน ผู�บริหารระดับสูง และฝ�ายบริหารทรัพยากร
บุคคล ดังนี้ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549, หน�า 25)  
   7.1 ช วยให�บุคลากรทราบถึงระดับศักยภาพของตนเอง (ความรู� ทักษะ
และคุณลักษณะ) ว าอยู ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ อนในเรื่องใดบ�างและจะต�องพัฒนา
ศักยภาพในเรื่องใดบ�าง 
   7.2 ช วยให�บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรม 
ที่องค?กรคาดหวังให�ตนแสดงพฤติกรรมในตําแหน งนั้นอย างไรบ�างและสามารถใช�เปPนเกณฑ?
ในการวัดผลความรู�ทักษะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได�อย างชัดเจนและเปPนระบบ
มาตรฐานเดียวกันทั้งองค?กร ช วยให�พนักงานทราบถึงเส�นทางความเจริญเติบโตก�าวหน�า 
ในสายวิชาชีพ (Career Development) ของตนเอง และแนวทางการพัฒนาศักยภาพ 

ของตนเองให�บรรลุเปYาหมายได�อย างชัดเจน 
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  ป[จจุบันนี้ การพัฒนาบุคลากรเปPนหน�าที่หรือภารกิจที่สําคัญอย างหนึ่ง 
ที่องค?การทุกองค?การต�องปฏิบัติมากบ�างน�อยบ�างตามนโยบายของแต ละองค?การ แต ใน
ระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลกรนั้น มีแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ที่แตกต างตรงกันข�ามกัน 
(ณรงค?วิทย? แสนทอง, 2550, หน�า 9) คือ 
   1.1 แนวคิดแบบตั้งเดิม เปPนแนวคิดที่มีมาตั้งแต ดั้งเดิมว าการพัฒนา
บุคลากรเปPนสิ่งที่ไม จําเปPนสําหรับองค?การ และมใิช เปPนหน�าที่ที่องค?การจะต�องจัดให�มี 
การพัฒนาบุคลากรของตนแต อย างใด องค?การมีหน�าที่เฉพาะแต เพียงบังคับบัญชาควบคุม
ให�พนักงานแต ละคนปฏิบัติหน�าที่ตามคําสั่งหรือตามที่ได�รับมอบหมาย ถ�าหากบุคคลใด
ต�องการเพิ่มพูนความรู� ศักยภาพของตนจะต�องดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยลําพัง นอกจากนี้
แนวคิดแบบนี้ไม เช่ือว าการพัฒนาบุคลากรจะก อให�เกิดประโยชน?ต อองค?การ คุ�มกับเวลา
และค าใช�จ ายที่ต�องสูญเสียไปในทางตรงกันข�ามแนวคิดนี้เช่ือว าหากองค?การสามารถได�
บุคคลที่มีความรู� ศักยภาพเสียตั้งแต แรกเข�ามาอยู กับองค?การ บุคคลนั้นย อมจะสามารถ
ปฏิบัติหน�าที่ได�ทุกอย างตลอดไป โดยไม จําเปPนต�องเข�ารับการพัฒนาฝUกอบรมใดๆ ดังนั้น
องค?การที่มีพื้นฐานความเช่ือเช นนี้ จึงมุ งเน�นที่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพื่อให�ได� 
ผู�ที่มีความรู�ศักยภาพสูงสุดมากกว าที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรของตน 
   1.2 แนวคิดแบบสมัยใหม  เปPนแนวคิดที่มีลักษณะตรงกันข�ามกับ
แนวความคิดแรก กล าวคือ เปPนแนวคิดที่เช่ือว าการพัฒนาบุคลากรเปPนหน�าที่ที่สําคัญ 
และจําเปPนที่องค?การทุกองค?การต�องกระทําอย างสมํ่าเสมอ ถึงแม�ว าจะต�องสูญเสียเวลา 
และค าใช�จ ายในการดําเนินการ แต องค?การจะได�รับประโยชน?มากกว ามีเหตุผลที่สนับสนุน
ความเช่ือเช นนี้อยู อย างน�อย 2 ประการ คือ 
    1.2.1 ถึงแม�ว าองค?การจะมีระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
ที่ดี และสามารถได�ผู�ที่มีความรู� ศักยภาพเพียงใดก็ตาม แต ก็มไิด�เปPนหลักประกันได�ว า
บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหน�าที่ที่ได�รับมอบหมายได�ในทันที และตลอดไป โดยปราศจาก
การพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยู อย างสมํ่าเสมอ โดยเฉพาะอย างยิ่งเมื่อได�รับการเลื่อน
ตําแหน ง หรือโอนย�ายไปปฏิบัติหน�าที่ในตําแหน งอื่น ย อมมีความจําเปPนต�องได�รับการพัฒนา
เปPนอย างดีเสียก อน 
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    1.2.2 เนื่องจากในป[จจุบันนี้ได�มีการคิดค�น และนําเอาวิทยาการ
บริการสมัยใหม มาใช�ในการบริหารงานด�านต างๆ อยู ตลอดเวลา และอย างแพร หลาย 
จึงจําเปPนที่บุคคลทุกคนจะต�องปรับปรุงตนเองให�เปPนผู�ที่มีความรู� ความคิดที่ทันสมัย  
ก�าวทันโลกอยู เสมอ ถึงจะไม เสียเปรียบหรือล�าหลังกว าผู�อื่น โดยเฉพาะอย างยิ่งในองค?การ
ที่ต�องดําเนินงานแข งขันกับผู�อื่น ย อมมีความจําเปPนอย างยิ่งที่จะต�องพัฒนาบุคลากร 
ของตนให�มีความรู� ศักยภาพที่สูงขึ้นอยู เสมอ เพื่อความอยู รอดและความเจริญก�าวหน�า 

ขององค?การ 

 2. ความมุ4งหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากรนั้น ต างก็มีความมุ งหมายที่แตกต างกันออกไปตาม
จุดประสงค?ขององค?การ ตัวของบุคลากรเอง และลักษณะงานที่จะต�องปฏิบัติ ดังนั้น 
การพัฒนาบุคลากรจึงจําแนกตามความมุ งหมายได� 2 ประการ คือ (ชูชัย สมิทธไิกร, 
2552, หน�า 27) 
   2.1 ตามความมุ งหมายขององค?การ ซึ่งได�เน�นหนักไปในแง ของส วนรวม
โดยมีจุดประสงค?เพื่อสร�างความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเสนอแนะวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด เพื่อการพัฒนางานให�ได�ผลสูงสุด เพื่อลดความสิ้นเปลืองและปYองกัน
อุบัติเหตุในการปฏิบัติงานเพื่อจัดมาตรฐานในการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาการบริหารงาน
โดยเฉพาะด�านบุคลากรไว�เพื่อความก�าวหน�าของงานและการขยายองค?การ และเพื่อสนอง
บริการอันมีประสิทธิภาพแก สาธารณะ 
   2.2 ตามความมุ งหมายส วนบุคคล ซึ่งจัดเปPนความมุ งหมายของบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานอยู ในองค?การหรือหน วยงานนั้นๆ โดยมีจุดประสงค?เพื่อความก�าวหน�า 
ในการเลื่อนช้ันเลื่อนตําแหน ง เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อฝUกฝนการใช�
กระบวนการตัดสินใจ เพื่อการเรียนรู�งานลดการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน 
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานให�ดีขึ้น เพื่อส งเสริมและสร�างขวัญในการปฏิบัติงาน 
เพื่อความเข�าใจในนโยบายและความมุ งหมายขององค?การที่ปฏิบัติงานอยู ให�ดีขึ้น และ
เพื่อให�มีความพอใจในการปฏิบัติงาน อย างไรก็ตามการดําเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรนั้น  

จําเปPนต�องคํานึงถึงหลักการต างๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด�วย 
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 3. หลักการจัดการพัฒนาบุคลากร 
  การจัดการพัฒนาบุคลากรขององค?การใดก็ตาม เพื่อที่จะให�บรรลุผลสําเร็จ
ตามเปYาหมายที่ได�กําหนดไว� ผู�ที่มีหน�าที่รับผิดชอบในการจัดการพัฒนาบุคลากรและ
วิทยากรที่ได�รับมอบหมาย ทุกคนจะต�องคํานึงถึงหลักการสําคัญๆ ของการจัดการพัฒนา
บุคลากรอย างน�อย 6 ประการ คือ (ณรงค?วิทย? แสนทอง, 2550, หน�า 10)  
   3.1 หลักการเสริมสร�างความเช่ือถือศรัทธาของผู�เข�ารับการพัฒนา 
การจัดการโครงการพัฒนาบุคลากรใดๆ ก็ตาม ความสําเร็จหรือล�มเหลวของโครงการ 
ส วนหนึ่งขึ้นอยู กับตัวบุคลากรที่จะเข�ารับการพัฒนาว า มีความเช่ือถือศรัทธาต อการพัฒนา
บุคลากรหรือไม  ถ�าหากบุคคลไม มีความเช่ือถือศรัทธาเสียแล�วย อมปฏิเสธที่จะยอมรับ
ความรู�ความคิดใหม ๆ  และจะเปPนมูลเหตุทําให�การพัฒนาบุคลากรล�มเหลวได�โดยง าย 
ดังนั้นเพื่อให�การพัฒนาบุคลากรประสบผลสําเร็จได�ตามเปYาหมายผู�ที่มีหน�าที่รับผิดชอบ 
ในการพัฒนาบุคลากรจะต�องพยายามสร�างความเช่ือถือ ศรัทธาในบรรดาผู�เข�ารับ 
การพัฒนาเสียตั้งแต เริ่มแรกที่มีการพัฒนาโดยการช้ีแจง ชักจูง หรือโน�มน�าวจิตใจให�ผู�เข�า
รับการพัฒนาเกิดความสนใจ มีความต�องการเข�าใจ และยอมรับประโยชน?ของการพัฒนา
บุคลากร เมื่อผู�เข�ารับการพัฒนาเกิดความเช่ือถือ ศรัทธาแล�ว ก็ย อมให�การสนับสนุน
โครงการพัฒนาบุคลากรนั้นอย างเต็มที่ต อไป 
   3.2 หลักการรักษาระดับความสนใจของผู�เข�ารับการพัฒนาให�อยู ใน
ระดับสูงอยู เสมอโดยทั่วไปแล�ว ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากร ผู�เข�ารับการพัฒนา
ส วนใหญ จะมีความกระตือรือร�น สนใจใคร เรียนรู�สิ่งต างๆ ที่จะได�รับจากการพัฒนา  
แต หลังจากที่ได�ดําเนินการพัฒนาไปแล�ว ระดับความสนในจะเริ่มลดลงตามลําดับ 
จนอาจจะหมดความสนใจต อไปก็ได� ถ�าหากโครงการพัฒนาบุคลากรนั้นมีระยะเวลา
ยาวนานมาก ดังนั้นเพื่อที่จะปYองกันมใิห�เกิดสภาพเช นนี้ขึ้น จึงต�องมีการเร งเร�าความสนใจ
ของผู�เข�ารับการพัฒนาให�อยู ในระดับสูงอยู เสมอ การดําเนินเช นนี้ สามารถกระทําได�หลาย
วิธีการด�วยกัน เช น 
    3.2.1 โดยการเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคลากร
อยู เสมอๆ เพื่อจะได�ไม เกิดความจําเจซ้ําซาก จนเปPนที่น าเบื่อหน าย 
    3.2.2 โดยการโฆษณาหรือประชาสัมพันธ?ให�ผู�เข�ารับการพัฒนาได�
เข�าใจถึงประโยชน?ที่แต ละคนจะได�รับจากการพัฒนาบุคลากร 
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    3.2.3 โดยการสร�างบรรยากาศในระหว างดําเนินการพัฒนาให�เปPนไป
อย างฉันท?มิตรเปPนกันเองและสนุกครึกครื้นพอสมควร มใิช เปPนบรรยากาศที่เคร งขรึม  

ตึงเครียด จนเกิดความอึดอัดใจในที่สุด 

 4. เทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
  บุคลากรขององค?การ แบ งออกเปPนสองกลุ ม คือ กลุ มผู�บริหารและกลุ ม
ผู�ใต�บังคับบัญชา กีรติ ยศยิ่งยง (2549, หน�า 116) ได�กล าวว า วิธีการพัฒนาบุคลากร  
2 กลุ ม มีความมุ งหมายและวิธีการต างกัน คือ กลุ มผู�บริหาร การพัฒนาจะเปPนการเพิ่มพูน
ความรู� ประสบการณ? การหยั่งรู� ทัศนคติต อบุคคล ทักษะทางแนวความคิด โดยใช�วิธีการ
ประชุม บรรยาย สาธิต ดูงาน ปฐมนิเทศ สอนงาน ฝUกอบรม ศึกษาต อ เปPนต�น  
ส วนผู�ใต�บังคับบัญชา เปPนการพัฒนาความรู� ศักยภาพ วิธีทํางาน โดยใช�วิธีปฐมนิเทศ  
การสอนงาน การมอบหมายงาน การสัมมนา การฝUกอบรม การค�นคว�า คู มือ เปPนต�น  
วราภรณ? ขจรไชยกุล และคณะ (2549, หน�า 86) กล าวว า การพัฒนาบุคลากรจะต�องมี
การฝUกอบรม สุกิจ จุลละนันท? (2550, หน�า 97-99) มีความเห็นทํานองเดียวกัน คือ  
การพัฒนาบุคลากรจะต�องมีการให�การศึกษา และการฝUกอบรม 
   4.1 การพัฒนาบุคลากรโดยการฝUกอบรม การฝUกอบรมเปPนช องทาง 
การพัฒนาบุคลากรที่องค?การใช�มากที่สุดอย างหนึ่ง ดังจะเห็นได�จากการที่องค?การไม ว า
ของรัฐ หรือเอกชนขนาดใหญ  จะมีฝ�ายอบรมเปPนของตนเองทําหน�าที่ดําเนินการฝUกอบรม
บุคลากรขององค?การให�มีความรู� ทักษะ ทัศนคติ ตามที่องค?การต�องการ โดยทั่วไปแล�ว
องค?การจะมุ งพัฒนาบุคลากรที่เข�าทํางานใหม  บุคลากรประจําการ ให�ใช�เทคโนโลยใีหม ๆ  
และเตรียมบุคลากรไว�รองรับการเปลี่ยนแปลงขององค?การในอนาคต (Dressler, 1978,  
p. 133) 
    4.1.1 ความหมายของการฝUกอบรม การฝUกอบรมเปPนกระบวนการ 
พัฒนาบุคคลที่มีการดําเนินการอย างเปPนระบบ โดยผ านการวางแผนที่ดี เพื่อให�เกิด 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร การฝUกอบรมจะเน�นพัฒนาพฤติกรรมของบุคคล
เท านั้นและได�มีนักวิชาการได�ให�ความหมายการฝUกอบรม ไว�ดังนี้ 
     พยอม วงศ?สารศรี (2550, หน�า 194) ได�ให�ความเห็นไว�ว า  
การฝUกอบรมย อมเปPนความรับผิดชอบของหน วยงานและบุคคล 3 ฝ�ายด�วยกัน คือ 
องค?การ ตัวผู�รับ การอบรมเอง และหน วยฝUกอบรม การฝUกอบรมยังแบ งออกเปPน 3 ระยะ 
คือ ระยะก อน ระหว างและหลังการอบรม ซึ่งระยะต างๆ นั้นมีส วนสําคัญยิ่งต อความสําเร็จ
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ของการฝUกอบรมด�วยกัน ฉะนั้นจึงกล าวได�ว าการฝUกอบรม คือ กระบวนการ ซึ่งบุคคลได�
เรียนเกี่ยวกับความรู� ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะช วยให�ตนสามารถปฏิบัติหน�าที่ในฐานะ 
เปPนองค?ประกอบขององค?การให�สําเร็จลุล วงไปด�วยดี 
     Stamers and Pratrick (1975, p. 76) กล าวว าการฝUกอบรม 
เปPนการพัฒนาพฤติกรรม ด�านทัศนคติ ความรู� และทักษะอย างเปPนระบบ เพื่อให�บุคคล
ปฏิบัติงานได�อย างพอเพียง 
     Nadler (1982, p. 112) ได�กล าวไว�ว า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย? 
ซึ่งเปPนคําที่เริ่มใช�ก อนและแพร หลายทั่วไปในขณะนี้ ใช�คํา 3 คํา สําหรับการพัฒนา
บุคลากร คือ 
      1. การศึกษา (Education) หมายถึง การพัฒนาคนโดยการศึกษา
ใช�เวลานาน เปPนการเตรียมคนเพื่อทํางานในอนาคต เช น การศึกษาในระบบ 
      2. การฝUกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมที่จัดเปPนลําดับ
ในช วงเวลาที่กําหนดโดยเน�นการเปลี่ยนแปลงที่จะใช�ปฏิบัติงานในป[จจุบัน 
      3. การพัฒนา (Development) หมายถึง การเตรียมคนสําหรับ
การพัฒนาหน วยงานในอนาคต รวมถึงการเพิ่มพูนความรู�ของบุคคลโดยทั่วๆ ไปที่ควรรู� 
เช น การอบรมภาษา มนุษย?สัมพันธ?ความ สัมพันธ?ในครอบครัว เปPนต�น 
     Donalson and Scannell (1987, p. 206) ได�เพิ่มคําพัฒนาต อท�าย
คําฝUกอบรมเปPน “การฝUกอบรมและการพัฒนา” โดยนิยามว าเปPนกระบวนการค�นหา 
ประเมิน วางแผนการเรียนรู� เพื่อพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลให�สามารถปฏิบัติงาน 
ที่ทําอยู ในป[จจุบัน หรือที่จะทําในอนาคตได� 
     Asia Center for Population and Community Development (1991, 
pp. 134-135) ให�ความหมายของการฝUกอบรมว าเปPนกระบวนการที่วางแผนสําหรับให�คน
ได�เรียนรู�และเกิดการเปลี่ยนแปลง 
     สรุปได�ว า การฝUกอบรม คือ กระบวนการที่บุคคลได�เรียนเกี่ยวกับ
ความรู� ทักษะ และทัศนคติเปPนการมุ งเน�นไปที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเปPนสําคัญ  
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    4.1.2 เทคนิคที่ใช�ในการฝUกอบรม การเลือกเทคนิคเปPนส วนหนึ่งที่ช วย
ให�การฝUกอบรมบรรลุตามความมุ งหมายที่วางไว� การเลือกเทคนิคของการฝUกอบรมว า
อะไรที่จะเหมาะสมกับหลักสูตรและวิชาโดยเฉพาะสามารถมุ งสู ประเด็นของความต�องการ
พัฒนาและเสริมสร�างการเรียนรู�และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู�เข�ารับการอบรมอย างมี
ประสิทธิภาพ 
     ทองฟู ชินะโชติ (2549, หน�า 72) ได�ให�ความหมายของเทคนิค 
ในการฝUกอบรม ไว�ว า หมายถึง วิธีการที่จะถ ายทอดแนวคิด ข�อเท็จจริงในการสื่อสาร 
ให�วิทยากรและผู�เข�าอบรมเกิดการเรียนรู� และสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่
กําหนดไว� ดังนั้นถ�าดูไปแล�วเทคนิคจะเปPนตัวเช่ือมกลางระหว างการถ ายทอดความรู� 
ของวิทยากรและผู�ที่เข�ารับการอบรมให�เกิดการเรียนรู�ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 เทคนิคในการฝUกอบรม 

