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บทคัดย่อ  
 

การศกึษา เร่ือง รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
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(Multiple Regression  Analysis) ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 
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มีอายงุาน 5-10 ปี และมีระดบัตําแหน่งในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบับริหาร   
  



 

ข 
 

 โดยภาพรวม กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่ รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร    
ได้แก่ กิจกรรมด้านการบริหาร กิจกรรมด้านการฝึกอบรม กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ 
และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร            
อยูใ่นระดบัมาก 
 กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เห็นว่า ปัจจยัสว่นบคุคลในด้าน อาย ุการศกึษา สถานภาพสมรส    
อายงุาน และระดบัตําแหนง่ในการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรแตกตา่งกนั  
 กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เห็นว่า รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ได้แก่ กิจกรรม   
ด้านการบริหาร กิจกรรมด้านการฝึกอบรม กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ และกิจกรรม
ด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร   
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ABSTRACT 
 

The purposes of the study were to 1) investigate opinions towards the 
personnel development activity model, 2) explore opinions towards the personnel 
development, and 3) examine the personnel development activity model towards 
Bangkok Central Crown Property Bureau personnel capacity development.               
The samples of the study were 330 employees working at Bangkok Central Crown 
Property Bureau selected by proportional stratified random sampling. The data 
collected were analyzed by the percentage distribution, mean, and standard deviation; 
and t-test, F-test, and multiple regression analysis resulted at 0.05 statistical significance. 

The results revealed that most of the samples were single females ranging 
from 31 to 40 years of age, holding bachelor degrees. Their average income salaries 
were 20,001 to 30,000 Baht. They were working in practical and administrative 
operational positions and had been working for five to ten years.  

In general, most of the participants reflected that the personnel development 
activity model which included administrative activities, training activities, professional 
planning activities, and teamwork activities had high impact on the personnel capacity 
development. 
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 It was also found that personal factors concerning differences on the 
employee’ age, education, status, tenure range, position resulted in different capacity 
development outcome. 

In addition, most of the participants revealed that the personnel development 
activity model which included administrative activities, training activities, professional 
planning activities, and teamwork activities had influence on the personnel capacity 
development.  
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กติตกิรรมประกาศ 

การค้นคว้าอสิระเลม่นี ้สําเร็จสมบรูณ์ด้วยความกรุณาอยา่งสงู จาก  
ดร. ณฐัชา ธํารงโชต ิอาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ดร. นพดล เดชประเสริฐ และ 
ดร.ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี คณะกรรมการค้นคว้าอิสระ ท่ีได้กรุณาสละเวลาอนัมีค่า ให้คําปรึกษา 
แนะนํา และให้แนวทางในการปรับปรุงการค้นคว้าอิสระเลม่นีใ้ห้มีความถกูต้องสมบรูณ์ครบถ้วน 
ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี ้ 

ขอขอบพระคณุบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร ทกุท่าน ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือใช้เป็นข้อมลูใน
การศกึษาครัง้นี ้ทําให้การศกึษาค้นคว้าอิสระเลม่นีส้ําเร็จสมบรูณ์  

ขอขอบพระคณุผู้ ท่ีให้ข้อมลูทกุ ๆ ท่าน ผู้ ท่ีมีช่ือในบรรณานกุรม คณาจารย์ เจ้าหน้าท่ี 
เพ่ือนๆ  ผู้ ร่วมสถาบนัทกุท่าน ท่ีช่วยชีแ้นะแนวทาง และบิดา มารดา บคุคลในครอบครัวท่ีคอย
เป็นกําลงัใจด้วยดีเสมอมา  

คณุคา่และประโยชน์อนัพงึเกิดจากการค้นคว้าอสิระเลม่นี ้ขอมอบให้แก่บิดา มารดา  
ครู อาจารย์ เพ่ือน ๆ ปริญญาโทคณะบริหารธุรกิจ และผู้ ท่ีสนใจท่ีจะศกึษาค้นคว้าเร่ืองรูปแบบ
กิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ซึง่อาจก่อให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบตัิงานท่ีดียิง่ขึน้ตอ่ไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ในปัจจบุนัถือเป็นยคุโลกาภิวตัน์ ซึง่เป็นยคุแหง่ข้อมลูขา่วสารและโลกไร้พรมแดน     
เต็มไปด้วยการแข่งขนั การเรียนรู้ ตลอดจนการเผชิญกบัสิง่แปลกใหมแ่ละวทิยาการความรู้ต่าง ๆ 
เพ่ือเป็นความรู้เบือ้งต้นอนัจะนําไปสูแ่นวทางการพฒันาสมรรถนะของตนเองในการปฏิบตังิาน       
ซึง่การพฒันาสมรรถนะถือเป็นอีกช่องทางหนึ่งในการช่วยดํารงตนตามบทบาทตา่ง ๆ ได้             
โดยเหมาะสม ช่วยให้การดําเนินชีวติในการทํางาน ให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ เพ่ือก้าวเข้าสู ่     
การแขง่ขนัในตลาดแรงงาน องค์กรหรือหน่วยงานตา่ง ๆ ไมว่่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน 
ได้นําแนวคดิเก่ียวกบัสมรรถนะในด้านต่าง ๆ มาใช้ในการพฒันาบคุลากรในองค์กรมากขึน้ 
เน่ืองจากเป็นหวัใจสําคญัอีกประการหนึง่ของความสําเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร บคุลากรใน
องค์กรท่ีจะถือได้ว่ามีคณุภาพนัน้ นอกจากจะต้องมีทกัษะ ประสบการณ์และความรู้ 
ความสามารถในการทํางานตามภาระหน้าท่ีแล้ว องค์กรควรต้องมีบคุลากรท่ีมีความสามารถ 
และเหมาะสมสอดคล้องกบังาน ซึง่จะมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในองค์กร เพ่ือการ
ดําเนินงานขององค์กรจะได้มีความก้าวหน้าและสามารถแขง่ขนักบัคูแ่ข่งได้ และก้าวทนักบั
วิทยาการสมยัใหม ่ทนักบัเหตกุารณ์ความเป็นไปของโลกยคุโลกาภิวตัน์ ท่ีมีการเคลือ่นไหว
เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ เป็นองค์กรหนึง่ท่ีมีความมุง่หวงัในการพฒันา
บคุลากรให้มีประสทิธิภาพ  เพ่ือท่ีจะสามารถพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ทัง้ในด้าน ความรู้ 
ความสามารถ และด้านทกัษะ รวมถึงทศันคติของบคุลากร โดยรูปแบบกิจกรรมการพฒันา
บคุลากรถือเป็นกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีสําคญั ท่ีสามารถพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรให้เป็นไปตามทิศทางท่ีองค์กรได้วางไว้ เช่น การบรรยาย (Lecture) การประชมุ 
(Conference) การสมัมนา (Seminar) การสาธิต (Demonstration) การแสดงบทบาทสมมติ 
(Role Playing) การสร้างสถานการณ์จําลอง (Simulated Training) การใช้กรณีศึกษา (Case Study) 
การจดัโปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed Learning) การใช้โสตทศันปูกรณ์ (Audiovisual 
Techniques) การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์เป็นหลกั (Computer Base Training ; CBT)    
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การฝึกอบรมขณะปฏิบตังิาน (On the Job Training ; OJT) และ การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 
เป็นต้น (พิชิต เทพวรรณ์, 2554 : 167)  ซึง่รูปแบบกิจกรรมในการพฒันาบคุลากรนัน้ ล้วนเป็น
ปัจจยัท่ีสง่ผลให้บคุลากรสามารถพฒันาสมรรถนะทางด้านความรู้ ด้านทกัษะ และด้าน
คณุลกัษณะ ให้แก่บคุลากร ซึง่หลายหน่วยงานก็ได้นํารูปแบบกิจกรรมการพฒันาท่ีแตกตา่งกนั
มาใช้ในการพฒันาบคุลากร และสว่นสําคญัย่ิงก็คือบคุลากรจะต้องมีการพฒันาตนเอง
ตลอดเวลา เรียนรู้ ฝึกฝน พฒันาสมรรถนะของตนเอง ทัง้ในด้านความรู้ (Knowledge) ด้านทกัษะ 
(Skill) และด้านคณุลกัษณะ (Attributes) ตลอดจนพฤติกรรมการปฏิบตังิานท่ีมีประสทิธิภาพ        
มีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี องค์กรจําเป็นต้องแสวงหาแนวทางการบริหารจดัการและรูปแบบ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลมาใช้ในองค์กรอยา่งเป็นระบบ มีแบบแผน และสอดคล้องกบั
การพฒันาบคุลากร เพ่ือให้ผลการปฏิบตัิของบคุลากรนัน้มีประสิทธิภาพ และบรรลเุปา้หมาย
ตามท่ีองค์กรได้วางแผนการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร  

สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ ก็เหมือนกบัองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีอยูใ่นท่ามกลางของ
สภาวะการเปล่ียนแปลงของโลกในยคุปัจจบุนัอยา่งรวดเร็ว การแข่งขนั การเรียนรู้ในวิทยาการ 
ไมไ่ด้ถกูจํากดัไว้เพียงแค่ภายในสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์เท่านัน้ แตย่งัต้องแขง่ขนั
กบัองค์กรภายนอกด้วยเช่นกนั ดงันัน้ รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร จงึเป็นสว่นสําคญัย่ิง 
ท่ีจะสามารถพฒันาสมรรถนะของบคุลากร เพ่ือให้สอดคล้องกบัการปฏิบตังิานและสามารถ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ได้มากท่ีสดุ เพ่ือนําพา
องค์กรก้าวสูเ่ปา้หมายและวิสยัทศัน์ท่ีวางไว้ รวมถงึคณุค่าหลกัร่วมกนั (Core Values) ของ
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ เพ่ือให้บคุลากรได้เรียนรู้ในการพฒันาสมรรถนะของ
ตนเอง และสามารถแข่งขนักบัหน่วยงานอื่น ๆ ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ     

ผู้ วิจยัมีความสนใจท่ีจะศกึษารูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันา
สมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ โดยเน้นศกึษาว่ารูปแบบกิจกรรม
การพฒันาแบบใดบ้างท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร และสามารถนําผลท่ีได้จากการศกึษา เร่ืองรูปแบบ
กิจกรรมการพฒันาบคุลากรในด้านตา่ง ๆ มาเป็นแนวทางในการพฒันาบคุลากรเพ่ือให้บคุลากร
ของสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ ได้มีการพฒันาสมรรถนะในด้านตา่ง ๆ ตอ่ไป  
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวจัิย 
 

 1.2.1 เพ่ือศกึษาปัจจยัสว่นบคุคลของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ 
สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

 1.2.2 เพ่ือศกึษาความคิดเห็นรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรของสํานกังานทรัพย์สนิ
สว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

 1.2.3 เพ่ือศกึษาความคิดเห็นการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

 1.2.4 เพ่ือศกึษาการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จําแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล  
ของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 
 

 1.2.5 เพ่ือศกึษารูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 
 

1.3 สมมตฐิานในการวจิยั 

 1.3.1 ปัจจยัสว่นบคุคล ท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรสํานกังาน
ทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 