           ที่มา : ทองฟู ชินะโชติ (2549, หน�า 72) 

     เทคนิคในการฝUกอบรมจึงเปPนกลยุทธการพัฒนาบุคลให�เหมาะสม
กับความต�องการ ซึ่งเทคนิคที่ใช�ขึ้นกับสถานการณ? ลักษณะ และประเภทของการฝUกอบรม  
ความชํานาญของวิทยากรในการใช�สื่อไปจนถึงการรับรู�ของผู�เข�ารับการอบรม 
     สําหรับวิธีการอบรม (Training Methods) ที่ใช�กันโดยทั่วไปก็มีอยู 
หลายวิธี ซึ่งพอจะแบ งเปPน 2 กลุ มใหญ ๆ  คือ (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2551, หน�า 16-17)  
      1) การฝUกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On-the job training) 
การฝUกอบรมในขณะปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู�รับการฝUกอบรมหรือพัฒนาได�เรียนรู�
เทคนิควิธีการทํางานได�รับการชํานาญจากการฝUกหรือทดสอบปฏิบัติ รวมทั้งอาจได�รับการ
ถ ายทอดแนวความคิด ปรัชญา หรือวัตถุประสงค? และเปYาหมายของการทํางานพร�อมๆ กัน
ไปกับการปฏิบัติจริง ซึ่งการฝUกอบรมในขณะปฏิบัติงานนี้ อาจถือได�ว าเปPนวิธีการอบรม 
ที่จะช วยสร�างความชํานาญงาน และความเข�าใจให�ผู�เรียนรู�ได�มากที่สุดวิธีหนึ่ง ถึงแม�ว า
อาจมีข�อเสียของการฝUกอบรมโดยวิธีนี้อยู บ�าง คือ  อาจทําให�ผลงานของหน วยงานที่มีผู�รับ
การฝUกอบรมร วมปฏิบัติอยู ด�วยต�องลดลงไปบ�างทั้งในด�านปริมาณและคุณภาพ เพราะเปPน

เทคนิคและสื่อการ
ฝUกอบรม ผู�เข�ารับการอบรม 

การเรียนรู� 
วิทยากร  

เนื้อหาสาระ 
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การปฏิบัติงานจริงๆ ก็ยังนับว าได�ผลคุ�มค าการฝUกอบรมในการปฏิบัติงานที่ใช�กันอยู 
โดยทั่วไป มักนิยมใช�กันอยู  2 วิธี คือ 
       1.1) การสอนแนะ (Coaching) ส วนใหญ จะใช�ในการพัฒนา
บุคคลที่เพิ่งเข�ารับราชการหรือดํารงตําแหน งใหม ไม นาน และมักใช�กับผู�ปฏิบัติงานต�นๆ โดย
การมอบหมายให�ผู�บังคับบัญชา หรือหัวหน�างานที่ใกล�ชิดกับผู�ปฏิบัติงานมากที่สุด  
เปPนผู�คอยแนะนําดูแลช วยเหลือให�รู�จักวิธีปฏิบัติงานให�ถูกต�องสถานที่ก็ใช�ที่ทํางานจริงของ
ผู�สอนและผู�เรียน โดยปกติมักเปPนการสอนแนะกันแบบตัวต อตัวแต ก็อาจมีการสอนแนะกัน
เปPนกลุ มเล็กๆ ได�สิ่งที่ควรคํานึงถึงในการสอนแนะก็คือ หากจะให�ได�ผลจริงจัง ควรมีกําหนด
วัตถุประสงค? เปYาหมาย ระยะเวลา รวมทั้งเนื้อหาวิธีการที่จะทําการสอนแนะให�ชัดเจน
ล วงหน�าเพื่อให�ทั้งสองฝ�ายได�ทราบว าจะได�เรียนรู�กันในเรื่องอะไรบ�างและใช�เวลานานเท าใด
โดยอาจมีการทดสอบหรือวัดผลได�เมื่อถึงเวลาที่กําหนดแล�วผู�เรียนสามารถปฏิบัติงานได�
ตามมาตรฐานที่กําหนดหรือไม หรือได�เรียนรู�มากน�อยเพียงใด 
       1.2) การย�ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน�าที่ (Job Rotation) 
วิธีการนี้จะก อให�เกิดความตื่นตัว ความกระตือรือร�นและภาระจําเปPนที่จะต�องเรียนรู�งาน 
ในตําแหน งใหม ให�สามารถทําได�ดีโดยไม มีอุปสรรคเพราะตามธรรมชาติของมนุษย? หากอยู 
ในตําแหน งใดหรือทํางานตําแหน งหนึ่งงานใดติดต อกันเปPนเวลานาน ก็อาจเกิดความรู�สึก
จําเจซ้ําซากหรือเบื่อหน ายและขาดความกระตือรือร�นที่จะคิดปรับปรุงให�ดีขึ้นเท าที่ควร  
จึงควรมีการโยกย�ายสับเปลี่ยนหน�าที่การงานกันเปPนครั้งคราว ซึ่งจะเป|ดโอกาสให�ได� 
มีการศึกษาหาความรู� และประสบการณ?กว�างขวางขึ้นกว าเดิมด�วยการพัฒนาบุคคล  
โดยวิธีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน�าที่การงานนี้เหมาะสําหรับที่จะใช�ในการพัฒนา 
นักบริหารหรือดํารงตําแหน งระดับสูงในส วนราชการหรือหน วยงานต างต างๆ มากกว า
ตําแหน งในระดับต�นๆ 
      2) การฝUกอบรมนอกสภาพการทํางาน (Off–the-job training) 
การฝUกอบรมนอกสภาพการทํางาน หมายถึง การที่ผู�รับอบรมหรือพัฒนาต�องหยุดทํางาน
ปกติของตน เพื่อรับเข�าการอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการที่กําหนดขึ้นโดยอาจเปPน 
การเข�ารับการอบรมในสถานที่หน วยงานนั้นเองหรือถูกส งไปเข�ารับการอบรมในหน วยงาน
ฝUกอบรมภายนอกหรืออาจรับการอบรมอยู ที่บ�านก็ได�ทั้งนั้นวิธีการอบรมนอกสภาพ 
การทํางานที่ใช�กันอยู ก็มีหลายวิธี เช น 
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       2.1) การฝUกอบรมในห�องเปPนวิธีการที่นิยมใช�กันมาก
บางครั้งเรียกการฝUกอบรมในช้ันเรียน (Classroom Methods) วิธีการนี้ยังถือว าเปPนวิธีการ 
ที่เปPนประโยชน?และได�ผลมากเพราะผู�รับการอบรมจะมโีอกาสได�เรียนรู�ทั้งในแง ปรัชญา
แนวความคิด ทัศนคติ ทฤษฎีและวิธีการแก�ป[ญหาในการทํางานไปพร�อมๆ กัน การฝUกอบรม
ในห�อง ยังอาจเลือกดําเนินการตามความเหมาะสมได�หลายวิธี เช น 
        2.1.1) การบรรยาย (Lecture) คือ การเชิญผู�สอน 
หรือวิทยากรมาบรรยายให�ผู�รับการอบรมฟ[งเปPนวิธีการที่พบเห็นได�บ อยที่สุดในการจัดการ
อบรม ประโยชน?ของการบรรยาย คือ สามารถครอบคลุมเนื้อหาหรือเรื่องราวและจํานวน
ผู�ฟ[งได�มากทําให�ค าใช�จ ายในการสอนที่จะต�องใช�ต อผู�เข�าอบรมแต ละคนลดลง อย างไรก็
ตามข�อสังเกตเกี่ยวกับวิธีการบรรยายก็คือ มักเปPนการสื่อข�อความทางเดียว (One-Way 
Communication) ผู�พูดที่มีบทบาทมากที่สุด หากพูดไม มีศิลปะในการพูดและการถ ายทอด
ความรู�ด�วยวาจาดีพอจะไม ได�ผลเท าที่ควรและบางครั้งอาจสร�างความเบื่อหน ายแก ผู�ฟ[งได� 
เพราะผู�ฟ[งมักจะไม มีส วนร วมในการฝUกอบรมโดยวิธีนี้เลย เว�นแต การชักถามป[ญหา หรือ
แสดงความคิดเห็นโดยทั่วๆ ไปเพียงเล็กน�อยเท านั้น 
        2.1.2) การสัมมนา (Seminar) คือ การร วมกันศึกษา
วิเคราะห?เรื่องที่กําหนดขึ้นเปPนหัวของการสัมมนา โดยอาจเกี่ยวข�องกับการสํารวจป[ญหา 
การหาทางแก�ไขป[ญหา การกําหนดแนวทางปฏิบัติการหรือการวิเคราะห?แนวโน�มใน
อนาคตของเรื่องที่จะร วมกันพิจารณาในการสัมมนาทั้งนี้ในทางปฏิบัติมักจะมีผู�เช่ียวชาญ 
ผู�ทรงคุณวุฒิหรือวิทยากรเปPนผู�ให�ความรู�และข�อมูลที่เกี่ยวข�องจําเปPนเพื่อประกอบการ
สัมมนา โดยผู�เข�าสัมมนาทุกคนจะต�องมีส วนร วมในการคิด อภิปรายหาข�อสรุปและ
ข�อเสนอแนะ ซึ่งอาจได�จากการประชุมหรืออภิปรายกลุ มย อย (Group Discussion)  
หรือการสัมมนาร วมกันทั้งหมดก็ได� ซึ่งในทางปฏิบัติมักมีการเลือกประธานกลุ มหรือ
ประธานการสัมมนาเพื่อทําหน�าที่ควบคุมการประชุมกลุ มและสัมมนา คอยกระตุ�นให�
สมาชิกมีส วนร วมให�มากที่สุดและเลือกหรือตั้งเลขานุการกลุ มหน�าที่จดบันทึกการอภิปราย
และข�อสรุปเพื่อเสนอรายงานผลการสัมมนาต อไป 
        2.1.3) การอภิปรายในคณะ (Panel Discussion)  
เปPนการอภิปรายโดยกลุ มผู�ทรงคุณวุฒิ จํานวนประมาณ 3–5 คน ในหัวข�อที่กําหนด 
โดยจะมีวิทยากรหรือพิธีกรอีก 1 คน เปPนผู�ดําเนินการอภิปราย ซึ่งในการอภิปรายเปPนคณะ
นี้ผู�อภิปรายแต ละคนจะต�องเปPนผู�ให�ความรู� ประสบการณ? ข�อเท็จจริงและข�อคิดเห็นของตน
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แก ผู�ฟ[งและภายหลังการอภิปรายก็มักเป|ดโอกาสให�ผู�ฟ[งได�ซักถามและแสดงความเห็นใน
เรื่องที่มีการอภิปรายขึ้นด�วย ประโยชน?ของการอภิปรายเปPนคณะที่อยู การเป|ดโอกาสให�
ผู�ฟ[งได�เรียนรู�แนวคิดและประสบการณ?ที่มีค าและน าสนใจของผู�อภิปรายแต ละคนมากกว า
การเรียนรู�ทางทฤษฎีหรือหลักวิชาการ 
        2.1.4) การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) เปPนวิธีการ
ฝUกอบรมที่เริ่มมีผู�นิยมใช�มากขึ้น โดยผู�เข�าประชุมปฏิบัติการซึ่งตามปกติจะมีปริมาณ  
10–26 คน มีความสนใจหรือมีป[ญหาในการปฏิบัติงานที่คล�ายคลึงกันมาร วมกันศึกษา
วิเคราะห?หาทางแก�ไขป[ญหาหรือร วมทดลองหาวิธีปฏิบัติการใหม ๆ  เพื่อเพิ่มพูนความรู� 
และทักษะในการทํางาน โดยผู�ดําเนินการจะต�องจัดเตรียมโครงการ วิทยากร ข�อมูล 
รวมทั้งสถานที่ วัสดุที่จําเปPนและสิ่งอํานวยความสะดวกต างๆ ไว�ให�พร�อมและผู�เข�าประชุม
ปฏิบัติการทุกคนต�องมีส วนร วมอย างแท�จริง 
     สรุปได�ว า วิธีการฝUกอบรม ประกอบด�วย การฝUกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน ได�แก  การสอนแนะ และการย�ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน�าที่ และการฝUกอบรม
นอกสภาพการทํางาน ได�แก  การฝUกอบรมในห�อง การบรรยาย การสัมมนา การอภิปราย
ในคณะและการประชุมปฏิบัติการ 
    4.1.3 กระบวนการฝUกอบรม การจัดฝUกอบรมนั้น ควรจะตระหนักว า
สิ่งที่เราจะจัดขึ้นนั้นเปPนความต�องการของหน วยงานมากน�อยเพียงใด สิ่งใดควรจะจัด
ก อนหลังเจ�าหน�าที่ที่จะจัดการฝUกอบรม จําเปPนจะต�องสํารวจความต�องการ หรือประเมิน
ความจําเปPนเบื้องต�นก อนว าเรื่องใดเปPนวิกฤติจําเปPนรีบด วนการฝUกอบรมได�กําหนดไว�  
7 ขั้นตอน คือ (Margolis, 1970, p. 87)  
     1) การตัดสินใจล วงหน�าว าควรมีการฝUกอบรมหรือไม  มีทรัพยากร
หรือไม ต�องการอบรมเพื่ออะไร 
     2) กําหนดความจําเปPนและวัตถุประสงค?ของการฝUกอบรม  
เปPนการกําหนดว าต�องการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่ออะไร 
     3) ออกแบบกิจกรรมการฝUกอบรม จะเลือกวิธีอบรมใด 
จึงจะบรรลุผล 
     4) การดําเนินการฝUกอบรมตามที่กําหนดไว� 
     5) การประเมินผลการฝUกอบรมว าประสบผลสําเร็จเพียงใด 
     6) การติดตามผลศึกษาการนําไปใช�ในงาน 
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     7) การประเมินผลโครงการฝUกอบรมว ามีจุดเด น จุดด�อยตรงไหน 
เพื่อปรับปรุงแก�ไข เสนอกระบวนการการฝUกอบรมเปPน 9 ขั้นตอน คือ Nadler (1982, p. 83) 
      7.1) กําหนดความจําเปPนในการฝUกอบรมขององค?การ 
      7.2) กําหนดงานเฉพาะที่จะให�ผู�เข�าอบรมปฏิบัติ 
      7.3) กําหนดความต�องการ/ความจําเปPนในการฝUกอบรม 
ของผู�เข�าฝUกอบรม 
      7.4) กําหนดวัตถุประสงค?ของการฝUกอบรม 
      7.5) สร�างหลักสูตรการฝUกอบรม 
      7.6) เลือกเทคนิคการฝUกอบรม 
      7.7) เลือกทรัพยากร วัสดุอุปกรณ?การฝUกอบรม 
      7.8) ดําเนินการฝUกอบรม 
      7.9) ประเมินและติดตามผล 
     พยอม วงศ?สารศรี (2550, หน�า 199–200) ได�กล าวถึงขั้นตอน 
ของการฝUกอบรมไว� ดังนี้ 
      1) ศึกษาความต�องการ (Needs Assessment) หมายความว า 
หน วยงานไหนต�องการฝUกอบรมบ�าง ใครต�องการฝUกอบรมบ�าง และต�องการฝUกอบรมใน
เรื่องใด เพียงใด เมื่อไร หรือทําการสํารวจการปฏิบัติที่ก อให�เกิดป[ญหาขึ้นในองค?การ เช น 
       1.1) ผลการทํางานหรือผลิตผลของงานตํ่า 
       1.2) วิธีการทํางาน คนงานมีความตั้งใจในการทํางาน
น�อยลง อุบัติเหตุเกิดขึ้นบ อยผิดปกติ 
       1.3) ระดับของการทํางาน มีการลาป�วย ลากิจ และขาดงาน
มาก 
       1.4) บริการแก ผู�ให�ที่มาติดต อชักช�า สิ้นเปลืองเวลาและ
ค าใช�จ าย 
       1.5) ต�นทุนในการทํางานสูงขึ้นกว าปกติ 
       1.6) ขวัญ ผู�ปฏิบัติงานไม ดี 
       1.7) มีการสับเปลี่ยนหรือหมุนเวียนในการทํางานบ อย 
       1.8) วิธีการควบคุมงานไม ดี 
       1.9) ขาดความร วมมือประสานงาน 
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       1.10) งานไม เสร็จสิ้นตามกําหนด 
       1.11) การปฏิบัติงานล าช�า ต�องเสียเวลามากเกินสมควรแล�ว
ดําเนินการพิจารณาจัดลําดับความต�องการออกมาเปPนป[ญหาที่จะจัดการฝUกอบรม 
      2) กําหนดวัตถุประสงค?การฝUกอบรม (Training Objectives) 
เจ�าหน�าที่ฝUกอบรมจะต�องประชุมร วมกัน กําหนดวัตถุประสงค?ในการฝUกอบรม  
เพราะวัตถุประสงค?จะช วยช้ีให�เห็นกิจกรรมต างๆ ที่จะทําให�สนองวัตถุประสงค?นั้นๆ 
      3) กําหนดขอบข ายของหลักสูตร (Program Content)  
ที่จะจัดขึ้นในกิจกรรมนั้นๆ ว าควรจะแบ งช วงเนื้อหาในการอบรมเปPนกี่ระยะหรือจะอบรม
รวดเดียวทั้งหมด 
      4) กําหนดวิธีการฝUกอบรมด�วยการตระหนักถึงหลักการเรียนรู�
ของผู�รับการฝUกอบรม (Learn Principles) ในที่นี้รวมไปถงึการจัดลําดับเนื้อหายากง าย 
ในแต ละวัน การจัดเวลาอุปกรณ? สถานที่ บรรยากาศต างๆ ตลอดจนกระทั่งคุณสมบัติ 
ของผู�บรรยาย และเตรียมจัดสรรงบประมาณ เตรียมแบบสอบถามที่จะประเมิน 
การฝUกอบรม 
      5) การดําเนินการฝUกอบรม (Actual Program) เปPนขั้นที่
ดําเนินการฝUกอบรมจริงๆ ในช วงนี้ เจ�าหน�าที่ฝUกอบรมจะต�องคอยดูแลสอดส อง 
ความเรียบร�อย เอาใจใส ฟ[งการบรรยายเพื่อเก็บข�อมูลต างๆ ไว�ปรับปรุงให�การฝUกอบรม 
ที่จะจัดในครั้งต อไปสมบูรณ?ขึ้น ทั้งนี้เพราะการดําเนินการฝUกอบรมมีวัตถุประสงค?ให�ผู�รับ
การฝUกอบรมมีความรู� ทัศนคติ และทักษะในเรื่องนั้นเปPนไปตามเปYาหมายที่วางไว� 
      6) การประเมิน (Evaluation) การประเมินผลเปPนกิจกรรม 
ที่ต�องทําทุกครั้ง ด�วยการให�ตอบแบบสอบถามเพื่อให�ผู�จัดการฝUกอบรมได�รู�ถึงข�อบกพร อง
ต างๆ ที่จําเปPนต�องปรับปรุงในครั้งต อไป 
      7) การติดตามผล (Follow-Up) ภายหลังจากผู�รับการอบรม
สิ้นสุดลง ควรมีการติดตามผลปฏิบัติงาน เพื่อวิเคราะห?ดูว าการอบรมได�ผลมากน�อย
เพียงใด คุ�มกับค าใช�จ ายที่องค?การต�องลงทุนไปหรือไม  
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     วิธีการติดตามผลโครงการฝUกอบรมว า สามารถกระทําได�หลายวิธี 
ดังนี้ (กุลธน ธนาพงศธร, 2540, หน�า 198)  
      1) โดยการสังเกตวิธีการปฏิบัติงานของผู�ที่ผ านการฝUกอบรม
แล�วว าได�เปลี่ยนแปลงไปอย างไรบ�างและมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั่วๆ ไปหรือไม 
อย างไร 
      2) โดยการวัดผลงาน กล าวคือเปPนการนําเอาผลงานที่แต ละคน
ทําได�ภายหลังจากที่เข�ารับการฝUกอบรมแล�วไปเปรียบเทยีบผลงานที่ตนทําได�ในระยะก อนที่
จะเข�ารับการฝUกอบรมหรือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานงานของตําแหน งนั้นๆ ซึ่งได�กําหนดไว�
แล�วเพื่อดูว าผลงานที่ทําได�ในภายหลังเพิ่มขึ้นหรือลดลงหรือเท าเดิม ซึ่งถ�าหากผลงานที่ทํา
ได�ในภายหลังเพิ่มมากขึ้นกว าเดิมย อมแสดงว าการฝUกอบรมนั้นประสบผลสําเร็จในระดับ
หนึ่ง จึงส งผลทําให�เจ�าหน�าที่สามารถปฏิบัติงานได�อย างมีประสิทธิภาพมากกว าเดิม 
ในส วนของการดําเนินการสํารวจความต�องการขององค?กรในการปฏิบัติงาน มีขั้นตอน 
การดําเนินงานและรายละเอียด (กุลธน ธนาพงศธร, 2540, หน�า 198) ดังภาพประกอบ 4  
 
 
 
 
 
 
 

 
 
      ภาพประกอบ 4 การประเมินผล 

           ที่มา : กุลธน ธนาพงศธร (2540, หน�า 198)  
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    4.1.4 ความสําคัญของการหาความจําเปPนในการฝUกอบรม การสํารวจ
และวิเคราะห?ความจําเปPนในการฝUกอบรมนั้น มีความสําคัญต อการจัดฝUกอบรมมากทีเดียว 
กล าวคือ จากการสํารวจและวิเคราะห? ทําให�เราได�ข�อมูลเพื่อที่จะได�ตั้งวัตถุประสงค?หรือ
เปYาหมายของการดําเนินการฝUกอบรมเนื้อหาหรือรูปแบบของการฝUกอบรมเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ได�อย างเหมาะสม ตลอดจนทําให�แน ใจว าหลักสูตรหรือโปรแกรมอบรมจะเปPนประโยชน? 
ต อคนเข�าอบรมและช วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของเขาได�ดีขึ้นแน นอน ซึ่งหมายถึงว า 
การอบรมขององค?การเปPนไปอย างมีเปYาหมายและสอดคล�องกับความต�องการนอกนั้น 
การสํารวจและวิเคราะห?ความจําเปPนในการฝUกอบรมยังช วยช้ีให�เห็นสภาพที่เปPนป[ญหา 
ขององค?การอีกด�วยอาจเปPนได�ทั้งป[ญหาที่กําลังเผชิญอยู หรือป[ญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต
ป[ญหาบางอย างเท านั้นสามารถแก�ไขได�ด�วยการฝUกอบรมดังนั้นจึงนับได�ว าการสํารวจ 
และวิเคราะห?ความจําเปPนในการฝUกอบรม มีความสําคัญต อการตัดสินใจดําเนินการ
ฝUกอบรมเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกล าวโดยสรุปแล�วการสํารวจ 
และการวิเคราะห?ความจําเปPนในการฝUกอบรม จึงมีความสําคัญในแง ที่ทําให�ระบบ 
การฝUกอบรมมีความสมบูรณ?ยิ่งขึ้นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (กุลธน ธนาพงศธร, 2540, 
หน�า 199)  
    4.1.5 ประเภทของความจําเปPนในการฝUกอบรม เราสามารถจัดประเภท
ของความจําเปPนในการฝUกอบรมได�หลายแบบ เช น อาจจัดประเภทของความจําเปPน 
ในการฝUกอบรมตาม “วิธีการค�นหา” หรือตาม “กลุ มผู�ปฏิบัติงานในองค?การ” หรือตาม 
“ระยะเวลาในการจัดฝUกอบรม” การแบ งประเภทตาม “วิธีการค�นหา” แบ งออกเปPน 
     1) ความจําเปPนที่เห็นเด นชัด ป[ญหาที่เกิดขึ้นก อให�เกิดความเสียหาย
ต อหน วยงาน เห็นได�ชัดโดยไม ต�องสํารวจค�นหา เช น การเปลี่ยนเครื่องจักร หรือกรรมวิธี
การผลิต การขยายงาน การนําเครื่องมืออุปกรณ?สมัยใหม เข�ามาใช� การเปลี่ยนแปลง
โครงสร�างองค?การใหม  เปPนต�น 
     2) ความจําเปPนที่ต�องค�นหา (Hidden Needs) เจ�าหน�าที่ฝUกอบรม
สามารถบอกได�ว าการฝUกอบรมประเภทใดจะช วยแก�ป[ญหาขององค?การได� หรือช วยให�
หน วยงานนั้นดําเนินการบรรลุเปYาหมายได� โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน คนขาดงาน 
ผลงานไม ได�มาตรฐาน งานคั่งค�าง อัตราการเข�าออก งานสูง อุบัติเหตุ และมีการพรํ่าบ น 
ไม พอใจ  
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     การแบ งตามประเภท “กลุ มปฏิบัติงานในองค?การ” แบ งออกเปPน 
      1) ความจําเปPนในการเพิ่มพูนความรู� ศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของงานที่กําลังทําอยู  หรือตําแหน งที่จะต�องรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
      2) ความจําเปPนในการเพิ่มพูนความรู� ศักยภาพเกี่ยวกับงาน 
ในหน�าที่ของตนโดยทั่วไป 
      3) ความจําเปPนที่จะเพิ่มพูนความรู�และความเข�าใจโดยทั่วไป 
ไม จํากัดว าเปPนแขนงวิชาใดหรือหน�าที่ใด 
      4) ความจําเปPนที่จะพัฒนาบุคลิกลักษณะและทัศนคติ 
ของตนเอง 
     การแบ งประเภทตาม “ระยะเวลาในการจัดฝUกอบรม”  
แบ งออกเปPนความจําเปPนที่ปรากฏชัดเจนในป[จจุบันหรือประเภทขัดข�องเห็นชัดในลักษณะ 
ที่เปPนป[ญหาขัดข�องในการทํางาน ป[ญหาจะแก�ไขได�โดยการฝUกอบรมบุคคลที่เกี่ยวข�องก อน 
เช น เจ�าหน�าที่ไม มีความรู�ในการปฏิบัติงานเพียงพอทําให�งานล าช�า เสียเวลาและเสีย
ค าใช�จ าย ความประมาทในการทํางาน ขาดความรู�ในการบริหารงานเบื้องต�น เปPนต�น 
      1) ความจําเปPนที่จะปรากฏขึ้นในอนาคตอย างแน นอน 
หรือประเภทปYองกันเปPนป[ญหาที่จะเกิดในอนาคตแน นอน เพื่อไม ให�เกิดป[ญหาในอนาคต 
จึงต�องปYองกันโดยการฝUกอบรมเสียก อนในป[จจุบัน การอบรมเท ากับเปPนการเตรียมตัว 
ให�พร�อมที่จะรับสภาพที่กําลังจะเปลี่ยนแปลงไปหรือเพื่อให�สอดคล�องกับนโยบายของ
องค?การ เช น การเปลี่ยนแปลงระบบการผลิตเพื่อผลิตสินค�ารุ นใหม  การนําเครื่อง
คอมพิวเตอร?มาใช� การนําสินค�าใหม ออกสู ตลาด นโยบายเพิ่มผลผลิต นโยบายลดอุบัติเหตุ
ในโรงงาน เปPนต�น 
      2) ความจําเปPนเพื่อปรับระดับศักยภาพของบุคคลและของ
องค?การในป[จจุบันและในอนาคตหรือประเภทพัฒนา เปPนความจําเปPนที่เกิดขึ้นต อเนื่อง
สอดคล�องกับการพัฒนาบุคคลขององค?การ ความจําเปPนที่เกิดขึ้นเพื่อจะเตรียมคนให�
พร�อมเพื่อทําหน�าที่ในอนาคตเมื่อมีการโยกย�ายหมุนเวียนสับเปลี่ยน หรือทดแทน  
เปPนการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพให�สามารถปฏิบัติงานในตําแหน งที่สูงขึ้นในอนาคต 
เช น โครงการอบรมภาษาอังกฤษ โครงการฝUกอบรมเพื่อระดับความรู� และศักยภาพ 
ของพนักงาน เปPนต�น 
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    4.1.6 วิธีหาความจําเปPนในการฝUกอบรม ในขั้นตอนการสํารวจและ
วิเคราะห?ความจําเปPนในการฝUกอบรม วิธีการที่ใช�เก็บรวบรวมข�อมูลเพื่อนํามาวิเคราะห? 
หาความจําเปPนในการฝUกอบรมที่นิยมใช�กันอยู ในองค?การ คือ 1) การสังเกต (Observe)  
2) การสัมภาษณ? (Interview) 3) การส งแบบสอบถาม (Questionnaire) และ 4) การศึกษา
เอกสาร ซึ่งในการหาความจําเปPนในการฝUกอบรม มีเครื่องมือที่ใช�ช วยในการสํารวจ 
และวิเคราะห?ความจําเปPนอยู หลายอย าง ซึ่งผู�ทําการค�นหาหรือเจ�าหน�าที่ฝUกอบรม 
จะต�องทําการสํารวจวิเคราะห? เช น (สุจิตรา ธนานันท?, 2550, หน�า 34) 
     1) แนวนโยบายขององค?การ (Company Policy) 
     2) แผนดําเนินงานธุรกิจ (Business Plan) 
     3) แผนกําลังคน (Manpower Plan) 
     4) แบบกําหนดลักษณะงานและคุณสมบัติของผู�ดํารงตําแหน ง 
(Job Description/Job Specification) 
     5) แผนประเมินศักยภาพบุคคล (Potential Sheet) 
     6) แผนกําลังทดแทน (Staff Succession Chart) 
     7) รายงานผลการปฏิบัติงาน (Staff Report) 
     8) แผนฝUกอบรม (Training Map) 
     9) ประวัติการฝUกอบรม (Training Record) 
     10) ความเห็นของพนักงาน (Employee’s Opinion)  
หรือในการสํารวจและวิเคราะห?เราสามารถจะกระทําได�ใน 3 ลักษณะหรือระดับ คือ 
      10.1) การวิเคราะห?องค?การ (Organization Analysis) เพือ่จะหา
ว าความจําเปPนนั้นอยู ที่ไหนขององค?การ 
      10.2) การวิเคราะห?งาน (Task Analysis) เพื่อจะดูว าความจําเปPน
นั้นคืออะไร 
      10.3) การวิเคราะห?บุคคล (Person Analysis) เพื่อจะดูว าผู�ที่มี
ความจําเปPนจะต�องอบรมนั้นคือใคร 
    4.1.7 ข�อพิจารณาในการสํารวจและวิเคราะห?ความจําเปPน 
ในการฝUกอบรม ข�อควรคํานึงเมื่อทําการสํารวจและวิเคราะห?ความจําเปPนในการฝUกอบรม
อยู หลายประการด�วยกัน  
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     1) การสํารวจและวิเคราะห?ความจําเปPนในการฝUกอบรมนั้นจะต�อง
กระทําให�ต อเนื่องกันละถือเปPนขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการฝUกอบรมเสมอ 
     2) ต�องพิจารณาให�รอบคอบว า ป[ญหาที่พบจากการสํารวจ
วิเคราะห?องค?กร 
     3) การงานหรือบุคคลนั้นสามารถแก�ไขได�ด�วยการฝUกอบรมหรือไม  
เพราะมีบางป[ญหาเท านั้นที่จะแก�ไขโดยการฝUกอบรมจึงจะได�ผล และมีป[ญหา 
บางลักษณะที่ไม จําเปPนต�องแก�โดยการฝUกอบรม เช น ป[ญหาสภาพแวดล�อมในการทํางาน 
คนเบื่องาน ค าจ�างตํ่าหรือระบบระเบียบไม คล องตัว เปPนต�น 
     4) ป[ญหาที่จะต�องแก�ไขด�วยการฝUกอบรมควรจะมีการจัดลําดับ
ความสําคัญเพื่อเปPนแนวทางในการกําหนดโครงการฝUกอบรม หลักสูตรฝUกอบรมได�ถูกต�อง
เหมาะสมต อไป 
     5) พิจารณาถึงผลลัพธ?ที่จะได�จากการอบรมเปPนการลงทุนที่คุ�มค า  
โดยพิจาณาจากกลุ มหรือพนักงานที่ต�องอบรม ประเภทของการฝUกอบรม ระยะเวลาและ
ค าใช�จ ายกระบวนการฝUกอบรมที่กล าวมา จะเห็นว าการฝUกอบรมเปPนเรื่องสําคัญที่จะต�อง 
มีการเตรียมการอย างดีอย างมีระบบ เพื่อให�ได�ผลมากที่สุด ถ�าผู�จัดดําเนินการเปPนขั้นตอน
อย างละเอียดรอบคอบแล�ว การฝUกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรก็จะเปPนไปได�ด�วยดีจะเกิด
ป[ญหาน�อยที่สุด 
  สรุปได�ว า กระบวนการดําเนินการศักยภาพ ประกอบด�วย การศึกษา 
ความต�องการ จัดลําดับความสําคัญของความต�องการกําหนดวัตถุประสงค?ในการฝUกอบรม
กําหนดขอบข ายหลักสูตรที่จะจัดอบรมกําหนดวิธีการฝUกอบรม การดําเนินการฝUกอบรม  