 1.3.2 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรของ
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษารูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันา
สมรรถนะ ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร   
โดยกําหนดขอบเขตด้านตา่งๆ ดงันี ้
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 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาการวจิยัครัง้นี ้คือ บคุลากร
สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร จํานวน 1,121 คน  
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ (2558) ข้อมลูบคุลากร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล     
ณ วนัท่ี 1 มิถนุายน 2558 (ออนไลน์)  

 

 1.4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ รูปแบบกิจกรรมการ
พฒันาบคุลากร ได้แก่  

 กิจกรรมด้านการบริหาร 
 การทํางานแทนกนั  
 การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบ 
 การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ 
 การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน 

กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมภายในองค์กร 
 การฝึกอบรมภายนอกองค์กร 
 การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการ 
 การศกึษาดงูาน 
 การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริง 

กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ 
 การฝึกอบรมเฉพาะระดบั 
 กิจกรรมก่อนเลื่อนตําแหน่ง 

กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร 
 กิจกรรมกลุม่คณุภาพงาน 
 กิจกรรมข้อเสนอแนะ 

 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ การพฒันาสมรรถนะบคุลากร ได้แก่ 
ด้านความรู้ (Knowledge)  
ด้านทกัษะ (Skill) 
ด้านคณุลกัษณะ (Attributes) 
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 1.4.3 ขอบเขตระยะเวลาการศกึษา ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาระหวา่งเดือนมิถนุายน 2558 
ถงึ พฤศจิกายน 2558 รวมระยะเวลาทัง้สิน้ 6 เดือน 

 
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.5.1 เพ่ือทราบถึงปัจจยัสว่นบคุคลของบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 
สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

 1.5.2 เพ่ือทราบถึงรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

 1.5.3 เพ่ือทราบถึงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของสํานักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

 1.5.4 เพ่ือทราบถึงรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

 1.5.5 เพ่ือนําผลการศกึษาไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันารูปแบบกิจกรรมในการพฒันา
บคุลากรและนําไปใช้ในการพฒันาสมรรถนะในด้านตา่ง ๆ ของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 
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1.6 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศกึษา 
 สถานภาพสมรส 
 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
 อายงุาน 
 ระดบัตําแหน่งในการปฏิบตัิงาน 

รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

1. กิจกรรมด้านการบริหาร 

 การทํางานแทนกนั 
 การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบ 
 การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ 
 การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน 

2. กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 

 การฝึกอบรมภายในองค์กร 
 การฝึกอบรมภายนอกองค์กร 
 การจดัประชมุเชิงปฏิบติัการ 
 การศกึษาดงูาน 
 การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริง 

3. กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ 

 การฝึกอบรมเฉพาะระดบั 

 กิจกรรมก่อนเล่ือนตําแหน่ง 

4. กิจกรรมด้านการมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากร 

 กิจกรรมกลุม่คณุภาพงาน 

 กิจกรรมข้อเสนอแนะ 

สธีุรา  ใจดี (2551) 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 

1. ด้านความรู้ (Knowledge) 
2. ด้านทกัษะ (Skill) 
3. ด้านคณุลกัษณะ (Attributes) 

McClelland (1993) 
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1.7 นิยามคาํศัพท์เฉพาะ 

รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบุคลากร หมายถงึ รูปแบบกิจกรรมท่ีใช้ในการพฒันา
บคุลากร ด้านความรู้ ด้านทกัษะ และคณุลกัษณะ ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ซึง่ประกอบด้วยกนั 4 ด้าน คือ กิจกรรมด้านการ
บริหาร กิจกรรมด้านการฝึกอบรม กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ และกิจกรรมด้านการมีส่วน
ร่วมระหวา่งบคุลากร  

 

กิจกรรมด้านบริหาร หมายถงึ กิจกรรมท่ีใช้สําหรับพฒันาบคุลากร ในด้านการ
บริหารงานภายในองค์กร ได้แก่ การทํางานแทนกนั การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบ การมอบหมายให้
ทํางานโครงการพิเศษ การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน 

  

การทาํงานแทนกัน หมายถงึ การปฏิบตังิานภายในแผนกหรือสว่นงานของสํานกังาน
ทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ซึง่สามารถปฏิบตัิงานแทนกนัได้      
หากบคุลากรท่ีปฏิบตังิานในตําแหน่งนัน้ไมส่ามารถปฏิบตัิงานได้  

 

การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบ หมายถงึ การแบง่หน้าท่ีงานในความรับผดิชอบของหวัหน้า
งานของสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร โดยการให้บคุลากร
รับผิดชอบในการปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 

 

 การมอบหมายให้ทาํงานโครงการพเิศษ หมายถงึ การมอบหมายให้บคุลากร
ปฏิบตัิงานในหน้าท่ีอ่ืนเพ่ิมเติมนอกเหนือจากงานประจําท่ีได้ปฏิบติังานอยู่ 

 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน หมายถงึ การสบัเปลี่ยนหรือโยกย้ายบคุลากรให้ไป
ปฏิบตัิงานในแผนกหรือสว่นงานอ่ืนภายในสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร เพ่ือให้บคุลากรได้เกิดการเรียนรู้และปฏิบตัิงานในหน้าท่ีอ่ืน ๆ  

 

กิจกรรมด้านการฝึกอบรม หมายถงึ รูปแบบกิจกรรมตา่ง ๆ ใช้ในการพฒันาบคุลากร
ของสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทกัษะ 
และคณุลกัษณะ ให้แก่บคุลากร ได้แก่ การฝึกอบรมภายในองค์กร การฝึกอบรมภายนอกองค์กร 
การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการ การศกึษาดงูาน การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริง 
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การฝึกอบรมภายในองค์กร หมายถงึ การฝึกอบรมบคุลากรของสํานกังานทรัพย์สิน
สว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร โดยกิจกรรมการฝึกอบรมนัน้ จะเกิดขึน้ภายในอาจจะ
เป็นวิทยากรจากภายในหรือภายนอก สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ เป็นผู้ ทําการฝึกอบรม 

 

การฝึกอบรมภายนอกองค์กร หมายถงึ การฝึกอบรมบคุลากรของสํานกังานทรัพย์สิน
สว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร โดยกิจกรรมการฝึกอบรมนัน้ จะเกิดขึน้ภายนอกอาจจะ
เป็นวิทยากรจากภายในหรือภายนอก สํานกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ เป็นผู้ ทําการฝึกอบรม 

 

การจัดประชุมเชิงปฏิบัตกิาร หมายถงึ การฝึกอบรมบคุลากรของสํานกังานทรัพย์สิน
สว่นพระมหากษัตริย์ โดยการจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการท่ีจดัขึน้ อาจจะจดัขึน้ทัง้ภายในหรือภายนอก
สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ และเป็นการจดัประชมุท่ีให้บคุลากรได้เรียนรู้และปฏิบติัจริง 

 

การศึกษาดูงาน หมายถงึ การศกึษาดงูานเพ่ือเรียนรู้เก่ียวกบังานหรือความรู้อ่ืน ๆ     
โดยเป็นการศกึษาดงูานจากหน่วยงานภายนอก เพ่ือนํามาปรับปรุงหรือพฒันางานท่ีปฏิบตัิอยู ่

 

การฝึกอบรมในขณะปฏิบัตงิานจริง หมายถงึ การฝึกอบรมบคุลากรพร้อมกบัการ
ปฏิบตัิงาน โดยทํากิจกรรมสองอย่างไปพร้อมกนัเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และปฏิบตัิในงานท่ีทําอยูจ่ริง 

 

กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ หมายถงึ รูปแบบกิจกรรมท่ีใช้ในการพฒันา
ทางด้านสายอาชีพ หรือความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงานในตําแหนง่นัน้ ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมเฉพาะ
ระดบั กิจกรรมก่อนเล่ือนตําแหน่ง 

 

การฝึกอบรมเฉพาะระดับ หมายถงึ การอบรมหรือให้ความรู้กบับคุลากรในระดบั
เดียวกนัหรือเทียบเท่า เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ให้กบับคุลากรในระดบัหรือกลุม่นัน้ ๆ  

 

กิจกรรมก่อนเล่ือนตาํแหน่ง หมายถงึ กิจกรรมการฝึกอบรมก่อนท่ีจะมีการปรับหรือ
เลื่อนตําแหนง่ของบคุลากรภายในสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร   

 

กิจกรรมด้านการมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากร หมายถงึ รูปแบบการพฒันาบคุลากรท่ี
เน้นให้บคุลากรภายในสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร เกิดการ
มีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากรด้วยกนั ได้แก่ กิจกรรมกลุม่คณุภาพงาน กิจกรรมข้อเสนอแนะ  
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กิจกรรมกลุ่มคุณภาพงาน หมายถงึ กิจกรรมท่ีเกิดจากการให้บคุลากรของสํานกังาน
ทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร รวมกลุม่เพ่ือจดัทํากิจกรรมหรือโครงการ
ต่าง ๆ ภายในหรือภายนอกสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ 

 

กิจกรรมข้อเสนอแนะ หมายถงึ กิจกรรมท่ีบคุลากรภายในสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ได้มีโอกาสเสนอแนะข้อคดิเห็นตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการ
ปฏิบตัิงานหรือการพฒันาระบบงาน 

 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร หมายถงึ กระบวนการในการพฒันาสมรรถนะ
บคุลากรของสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร เพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะให้บคุลากรของสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะ และ
ด้านคณุลกัษณะ 

 

ด้านความรู้ (Knowledge) หมายถงึ ความรู้ในการปฏิบตัิงานด้านตา่ง ๆ ของบคุลากร
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

ด้านทกัษะ (Skill) หมายถงึ ความชํานาญในการปฏิบตัิงานด้านตา่ง ๆ ของบคุลากร
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

ด้านคุณลักษณะ (Attributes) หมายถงึ ลกัษณะนิสยั ความรู้สกึนึกคดิ และการ
แสดงออกในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

 



 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การศกึษา รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ในครัง้นีผู้้ วิจยัได้
ศกึษา ค้นคว้า ตํารา เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการศกึษา 
รายละเอียดดงันี ้

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาบคุลากร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัสมรรถนะ 
2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวข้อง 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
 

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 

 สาคร พพิวนนอก (2548 : 11) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่         
การพฒันาบคุลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพด้านทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ ในการทํางาน และทศันคติท่ีดี เพ่ือให้บคุลากรสามารถปฏิบติังานอย่างมี
ประสทิธิภาพ และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตวับคุลากรและต่อองค์กร 
 

เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2550 : 42) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่       
การพฒันาบคุลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือสนบัสนนุบคุคล และองค์การให้มีประสิทธิภาพ
มากขึน้ ดงันัน้ โปรแกรมการพฒันาบคุลากรจงึมีความจําเป็นมาก เพราะงาน คน และองค์การ
เปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา การพฒันาบคุลากรควรเร่ิมตัง้แตบ่คุลากรเข้ามาทํางานในองค์การ 
และต่อเน่ืองไปตลอดระยะเวลาท่ีบคุคลนัน้อยูใ่นองค์การ โดยการพฒันาองค์การท่ีสาํคญัได้แก่ 
การพฒันาองค์การ การวางแผนและพฒันาอาชีพ และการประเมนิผลการปฏิบติังาน  
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 จีรพงษ์ มะปะวงศ์ (2550 : 147) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่       
การพฒันาบคุลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ ทกัษะการปฏิบตัิงานท่ีดี 
และมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บคุลากรก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
 

 วรรณพร แสงพานิชย์ (2552 : 12) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่       
การพฒันาบคุลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพนูความสามารถในการปฏิบตังิาน ทัง้ในด้าน
ความคดิเห็น ทศันคติท่ีมีตอ่งาน และความรู้ ความชํานาญ ซึง่จะช่วยให้การปฏิบตัิงานของ
บคุลากรมีประสิทธิภาพย่ิงขึน้  
 

กัญญารัตน์ ขันไชย (2553 : 16) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่       
การพฒันาบคุลากร หมายถึง การพฒันาทรัพยากรบคุคลเป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยรูปแบบ
และวิธีการ ซึง่รวมถงึการฝึกอบรมด้วยการพฒันาทรัพยากรบคุคล เพ่ือช่วยให้บคุลากรได้เพ่ิมพนู
ทกัษะ ความรู้ความสามารถ และทศันคติในการปฏิบตัิงาน รวมถึงวิธีการและเทคนิคต่าง ๆ ท่ีช่วย
ให้บคุลากรมีการพฒันาทางความคดิและจิตใจ เพ่ือยกระดบัมาตรฐานการปฏิบตังิานให้ดีขึน้ 
และทําให้บคุลากรมีความก้าวหน้า รวมทัง้บคุลากรยงัเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร 

 

สมพร จันดาหาร (2553 : 13) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่          
การพฒันาบคุลากร หมายถงึ การดําเนินการสง่เสริมบคุคลให้มีความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ
ในการทํางาน มีการเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรม ตลอดจนวธีิการในการปฏิบตัิงานให้เป็นไป
ตามท่ีองค์การต้องการ เพ่ือพฒันาการปฏิบติังานให้สําเร็จตามเปา้หมาย และเป็นประโยชน์ตอ่
ความก้าวหน้าของบคุลากรและองค์การ  

 

สุทธิรัตน์ เพชรทมิ (2555 : 11) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่       
การพฒันาบคุลากร หมายถึง การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและสร้างเสริมศกัยภาพของบคุคลให้
เป็นผู้ มีความสามารถ ทกัษะ เพ่ือให้สามารถปฏิบตัิหน้าท่ีจนบรรลจุดุมุง่หมายขององค์การอย่าง 
มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์การ 

 

พรทพิย์ แสงโรจน์ (2555 : 9) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่         
การพฒันาบคุลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุง่จะเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานด้านความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติของบคุลากรให้เป็นไปในทางท่ีดีขึน้ เพ่ือให้บคุลากรได้มีการ
พฒันาและปฏิบตัิงานได้ตามวตัถปุระสงค์ขององค์การอยา่งมีประสทิธิภาพ  
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ปราณี สีบุญ (2556 : 14) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาบคุลากร ไว้วา่                
การพฒันาบคุลากร หมายถึง กระบวนการพฒันาตนเอง เพ่ือทําให้มีความรู้ ความสามารถ     
ความชํานาญ ในการปฏิบตังิาน และทนัการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ         
เป็นการพฒันาตนเอง พฒันาองค์กรให้มีความก้าวหน้า  

 

จากความหมายของ การพฒันาบคุลากร ท่ีได้กลา่วมาข้างต้น ผู้วจิยัสรุปความหมาย  
ได้วา่ การพฒันาบคุลากร หมายถงึ กระบวนการหรือกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากร ทัง้ในด้านความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบตัิงาน ตลอดจน
ทศันคติท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงาน เพ่ือให้การปฏิบติังานของบคุลากรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้   

 

แนวคิดเก่ียวกับการพฒันาบุคลากร  
 

ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 1-2) ได้กลา่วถงึ แนวคิดการพฒันาบคุคล คือ การ
ดําเนินงานภายในองค์การโดยเน้นเร่ือง คน เป็นสําคญั ถงึแม้องค์การวางระบบงานและกําหนด
วตัถปุระสงค์ดีเพียงใดก็ตาม แต่บคุคลในองค์การขาดความรู้ ความเข้าใจ ขาดความสามารถและ
ความชํานาญในการปฏิบตัิงาน และมีทศันคติท่ีไมด่ีต่องาน ยอ่มเป็นอปุสรรคตอ่ความสําเร็จของ
องค์การ ปัจจยัในการทํางาน “คน” จงึมีผลตอ่งานขององค์การ ดงัแสดงตามภาพตอ่ไปนี ้

 
 

 ภาพ 2.1 กระบวนการทํางานแบบระบบ  
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ท่ีมา : ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 2) 

-  ความรู้ 
-  ความชํานาญ 
 หรือทกัษะ 
-  ทศันคต ิ

ผลผลติหรือผลงาน 
สงู/ดี 

ผลผลติหรือผลงาน 
ตํ่า/ไมด่ี 

สงู 

ตํ่า 

คน 

ปัจจยัในการทํางาน 
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จากแนวคิดดงักลา่ว ได้แบง่การพฒันาบคุลากรเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
1. สง่เสริมคณุวฒิุ คือ การสง่บคุลากรไปศกึษาตอ่ การพฒันาในลกัษณะนีจ้ะทํากนั

มากในทางราชการและรัฐวิสาหกิจ เพ่ือสร้างคนตามแผนพฒันาองค์การ การลงทนุในการสง่
บคุลากรไปศกึษาตอ่ต้องลงทนุมากซึง่ไมส่อดคล้องกบัการลงทนุทางธรุกิจ สว่นมากจะใช้วธีิการ
จ้างผู้ มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะกบังานโดยตรง 

2. การเสริมสมรรถภาพ โดยจดัฝึกอบรม ศกึษาดงูาน ฝึกปฏิบตัิงานจริงและการศกึษา
ในหลกัสตูรระยะสัน้ ๆ เป็นต้น การพฒันาบคุลากรในลกัษณะนีจ้ะใช้เวลาน้อย สามารถพฒันา
บคุลากรให้เป็นไปตามความต้องการได้ วธีินีจ้ะนิยมมากในด้านการประกอบธรุกิจ เน่ืองจากจะ
สร้างคนให้ปฏิบตัิงานได้ทนัที และไมส่ิน้เปลืองเวลา ได้ผลคุ้มคา่แก่การลงทนุ 

 

วิโรจน์ ลักขณาอดศิร (2550 : 93-94) ได้กลา่วถงึ เร่ืองการพฒันาบคุลากรนัน้
แตกต่างจากการฝึกอบรม ตรงท่ีการพฒันาบคุลากรมีวตัถปุระสงค์ท่ียาวนานกวา่การฝึกอบรม 
เพราะวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมมีเพ่ือการพฒันาบคุลากรให้ปฏิบตัิงานได้ดีย่ิงขึน้ สว่นการ
พฒันาบคุลากร มีเปา้หมายเพ่ือพฒันาประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน และพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากร การพฒันาบคุลากรจึงเป็นส่ิงจําเป็นท่ีองค์กรจะต้องดําเนินการอยา่ง
ต่อเน่ือง เป็นระยะเวลานาน ซึง่จะสง่ผลกบัองค์กรอยา่งตอ่เน่ืองในระยะยาว โดยทัว่ไปจะ
ประกอบด้วยสว่นประกอบ 5 ประการ ดงันี ้ 

1. การฝึกอบรม  
2. การจดัสรรงาน หรือการมอบหมายหน้าท่ี  
3. การประเมินผล การให้รางวลั  
4. วฒันธรรม และโครงสร้างองค์กร                
5. การวางแผนอาชีพ และการสืบทอดตําแหน่ง  
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ซึง่สว่นประกอบ 5 ประการ ท่ีสง่ผลต่อการพฒันาบคุลากร ดงัภาพต่อไปนี ้ 
 
 
ภาพ 2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาบคุลากร  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ท่ีมา : วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2550 : 93 - 94) 
 
 
สมชาต ิกิจยรรยง (2556 : 57) ได้กลา่วถึง แนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันา

บคุลากร ไว้วา่การฝึกอบรม และการพฒันาบคุลากร เป็นวิธีแก้ปัญหาจากพฤติกรรม เพ่ือพฒันา
ประสทิธิภาพในการทํางานให้มากท่ีสดุ ผู้บริหารควรคํานงึถึง IN PUT น้อยท่ีสดุ โดยให้ OUT PUT 
มากท่ีสดุ คือ  

 
 
 
 

 

การฝึกอบรม 

 

การจดัสรรงาน การประเมินผล 

และการให้รางวลั 

การพฒันา
บคุลากร 

การวางแผนอาชีพ และ         
การวางแผนสืบทอดตําแหนง่ 

วฒันธรรม และ 

โครงสร้างองค์กร 
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INPUT  
 

1. K – KNOWLEDGE      ให้ความรู้ในการปฏิบตัิงาน  
2. U – UNDERSTAND     ให้ความเข้าใจในการปฏิบตัิงาน 
3. S – SKILL              ให้เกิดทกัษะใหม ่ๆ หรือความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
4. A – ATTITUDE      ให้เกิดความคิดหรือทศันคติท่ีดี 
5. H – HABIT       ให้เกิดนิสยัในการปฏิบตัิงานท่ีดี 

+ 
เทคนิคและวิธีการพฒันาอบรม 

+ 
โครงการและหลกัสตูรอบรม 

 
OUTPUT ได้ผลตามความคาดหวงั? 

ประเมนิผลการอบรม 
 

เหตุผลและความสาํคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 

ดนัย เทยีนพุฒ (2540 : 25) ได้กลา่วถงึ ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
คือ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือสําคญั ท่ีจะทําให้องค์กรเกิดการเปล่ียนแปลง โดยผู้บริหาร จําเป็นต้องสนใจ
ท่ีจะหาวิธีในการพฒันาบคุลากรในองค์กร เพ่ือให้บคุลากรสามารถปรับตวัเข้ากบัการเปล่ียนแปลง
ในธรุกิจอยา่งทนัท่วงที ซึง่ปัจจบุนั องค์กรตา่ง ๆ ได้ตระหนกัถงึความจําเป็นในการพฒันา
บคุลากรให้มีความพร้อมทกุด้านในการปฏิบติังาน และสิ่งสําคญั คือ การพฒันาบคุลิกภาพของ
บคุลากร ให้เกิดความรู้ กระบวนการคิด เทคนิค ทกัษะในการทํางาน ซึง่จะสง่ผลให้องค์กร
ก้าวหน้า และให้องค์กรได้เปรียบในการแขง่ขนัในโลกธรุกิจท่ีมีลกัษณะไร้พรมแดนได้มากยิง่ขึน้  

 