และติดตามผลการปฏิบัติงานในองค?การ 

 5. การประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมสมอง 
  5.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
   ได�มีนักวิชากรหลายท านได�ให�ความหมายและลักษณะของการประชุม 
เชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 
    พัชรี สิโรรส (2546, หน�า 36) กล าวว าการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
มีลักษณะเปPนการประชุมที่เปPนทางการมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพื่อให�ได�ข�อสรุป
หรือข�อตกลงร วมกันแล�วทุกคนต�องยอมรับผลที่ได�นั้นมีผู�นําการประชุมเพื่อเอื้อให�เกิด
กระบวนการประชุมที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดอย างทั่วถึงในสถานการณ?ที่เหมาะสม 
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คือ ทุกขั้นตอนของการตัดสินใจตั้งแต การระบุป[ญหาการจัดลําดับความสําคัญของป[ญหา
การศึกษาทางเลือกการประเมินทางเลือกและการเลือกทางเลือก 
    รัชฎาภรณ? แก�วสนิท (2546, หน�า 5-6) ได�กล าวถึงลักษณะ 
ของการประชุมเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 
     1. เปPนการประชุมที่มีเปYาหมายแน นอนมีวัตถุประสงค?เฉพาะ 
และต�องการคําตอบที่ชัดเจน 
     2. เปPนการสื่อสารที่ได�แลกเปลี่ยนข�อมูลความคิดเห็นทัศนคติ 
ซึ่งกันและกัน 
     3. เปPนรูปแบบการประชุมที่เปPนทางการผู�เข�าร วมประชุม 
จะมีปฏิสัมพันธ?กันสูงมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพื่อให�ได�ข�อสรุปหรือข�อตกลง
ร วมกันแล�วทุกคนจะต�องยอมรับผลที่ได�นั้น 
     4. ไม เหมาะที่จะใช�กับคนกลุ มใหญ คือไม เกิน 20-30 คน โดยควร
ประกอบด�วยตัวแทนผู�มีส วนได�ส วนเสียกับประเด็นหรือเรื่องนั้นๆ ทุกกลุ ม 
     5. ต�องมีผู�ทําหน�าที่เปPนผู�นําการประชุม (Facilitator) เพื่อเอื้อให�
เกิดกระบวนการประชุมที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย างทั่วถึงหากต�องมีผู�เช่ียวชาญ
หรือผู�รู�ในเรื่องนั้นๆ ก็ต�องเชิญวิทยากรที่มีความรู�ความสามารถ 
     6. เปPนการประชุมที่จัดซ้ําได�เท าที่จําเปPน 
    วัตถุประสงค?ของการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีดังนี้ (รัชฎาภรณ?  
แก�วสนิท, 2546, หน�า 6)  
     1. ให�เกิดการพูดคุยและเปลี่ยนความคิดเห็นภายในกลุ มตาม
ประเด็นที่กําหนดหรือปYองกันความเข�าใจที่ไม ถูกต�อง 
     2. ให�ได�ข�อตกลงในเรื่องที่จะดําเนินการใช�ในการตัดสินใจเสนอ
ทางเลือกหรือการพัฒนาทางเลือก 
     3. ให�มีการกําหนดค�นหาข�อกังวลและข�อห วงใยในเรื่องต างๆ 
พิจารณาทบทวนวิธีการศึกษาและกระบวนการมีส วนร วมของประชาชน 
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  5.2 วิธีดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   วิธีดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ (รัชฎาภรณ?  
แก�วสนิท, 2546, หน�า 7-8)  
    1. ขั้นเตรียมการ 
     1.1 กําหนดหัวข�อหรือประเด็นที่จะประชุมว าเรื่องอะไร 
     1.2 กําหนดประเด็นหรือเปYาหมายของการประชุมให�ชัดเจนว า
ต�องการอะไรมากน�อยเพียงใด เช น ต�องการจะให�ได�ข�อสรุปของการประชุมที่เกี่ยวกับ 
1) ขั้นตอนของการจะดําเนินโครงการหรือกิจกรรม 2) ได�มติของการลําดับความสําคัญ 
3) แผนปฏิบัติการที่ควรจะเปPน 4) การประเมินความเสี่ยงของโครงการหรือกิจกรรม 
และ 5) การค�นหาป[ญหาผลกระทบต อสุขภาพและสิ่งแวดล�อม 
     1.3 วางแผนการประชุมสถานที่ วัน เวลาวิธีการขั้นตอนการดําเนิน 
การประชุมข�อมูลที่จะต�องใช�ว าจะใช�รูปแบบการนําเสนอข�อมูลอย างไรให�สอดคล�องกับ
กลุ มเปYาหมาย 
     1.4 ผู�เข�าร วมประชุมต�องกําหนดล วงหน�าว าเรื่องที่จะดําเนินการนี้
กระทบกับคนกลุ มใดบ�างอย างไรกลุ มผู�ห วงใย/ผู�สนใจต�องให�มีตัวแทนของคนทุกกลุ ม 
และผู�สนใจเข�าร วมประชุม โดยมีสัดส วนใกล�เคียงกันให�มีทั้งเพศชายและหญิงมีทั้งผู�สูงอายุ
ผู�ด�อยโอกาส เปPนต�น 
     1.5 ต�องประชาสัมพันธ?ให�ทราบอย างทั่วถึงโดยทางสื่อทั้งวิทยุ
หนังสือพิมพ?ท�องถิ่นติดโปสเตอร?ให�ทั่วถึงเปPนการกระตุ�นทั้งผู�สนใจและกลุ มผู�ได�รับ
ผลกระทบ 1) ส งจดหมายหรือติดต อเชิญตัวแทนกลุ มต างๆ หรือผู�สนใจในพื้นที่นั้นโดยตรง 
2) ในการประชาสัมพันธ?หรือการเชิญต�องเน�นว าการประชุมนี้รับจํานวนจํากัดและกําหนด
วันสิ้นสุด การแจ�งความจํานงที่จะเข�าร วมประชุมเพื่อผู�จัดการจะได�กําหนดแผนการบริหาร
จัดการได�แต ต�องเตรียมการด�วยหากมีผู�มาร วมเกินกว าที่เตรียมไว� (อาจจัดเปPนหลายกลุ ม
หลายเวทีและหลายครั้ง)  
     1.6 เตรียมคณะทํางานสําหรับเปPนผู�นําการประชุมหรือ
ผู�อํานวยการกลุ ม (Facilitator) เพื่อเอื้อให�เกิดกระบวนการประชุมกระตุ�นให�เกิดการ
แลกเปลี่ยนและนําไปสู ข�อสรุปของการประชุม 
     1.7 กําหนดขั้นตอนรูปแบบกิจกรรมที่เคารพและกระตุ�นให�ผู�เข�า
ประชุมมีส วนร วมที่จะนําไปสู เนื้อหาหรือเปYาหมายที่ต�องการ 
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     1.8 เตรียมวิทยากรหรือผู�เช่ียวชาญในเรื่องที่จะประชุม 
     1.9 เตรียมการประเมินผล 
    2. ขั้นดําเนินการ 
     2.1 สร�างความคุ�นเคยระหว างผู�เข�าร วมประชุมและผู�จัดวิทยากร
และผู�ร วมประชุมร วมกันสร�างกติกาในการประชุมเพื่อให�เกิดการมีส วนร วมเปPนเจ�าของ 
การประชุม 
     2.2 ให�ทุกคนได�ทราบและเข�าใจวัตถุประสงค?ของการจัดการ
ประชุมและที่น าจะเกิดจากการประชุมครั้งนี้ 
     2.3 นําเสนอข�อมูลที่จําเปPนและเสนอหัวข�อ/ประเด็นย อยที่ต�องการ
ให�อภิปราย 
     2.4 กระตุ�นให�ผู�เข�าร วมได�แสดงความคิดเต็มที่ทั่วถึงและเท าเทียม
ด�วยความเคารพในข�อคิดเห็นของทุกคนผู�นําการประชุมต�องไม เลือกปฏิบัติต อผู�เข�าร วม
ประชุมไม ว าเขาจะมาเองด�วยความสนใจหรือเปPนตัวแทนของกลุ ม 
     2.5 ความเห็นหรือข�อเสนอแนะใดๆ ทั้งของบุคคลหรือของกลุ ม
ต�องได�รับการบันทึกอย างเป|ดเผย เช น บันทึกลงแผ นพลิกแล�วป|ดไว�ที่ผนังห�องเพื่อให�
ผู�เข�าร วมประชุมตรวจสอบได�ว าถูกต�อง ไม บิดเบือน ถ�าจะมีการแก�ไขข�อเสนอแนะ 
หรือข�อสรุปใดจะต�องเปPนความเห็นจากกลุ มผู�เข�าประชุมเพื่อให�ม่ันใจว าข�อสรุปหรือ
ข�อเสนอแนะนั้นเปPนเรื่องของผู�เข�าประชุมจริงไม มีการบิดเบือนไปตามจุดยืนของผู�จัด 
     2.6 ประเด็นที่ซับซ�อนหรือต�องการข�อคิดเห็นข�อเสนอแนะที่ชัดเจน
อาจแบ งกลุ มย อย 5-6 คน เพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนและผลการประชุมกลุ มย อยต�องนําเสนอ
ต อกลุ มใหญ ให�ได�มีความเห็นการประชุมร วมกันทั้งหมด (การแบ งกลุ มย อยอาจแบ งสมาชิก
เปPนคนในกลุ มเดียวกันหรือคละกันก็ได�แล�วแต ประเด็นที่ต�องการ)  
     2.7 ผู�นําการประชุมต�องสังเกตและเข�าใจสถานการณ?และแก�ไข
ความอึดอัด ความไม สบายใจ หรือความขัดแย�งที่อาจจะเกิดขึ้นในที่ประชุมและพร�อมจะ 
ยืดหยุ นหรือเปลี่ยนแปลงกติกาบางอย าง 
     2.8 ผู�นําการประชุมต�องกระตือรือร�นแสดงความจริงใจและยอมรับ
กระบวนการมีส วนร วมของประชาชนอย างแท�จริง 
     2.9 จัดหมวดหมู ของข�อคิดเห็นจัดทําเปPนข�อสรุปข�อเสนอแนะแล�ว
ให�ผู�เข�าประชุมตรวจสอบจนยอมรับว าถูกต�อง 
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     2.10 ข�อสรุปดังกล าวในข�อใดควรส งสําเนาไปให�ทุกคนที่เข�าร วม
การประชุมด�วย 
    3. ขั้นการประเมินผล 
     3.1 ประเมินผลหลังจากเสร็จสิ้นการประชุมเพื่อดูว าผู�เข�าประชุม
บรรลุผลอะไรบ�างและพอใจเพียงใดจะตรงกับที่ผู�จัดคาดหวังหรือไม  
     3.2 อาจติดตามประเมินผลหลังเสร็จสิ้นการประชุมแล�ว 1-2 วัน
เพื่อติดตามดูประเด็นอื่นที่อาจเกิดขึ้นระหว างการประชุมเพราะหากเกิดความประทับใจ
ในทางไม ดีขึ้น โดยไม ได�ติดตามแก�ไขทันทีจะกลายเปPนความไม พอใจในวงกว�างและเปPน
ป[ญหาอุปสรรคในการดําเนินงานได� 
  5.3 สถานการณ?ที่เหมาะสมกับการใช�การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   รัชฎาภรณ? แก�วสนิท (2546, หน�า 9) ได�กล าวถึงสถานการณ?ที่เหมาะสม
กับการใช�การประชุมเชิงปฏิบัติการในกระบวนการทํางาน ดังนี้ 
    1. ใช�ได�ในทุกขั้นตอนของการตัดสินใจตั้งแต การระบุป[ญหาการศึกษา
ทางเลือกการประเมินทางเลือกและการเลือกทางเลือก 
    2. ควรจัดขึ้นก อนจัดทําประชาพิจารณ?อย างเปPนทางการแต ถ�ามี
ประเด็นที่ต�องการคําตอบที่ชัดเจนในภายหลังก็สามารถจัดประชุมเชิงปฏิบัติการได�ตาม 
ที่จําเปPนทุกขั้นตอน 
    3. ต�องการผลการประชุมที่ชัดเจนนําไปเปPนแนวทางปฏิบัตไิด�จริง
ไม ใช ให�แสดงความคิดเห็นแล�วผ านไป 
    4. ใช�กับประเด็นหัวข�อที่มีความซับซ�อน 
    5. ต�องการทําความเข�าใจกับชุมชนและประชาชนที่สนใจจะมีส วนร วม 
    6. เมื่อมีประเด็นเฉพาะที่ต�องการพูดคุยแลกเปลี่ยนในรายละเอียด
โดยเฉพาะที่เกี่ยวข�องกับการประเมินความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นกับชุมชน 
  5.4 ข�อดีของการใช�เทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   สําหรับประโยชน?ของการใช�เทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการมีดังนี้ 
(รัชฎาภรณ? แก�วสนิท, 2546, หน�า 10)  
    1. เปPนการเลือกกลุ มเฉพาะที่เกี่ยวข�องและสนใจได�ดี 
    2. เปPนการประชุมแบบมีส วนร วมของประชาชนในระดับสูง 
มีการปฏิสัมพันธ?กันตลอดเวลาและจะมีผลให�ได�รับการยอมรับสูงด�วย 
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    3. การประชุมเชิงปฏิบัติการเปPนการให�ข�อมูลกับสาธารณะได�มากกว า 
    4. ทําให�เกิดการสื่อสารสองทาง 
    5. ทําให�เข�าถึงความคิดของผู�นํากลุ มสนใจและกลุ มผู�มีส วนได�ส วนเสีย
ต างๆ และนําไปสู ข�อเสนอแนะที่เช่ือถือได� 
    6. ข�อสรุปที่ได�มาจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นผ านการไตร ตรอง
และนําไปเปPนแนวทางปฏิบัตไิด� 
    7. ใช�จัดลําดับความสําคัญของป[ญหา 
    8. ใช�ทบทวนแผนหรือการพัฒนาแผนการปฏิบัติงานหรือพัฒนา
ทางออก ซึ่งเปPนทางเลือกเฉพาะป[ญหา 
  5.5 ข�อจํากัดของการใช�เทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   สําหรับข�อจํากัดของการประชุมเชิงปฏิบัติการ (รัชฎาภรณ? แก�วสนิท, 
2546, หน�า 10) กล าวสรุปไว�ว า 
    1. การกระจายของข�อมูลอาจไม ค อยดี 
    2. มีตัวแทนกลุ มอิทธิพลหรือกลุ มการเมืองเข�าแทรกแซงง าย 
    3. ไม สะดวกจัดเวลาที่เหมาะสมได�ยากเพราะสมาชิกที่มาร วมประชุม
ต�องเสียสละเวลาให�ตรงกันทุกคน 
    4. ค าใช�จ ายสูง 
    5. ใช�เวลาเตรียมการมาก 
    6. ถ�าผู�เข�าร วมประชุมมีความหลากหลายบางคนมฐีานะยศช้ัน
ตําแหน งในสังคมอาจครอบงําทางความคิดของคนกลุ มอื่นๆ ได� หากผู�นําประชุมไม ชํานาญ 