วิจติร อาวะกุล (2540 : 18) ได้กลา่วถึง ความสําคญัของการพฒันาบคุลากร เป็นการ
พฒันาพนกังานให้มีความรู้ ความสามารถ คณุลกัษณะในการปฏิบติังาน ให้เกิดความพร้อม และ
สามารถนํานโยบายของหนว่ยงานไปประพฤติ ปฏิบตัิให้อยูใ่นระดบัมาตรฐานด้วยการฝึกอบรมท่ี
เข้มแข็ง และมีประสทิธิภาพ ดงันัน้ หากหนว่ยงานหยดุการฝึกอบรม อาจจะทําให้มาตรฐานใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานขาดประสิทธิภาพ  
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สมใจ ลักษณะ (2546 : 52) ได้กลา่วถงึ ความสําคญัของการพฒันาบคุลากรเพ่ือเป็น
การยกระดบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้ก้าวทนัการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี        
การพฒันาบคุลากร จงึเป็นสิง่สําคญัท่ีจะทําให้บคุลากรมีสว่นร่วมในการหาแนวทางการพฒันา
ประสทิธิภาพการทํางาน เพ่ือให้องค์กรประสบความสําเร็จ นอกจากนีอ้งค์กรต้องมีกิจกรรม
พฒันาบคุลากรสม่ําเสมอ จะช่วยการประสานความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุลากรภายในองค์กรเกิด
ความเข้าใจกนัและสร้างความสามารถในการทํางานได้ดีย่ิงขึน้ 

  

ชูชีพ สุขเกษม (2551 : 23) ได้กลา่วถึง ประโยชน์ของการพฒันาบคุลากร ดงันี ้ 
1. ช่วยให้การปฏิบตัิงานมีสมรรถภาพดีขึน้ และช่วยกระตุ้นให้เกิดความสนใจในการ

ปฏิบตัิงานของบคุลากรในการปฏิบตัิหน้าท่ีของตนเองได้ดี  
2. ทําให้องค์กรลดความสิน้เปลืองของวสัดท่ีุใช้ในการปฏิบตังิาน เพราะเม่ือบคุลากร

ได้รับการพฒันามาเป็นอย่างดีแล้วจะสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถกูต้องและเกิด
ความผิดพลาดในการปฏิบติังานลดลง  

3. กระตุ้นบคุลากรให้ปฏิบตัิงานและก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 
4. ทําให้บคุลากรได้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม ่ 

 

 วรารัตน์ เขียวไพรี (2551 : 18-19) ได้กลา่วถงึ วตัถปุระสงค์ในการพฒันาบคุลากร 
เพ่ือให้บคุลากรมีการปรับเปล่ียนจากความรู้ ทกัษะ ทศันคต ิและพฤติกรรมท่ีมีอยูเ่ดิม เป็นความรู้ 
ทกัษะ ทศันคต ิและพฤติกรรมใหม่ท่ีเป็นด้านบวกแก่องค์กร โดยแบง่ได้ 3 ระดบั ดงันี ้

1. วตัถปุระสงค์การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในระดบับคุคล ดงันี ้
 เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ได้มีโอกาสเล่ือนตําแหน่งท่ีสงูขึน้ 
 เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานท่ีสงูขึน้  
 เพ่ือพฒันาทศันคติ คา่นิยม และบคุลิกภาพ อยา่งเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน 
 เพ่ือสร้างประสบการณ์การตดัสนิใจอยา่งถกูต้อง 
 เพ่ือสร้างความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 เพ่ือเรียนรู้วิธีการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบตัิงานได้รวดเร็วถกูต้อง 

2. วตัถปุระสงค์การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในระดบัสงู มีดงันี ้
 เพ่ือเพ่ิมผลผลติของกลุม่ 
 เพ่ือลดการขดัแย้งภายในกลุม่ 
 เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยน ความรู้ ประสบการณ์ ระหว่างกลุม่สมาชิก 
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 เพ่ือให้การดําเนินงานสอดคล้องกบัทิศทางขององค์การ 
3. วตัถปุระสงค์การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในระดบัองค์การ มีดงันี ้ 
 เพ่ือให้การปฏิบตัิงานเป็นไปตามเปา้หมายขององค์การ 
 เพ่ือสง่เสริมความเข้าใจในนโยบาย และภารกิจขององค์การ 
 เพ่ือยกระดบัคณุภาพ และปริมาณของผลติภณัฑ์และการบริการ 
 เพ่ือลดต้นทนุในการดําเนินงาน จากการซอ่มแซมวสัดอุปุกรณ์และเคร่ืองจกัร 
 เพ่ือปอ้งกนัและลดต้นทนุจากอบุตัิเหตท่ีุเกิดจากการปฏิบตัิงาน 
 เพ่ือสร้างความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน และลดอตัราการเข้าออกงาน 
 เพ่ือกําหนดระบบ กลไก และมาตรฐาน การปฏิบตัิงานร่วมกนั 
 เพ่ือให้บคุลากรก้าวทนัตอ่การเปล่ียนแปลงในด้านเทคโนโลยี 
 เพ่ือแก้ไขหรือลดปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน 
 เพ่ือเตรียมรองรับการเปล่ียนแปลงขององค์การ 

 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551 : 66-67) ได้กลา่วถึง ความจําเป็นในการพฒันาบคุลากร 
เพ่ือบคุลากรมีความรู้ในการปฏิบตัิงาน มีทศันคติท่ีดี และเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางานให้ดีขึน้ 
ดงันัน้ การฝึกอบรมจงึมีความจําเป็นอยา่งมาก และสามารถสรุปความจําเป็นในพฒันาบคุลากร
และการฝึกอบรม ดงันี ้
1. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และลดข้อผิดพลาดในการทํางาน เป็นการเพิ่มศกัยภาพใน 
    การทํางานของบคุลากร  
2. การฝึกอบรมเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่บคุลากร และ เป็นการลดการลาออกและการขาด 
    งานของบคุลากรได้ด้วย   
3. เพ่ือให้บคุลากรสามารถปรับตวัให้เข้ากบัการเปลี่ยนแปลง และทํางานตามระบบงานใหมห่รือ 
    เทคโนโลยีใหมไ่ด้อยา่งดี 
4. เพ่ือเป็นการสร้างขวญักําลงัใจในการทํางาน และสร้างผลประโยชน์ให้แก่องค์การเพ่ิมขึน้ 

 

ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556 : 39) ได้กลา่วถงึ ความสําคญัในการพฒันาบคุลากร 
เพ่ือพฒันาความรู้ในการทํางานให้มีความเหมาะสมกบัองค์การ โดยการใช้กลยทุธ์และวิธีการตา่ง ๆ 
เพ่ือให้บคุลากรเกิดการเรียนรู้ และดงึเอาศกัยภาพของบคุลากรออกมาได้เต็มท่ี เพ่ือจะนําไปสู่
เปา้หมายสงูสดุของการพฒันาทรัพยากรบคุคล และยงัเป็นการช่วยเพ่ิมภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่
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องค์การ ดงันัน้บคุลากรต้องเพียบพร้อมไปด้วย ความรู้ ทกัษะ คณุลกัษณะ และทศันคติท่ีดี ซึง่
แสดงให้เห็นวา่องค์การนัน้ให้ความสําคญักบัการพฒันาบคุลากร  
 

รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบุคลากร 
 

ในการพฒันาบคุลากรในองค์กรนัน้ สามารถทําได้หลายรูปแบบ หรือหลายวิธี ซึง่
นกัวิชาการหลายท่านได้อธิบายถงึรูปแบบหรือกิจกรรมการพฒันาบคุลากรในองค์กรไว้ ดงันี ้

 

เพญ็ศรี วายวานนท์ (2537 : 101-116) ได้กลา่วถงึ รูปแบบการพฒันาความสามารถ
ของบคุลากรในองค์การ เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะ ให้กบับคุลากรและให้เกิดความเข้าใจระหวา่ง
บคุคลท่ีจะมุง่เปล่ียนแปลงองค์การให้ก้าวหน้า ดงันี ้

1. การฝึกอบรมปฏิบตัิการ  
 การฝึกอบรมปฏิบตัิการทําให้เพ่ิมความรู้และทกัษะในการทํางาน มี 4 วิธี ดงันี ้ 
 การฝึกกบังาน (On-the-Job Training) ในงานด้านอตุสาหกรรมจะฝึกหดัเรียนรู้ได้ใน

ระยะเวลาอนัสัน้ จงึต้องใช้วธีิฝึกให้ทํางาน ให้ตรงกบัการทํางานจริง  
 โรงเรียนฝึกงานหรือการฝึกงานหน้าห้องทํางาน (Vestibule School) จดัขึน้เพ่ือ

ฝึกสอนงานโดยการฝึกอบรมหรือฝ่ายบคุคล ทําการฝึกอบรมเหมือนปฏิบติังานจริง เพ่ือจะได้เป็น
การแบง่เบาภาระของหวัหน้างาน 

 โครงการฝึกหดัช่างฝีมือ (Apprenticeship Programs) เป็นการฝึกการทํางาน เพ่ือให้
เกิดความชํานาญการระดบัสงู โดยจะเน้นในด้านทฤษฎีมากกวา่การปฏิบติังานจริงซึง่เป็น
การศกึษาความรู้มากกวา่การฝึกกบังานหรือโรงเรียนฝึกงาน  

 โครงการฝึกตามแผนโดยตนเอง (Programmed Learning) เป็นการศกึษา
กระบวนการทํางานและการฝึกใช้เคร่ืองมือด้วยตนเองและมีหนงัสือคูมื่อการฝึกงาน 

2. การพฒันาความรู้ในงาน 
วิธีฝึกให้ความรู้ในงานสามารถทําได้ มีหลายวิธี ดงันี ้
 ประสบการณ์ในงาน (On-the-Job Experience) เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ใน

การทํางานท่ีมีอยู ่หรือการหาความรู้จากแหลง่อ่ืนเพ่ิมเติม 
 การสอนแนะ (Coaching) การเรียนรู้จากประสบการณ์ เป็นวิธีการฝึกอบรม ซึ่งการ

สอนแนะจะต้องให้เวลาและเอาใจใส่เต็มท่ี และต้องไม่ให้แบบแนวการทํางานหรือแก้ปัญหาอย่าง
ท่ีเคยทํามาบดบงัวธีิการอ่ืน ๆ ท่ีดีกวา่ 
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 การศึกษางาน (Understudy) ระบบการศึกษางานเป็นการมอบหมายให้คนศึกษา
เพ่ือรับช่วงงานตอ่ จะเรียนงานได้มากหรือน้อยขึน้อยูก่บัผู้ ฝึกสอนเป็นหลกั  

3. การพฒันาความรู้ในองค์กร  
วิธีการพฒันาบคุลากรในองค์กร จําเป็นต้องใฝ่หาความรู้และรับรู้เร่ืองราว

นอกเหนือจากงานท่ีทําอยูด้่วย จงึมีรูปแบบในการพฒันา ดงันี ้
 การเปล่ียนตําแหน่งงาน (Position Rotation) เพ่ือให้ผู้ปฏิบติังานได้มีพืน้ฐานความรู้

ในการทํางานอยา่งกว้างขวางมากย่ิงขึน้   
 การช่วยจดัการ (Multiple Management) เป็นแนวการจดัให้มีคณะกรรมการในการ

บริหารงานได้พดูคยุถึงปัญหากนั ซึง่ถือเป็นการพดูคยุถงึปัญหาท่ีจะได้แหลง่ความคิดสร้างสรรค์  
ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร  

4. การพฒันาความรู้ทัว่ไป เป็นการฝึกอบรมความรู้จากภายในองค์กร  
 การประชมุพิเศษ (Special Meetings) เป็นการประชมุในหวัข้อท่ีกําหนดจากองค์กร