ในการนําประชุมข�อมูลอาจเบี่ยงเบนตามผู�นําการประชุม 

 6. การระดมสมอง 
  Costin (1996, pp. 12-13) กล าวไว�ว าการระดมสมองมาจากคําใน
ภาษาอังกฤษ คือ “Brain Storming” โดยที่คําแรก คือ “Brain” หมายถึง สมอง ส วนคําหลัง 
“Storming” หมายถึง พายุที่โหมกระหนํ่าหากจะแปลตรงๆ หมายถึง การมุ งใช�พลัง
ความสามารถทางการคิดของสมองของมวลสมาชิกกลุ มเพื่อคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
เพื่อนําไปใช�ประโยชน?ต อไปคนที่ไม ชอบคิดหรือคนที่ชอบคิดเงียบๆ ไม ชอบแสดงให�คนอื่นรู� 
ว าตนเองคิดอาจไม เหมาะที่จะร วมกลุ มเพื่อระดมสมองถือเปPนเทคนิคที่ใช�กับกลุ ม (Group 
Technique) ไม ใช ใช�กับคนเพียงคนเดียวในทางการบริหารมักใช�เปPนเครื่องมือในการแสวงหา
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ทางเลือกในการตัดสินใจและใช�ในการวางแผน Brain Storming เปPนคําที่คนไทยค อนข�าง
คุ�นเคยและเปPนที่รู�จักกันมากในทุกวงการมีผู�บัญญัติเปPนภาษาไทยไว�ที่พบมาก มี 2 คํา คือ
การระดมสมองกับการระดมความคิดป[จจุบัน พบว า มีการพยายามใช�คําว า การระดม
ความรู�และประสบการณ? โดยทั่วไปแล�วการระดมสมอง หมายถึง การแสวงหาความคิด 
ต อเรื่องใดเรื่องหนึ่งให�ได�มากที่สุดภายในเวลาที่กําหนดได�กําหนดจุดเน�นของการระดม
สมองไว� 4 ประการ ได�แก  (ทวีศักดิ์ สุริยกมล, 2552, หน�า 29-30) 
   1. เน�นให�มีการแสดงความคิดออกมา (Expressiveness) สมาชิกทุกคน
ต�องมีเสรีภาพอย างสมบูรณ?ในการที่จะแสดงความคิดเห็นใดๆ ออกมาจากจิตใจโดยไม ต�อง
คํานึงว าจะเปPนความคิดที่แปลกประหลาดกว�างขวางล�าสมัยหรือเพ�อฝ[นเพียงใด 
   2. เน�นการไม ประเมินความคิดในขณะที่กําลังระดมสมอง (Non 
evaluative) ความคิดที่สมาชิกแสดงออกต�องไม ประเมินไม ว ากรณใีดๆ เพราะถือว าทุก
ความคิดมีความสําคัญห�ามวิพากษ?วิจารณ?ความคิดผู�อื่นการแสดงความคิดเห็นหักล�าง 
หรือครอบงําผู�อื่นจะทําลายพลังความคิดสร�างสรรค?ของกลุ มซึ่งส งผลทําให�การระดมสมอง
ครั้งนั้นเปล าประโยชน? 
   3. เน�นปริมาณของความคิด (Quantity) เปYาหมายของการระดมสมอง 
คือต�องการให�ได�ความคิดในปริมาณที่มากที่สุดเท าที่จะมากได�แม�ความคิดที่ไม มีทางเปPน
ความจริงก็ตามเพราะอาจใช�ประโยชน?ได�ในแง การเสริมแรงหรือการเปPนพื้นฐานให�ความคิด
อื่นที่ใหม และมีคุณค ายิ่งมีความคิดใหม ๆ  เกิดขึ้นมากเพียงใดก็ยิ่งมโีอกาสค�นพบวิธีการ
แก�ป[ญหาที่ดี 
   4. เน�นการสร�างความคิด (Building) การระดมสมองเกิดขึ้นในกลุ มดังนั้น
สมาชิกสามารถสร�างความคิดขึ้นเองโดยเช่ือมโยงความคิดของเพื่อนในกลุ มโดยใช�ความคิด
ของผู�อื่นเปPนฐานแล�วขยายความเพิ่มเติมเพื่อเปPนความคิดใหม ของตนเอง 
  สําหรับการเตรียมระดมสมองก อนการดําเนินการระดมสมองจะต�อง
เตรียมการ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. ขั้นกําหนดเปYาหมายต�องกําหนดให�กระชับเฉพาะเจาะจงและชัดเจน
ที่สุดว าจะระดมสมองเรื่องอะไรเพื่ออะไรและต�องทําให�สมาชิกเข�าใจและเห็นด�วยกับ
เปYาหมาย 
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   2. ขั้นกําหนดกลุ มจะมีจํานวนเท าไรใครบ�างใครจะทําหน�าที่เขียน
ความคิดของสมาชิกและสถานที่ที่จะนําแผ นการ?ดความคิดไปติดต�องให�มองเห็นได�ชัดเจน
และในบางครั้งผู�นํากลุ มต�องเด็ดขาดหากมีสมาชิกบางคนเริ่มครอบงําหรือข มผู�อื่น 
   3. ขั้นกําหนดเวลาต�องแน ชัดและเหมาะสมจะเริ่มจะต�องยุติเมื่อใด 
การมีเวลาจํากัดจะสร�างความกดดันให�สมองเร งทํางานอย างเต็มที่สมองซีกขวาจะคิด 
ส วนสมองซีกซ�ายจะประเมินความคิดของตนเองว าเหมาะสมหรือไม แล�วรีบแสดงออกมา
โดยเร็ว 
  สรุปได�ว า การระดมสมองเปPนกระบวนการที่จะนําเอาความคิดความรู� 
และเปPนการแลกเปลี่ยนประสบการณ?ที่มีอยู ในตัวของแต ละคนออกมาแบ งป[นกันภายใน
กลุ มเปPนการแสวงหาความคิดต อเรื่องใดเรื่องหนึ่งให�ได�มากที่สุดภายในเวลาที่กําหนด 
การวิจัยในครั้งนี้ในระยะที่ 1 ศึกษาสภาพป[จจุบันและความต�องการพัฒนาศักยภาพที่เอื้อ
ต อการปฏิบัติงาน ระยะที่ 2 การสร�างยุทธศาสตร?การพัฒนามีการระดมความคิดเห็น 
เพื่อให�ได�ข�อสรุปหรือข�อตกลงร วมกันในการจัดทํายุทธศาสตร?การพัฒนาโดยอาศัย
เครื่องมือต างๆ มาใช�ในการเก็บรวบรวมข�อมูล คือ แบบสัมภาษณ?เทคนิคการระดมสมอง
และวิธีดําเนินการตามขั้นตอนการประชุมเชิงปฏิบัติการแบบมีส วนร วมตามแนวคิดดังกล าว
ข�างต�น เพื่อเปPนข�อมูลประกอบการจัดทํายุทธศาสตร?การพัฒนาศักยภาพที่เอื้อต อ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร แขนงข�อมูล–ข าวสารทรัพยากรธรรมชาติ แขวงคําม วน  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนางานประจําสู4งานวิจัย 

 การเขียนรายงานการพัฒนางานประจําสู งานวิจัย (Routine to Research: R to R) 
โครงร างรายงานการพัฒนางานประจําสู งานวิจัยเปPนแผนการทํางานที่ผู�ได�รับทุนเขียน 
เพื่อรายงานผลการทํางานทางวิชาการของตน ส วนใหญ เนื้อหาของโครงการจะให�เหตุผล
ว าทําไมถึงทําวิจัยเรื่องนั้น มีประเด็นป[ญหาหรือคําถามอะไรที่ต�องการหาคําตอบ ต�องการ
บรรลุเปYาหมายอะไร จะใช�วิธีดําเนินการศึกษาอย างไรและเมื่อทําเสร็จสิ้นแล�วคาดว าจะ
เปPนประโยชน?ต อวงวิชาการและต อสังคมอย างไร เปPนต�น สําหรับการเขียนรายงาน
ประกอบด�วย มีหัวข�อสําคัญของการทําวิจัย ดังนี้ (คู มือการเขียนรายงานการพัฒนางาน
ประจําสู งานวิจัย, 2556, หน�า 1-2) 
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  1. ความหมายของการวิจัย  
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พุทธศักราช 2525 ได�ให�ความหมาย
ของคําว า “การวิจัย” คือ “การค�นคว�าเพื่อหาข�อมูลอย างถี่ถ�วนตามหลักวิชา” ซึ่งตรงกับ
ภาษาอังกฤษว า Research โดยคําว า Research ประกอบด�วย คําสองคํา คือ Re ซึ่งแปลว า 
ซ้ํา และ Search แปลว า ค�นหาในทางพุทธศาสนาก็มีการใช�คําว า ธรรมวิจยะ หรือธรรมวิจัย 
ซึ่งเปPนข�อที่ 2 ในโพชฌงค? 7 หมายความถึง การค�นคว�าธรรม ความสอดส อง สืบค�นธรรม 
การวิจัยหรือการค�นคว�าธรรม (พจนานุกรมพุทธศาสน? ฉบับประมวลศัพท? โดย พระพรหม
คุณาภรณ? (ป.อ. ปยุตฺโต)) วิจัยในความหมายนี้จึงหมายถึง การใช�สติป[ญญาในการคัดสรร
เลือกเฟYนความรู�ที่เหมาะแก การใช�งาน และมีผู�ให�ความหมายไว�คล�ายกัน ดังนี้ 
    “การวิจัย คือ การใช�ความรู� ความสามารถในการค�นหาคําตอบ 
ที่ถูกต�องสําหรับป[ญหาที่ต�องการศึกษา โดยการเก็บรวบรวมข�อมูลและข�อสนเทศต างๆ  
ที่เกี่ยวข�องกับป[ญหานั้น ซึ่งต�องเปPนไปตามระเบียบวิธีหรือกฎเกณฑ?ที่ถูกต�อง”  
(สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ?, 2532, หน�า 195) 
    “การวิจัย เปPนเรื่องของการศึกษา ค�นคว�า เพื่อพิสูจน?หรือหาคําตอบ
หรือหาข�อเท็จจริงอะไรบางอย าง ที่อาจจะยังไม มีการค�นพบในเรื่องนั้นๆ มาก อน หรือ
อาจจะมีการค�นพบมาแล�ว แต เมื่อเวลาเปลี่ยนไป มีความต�องการค�นหาใหม อีกครั้งหนึ่ง 
ก็ได�” (เทียนฉาย กีรนันทน? และจรัญ จันทลักษณา, 2534, หน�า 8) 
   โดยสรุป การวิจัย หมายถึง การศึกษาค�นคว�าอย างเปPนระบบด�วยวิธีการ
ทางวิทยาศาสตร?หรือวิธีการที่เช่ือถือได� ซึ่งงานวิจัยแต ละช้ินมีความเปPนระบบและเช่ือถือได�
มากน�อยแตกต างกัน การวิจัยกับการค�นคว�าจึงเปPนเรื่องเดียวกัน และการวิจัยที่ดีต�องเริ่ม
จากการค�นคว�ามาก อน 