ภายนอก โดยมีการบรรยาย หรือการสาธิต เพ่ือให้เกิดข้อซกัถาม ซึง่เป็นการสง่เสริมความรู้ และ
เป็นการแลกเปล่ียนข้อมลูระหว่างผู้ เข้าร่วมประชมุซึง่มาจากหลายหน่วยงานท่ีเข้ามารับการ
ประชมุพิเศษ 

 การอา่นหนงัสือท่ีเลือกพิเศษ (Selective Reading) คือ การจดัหาหนงัสือท่ีเหมาะสม
ให้แก่บคุลากร ซึง่เป็นหนงัสือหรือวารสารวชิาการให้อา่นหรือจดัให้มีการอภิปรายกบัผู้แต่งหนงัสือ
เพ่ือจะช่วยสง่เสริมและพฒันาความสามารถทางความคดิ และช่วยให้เห็นวิธีการมองประเด็น
เร่ืองตา่ง ๆ ของบคุลากร 

 ความจําเป็นในการฝึกอบรมเฉพาะกลุม่ (Specific Individual Need) เน่ืองจาก
บคุลากรบางกลุม่อาจจะต้องได้รับการฝึกอบรมเฉพาะเร่ือง เน่ืองจากอาจจะถกูมอบหมายงาน
โครงการให้ทํา หรือการมอบหมายให้เป็นกรรมการ  

1. โครงการพิเศษ (Special Project) การให้ทํางานโครงการพิเศษเฉพาะบคุคล   
เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีคลอ่งตวัและมีประโยชน์ หลายองค์กรใช้วิธีนีม้อบหมายงานให้บคุลากร    
รุ่นใหมเ่พ่ือลดการทํางานท่ีทําอยูป่ระจํา 

2. วิชาพิเศษ (Special Courses) การเรียนวิชาพิเศษ ทําให้ผู้ ฝึกทิง้งานชัว่คราว 
และให้เวลา เพ่ือพฒันาความรู้ ซึง่การจดัหลกัสตูรแบบนีทํ้าได้ทัง้ระยะสัน้และระยะยาว  

3. การมอบหมายให้เป็นคณะกรรมการ (Committee Assignment) เป็นการ
มอบหมายงานชัว่คราว ซึง่บคุคลท่ีได้รับมอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบในงานขององค์กร ซึง่ผู้ ท่ีได้  
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รับมอบหมายจะเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถสงู เพ่ือไปร่วมเป็นกรรมการกบัหน่วยงานอ่ืน เป็นการ
คาดหวงัวา่จะช่วยให้เปล่ียนแปลงทศันคตขิองบคุลากรได้  

5.การพฒันาองค์กร สามารถทําได้โดยวิธี ดงัต่อไปนี ้
 การพฒันาทีมงาน (Team Development) เป็นการพฒันาทีมงานและการฝึก

เหตกุารณ์แก่สมาชิกในองค์กรได้เกิดการพฒันา ซึง่จะจดัให้มีการพฒันานอกสถานท่ี   
 การใช้ข้อมลูปอ้นกลบัจากการสํารวจ (Survey Feedback) การสํารวจข้อมลู

เก่ียวกบัขวญัของคนทํางาน โดยการปอ้นข้อมลูกลบัไปสูผู่้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือพิจารณาและ
สง่ผลการพิจารณากลบัไปให้ผู้ เก่ียวข้อง ซึง่อาจก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง และยงัสร้างความ  
นบัถือและไว้วางใจซึง่กนัและกนั 

 การประชมุระหวา่งกลุม่ (Intergroup Session) ช่วยลดความขดัแย้งภายใน
หน่วยงาน โดยอาศยัคนกลางในการสมานฉนัท์ โดยการประชมุระหวา่งกลุม่นัน้อาจจะได้รับการ
สนบัสนนุให้เขียนแผนการปฏิบตัิงานร่วมกนั เพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหา อปุสรรค และสร้างความ
เข้าใจท่ีดีตอ่กนั  

 

สุธีรา ใจดี (2551: 14-15) ได้แบง่กิจกรรมในการพฒันาบคุลากร เป็น 4 ด้าน คือ 
1. กิจกรรมด้านการบริหาร เป็นเร่ืองของผู้บงัคบับญัชาท่ีจะต้องเป็นผู้ดําเนินการ ได้แก่ 
 ให้ทํางานแทนกนั ควรใช้ในหน่วยงานท่ีมีบคุลากรไมม่ากนกั โดยมอบหมายให้

บคุลากรนัน้สามารถทํางานแทนกนัได้ 
 แบง่ความรับผิดชอบ เป็นการแบง่งานท่ีไม่ยากและไม่มีความซบัซ้อนนกัให้

ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มีโอกาสทํางานหรือให้มีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 
 มอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ ซึง่จะทําให้ผู้บงัคบับญัชาได้เห็นทกัษะในการ

บริหารงาน (Managerial Skill) ของผู้ ได้รับมอบหมายวา่จะสามารถควบคมุเวลาได้หรือไม ่
 การศกึษาวิธีการทํางาน เป็นการให้ศกึษาวิธีการทํางานชิน้ใดชิน้หนึง่อยา่งละเอียด

เพ่ือท่ีจะให้สามารถทําแทนกนัได้ 
 การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน มีลกัษณะ คือ 

 1. การเปล่ียนงานกนัโดยเปล่ียนลกัษณะงาน (Job Rotation) 
 2. การเปล่ียนงานกนัโดยเปล่ียนสถานท่ีทํางาน (Location Rotation) 

2. กิจกรรมทางด้านการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีองค์กรมอบหมายให้หน่วยงาน หรือ 
กลุม่บคุลากรรับผิดชอบดําเนินการ เช่น 
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 การจดัฝึกอบรมภายในองค์กร (In House Training) เป็นการจดัฝึกอบรมให้กบั
บคุลากรภายในองค์กรได้ครัง้ละมาก ๆ โดยดําเนินการตามขัน้ตอนในการจดัฝึกอบรมบคุลากร 

 การสง่บคุลากรไปอบรมภายนอกองค์กรกบัหน่วยงานหรือสถาบนัตา่ง ๆ  
 การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการ (Workshop) โดยมีการยกปัญหาท่ีมีอยูม่าเป็น

กรณีศกึษาหรือทดลองปฏิบตั ิและอาจใช้เป็นแนวปฏิบตัหิลงัการประชมุเสร็จแล้ว 
 การศกึษาดงูาน เป็นการไปศกึษาดงูาน หรือวิธีการปฏิบติังานจริงของหน่วยงานอ่ืน 

ท่ีสนใจศกึษา  
 การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริง หรือ การฝึกอบรมในท่ีทําการปกติหรือ on the 

job training ได้แก่ 
1. การสอนแนะหรือการให้คําปรึกษา (Coaching/Counseling) หมายถงึ การท่ี

ผู้บงัคบับญัชาควบคมุดแูลให้บคุลากรลงมือปฏิบตัิงานจริง โดยให้คําปรึกษาแนะนําอย่างใกล้ชิด
หรืออาจรวมถึง การเป็นพ่ีเลีย้งสอนงาน ซึง่ไม่จําเป็นต้องสอนเฉพาะเร่ืองงานเท่านัน้ อาจจะ
รวมถงึเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัคน หรือการวางตวัในองค์กร 

2. การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) หมายถงึการท่ี
ผู้บงัคบับญัชาสอนงานให้ผู้ปฏิบตัิงาน โดยเน้นการแบง่งานออกเป็นขัน้ตอน และจะต้องสาธิต
หรือแสดงวิธีปฏิบตัิงานให้เข้าใจก่อน แล้วจงึควบคมุดแูลให้ปฏิบติัตามอยา่งถกูต้อง 

3. กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) เป็น
แนวทางการพฒันาบคุลากร ซึง่จะต้องเป็นนโยบายขององค์กร เพราะจะต้องครอบคลมุบคุลากร
ทกุระดบัและทกุสายงาน เป็นการวางแผนการพฒันาบคุลากรให้มีความก้าวหน้าในสายงานหรือ
สายอาชีพท่ีดํารงตําแหน่งอยู่ โดยจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ หรือทกัษะ จงึจะ
ได้รับการพิจารณาให้เล่ือนระดบัตําแหน่งท่ีสงูขึน้ได้ เช่น 

 การฝึกอบรมเฉพาะระดบั (Pre-promotion Training) จดัให้เฉพาะบคุคล ท่ีดํารง
ตําแหนง่อยูใ่นระดบั ท่ีสามารถจะเล่ือนระดบัตําแหน่งท่ีสงูขึน้ 

 กิจกรรมก่อนเลื่อนตําแหน่ง เช่น การมอบให้ทํางานด้านงานวชิาการ หรือ ทดสอบ
การปฏิบตัิงาน เช่น โครงการ หรือ การเขียนรายงาน เป็นต้น 

4. กิจกรรมร่วมระหวา่งบคุลากร มีกิจกรรมหลายชนิดท่ีองค์กรอาจสง่เสริมให้บคุลากร
ทําร่วมกนัเป็นทีม เพ่ือมีจดุมุง่หมายหลกัในการพฒันางาน หรือคณุภาพชีวิตร่วมกบัการทํางาน
ด้วยตวัของบคุลากรเอง คือ การพฒันาตวับคุลากรในหลากหลายด้าน ทัง้ในด้านการทํางาน    
เป็นทีม การสร้างทกัษะในการคดิ วิเคราะห์ เพ่ือแก้ปัญหา ตลอดจน การสร้างนิสยั เช่น   
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 กิจกรรมกลุม่คณุภาพงาน  
 กิจกรรมข้อเสนอแนะ  
 

วีระ อรัญญมงคล (2552 : 226-230) ได้กลา่วถงึ เทคนิคและวิธีการฝึกอบรม ดงันี ้
1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีฝึกอบรมท่ีใช้มากท่ีสดุ โดยจะมีวิทยากรเป็นผู้บรรยาย

และถ่ายทอดความรู้ ให้แก่ผู้ ท่ีเข้ารับการฝึกอบรม 
2. การประชมุรูปแบบต่าง ๆ (Meeting) เป็นการประชมุเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น

ระหวา่งสมาชิกในองค์การ ซึง่การประชมุจะเปิดโอกาสให้ผู้ เข้าร่วมการประชมุนัน้มีสว่นร่วมใน
การระดมความคิดเห็น และเสนอแนะ  

3. การอภิปรายกลุม่ (Discussion) เป็นการอบรมให้ความรู้ด้วยการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ โดยผู้ เข้าอบรมสามารถเสนอความคิดเห็น หรือการให้ทศันคติในเร่ืองตา่ง ๆ 
สามารถนําประสบการณ์จากผู้ เข้าร่วมประชมุมาทําให้เกิดประโยชน์ตอ่การปฏิบตัิงาน 

4. การสมัมนา (Seminar) เป็นการประชมุทัง้หมดเพ่ือหาแนวทางกว้าง ๆ มีการให้
ความรู้เร่ืองใดเร่ืองหนึง่แก่ผู้ เข้าร่วมประชมุ โดยการบรรยายจากวทิยากรพร้อมทัง้ตอบข้อซกัถาม 

5. การศึกษาจากกรณีศกึษา (Case Study) เป็นการฝึกอบรมท่ีวทิยากรได้ให้ผู้ รับการ
ฝึกอบรมมีโอกาสเรียนรู้ทฤษฎี และให้เรียนรู้จากกรณีศกึษา สามารถเอาปัญหาจากกรณีศกึษา
มาวิเคราะห์และหาข้อสรุปจากกรณีศกึษา เพ่ือให้ผู้อบรมนัน้สามารถแก้ไขปัญหา ท่ีเกิดขึน้ได้  

6. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการฝึกอบรมท่ีให้ผู้อบรมได้แสดง
บทบาทในสถานการณ์จริง โดยผู้ ท่ีดําเนินการฝึกอบรมจะกําหนดบทบาทสมมติให้แก่ผู้ เข้าอบรม
แตล่ะคนทราบวา่ มีหน้าท่ีแสดงบทบาทอะไรบ้าง สว่นใหญ่การอบรมด้วยวิธีนีผู้้ รับการอบรมจะ
แสดงบทบาทตรงข้ามกบัความเป็นจริง 

7. การสาธิต (Demonstration) เป็นการฝึกอบรมท่ีทําให้ผู้ รับอบรมได้เห็นวธีิการใช้
เคร่ืองมือต่างๆ และกระบวนการปฏิบตังิานอยา่งชดัเจน และให้ผู้ เข้าอบรมได้ลองปฏิบตัิจริง 

8. การศึกษาดงูานนอกสถานท่ี (Field Trip) เป็นการฝึกอบรมโดยการดงูานและเรียนรู้
นอกสถานท่ี เช่น การเย่ียมชมกระบวนการผลิตในโรงงาน เป็นต้น วิธีนีจ้ะทําให้เกิดการเรียนรู้และ
แรงจงูใจแก่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 

9. การสร้างสถานการณ์จําลอง (Simulation) เป็นการอบรมท่ีกําหนดให้สร้าง
สถานการณ์จําลองให้เหมือนสถานการณ์จริง เพ่ือให้ผู้ รับการอบรมได้ปฏิบตัิหรือแก้ไขปัญหาได้  
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10. การสอนงาน (Coaching) เป็นการอบรมท่ีมีผู้ ฝึกหรือวิทยากรบรรยาย อธิบายแล้ว
ลงมือปฏิบตัิจริงหรือทําการสาธิตให้ดเูป็นตวัอย่าง และให้คําแนะนําเม่ือเกิดข้อผิดพลาด 

11. การฝึกแบบการสอน (Program Instruction) เป็นการฝึกอบรมท่ีผู้ ฝึกต้องเรียนรู้
ด้วยตนเอง โดยไม่จําเป็นต้องใช้วิทยากร แตใ่ห้ใช้หนงัสือคู่มือหรือเคร่ืองมือเป็นสําคญั  

12. การฝึกโดยใช้กลุม่สมัพนัธ์ (Dynamic Group) เป็นการฝึกอบรมท่ีวิทยากรเป็นผู้
กําหนดให้ผู้อบรมได้ทํากิจกรรมร่วมกนั เพ่ือเรียนรู้พฤติกรรม ทศันคติ รวมถงึการกระตุ้นให้เกิด
ทกัษะ การเปล่ียนแปลง เกิดความรัก ความสามคัคี และความจริงใจท่ีมีตอ่การทํางานร่วมกนั 

 

ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2548 : 33-40) ได้กลา่วถงึ วิธีฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร ดงันี ้ 
1. การฝึกอบรมพร้อมกบัการทํางาน (On-the-Job) คือการเรียนรู้ไปพร้อมกบัการ

ปฏิบตัิงานในชีวิตประจําวนัของพนกังานในตําแหน่งนัน้ 
2. ทดลองทําในห้องทดลอง (Vestibule Training) เหมาะสําหรับฝ่ายผลติและฝ่าย

ธรุการ เป็นประเภทท่ีมีทกัษะในการทํางานมาบ้างแล้ว วิธีนีเ้หมาะสําหรับการฝึกอบรมกบั
พนกังานจํานวนมาก และมีลกัษณะงานเหมือนกนั โดยการฝึกอบรมจะเน้นการเรียนรู้มากกว่า
การผลผลิต โดยจะใช้วิธีการจําลองจากสถานการณ์จริงมากท่ีสดุ 

3. วิธีการในชัน้เรียน (Classroom Methods) 
 การบรรยาย คือ การอบรมท่ีมีวิทยากรพดูบรรยายให้แกผู่้ เข้ารับการอบรม โดยผู้ เข้า

รับการอบรมจะเป็นผู้ รับฟังเพียงผู้ เดียวและเปิดโอกาสให้มีการซกัถามหลงัจากบรรยายเสร็จ 
 การประชมุสมัมนา คือ การประชมุของกลุม่คนขนาดเล็ก โดยท่ีหวัหน้างานหรือ

วิทยากร ท่ีมาจดัประชมุสมัมนาจะมีความต้องการพฒันาความรู้และความเข้าใจและมีการพบปะ
พดูคยุกนัระหวา่งผู้ ท่ีเข้าร่วมสมัมนา โดยความสําเร็จของการประชมุสมัมนาในแตล่ะครัง้ ขึน้อยู่
กบัการแสดงออกของผู้ เข้ารับการสมัมนาแตล่ะคน โดยการประชมุสมัมนา แบง่ได้ 3 แบบ คือ  

1. การประชมุสมัมนาแบบชีแ้นะ (The Directed Conference)  
2. การประชมุสมัมนาแบบให้คําปรึกษา (The Consultative Conference) 
3. การประชมุสมัมนาแบบแก้ปัญหา (The Problem Solving Conference) 

 การเลน่บทบาทสมมต ิคือ การเลน่บทบาทสมมติเป็นเทคนิคท่ีใช้สอนร่วมกบัวธีิอื่น 
เช่น วิธีประชมุสมัมนา หรือวิธีการบรรยาย เป็นต้น โดยผู้ เรียนจะต้องถกูกําหนดบทบาท ซึง่ไมมี่
การจดหรือซ้อมกนัมาก่อนผู้ เรียนจะถกูกําหนดตามสถานการณ์ และจะได้รับการบอกกล่าววา่
จะต้องเลน่บทบาทอยา่งไรบ้าง 
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 การสอนแบบโปรแกรม คือ ผู้อบรมจะต้องเรียนตามความสามารถของตนเองผู้สอน
จะไมมี่สว่นในการสอน และผู้อบรมจะต้องมีสว่นร่วมตามขัน้ตอนการอบรม  

 การสอนโดยอาศยัคอมพิวเตอร์ คือ การสอนโดยอาศยัคอมพิวเตอร์ จะยดึพืน้ฐาน
การเรียนท่ีใช้การสอนด้วยโปรแกรมเป็นหลกั สว่นมากใช้พฒันาบคุลากรในหน่วยงานท่ีเป็นธรุกิจ
ด้านอตุสาหกรรม 

4. วิธีการอ่ืน ๆ  
 การสาธิต เป็นวิธีท่ีผู้สอนจะลงมือทําให้ผู้ เรียนเห็นเป็นตวัอย่างและได้ปฏิบตัติาม ซึง่

เป็นขัน้ตอนหนึง่ของการฝึกอบรม พร้อมกบัการทํางาน โดยผู้สอนจะสาธิตพร้อมบรรยายไปพร้อมกนั 
เพ่ือให้ผู้อบรมได้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึน้ 

 การเรียนจากสถานการณ์จําลอง คือ เคร่ืองมือท่ีเลียนแบบใกล้เคียงกบัสถานการณ์จริง
ให้มากท่ีสดุ เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการอบรมเกิดแรงจงูใจและสนใจมากขึน้ และเป็นประโยชน์ในการ
ฝึกอบรมบคุลากร 

 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551 : 73-74) ได้กลา่วถึง วิธีการฝึกอบรม และการพฒันา
บคุลากรตามสถานการณ์ตา่ง ๆ ในการปฏิบตัิงาน ดงันี ้

1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีท่ีใช้กนัอยา่งมาก เน่ืองจากเป็นวิธีท่ีง่ายต่อการส่ือ
ความหมายให้เกิดความเข้าใจง่าย ทําให้เกิดความเช่ือถือ และการยอมรับ  

2. การประชมุ (Conference) เป็นวธีิการอบรมพนกังานระดบับริหาร เพราะสามารถเปิด
โอกาสให้ผู้ รับการอบรมสามารถแลกเปล่ียนประสบการณ์ เสนอแนะ และความคดิเห็นระหวา่ง
ผู้ เข้าร่วมการประชมุ 

3. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวธีิการท่ีจดัให้ผู้ เข้ารับการอบรมแสดง
บทบาทตามท่ีสมมติขึน้ให้เหมือนกบัสถานการณ์จริงมากท่ีสดุ วิธีนีจ้ะชว่ยให้ผู้ รับการอบรมเข้าใจ
สถานการณ์ท่ีเกิดขึน้เป็นอยา่งดี  

4. การใช้กรณีศกึษา (Case Study เป็นการนําปัญหาจากเร่ืองจริงมาสร้างเป็นเร่ืองราว 
และยงัคงเค้าโครงเดิมไว้ โดยมีวตัถปุระสงค์ เพ่ือให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้วเิคราะห์สถานการณ์
ท่ีเกิดขึน้ โดยอาศยัความรู้และประสบการณ์ของผู้ ฝึกอบรม ในการหาข้อสรุปและแก้ไขปัญหานัน้ 

5. การสาธิต (Demonstration) เป็นวธีิการฝึกอบรมโดยการแสดงจากตวัอย่างจริงโดย
อธิบายให้เห็นถึงขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน โดยมีการชีใ้ห้เห็นถึงข้อควรระวงัและเปิดโอกาสให้ผู้
เข้าอบรมสามารถทดลองและปฏิบติัจริงได้มากย่ิงขึน้  
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6. การสมัมนา (Seminar) เป็นการฝึกอบรมท่ีสามารถใช้กบัพนกังานระดบัท่ีมีความรู้ 
ในการบริหาร โดยใช้การส่ือสารแบบสองทาง จะมีการกําหนดประเด็นและเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับ
การอบรมได้มีโอกาสแสดงความเห็น และแลกเปล่ียนความรู้กนัได้  

7. การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the Job Training) เป็นการฝึกอบรมในสถานท่ีจริง 
ผู้ เข้าอบรมต้องปฏิบติัตามผู้สอน และมีการควบคมุอยา่งใกล้ชิด โดยมีพ่ีเลีย้งเป็นผู้อบรม 

 

ธงชัย สันติวงศ์ (2546 : 293-299) ได้กล่าวถึง รูปแบบการพฒันาการจดัการบคุลากร
ประกอบด้วย  

1. การให้มีประสบการณ์จากการปฏิบตัิงาน (On-the-Job Experience) คือ วิธีการใช้
การฝึกฝนหรือพฒันาให้แก่บคุลากร โดยสร้างเสริมประสบการณ์ หรือพฒันาการจดัการ จากการ
ให้ปฏิบตังิานนัน้ โดยแบง่ได้ 4 วิธี คือ 

 การคอยกํากบัแนะนํา (coaching) และการให้ข้อเสนอแนะหรือการปรึกษา 
(Counseling) จากผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญงานในตําแหน่งงานนัน้ ๆ  