  2. ประเภทของการวิจัย  
   การจําแนกประเภทของการวิจัยออกเปPนประเภทต างๆ ของนักวิจัย 
ก็เพื่อแยกแยะคุณลักษณะหรือข�อแตกต างของรูปแบบการวิจัยแต ละลักษณะให�มี 
ความชัดเจนยิ่งขึ้น ทั้งนี้ก็เพราะเมื่อผู�ศึกษามีความเข�าใจในลักษณะและประเภทต างๆ  
ของการวิจัยแล�วก็จะช วยให�มีหลักเกณฑ?ที่จะใช�ในการออกแบบการวิจัย การอ าน
ผลการวิจัยหรือการประยุกต?ใช�ผลงานการวิจัยรวมทั้งการมีทัศนคติเช่ือถือผลงานวิจัย 
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ได�อย างถูกต�องเหมาะสม และเห็นคุณค าของการวิจัยประเภทต างๆ ได�ดียิ่งขึ้น สําหรับ 
การแบ งประเภทการวิจัยทางสังคมศาสตร?นั้นสามารถแบ งประเภทได� ดังนี้  
    1. พิจารณาจากประโยชน? หรือความต�องการที่จะได�รับจากการวิจัย 
แบ งเปPน 3 ประเภท 
     1.1 การวิจัยบริสุทธิ์ (Pure Research) หรือการวิจัยพื้นฐาน (Basic 
Research) เปPนการวิจัยเพื่อหาทฤษฎี สูตร หรือสร�างกฎ เพื่อเปPนพื้นฐานในการศึกษา 
เรื่องอื่นๆ ต อไป 
     1.2 การวิจัยประยุกต? (Applied Research) เปPนการวิจัยเพื่อนําผล
ไปทดลองใช�แก�ไขป[ญหาอื่นๆ ต อไป เช น การวิจัยทางแพทย? 
     1.3 การวิจัยเชิงปฏิบัติ (Action Research) เปPนการวิจัยประยุกต? 
ในลักษณะหนึ่งที่มุ งแก�ป[ญหาเฉพาะหน�าเปPนเรื่องๆ ไป ผลของการวิจัยนี้ใช�ได�ในขอบเขต
ของป[ญหานั้นๆ เท านั้น ไม สามารถนําไปใช�ในสถานการณ?อื่น 

  3. ความสําคัญของการวิจัย  
   การวิจัยนํามาซึ่งความเจริญก�าวหน�า ยิ่งมีการวิจัยค�นคว�ามาก  
ความเจริญก�าวหน�ายิ่งมากขึ้น สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร?อาจก อให�เกิดแก บุคคล 
อย างน�อย 3 ประการด�วยกัน คือ (วัลลภ ลําพาย, 2547, หน�า 4) 
    1. เปPนประโยชน?แก นักสังคมศาสตร? ทําให�มีความรู�ลึกซึ้งยิ่งขึ้น
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย?ไม ว าจะเปPนของป[จเจกบุคคลหรือกลุ ม นอกจากนั้นยังทราบ
ถึงเทคนิคและทฤษฎีใหม ที่ได�จากการศึกษาด�วย 
    2. เปPนประโยชน?แก ผู�นําชุมชน และผู�ปฏิบัติงานในวิชาชีพต างๆ เช น  
นักบริหาร ครูอาจารย? กลุ มผู�ใช�แรงงาน และผู�บริหารงานในภาครัฐ บุคคลเหล านี้ใช�
ประโยชน?จากผลงานวิจัยในการปรับปรุงนโยบาย การวางแผน และการปฏิบัติงานของตน 
    3. เปPนประโยชน?แก บุคคลทั่วไป ก อให�เกิดความเข�าใจในพลวัต 
(Dynamic) และศักยภาพ (Potential) ของกิจกรรมบางอย างของมนุษย? และใช�เปPนเครื่องมือ
ในการสร�างความสําเร็จในหน�าที่การงานส วนตัว และส วนรวม 
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  4. ข้ันตอนท่ัวไปของการทําวิจัย ประกอบด�วย 
   4.1 ช่ือเรื่อง (Title) การกําหนดช่ือเรื่องมีหลัก ดังนี้ (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 2556, หน�า 7) ดังนี้ มีความสอดคล�องกับป[ญหาการวิจัย  
มีความชัดเจน รัดกุม ประกอบด�วย ตัวแปรที่มีความสําคัญในการศึกษา บ งบอกให�ทราบ
ว าศึกษาเรื่องใด กับใคร และประกอบด�วยช่ือเรื่องทั้งภาษาไทย และภาษาอังกฤษ 
   4.2 ผู�วิจัย/คณะผู�วิจัย ต�องระบุหัวหน�าโครงการวิจัยที่เปPนผู�ทําสัญญาทุน 
   4.3 บทคัดย อ (Abstract) บทคัดย อเปPนเนื้อหาส วนแรกที่ผู�อ านจะได�อ าน 
เปPนทั้งภาษาไทย และภาษาอังกฤษเปPนการสรุปแก นเนื้อหาของบทความ ซึ่งประกอบด�วย 
วัตถุประสงค?การวิจัย ขอบเขตการวิจัย ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย ผลการวิเคราะห?ข�อมูล 
สรุปผลการวิจัย และคําสําคัญ 
   4.4 ที่มาและความสําคัญของป[ญหา (Background and Rationale of the 
Study) มีหลัก ดังนี้ 
    4.4.1 เขียนให�ทราบว าป[ญหาความสําคัญ และเหตุผลที่เลือกวิจัย 
ในเรื่องนั้นๆ คืออะไร 
    4.4.2 เสนอแนวคิดอย างต อเนื่อง สมเหตุสมผลอ�างอิงทฤษฎี  
และหลักการที่เกี่ยวข�องเพื่อเน�นให�เห็นความสําคัญของประเด็นป[ญหาการวิจัยที่ต�องการ
จะศึกษาค�นหาคําตอบ 
   4.5 วัตถุประสงค?ของการวิจัย (Objective) เปPนการเขียนเปYาหมายของ
การวิจัยหรือการระบุกิจกรรมหรืองานวิจัยที่ผู�วิจัยจะต�องทําตามกิจกรรมนั้นๆ เพื่อค�นหา
ข�อเท็จจริงให�ได�มาซึ่งคําตอบและข�อค�นพบ 
   4.6 ขอบเขตของการวิจัย (The scope and limited of the study) การเขียน
ขอบเขตของการวิจัย มีหลักดังนี้ (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 2556, 
หน�า 8) 
    4.6.1 เปPนการกําหนดขอบเขตเนื้อหาประชากรกลุ มตัวอย าง 
และตัวแปรที่ศึกษา 
    4.6.2 ต�องสอดคล�องกับช่ือเรื่องวัตถุประสงค?ของการวิจัย 
    4.6.3 ในกรณีที่เปPนการวิจัยเชิงทดลองควรกําหนดระยะเวลา 
ในการทดลองด�วย 
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   4.7 การทบทวนวรรณกรรม/เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข�อง (ถ�าจําเปPน) 
เปPนการย�อนกลับไปสํารวจดูเอกสารและงานวิจัยที่มีคนศึกษาไว�ในอดีต ซึ่งเปPนงานที่มี
เนื้อหาเกี่ยวข�องกับงานวิจัยของเราโดยตรงหรือบางส วนรวมถึงการทบทวนเอกสาร
งานวิจัยในประเทศและต างประเทศ 
   4.8 นิยามศัพท?เฉพาะ (Distinctive definition) เปPนการให�ความหมาย 
ของคํา กลุ มคํา หรือวลีต างๆ เช น คําที่เปPนตัวแปร ให�มีความหมายที่ชัดเจนทําให�ผู�อ าน 
มีความเข�าใจในความหมายของคําศัพท?ต างๆ 
   4.9 ประโยชน?ที่คาดว าจะได�รับ (Anticipated outcomes) เขียนให�
สอดคล�องกับวัตถุประสงค?ของการวิจัยและผลสืบเนื่องไปสู การปฏิบัติจริง 
   4.10 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย (Research Methodology) การดําเนินงาน
ควรเขียนให�สอดคล�องกับวัตถุประสงค?ที่ตั้งไว� โดยในการนําเสนอวิธีการดําเนินการวิจัย 
ส วนมากจะนําเสนอเกี่ยวกับเรื่องต างๆ ขึ้นกับลักษณะงานวิจัยที่ทําโดยสามารถปรับได�ตาม
ความเหมาะสม เช น 
    4.10.1 ประชากร โดยกําหนดว าประชากร คือใคร มีจํานวนเท าไหร  
ในป� พ.ศ. หรือป�การศึกษาใด (ถ�ามี) 
    4.10.2 เปPนการกําหนดสิ่งต างๆ ดังนี้ (ถ�ามี) 
     1) กลุ มตัวอย างคือใคร มีจํานวนเท าใด ในป� พ.ศ. หรือป�การศึกษา
ใด กําหนดขนาดกลุ มตัวอย างโดยวิธใีด 
     2) การสุ มตัวอย างและขั้นตอนการสุ มตัวอย าง 
     3) ตารางแสดงจํานวนกลุ มตัวอย าง 
    4.10.3 เครื่องมือที่ใช�ในการวิจัย โดยระบุเกี่ยวกับสิ่งต อไปนี้ (ถ�ามี) 
     1) เครื่องมือ มีกี่ประเภท อะไรบ�าง 
     2) ตัวอย างเครื่องมือ 
     3) วิธีการสร�างเครื่องมือที่ใช�ในการวิจัย และตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือที่ใช�ในการวิจัย 
    4.10.4 วิธีการเก็บรวบรวมข�อมูล ในหัวข�อนี้จะเปPนการกําหนดว า 
ผู�วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมโดยวิธใีด มีขั้นตอนอย างไร 
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    4.10.5 วิธีการวิเคราะห?ข�อมูล เปPนการบอกถึงวิธีที่ผู�วิจัยนําเสนอ
ข�อมูลมาวิเคราะห? รวมทั้งสถิติที่ใช�ในการวิเคราะห?ข�อมูล (ถ�ามี) (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 2556, หน�า 9) 
   4.11 ผลการวิเคราะห?ข�อมูล (Results) เปPนการนําข�อมูลที่นักวิจัย 
เก็บรวบรวมข�อมูลวิเคราะห?ให�สอดคล�องตามวัตถุประสงค? ซึ่งการวิเคราะห?ข�อมูล มี 2 วิธี 
ได�แก  
    4.11.1 การวิเคราะห?เชิงปริมาณโดยใช�สถิติ 
    4.11.2 การวิเคราะห?เชิงคุณภาพ เปPนการวิเคราะห?ข�อมูลครบถ�วน
รอบด�านข�อมูลที่มักปรากฏในรูปตัวอักษร สัญลักษณ? คําพูด คําบรรยาย สถานการณ? 
เหตุการณ? ความรู�สึก คุณสมบัติ คุณลักษณะของตัวแปร 
   4.12 สรุปผลการวิจัย (Conclusion) การนําข�อมูลที่ผ านการวิเคราะห? 
ตามวัตถุประสงค?มาเปPนข�อสรุปหลักในการสรุปผลการวิจัย (สําราญ กําจัดภัย, 2557, 
ถอดเทป) 
    4.12.1 การสรุปผลต�องขึ้นอยู กับข�อมูลที่ได�เปPนสําคัญ 
    4.12.2 การสรุปผลต�องสอดคล�องกับข�อเท็จจริง หลักการต างๆ  
ของธรรมชาติ 
    4.12.3 การสรุปผลต�องจํากัดภายในขอบเขตของป[ญหา และความรู� 
ที่ได�รับจริงๆ ไม กล าวอ�างถึงเหตุอื่นๆ ซึ่งไม ใช ผลการวิจัย 
    4.12.4 การลงสรุปนั้นเปPนการกล าวแต เพียงสั้นๆ รัดกุมตามป[ญหา
การวิจัย 
    4.12.5 การสรุปผลต�องเปPนคําตอบที่เกี่ยวข�องและสัมพันธ?กับป[ญหา
วิจัย 
    4.12.6 การสรุปผลเปPนเรื่องของการค�นพบข�อเท็จจริง ไม รวมทัศนคติ 
หรือความคิดเห็นส วนตัวเข�าไปเกี่ยวข�องด�วย 
    4.12.7 การสรุปผลข�อมูลควรเปPนผลเนื่องมาจากการคิดไตร ตรอง
อย างรอบคอบจากข�อมูลและข�อเท็จจริงที่ได� 
   4.13 อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) การแปลข�อค�นพบจากการวิจัยใน
ลักษณะตีความและประเมินผลเพื่ออธิบายและยืนยันความสอดคล�องและความแตกต าง
ระหว างข�อค�นพบกับสมมติฐานการวิจัยและอภิปรายเพื่อเช่ือมโยงระหว างผลการวิจัยที่ได�
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กับผลการวิจัยที่ผ านมา ตลอดจนแนวคิด ทฤษฏีที่ใช�เปPนกรอบความคิดในการวิจัยว ามี
ความสอดคล�องหรือขัดแย�งกันอย างไร (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2547, หน�า 2-3) 
    หลักการเขียนอภิปรายผลการวิจัยมีหลักการเขียน 4 ประการ ดังนี้  
(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2547, หน�า 2-3) ศึกษาอะไร ผลที่ได�รับเปPนอย างไร เหตุผลที่ได�จึงเปPน
เช นนั้น และยืนยันผลที่ได�อย างไร 
   4.14 ข�อเสนอแนะ (Suggestion) หลักการเขียนข�อเสนอแนะ ประกอบด�วย 
2 ส วน ดังนี้ (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 2556, หน�า 14) 
    4.14.1 ข�อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช�ข�อเสนอแนะ 
ในส วนนี้จะมีความสําคัญเกี่ยวกับหัวข�อหรือประโยชน?ที่คาดว าจะได�รับจากการวิจัย  
โดยนําเสนอในลักษณะที่ว าข�อค�นพบจากการวิจัยใช�ประโยชน?อย างไรได�บ�าง เปPนต�น 
    4.14.2 ข�อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต อไป ข�อเสนอแนะในส วนนี้ 
เปPนการนําเสนอให�ผู�ที่จะศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องนั้นๆ ควรศึกษาเพิ่มเติมในด�านใด ควรขยาย
ขอบเขตการวิจัยอย างไร เปPนต�น 
   4.15 เอกสารอ�างอิง (References) การอ�างอิงในรูปเล มเปPนการระบุ
แหล งที่มาของข�อมูลในเนื้อความ ให�ใช�วิธีการอ�างอิงแบบนาม-ป� (Author date in text 
citation) โดยระบุชื่อผู�แต ง ป�ที่พิมพ?และหน�าที่อ�างอิงเอกสารไว�ข�างหน�าหรือข�างหลัง
ข�อความที่ต�องการอ�างอิง เพื่อบอกแหล งที่มาของข�อความนั้น ดังนี้ (สถาบันวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, 2556, หน�า 187-188) 
    14.15.1 การอ�างอิงช่ือบุคคล คนไทยให�ลงช่ือตัวและนามสกุล  
ส วนชาวต างประเทศให�ลงเฉพาะช่ือสกุล 
    14.15.2 ช่ือนิติบุคคล หน วยงาน องค?กร ที่ทําเอกสาร ให�ระบุชื่อ
หน วยงานตามที่ปรากฏ 
    14.15.3 เอกสารอ�างอิง (References) เปPนการอ�างอิงส วนท�ายเล ม 
โดยรวบรวมรายการเอกสารทั้งหมดที่ ผู�เขียนได�ใช�อ�างอิงในเนื้อความ พร�อมจัดเรียง
เอกสารตามลําดับอักษรของผู�แต ง และให�ใช�การอ�างอิง 

  5. ภาคผนวก 
   เปPนส วนที่อยู ต อจากรายการอ�างอิง โดยเปPนแหล งให�ข�อมูลรายละเอียด 
เพื่อแสดงว ารายงานวิจัยมีคุณภาพ เช น เครื่องมือที่ใช�ในการวิจัย ข�อมูลที่แสดงผล 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ รายช่ือผู�เช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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นอกจากนี้อาจเปPนตารางต างๆ ที่ไม ได�ใส ไว�ในรายงานวิจัยการพิมพ?ภาคผนวกต�องมีหน�า
บอกตอนอยู ด�านหน�า โดยพิมพ?คําว า “ภาคผนวก” ไว�กลางหน�ากระดาษ พร�อมช่ือเรื่อง 
หากภาคผนวกมีหลายเรื่อง ควรเรียงและจัดลําดับตามตัวอักษร เช น ภาคผนวก ก 
ภาคผนวก ข เปPนต�น และให�มีหน�าบอกตอนอยู ด�านหน�าทุกเรื่องไปพร�อมช่ือเรื่องนั้นๆ 

  6. ประวัติย4อของผู�วิจัย 
   เปPนการเสนอประวัตโิดยย อของผู�วิจัยมีรายละเอียดเกี่ยวกับช่ือ สกุล 
พร�อมคํานําหน�า ได�แก  นาย นางสาว นาง ถ�ามียศ บรรดาศักดิ์ ฐานันดรศักดิ์ สมณศักดิ์  
ราชทินนาม ก็ให�ใส ไว�ด�วย พร�อมทั้งวัน เดือน ป� และสถานที่เกิด สถานที่อยู ป[จจุบัน 
ตําแหน งหน�าที่การงานป[จจุบัน สถานที่ทํางานป[จจุบัน ประวัติการศึกษาตั้งแต ขั้นปริญญา
บัณฑิตหรือเทียบเท าขึ้นไป สถานศึกษา และ พ.ศ. ที่สําเร็จการศึกษาการพิมพ?รูปเล ม
รายงานวิจัย 
 สําหรับการเขียนรายงาน ประกอบด�วย มีหัวข�อสําคัญของการเขียนรายงาน 
การพัฒนางานประจําสู งานวิจัย ดังนี้  
  ความหมายของ R to R มีช่ือเต็ม R2R คือ “Routine to Research” R2R คือ 
“การพัฒนางานประจําสู งานวิจัย” ผลลัพธ?ของ R2R ไม ได�มุ งหวังเพียงแค ได�ผลงานวิจัย
เท านั้น แต มีเปYาหมายที่จะนําผลงานวิจัย R2R ไปใช�พัฒนางานประจํานั้นๆ พัฒนางาน
ประจําที่ทําทุกวันให�เปPนผลงานวิจัยเปลี่ยนป[ญหาหน�างานให�เปPนผลงานวิจัย R2R จึงเปPน
เครื่องมือในการพัฒนาคน เพื่อพัฒนางานขับเคลื่อนองค?กรสู องค?กรแห งการเรียนรู� 
(Learning Organization) R2R และองค?ประกอบที่สําคัญ 4 อย าง คือ โจทย?วิจัย R2R ผู�วิจัย 
ผลลัพธ?ของการวิจัย และการนําผลการวิจัยไปใช�และสามารถนําไปปรับปรุงการทํางาน
และการบริการให�ดีขึ้นในบริบทของแต ละองค?กร ป[จจัยแห งความสําเร็จ และความยั่งยืน
ของ R2R (Key Success Factors) ประโยชน?ของผลงาน R2R ที่มีต อผู�รับบริการ และองค?กร
อย างแท�จริงส งผลให�ผู�ปฏิบัติงานมีความสุข สนุกกับงานที่ไม ได�ทําไปวันๆ อีกต อไปจน R2R 
กลายเปPนวิถีชีวิตและวัฒนธรรมองค?กร งานวิจัย R2R “ไม ” ใช งานวิจัยช้ันสอง แต งานวิจัย 
R2R ต�องมีความแม นยําและเช่ือถือได� แต โดยส วนใหญ งานวิจัย R2R ไม ต�องการระเบียบวิธี
วิจัยและการวิเคราะห?ทางสถิติที่ซับซ�อน  
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 ดังนั้นรูปแบบการทําวิจัย R2R ตามทัศนะของ โกมาตร จึงเสถียรทรัพย? (2554) 
ได�แบ งออกเปPน 2 แบบ คือ รูปแบบแรก คือ ขั้นการหาข�อมูลเบื้องต�น ขั้นพัฒนาโครงร าง
วิจัย ขั้นดําเนินการเก็บข�อมูล ขั้นวิเคราะห?ข�อมูล ขั้นสุดท�าย การเขียนรายงานการวิจัย และ
รูปแบบที่สอง คือ เริ่มต�นค�นคว�า หาเปYา เล าโจทย? กําหนดวิธีการ ทํางานภาคสนาม  

ถามหาความรู�ใหม  ใช�บทคัดย อนําทาง นําเสนออย างสร�างสรรค? และมุ งม่ัน 

บริบทแขนงข�อมูล–ข4าวสารทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล�อม 
แขวงคําม4วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ได�แบ งออกเปPนหลายแขนง และมีแขนงข�อมูล–ข าวสารทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล�อม แขวงคําม วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อยู ในสังกัดด�วย  
ซึ่งมีการบริหารจัดการองค?กร ดังนี้ 

  1. โครงสร�างบริหารแขนงข�อมูลข4าวสาร 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 โครงสร�างบริหารแขนงข�อมูลข าวสาร 

         ที่มา : แขนงข�อมูลข าวสาร (2013, p. 24) 

หัวหน�าแขนงข�อมูล
ข าวสาร 

รองหัวหน�าแขนง
ข�อมูลข าวสาร 

หน วยงานค�นคว�า
ข�อมูลข าวสาร 

หน วยงานเผยแพร 
วิชาการ 
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   จํานวนบุคลากรแขนงข�อมูลข าวสาร จํานวน 11 คน ประกอบด�วย 
หัวหน�าแขนงข�อมูลข าวสาร 1 คน รองหัวหน�าข�อมูลข าวสาร 1 คน หน วยงานค�นคว�าข�อมูล 
ข าวสาร 6 คน และหน วยงานคุ�มครองเผยแพร  จํานวน 3 คน 

  2. ภาระงานของบุคลากรแขนงข�อมูลข4าวสาร 
   2.1 ที่ตั้งของตําแหน งงาน 
    2.1.1 ช่ือสํานักงาน : แผนกทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม 
    2.1.2 หน วยงาน : แขนงข�อมูล ข าวสาร 
    2.1.3 ตําแหน งงาน : หัวหน�าแขนง 
    2.1.4 ตําแหน งวิชาการ : ประเภท 5 
   2.2 ภาระงานของตําแหน ง 
    2.2.1 ขึ้นตรงกับคณะแผนกทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อมแขวง
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
    2.2.2 ภาระงาน คือ 1) ช วยคณะแผนกค�นคว�าและจัดตั้งปฏิบัติงาน
ข�อมูลข าวสาร และ 2) รับผิดชอบและรับผิดชอบโดยตรงในการค�นคว�าข�อมูล ข าวสาร 
   2.3 หน�าที่และความรับผิดชอบ 
    2.3.1 จัดตั้งปฏิบัติ นโยบายยุทธศาสตร? แผนการ แผนงาน  
และโครงการ ข�อตกลง มติ คําสั่ง แจ�งการ บทแนะนํา รายละเอียดการต างๆ ของกระทรวง
อิงการปกครองแขวงและแผนกที่มีประสิทธิผล 
    2.3.2 สร�างแผนการเคลื่อนไหวการปฏิบัติงาน แผนงบประมาณ 
ของแขนงเพื่อเสนอเข�าแผนการรวมของแผนกทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม 
    2.3.3 ประสาน ติดต อร วมมือกับประเทศต างๆ และบรรดาองค?กร
จัดตั้งสากลทั้งภายในและต างประเทศ เพื่อหาทุน เทคนิควิชาการ เพื่อสร�างความเข�มแข็ง
ให�แก การปฏิบัติงานข�อมูลข าวสารทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม 
    2.3.4 สร�างแผนยุทธศาสตร? แผนการ แผนงาน และโครงการละเอียด 
ในการจัดตั้งปฏิบัติในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เกี่ยวกับงานข�อมูลข าวสาร  
เพื่อเสนอขั้นสูงพิจารณา 
    2.3.5 ปฏิบัติหน�าที่อื่นๆ ตามที่ได�รับมอบหมายของขั้นสูง 
    2.3.6 รับผิดชอบงานอื่นๆ ตามที่ได�รับมอบหมายของขั้นสูง 
 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



62 

    2.3.7 ความรับผิดชอบอื่นๆ ได�แก  การเข�าร วมกองประชุม สัมมนา 
ต างๆ อยู ภายในและต างประเทศ ปฏิบัติงานขั้นแขวง เมือง และรับผิดชอบงานอื่นๆ  
ตามที่ได�รับมอบหมายของคณะแผนก 
   2.4 การประสานงานและให�ข�อเสนอแนะภายในแผนก ศูนย?กลาง 
สถาบัน ห�องการและบรรดาภายในกระทรวงและภาคส วนที่เกี่ยวข�อง 
   2.5 ขอบเขตของสิทธิหน�าที่ 
    2.5.1 ให�คําแนะนําและให�ข�อเสนอแนะต อบรรดาหน วยงานและ
ประสานกับแขนงการต างๆ ภายในแผนกและห�องการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม
เมืองเกี่ยวกับงานจัดตั้งและตรวจสอบ 
    2.5.2 เสนอป[ญหาต างๆ พร�อมทั้งวิธีการแก�ไขของการปฏิบัติงาน 
ที่รับผิดชอบต อคณะผู�ช้ีนําแขนงจัดตั้งและตรวจสอบ 
    2.5.3 ตัดสินป[ญหาเกี่ยวกับวิชาเฉพาะในขอบเขตความรับผิดชอบ 
ขององค?กร 
    2.5.4 ปฏิบัติสิทธิอื่นๆ ตามที่ได�รับมอบหมายของขั้นสูง 
   2.6 คุณสมบัติเฉพาะตําแหน ง 
    2.6.1 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
    2.6.2 ประเภทวิชา คือ สาขาวิชาเรียน ภูมิศาสตร? กฎหมาย 
บริหารธุรกิจ วิทยาศาสตร? คอมพิวเตอร? หรือวิชาอื่นๆ ที่ใกล�เคียง 
   2.7 ระดับทฤษฎี ขั้นกลางขึ้นไป 
   2.8 ความสามารถ ความรู� และความประพฤติ 
   2.9 ด�านคุณภาพทางการเมือง 
    2.9.1 มีหลักการทางการเมืองและรู�จักจําแนกมิตร ศัตรู มีสติ 
ต อการจัดตั้งปฏิบัติ มีระเบียบวินัยและรักษาความลับได�ดี 
    2.9.2 มีประวัติการปฏิบัติงานที่ดีและเปPนที่ประจักษ? มีแบบแผน  
การดํารงชีวิตโปร งใส มีคุณธรรมและมีความยุติธรรม ไม เห็นผลประโยชน?ตนเอง  
ไม ใช�ตําแหน ง ไม ทุจริต ไม เปPนเจ�าการและสกัดกั้นการปฏิบัติงานและปฏิบัติตามระเบียบ
กฎหมายอย างเข�มงวด 
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    2.9.3 ปกปYองและปฏิบัติแนวทาง มติ คําสั่งของพรรค นโยบาย 
ระเบียบการกฎหมายของรัฐ แผนกพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ที่เกี่ยวกับหน�าที่และ 
ความรับผิดชอบของตนเองได�เปPนอย างดี 
    2.9.4 มีความรับผิดชอบต อหน�าที่ที่ได�รับมอบหมาย 
    2.9.5 ถ�ามีการเปลี่ยนแปลงตนเองก็พร�อมที่จะปฏิบัติตนเอง 
โดยไม มีข�อโต�แย�งใดๆ  
   2.10 ด�านความรู� และความสามารถ 
    2.10.1 มีความรู�และและปฏิบัติตามแนวทางนโยบาย มติ คําสั่ง 
ของพรรค ระเบียบกฎหมายและนโยบายของรัฐ มีความสามารถในการระดมความคิดเห็น
ต อการปรับปรุงของแนวทาง นโยบาย และระเบียบกฎหมายต างๆ  
    2.10.2 สามารถสรุป วิเคราะห?ประเด็นต างๆ สรุปรายงานถูกต�อง 
    2.10.3 มีระดับความรู�วิชาการอย างกว�างขวางและมีความสามารถ
ทางด�านข�อมูลข าวสาร 
    2.10.4 เสนอข�อมูลอย างมีเหตุและผล สร�างสรรค?ต อขั้นสูง 
และมีความรับผิดชอบต องานที่ได�รับมอบหมาย 
    2.10.5 มีระดับวิชาเฉพาะอย างน�อยขั้นสูงขึ้นไปเกี่ยวกับงาน 
ที่ได�รับผิดชอบ 
    2.10.6 ต�องได�ผ านการเรียนทางด�านทฤษฎีทางการเมือง  
การปกครองตามความเหมาะสม 
    2.10.7 มีความรู�ในการนําใช�คอมพิวเตอร?และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
เพื่อใช�ในการปฏิบัติงาน 
    2.10.8 มีความสามารถด�านภาษาต างประเทศอยู ในระดับปานกลาง 
ขึ้นไป 
   2.11 ด�านแบบแผนวิธีปฏิบัติงาน 
    2.11.1 ปฏิบัติงานตามแผนงาน มีการปรึกษาหารือและแบ งงานให�
วิชาการในความรับผิดชอบขององค?กร 
    2.11.2 ปฏิบัติหน�าที่ตามขอบเขตของสิทธิที่การจัดตั้งมอบหมายให�
และรายงานตามขั้นตอน 
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    2.11.3 มีความทุ มเท อดทนในการเรียนรู�งานและมีมนุษยสัมพันธ?ที่ดี 
    2.11.4 รู�จักประสานงาน ติดต อกับทุกภาคส วนที่เกี่ยวข�องเปPนอย างดี 
    2.11.5 มีทัศนคติที่ดี 
   2.12 สุขภาพ สมบูรณ? แข็งแรง 
   2.13 ประสบการณ?ในการดํารงตําแหน งประเภท 6 มาแล�วอย างน�อย  