 การเปล่ียนไปทํางานในท่ีใหม ่เพ่ือให้มีประสบการณ์ในการทํางานใหม ่ๆ โดยท่ี
ตําแหนง่งานยงัคงเดิม และให้ทํางานใหมบ้่างเป็นครัง้คราว  

 การจดัแผนงานเพ่ือให้มีการพฒันาตนตลอดเวลา (Self-Improvement Program) 
การให้มีประสบการณ์จากงานท่ีทําอยู ่หรือ การให้โอกาสในการปรับปรุงตวัเอง โดยการจดัแบบ
พฒันาตนเองให้ในขณะท่ียงัคงทํางานในหน้าท่ีนัน้ 

 การโยกย้ายหรือการปรับเปล่ียนงาน (Job Rotation) และการเปล่ียนตําแหน่งใหม่
ตามแผนงานอาชีพท่ีจดัให้ (Career Plans) เพ่ือให้บคุลากรได้มีการเรียนรู้งานในหลากหลายด้าน
ทัง้สายงานเดมิ และสายงานใหม่ 

2. การพฒันานอกหน้าท่ีงาน (Development Off-the-Job) คือ แผนงานท่ีเก่ียวกบันอก
หน้าท่ีงาน ตามลกัษณะของแผนงาน พนกังานจะได้มีโอกาสมีสว่นร่วมในเหตกุารณ์ตา่ง ๆ  หลายอย่าง 
ซึง่ทําภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีไมใ่ช่อยูใ่นหน้าท่ีปฏิบตัิงาน การจดัทําแผนการพฒันานอกหน้าท่ี
งานนี ้มกัจดัขึน้เพ่ือหวงัผลท่ีจะให้มีการพฒันาหรือเพิม่ขีดความสามารถหรือความชํานาญ และ
เพ่ือการปรับทศันคติในการบริหารงาน ทัง้นี ้เพ่ือท่ีจะให้สามารถปฏิบตัิงานได้ดีขึน้ นําไปสู่
ความสําเร็จตามเปา้หมายขององค์การ โดยอธิบายถงึรูปแบบการอบรมให้กบับคุลากร ดงันี ้ 

1. On the Job Training เป็นวิธีท่ีนิยมใช้ในการอบรมพนกังาน ซึง่วธีินีผู้้บริหาร หรือ
ผู้บงัคบับญัชา เป็นผู้ รับผดิชอบในการอบรมให้กบัพนกังาน 
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2. วิธีการฝึกอบรมด้วยการจดัประชมุ (Conference or Discussion) เป็นวธีิการอบรม
แบบเฉพาะตวั สว่นมากจะใช้กบัพนกังานท่ีปฏิบตังิานในสายวชิาชีพ เช่น พนกังานบญัชี  

3. การอบรมงานช่างฝีมือ (Apprenticeship Training) เป็นการอบรมพนกังานใหม่ โดย
จะได้รับคําแนะนําหรือให้ทดลองปฏิบตัิจนชํานาญ ซึง่จะจดัทัง้ในหน้าท่ีงานและในชัน้เรียน 

4. การอบรมในห้องบรรยาย (Class-Room Training Method) มีวตัถปุระสงค์เพ่ือท่ีจะ
อบรมเป็นกลุม่ใหญ่โดยอาศยัวิทยากร วิธีนีเ้หมาะกบัการอบรมเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัการแจ้งให้
ทราบถงึข้อมลู ซึง่อาจจะใช้วิธีบรรยาย  

5. การจดัแผนการศกึษา (Program Instruction) วิธีนีจ้ะจดัทําโดยมีการเตรียมเอกสาร
หนงัสือ หรือคูมื่อ ในการช่วยสอนมาประกอบ เพ่ือท่ีจะช่วยให้เรียนรู้ได้ง่ายขึน้  

 

พชิิต เทพวรรณ์ (2554 : 167) ได้กลา่วถึง กลยทุธ์ในการฝึกอบรมทรัพยากรมนษุย์
เป็นการจดัการทรัพยากรมนษุย์ในเชิงรุกเพ่ือให้องค์การมีพนกังานท่ีแสดงออกถงึพฤติกรรม 
ทศันคติ ตลอดจนความรู้ ความสามารถ ให้เป็นไปตามทิศทางท่ีองค์การได้กําหนดไว้ ดงันี ้ 

1. การบรรยายโดยใช้วิทยากร (Lecture) 
2. การสมัมนาภายในหรือภายนอกหน่วยงาน (Seminar) 
3. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
4. การสร้างสถานการณ์จําลองจากสถานการณ์จริง (Simulated Training) 
5. การใช้โสตทศันปูกรณ์ในการช่วยสอน (Audiovisual Techniques) 
6. การประชมุ (Conference) 
7. การใช้กรณีศกึษาจากสิง่ท่ีเคยเกิดขึน้ (Case Study) 
8. การจดัโปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed Learning) 
9. การสาธิตวิธีการหรือกระบวนการปฏิบติังาน (Demonstration)  
10. การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์ (Computer Base Training ; CBT) 
11. การฝึกอบรมขณะปฏิบตัิงาน (On the Job Training ; OJT) 
12. การหมนุเวียนงานหรือการย้ายตําแหน่งงาน (Job Rotation) 

 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550) ได้กลา่วถงึ การฝึกอบรมและพฒันา เป็นแนวทางท่ีจะทํา
ให้ผู้ เข้าอบรมได้เรียนรู้ และมีความเช่ียวชาญในการปฏิบตัิงาน และเป็นการเพ่ิมประสทิธิภาพใน
การทํางานให้ดีขึน้ตามท่ีองค์การได้วางเปา้หมายไว้ และเพ่ือให้บคุลากรในองค์การมีความพร้อม
ในการปฏิบตัิงานและความสามารถแขง่ขนักบัองค์การอื่นๆ การพฒันาบคุลากรจงึเป็นการเตรียม
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ความพร้อมให้บคุลากรได้เรียนรู้ถงึความเจริญก้าวหน้าของบคุลากรและองค์การในอนาคต    
โดยแบ่งวิธีการอบรมและพฒันาบคุลากร ดงันี ้

1. การฝึกอบรมขณะปฏิบตังิาน (On-the-Job-Training) ใช้ในการฝึกอบรมบคุลากร 
เพ่ือให้เรียนรู้ถึงวิธีการทํางาน โดยผู้ให้การฝึกอบรม หวัหน้างาน หรือผู้ ร่วมงานเป็นผู้สอนได้ 

2. การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการฝึกอบรมท่ีให้บคุลากรสบัเปล่ียนกนัใน
การทํางานให้เกิดความหลากหลาย และยงัช่วยองค์การในกรณี ท่ีบคุลากร ลาพกังานหรือลาออก 

3. การประชมุแบบอภิปราย (Conference and Discussion) เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ี
สามารถให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีสว่นร่วมในการแสดงออก และสามารถแลกเปล่ียนความคดิเห็น 

4. การฝึกหดัและการสอนแนะ (Apprenticeships and Coaching) เป็นการฝึกงาน
เพ่ือให้เกิดความชํานาญในการปฏิบตัิงาน  

5. การฝึกงานหน้าห้องทํางาน (Vestibule Training) เพ่ือฝึกสอนงานโดยการฝึกอบรม 
จะเหมือนปฏิบติัจริง เพ่ือเป็นการแบง่เบาภาระหวัหน้างาน 

6. การบรรยายและการนําเสนอด้วยวิดีโอ (Lecture and Video Presentation) เป็น
การฝึกอบรมด้วยวิดีโอ ซึง่มีลกัษณะคล้ายกบัการบรรยาย  

7. การแสดงบทบาทและการลอกเลียนแบบพฤติกรรม (Role Playing) เป็นการแสดง
บทบาทท่ีบงัคบัให้ผู้ เข้าอบรมได้รับบทบาทนัน้ ๆ ในการแสดง ทําให้บคุลากรได้เรียนรู้พฤติกรรม 
จากการสงัเกต 

8. กรณีศกึษาจากตวัอยา่ง (Case Study) โดยการศึกษาจากสถานการณ์ หรือ กรณี
ตวัอยา่ง ผู้ เข้ารับการอบรม จะได้เรียนรู้เหตกุารณ์ท่ีเป็นจริง 

9. การจําลอง (Simulation) การฝึกอบรมแบบจําลองเป็นแบบจําลองเคร่ืองจกัรกลท่ี
จําลองชิน้สว่น และลกัษณะสําคญัของสถานการณ์ของงานท่ีทําให้ใกล้เคียงกบัของจริงมากท่ีสดุ 

10. การฝึกด้วยตนเองและแบบฝึกสําเร็จ (Self-Study-and Programmed) เป็นการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นวิธีท่ีมีการวางแผน โดยการใช้คู่มือ เทปบนัทกึเสียง เทปบนัทกึภาพ เพ่ือใช้
ประกอบในการฝึกอบรม  

11. การฝึกอบรมในห้องทดลอง (Laboratory Training) เป็นการฝึกในห้องทดลองเป็น
การฝึกกลุม่ เพ่ือเพ่ิมพนู ความรู้ และทกัษะให้แก่บคุลากร  

 
 
 



 

28 
 

ปราณี สีบุญ (2556 : 17) ได้กลา่วถึง การจําแนกการพฒันาบคุลากร เป็น 4 กิจกรรม ดงันี ้
1. กิจกรรมท่ีให้ความรู้ประสบการณ์ และปรับทศันคติในงาน 
 การฝึกอบรม (Training) 
 การสอนงาน (Job Instruction & Coaching) 

2. กิจกรรมการบริหาร 
 การสบัเปล่ียนโยกย้ายหน้าท่ี (Transfer) 
 การหมนุเวียนงาน (Job Rotation) 
 การทดลองเวียนงาน หรือให้ทําหน้าท่ีผู้ช่วย (Under Study)  
 การดงูาน (Study Tour/ Visit)  
 การให้ทําหน้าท่ีในคณะกรรมการ (Committee) 
 การรักษาการแทน (Action) 
 การเพ่ิมความรับผิดชอบ (Job Enrichment) 
 การจดัตัง้กลุม่กิจกรรมคณุภาพ (Q.C. Cycle) 
 การจดัเปลี่ยนรูปแบบองค์การ 
 การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) 
 การให้ร่วมคณะทํางาน (Working Group) 

3. กิจกรรมศกึษาต่อเน่ือง 
 การให้ทนุการศกึษา 
 การสง่เสริมการศกึษาสว่นตวั 

4. กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหน้าท่ีงาน  
 การจดัโปรแกรมการศกึษา 
 การให้มีคู่มือในการปฏิบตัิงาน 
 การจดัวางสารทางวิชาการให้อา่น 
 การมอบหมายให้วิจารณ์หนงัสือ 
 การให้ทํารายงานสรุป 
 การสง่เข้าประชมุ หรือเป็นสมาชิกชมรม 
จากการศกึษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 

สามารถสรุปได้วา่ รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรมีกิจกรรมการพฒันาบคุลากรใน
ลกัษณะเหมือนกนั เม่ือพิจารณารูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรของ สธีุรา ใจดี (2551: 14-15) 
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แล้วพบว่า ได้แบ่งเป็นกิจกรรมในการพฒันาบคุลากร เป็น 4 ด้าน ได้แก่ กิจกรรมด้านการ
บริหาร กิจกรรมด้านการฝึกอบรม กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ และกิจกรรมร่วม
ระหวา่งบคุลากร ซึง่ได้แบง่ประเภทของกิจกรรมไว้ครอบคลมุ ชดัเจน และมีความเหมาะสม 
ผู้วจิยัจงึเลือกนํามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้