3 ป� มีระดับขั้นเงินเดือน ขั้น 4–6 ขั้นขึ้นไป 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข�อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 
  จันทิรา ศิลาวรรณ (2549, บทคัดย อ) ได�ศึกษาเรื่องการเพิ่มสมรรถนะ 
บทบาทหน�าที่ของกรรมการชุมชนในเขตเทศบาลเมืองพล อําเภอพล จังหวัดขอนแก น 
ผลการวิจัยพบว า 1) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของกรรมการชุมชนด�านความรู�ความเข�าใจ
ในบทบาทหน�าที่และมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน�าที่อยู ในระดับน�อย 
หลังจัดกิจกรรมแทรกแซง กรรมการชุมชนมีความรู� ความเข�าใจในบทบาทหน�าที่และ 
เพิ่มสมรรถนะบทบาทหน�าที่ของตนเองมากขึ้น 2) แนวทางการเพิ่มสมรรถนะบทบาทหน�าที่
ของกรรมการชุมชน พบว า การใช�กิจกรรมการพัฒนาด�วยการฝUกอบรม การศึกษา 
ดูงาน การมอบหมายภารกิจให�ปฏิบัติตามหน�าที่และการนิเทศติดตามผลเปPนแนวทาง 
ที่สามารถเพิ่มสมรรถนะบทบาทหน�าที่ของกรรมการชุมชนในการปฏิบัติหน�าที่ของ
กรรมการชุมชนได� 
  กาญจนา ศรีวรพงษ? (2549, บทคัดย อ) ได�ศึกษาเรื่องสภาพการพัฒนา 
ของบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในกรุงเทพมหานคร 
ทุกแห ง ผลการวิจัยพบว า มีการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งประกอบด�วย การกําหนดความจําเปPนในการพัฒนาบุคลากรการวางแผนการพัฒนา
บุคลากร การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
ในการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร ได�จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 9 กิจกรรม 
กิจกรรมที่มหาวิทยาลัย คือ การปฐมนิเทศบุคลากรใหม  ส วนกิจกรรมที่จัดน�อยที่สุด  
คือ การสับเปลี่ยนหน�าที่และโยกย�าย สภาพทั่วไปของป[ญหาในการพัฒนาบุคลากร 
ของมหาวิทยาลัย ในด�านการกําหนดความจําเปPนในการพัฒนาบุคลากร พบว า ข�อมูล 
ไม สอดคล�องกับความเปPนจริงและขาดบุคลากร ด�านการวางแผน พบว า ขาดข�อมูล 
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ที่จําเปPนในการวางแผนและขาดการประสานแผนพัฒนาบุคลากรกับหน วยงานที่เกี่ยวข�อง 
ด�านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร พบว า ขาดแคลนงบประมาณและขาดบุคลากร
ดําเนินการ ส วนด�านการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร พบว า ขาดบุคลากรและขาด 
การประเมินผลอย างต อเนื่อง 
  ศรีสมร บัวดี (2550, บทคัดย อ) ได�ศึกษาเรื่องยุทธศาสตร?การพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงานบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว า 1) สภาพการปฏิบัติงาน 
และระดับคุณภาพการปฏิบัติงานบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิ อยู ในระดับปานกลางและ 
มีความคิดเห็นต อคุณภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง ในด�านสถานที่และสภาพแวดล�อม 
และมีความคิดเห็นในระดับตํ่า คือ ด�านการดําเนินงานตามบทบาทหน�าที่ความรับผิดชอบ 
ส วนบุคลากรแขวงการทางชัยภูมิ มีความคิดเห็นต อคุณภาพการปฏิบัติงานบุคลากร 
แขวงการทางชัยภูมิ โดยภาพรวมเห็นว าคุณภาพการปฏิบัติงานอยู ในระดับปานกลาง  
และมีความคิดเห็นต อคุณภาพการปฏิบัติงานในระดับสูงในด�านสถานที่และสภาพแวดล�อม
และมีความคิดเห็นในระดับตํ่า คือ ด�านความรู� 2) การสร�างยุทธศาสตร?พัฒนาคุณภาพ 
การปฏิบัติงานบุคลากรแขวงการทางชัยภูมไิด�ยุทธศาสตร?การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงาน
บุคลากรแขวงการทางชัยภูมิ คือ การพัฒนาความรู�และคุณภาพการปฏิบัติงานการพัฒนา
คุณภาพการให�บริการ การประชาสัมพันธ?เผยแพร ข�อมูลข าวสารและการพัฒนาสถานที่
และสภาพแวดล�อม 
  ธัญญาภรณ? สุขวิเศษ (2553, บทคัดย อ) ได�ศึกษาเรื่องยุทธศาสตร? 
การเสริมสร�างศักยภาพพนักงานของบริษัท ซิงเกอร?ประเทศไทย จํากัด (มหาชน) 
กรณีศึกษาพื้นที่การขาย เขต 6 ผลการวิจัยพบว า พนักงานส วนใหญ เปPนเพศชาย  
มีช วงอายุอยู ระหว าง 31-40 ป� ระดับการศึกษาช้ันมัธยมศึกษาตอนต�น–ตอนปลาย 
หรือเทียบเท า ดํารงตําแหน งพนักงานเก็บเงิน ระยะเวลาการทํางานอยู ระหว าง 6–10 ป� 
และส วนมากมีรายได�เฉลี่ยต อเดือนระหว าง 8,001–10,000 บาท โดยผลของการศึกษา
สามารถนําประเด็นมาสรุปตามวัตถุประสงค? ได�ดังนี้ คือ 1) ระดับศักยภาพพนักงาน 
ภาพรวม มีค าเฉลี่ยอยู ในเกณฑ?ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต ละด�าน พบว า  
ด�านความรู� (Knowledge) และด�านทักษะ (Skill) มีเกณฑ?อยู ในระดับปานกลางเช นกัน  
แต ด�านคุณลักษณะพื้นฐาน (Attributes) มีเกณฑ?อยู ในระดับมาก 2) การจัดทําและนําเสนอ
ยุทธศาสตร?การเสริมสร�างศักยภาพพนักงานกําหนดเปPนยุทธศาสตร? 4 ด�าน ประกอบด�วย  
1) ยุทธศาสตร?เชิงรุกเพื่อครอบครองตลาดด�วยศักยภาพของพนักงาน 2) ยุทธศาสตร? 
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การพัฒนาบุคลากรอย างต อเนื่อง 3) ยุทธศาสตร?การสร�างภูมิคุ�มกันโดยอาศัยภาพลักษณ?
ที่ดีขององค?กร และ 4) ยุทธศาสตร?กําจัดจุดอ อน โดยแบ งประเด็นยุทธศาสตร?การเสริมสร�าง
ศักยภาพพนักงาน ดังนี้ ยุทธศาสตร?การพัฒนาบุคลากรอย างต อเนื่อง และยุทธศาสตร?
กําจัดจุดอ อน 
  ภูวิชัย ชัยมณี (2555, บทคดัย อ) ได�ศึกษาเรื่องยุทธศาสตร?การพัฒนา
ศักยภาพที่เอื้อต อการปฏิบัติงานของบุคลากรแขนงคุ�มครองทางน้ําแผนกโยธาธิการ 
และขนส งเมืองไกสอนพรมวิหาน แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ผลการวิจัยพบว า สภาพป[จจุบันเกี่ยวกับศักยภาพที่เอื้อต อการปฏิบัติงานในภาพรวม
ทั้ง 3 ด�าน บุคลากรแขนงคุ�มครองทางน้ํา ประเมินตนเองว าอยู ในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณารายด�านเรียงลําดับจากน�อยไปมาก ได�แก  ศักยภาพด�านการจัดระบบ 
และการวางแผนงาน ด�านการอํานวยความสะดวกและรวดเร็วในการให�บริการ ด�านทักษะ 
และคุณลักษณะเฉพาะของบุคลากร ตามลําดับ ส วนป[ญหาที่บุคลากรต�องการนํามาแก�ไข
หรือพัฒนา ได�แก  1) การบริหารแผนงานและโครงการ 2) การวางระบบโครงสร�างงาน 
ในองค?การ บทบาทหน�าที่ และแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานอย างชัดเจน และ 3) การใช�
เทคโนโลยีต างๆ ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการประยุกต?ใช�โปรแกรมต างๆ ในระบบ
คอมพิวเตอร?ที่เกี่ยวข�องกับการปฏิบัติงาน อาทิ โปรแกรม Microsoft word และ Microsoft 
Excel เปPนต�น การสร�างยุทธศาสตร?การพัฒนาศักยภาพที่เอื้อต อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแขนงคุ�มครองทางน้ํา ที่สอดคล�องกับป[ญหาที่ต�องการพัฒนา มี 3 กิจกรรม ได�แก  
1) จัดอบรมเพื่อเสริมสร�างความรู�ความเข�าใจเกี่ยวกับการบริหารแผนงานและโครงการ  
2) จัดประชุมบุคลากรทุกคนเพื่อทบทวนทําความเข�าใจวางระบบโครงสร�างงานในองค?การ
บทบาทหน�าที่ และแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานอย างชัดเจน และ 3) ฝUกอบรม 
เพื่อเสริมสร�างความรู� ทักษะ และการประยุกต?ใช�โปรแกรม Microsoft word และ Microsoft 
Excel ในการปฏิบัติงานและผลการทดลองใช�ยุทธศาสตร?การพัฒนาศักยภาพที่เอื้อต อ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรแขนงคุ�มครองทางน้ํา พบว า ทุกกิจกรรมบรรลุความสําเร็จ
ตามตัวช้ีวัดที่ระบุไว� โดยที่บุคลากรอย างน�อยร�อยละ 80 เข�าร วมกิจกรรม ประเมินตนเอง
ว ามีความรู� ความเข�าใจในเนื้อหาสาระต างๆ หลังการเข�าร วมกิจกรรมสูงกว าก อน 
การเข�าร วม และอยู ในระดับมากที่สุด รวมทั้งมีความพึงพอใจต อการเข�าร วมกิจกรรม 
อยู ในระดับมากที่สุด 
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 2. งานวิจัยต4างประเทศ 
  Feldberger (2010, Abstract) ได�ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการทุนมนุษย?
สมัยใหม หรือการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย?ในมุมมองใหม  กล าวว า แม�ว า 
การจัดการทุนมนุษย?สมัยใหม จะมีความสําคัญกับองค?กร แต หลายบริษัทและแผนก
ทรัพยากรบุคคลก็ยังไม เข�าใจ และมีป[ญหาเกี่ยวกับการกําหนดเปYาหมายยุทธศาสตร?  
เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งแนวทางที่จะช วยเหลือและเปPนเครื่องมือหรือแนวทาง
ในการกําหนดยุทธศาสตร?การบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ระบบการบริหารงานและ
ประเมินผลทั่วทั้งองค?กร เปPนแนวทางที่จะช วยเหลือการจัดการทุนมนุษย?สมัยใหม  
หรือการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย?ในมุมมองใหม  เพื่อให�องค?กรเข�าใจถึง
ประโยชน?ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย?ส วนป[จจุบันทุกองค?กรตระหนักถึงการบริหาร
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย?อย างจริงจังโดยมีคุณสมบัติ 3 ประการ คือ 1) การปฐมนิเทศ  
2) แนวทางปฏิบัติ และ 3) สร�างความสัมพันธ?และเช่ือมโยงกับอดีต การวิเคราะห?ทรัพยากร
บุคคลของบริษัท เห็นสอดคล�องกับวิทยานิพนธ?ฉบับนี้ เพราะความแตกต างระหว าง 
การจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย?ในมุมมองใหม ตั้งแต อดีตถึงป[จจุบันขึ้นอยู กับ
ระยะเวลา ไม สามารถสรุปว าการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย?ช วงไหนทันสมัย
ต อกัน โดยวิเคราะห?จากตัวอย างการปฏิบัติงานของบริษัทที่แสดงให�เห็นว าการวิเคราะห?
สภาพแวดล�อมเปPนเครื่องมือที่มีประโยชน?ต อการกําหนดเปYาหมาย พัฒนากลยุทธ? 
ให�มีความชัดเจนยิ่งขึ้น และเปPนวิธีที่สามารถนําไปใช�ในหน วยธุรกิจต างๆ ได� 
  Schmidt and Kunzmann (2010, Abstract) ได�ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย?โดยการร วมกับสมรรถนะการบริหารจัดการองค?กร และเทคโนโลยี  
เพื่อประโยชน?ต อลักษณะงานและการเรียนรู�อย างต อเนื่อง ได�กล าวว า สมรรถนะเปPนศิลปะ 
ที่มุ งแสดงความหมายของงาน พฤติกรรมเกี่ยวกับมนุษย?ออกมาเปPนบุคคล โดยอาศัยทักษะ 
ความรู� ถ�าพูดถึงสมรรถนะหลายองค?กรไม สามารถควบคุมได� ทั้งที่สมรรถนะใช�สําหรับ 
การจัดการกับพันธกิจและเปYาหมาย บอกทิศทางความชัดเจน เพื่อเปPนแนวทางในการปฏิบัติ
เพื่อประโยชน?ต อการบริหารองค?กร ด�านการปฏิบัติงาน เทคนิค และเทคโนโลยี ดังนั้น
องค?กรต�องเรียนรู�สมรรถนะการแข งขันและการเรียนรู�พร�อมๆ กับการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร พบว า ศักยภาพ หมายถึง ความรู� ทักษะและคุณลักษณะพื้นฐาน 
ที่มีติดตัวกับมนุษย?ทุกคน แต ถูกป|ดบัง ซ อนเร�น แอบแฝงอยู  ซึ่งในความเปPนจริงมนุษย?
สามารถดึงออกมาใช�ด�วยวิธีการเสริมสร�าง หรือการพัฒนา เพื่อให�มีความโดดเด นกว า
มนุษย?คนอื่นๆ การเสริมสร�างหรือการพัฒนาต�องมองศักยภาพเสมือนภูเขาน้ําแข็ง  
(The iceberg model) ซึ่งประกอบด�วย ส วนที่มองเห็นอยู เหนือน้ํา ได�แก  1) ทักษะ (Skills) 
หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานและดําเนินการตามกระบวนการพัฒนางานประจํา 
สู งานวิจัยได�เปPนอย างดี และฝUกปฏิบัติเปPนประจําจนเกิดความชํานาญได�ดี 2) ความรู� 
(Knowledge) หมายถึง สิ่งที่สั่งสมจากการเรียน การจดจํา และการค�นคว�าของบุคลากร 
ส วนที่ซ อนเร�นอยู ใต�น้ํา ได�แก  1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-concept) หมายถึง 
ทัศนคติบุคลากร ค านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ?ของบุคลากร 2) บุคลิก 
ลักษณะประจําตัวของบุคคล (Trait) หมายถึง บุคลิกภาพของบุคลากร และ 3) แรงจูงใจ 
(Motive) หมายถึง แรงขับภายใน ซึ่งทําให�บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่มุ งไปสู เปYาหมาย  
ซึ่งการเสริมสร�างและพัฒนาส วนนี้ต�องใช�เวลา เพราะบางอย างเกิดขึ้นจากความเคยชิน 
การจะปรับเปลี่ยนนั้นจึงไม สามารถกระทําได�เพียงวันเดียว 
 ดังนั้น การสร�างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด�านการพัฒนางาน
ประจําสู งานวิจัย คือ แผน วิธีการ หรือกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  
ซึ่งมีกิจกรรมหลักๆ ได�แก  การศึกษาดูงาน การประชุมเพื่อรับรู�และสร�างความเข�าใจ
ร วมกัน การอบรมเสริมสร�างความรู�และฝUกทักษะเกี่ยวกับการวิจัยเพื่อพัฒนางานประจํา
และการปฏิบัติการจัดทําโครงการวิจัยที่สอดคล�องกับสภาพป[ญหาในการปฏิบัติงานประจํา 
โดยที่ศักยภาพด�านการพัฒนางานประจําสู งานวิจัย ประกอบด�วย ความรู�และความสามารถ
ในการพัฒนางานประจําโดยใช�กระบวนการวิจัยของบุคลากรแขนงข�อมูลข าวสาร
ทรัพยากรธรรมชาติ แขวงคําม วน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว รวมถึง 
การมีเจตคติที่ดีต อการพัฒนางานประจําสู งานวิจัย ซึ่งศักยภาพด�านการพัฒนางานประจํา 
สู งานวิจัยนี้ ประกอบด�วย 3 ด�าน ได�แก  ด�านความรู� ความเข�าใจเกี่ยวกับการพัฒนางาน
ประจําสู งานวิจัย ด�านความสามารถในการเขียนโครงการวิจัย และด�านเจตคติต อ 
การพัฒนางานประจําสู งานวิจัย คือ ความรู�สึกหรือความคิดเห็นทั้งในทางบวกและลบ 
ที่มีต อการพัฒนางานประจําสู งานวิจัย 
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