 
 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับสมรรถนะ 

 

ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 

การนําหลกัสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานบคุคล ได้เร่ิมต้นขึน้ใน ปี ค.ศ. 1970 โดย 
David C.McClelland ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยั Harvard และท่ีปรึกษา
องค์กรธรุกิจอีกหลายแห่ง ได้ทําการศกึษาวิจยัว่าทําไมบคุลากรท่ีทํางานในตําแหน่งเดียวกนัจงึมี
ผลงานท่ีแตกต่างกนั ผลการศกึษาสรุปได้ว่า บคุลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานดีจะมีสิ่งหนึง่ท่ีเรียกวา่ 
สมรรถนะ (Competency) (กญัญารัตน์ ขนัไชย, 2553)  ตอ่มาในปี 1973 ศาสตราจารย์ David 
C.McClelland ได้เขียนกบับทความท่ีมีช่ือเสียงท่ีตีพิมพ์ในวารสารนกัจิตวิทยาอเมริกนั เร่ือง 
Testing for Competence Rather than for Intelligence นัน้ McClelland ได้แสดงความคดิเห็น
เก่ียวกบัการตอ่ต้านการทดสอบความถนดัในงาน ความรู้ในงาน หรือผลการเรียน วา่ไม่สามารถ
บอกได้วา่การปฏิบตัิงานหรือจะประสบความสําเร็จในชีวิตได้ McClelland จงึได้ดําเนินการวิจยั
เพ่ือศกึษาตวัแปรในด้านสมรรถนะวา่สามารถทํานายผลการปฏิบตัิงานได้ ขณะเดียวกนัยงัมีข้อท่ี
สําคญัอีกประการหนึง่ คือ ตวัแปรในด้านสมรรถนะจะไมส่ามารถแสดงผลการทดสอบท่ีลําเอียง
ต่อเชือ้ชาติ เพศ หรือ เศรษฐฐานะทางสงัคมเหมือนกบัการวดัแบบความถนดั หรือแบบวดัอ่ืน ๆ 
ในกลุม่เดียวกนั (สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548 : 1) 

 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะอธิบายได้ด้วยโมเดลนํา้แข็ง (Iceberg Model) ซึง่อธิบายความ
แตกต่างระหวา่งบคุคลเปรียบได้กบัภเูขานํา้แข็ง โดยสว่นท่ีเห็นได้ง่าย และสามารถพฒันาได้ง่าย 
คือ สว่นของภเูขาท่ีลอยอยูเ่หนือนํา้ หมายถึง องค์ความรู้ และทกัษะตา่ง ๆ ท่ีมีอยูใ่นตวับคุคล 
และสว่นใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากจะอยูใ่ต้ผิวนํา้ ได้แก่ แรงจงูใจ อปุนิสยั ภาพลกัษณ์ และบทบาท
และหน้าท่ีท่ีแสดงออกสูส่งัคม โดยสว่นของภเูขาท่ีอยูใ่ต้นํา้นัน้จะสง่ตอ่พฤติกรรมตา่ง ๆ ในเร่ืองของ
การทํางานของบคุคลเป็นอยา่งมาก และในสว่นนีจ้ะเป็นสว่นท่ีสามารถพฒันาได้ยาก 
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ภาพ  2.3 โมเดลนํา้แข็ง (Iceberg Model) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

ท่ีมา : สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 : 3) 
 
 

 

ทัง้นี ้การท่ีบคุคลจะมีพฤติกรรมตา่ง ๆ ในการทํางาน ขึน้อยูก่บัคณุลกัษณะท่ีมีอยูใ่นตวั
บคุคล ซึง่สามารถอธิบายได้ในตวัแบบภเูขานํา้แข็ง คือ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ (สว่นท่ีอยู่
เหนือนํา้) และคณุลกัษณะอ่ืนๆ (สว่นท่ีอยูใ่ต้นํา้) ของลกัษณะท่ีอยู่ในตวัของบคุคลนัน้ ๆ  

 

ความหมายของสมรรถนะ 
 

Mitrani, Dalziel, and Fitt (1992, p. 11) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้ว่า 
สมรรถนะ หมายถงึ ลกัษณะเฉพาะของบคุคลท่ีเกิดการเช่ือมโยงกบัประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงานของบคุคลนัน้ 

 

ณรงค์วทิย์ แสนทอง (2547 : 9) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้วา่ สมรรถนะ
หมายถงึ Competency สามารถแบง่สมรรถนะ ได้ 2 กลุม่ ดงันี ้ 
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กลุม่ท่ี 1 หมายถงึ บคุลิกลกัษณะของบคุคลท่ีจะสะท้อนให้เห็นถงึความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติ ความเช่ือ อปุนิสยั   

กลุม่ท่ี 2 หมายถงึ กลุม่ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคณุลกัษณะของ
บคุคล (Attributes) หรือท่ีเรียกกนัวา่ KSAs ซึง่สะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการทํางานท่ีแสดง
ออกมาของแตล่ะบคุคลท่ีสามารถวดั หรือสงัเกตเห็นได้ 

 

ระวีวรรณ เผ่ากัณหา (2548 : 12) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะ
หมายถงึ ความสามารถของบคุคลท่ีแสดงถึง ความรู้ ความสามารถ เจตคต ิทกัษะ ประสบการณ์
และคณุลกัษณะท่ีทําให้การปฏิบตังิานนัน้บรรลผุลสําเร็จตามเปา้หมายหรือตามมาตรฐานท่ีได้ตัง้ไว้ 

 

ธาํรงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2549 : 6) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะ
หมายถงึทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญ แรงจงูใจหรือคณุลกัษณะท่ีเหมาะสมของ 
แตล่ะบคุคลท่ีสามารถปฏิบตัิงานให้สําเร็จตามท่ีคาดหวงัไว้ 

 

กัญญารัตน์ ขันไชย (2553 : 10) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะ 
หมายถงึ พฤติกรรมท่ีบคุคลแสดงออกโดยเก่ียวข้องกบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
คณุลกัษณะ ในการทํางาน    ให้สําเร็จลลุว่งและบรรลเุปา้หมายขององค์กร มีผลการดําเนินงาน
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีดี หรือมีประสิทธิภาพเกินกว่ามาตรฐานท่ีองค์กรได้ตัง้เปา้หมายไว้  

 

ราชบัณฑิตยสถาน (2554 : 1,169) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะ 
หมายถงึ ความสามารถ หรือ สมรรถ, สมรรถ- หมายถงึ ความสามารถ เช่นกนั 

 

สาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 : 1) ได้ให้ความหมายของ 
สมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบคุคลท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 
ความสามารถ  ทกัษะ และคณุลกัษณะ ท่ีทําให้บคุคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกวา่    
เพ่ือนร่วมงานในองค์กร 

 

ขวัญชัย จันเพชร (2554 : 17) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้วา่ สมรรถนะ 
หมายถงึ กลุม่พฤติกรรม ในการทํางานของบคุคลท่ีเกิดจากความรู้ ทกัษะหรือคณุลกัษณะของ 
แตล่ะบคุคล ซึง่จะเป็นปัจจยัในการผลกัดนัให้บคุคลสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ
และได้รับมอบหมายนัน้ให้สําเร็จลลุว่งตามเปา้หมายท่ีได้วางไว้  

 



 

32 
 

 พยัต วุฒริงค์ (2555 : 4-5) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้วา่ สมรรถนะ หมายถงึ
กลุม่ของผลการปฏิบตัิงานท่ีสามารถสงัเกตได้ รวมถงึความรู้ ทกัษะ ทศันคต ิและพฤติกรรมของ
บคุคล กลุม่ กระบวนการและองค์การท่ีเช่ือมตอ่กบัผลการปฏิบตัิงานท่ีสงู และทําให้องค์การมี
ความได้เปรียบในการแขง่ขนัอยา่งถาวร จากความหมายนี ้สมรรถนะอาจรวมถงึขอบเขตอยา่ง
กว้างของบคุคล กลุม่ หรือองค์การ  

 

กรมอุทยานแห่งชาตสัิตว์ป่าและพนัธ์ุพืช (2556 : 41) มาตรฐานการกําหนดความรู้
ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็นตอ่ตําแหน่งข้าราชการพลเรือนสามญัประจํากรม
อทุยานแห่งชาติสตัว์ป่าและพนัธุ์พืช ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะ หมายถงึ
กลุม่พฤติกรรมท่ีองค์การต้องการจากข้าราชการ เพราะเช่ือว่าถ้าข้าราชการมีพฤติกรรม
ปฏิบตัิงานในแบบท่ีองค์การกําหนด ก็สง่ผลให้ผู้นัน้มีผลการปฏิบติังานดี และสง่ผลให้องค์การ
บรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ 

 

จากความหมายของ สมรรถนะ ท่ีได้กลา่วมาข้างต้น ผู้ วิจยัสรุปความหมายได้ว่า 
สมรรถนะ หมายถงึ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความชํานาญการ หรือพฤติกรรมตา่ง ๆ ท่ี
บคุคลได้แสดงออกมาในขณะปฏิบติังาน เพ่ืองานท่ีบคุคลนัน้ได้ปฏิบตัิอยู ่ประสบความสําเร็จ
และนําพาองค์กรไปสูเ่ปา้หมายท่ีได้กําหนดไว้ 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 

Dale and Hes (1995 : 80) กลา่วถงึ สมรรถนะวา่เป็นการค้นหาสิ่งท่ีทําให้เกิดการ
ปฏิบตัิงานท่ีเป็นเลศิ (Excellence) หรือการปฏิบตัิงานท่ีเหนือกวา่ (Superior Performance) 
นอกจากนีย้งัได้ให้ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ (Occupational Competency)
หมายถงึ ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมหรือการทํางาน ในสายอาชีพเพ่ือให้เกิดการ
ปฏิบตัิงานเป็นไปตามมาตรฐาน โดยคําว่ามาตรฐานในท่ีนี ้หมายถงึ องค์ประกอบในเร่ืองของ
ความสามารถรวมกบัเกณฑ์การปฏิบตัิงาน และคําอธิบายรายละเอียดของงาน 

 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 28-30) ได้ศกึษาทฤษฎีของ McClelland สรุปได้วา่
คณุลกัษณะของคนวา่เปรียบเหมือนภเูขานํา้แข็ง (Iceberg) กลา่วคือ สิ่งท่ีอยูเ่บือ้งหลงัและสง่ผล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของแต่ละบคุคล เปรียบได้กบัภเูขานํา้แข็ง ซึง่ประกอบด้วย 2 สว่น 
คือ สว่นท่ีลอยอยูเ่หนือนํา้และสว่นท่ีอยูใ่ต้ผิวนํา้ ดงัภาพ 2.4  
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ภาพ 2.4 แบบจําลองภเูขานํา้แข็ง (Iceberg Model) 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ท่ีมา : ชชูยั สมิทธิไกร (2556 : 29)  
 
 
1. สว่นท่ีลอยอยูเ่หนือนํา้ เป็นสว่นท่ีมองเห็น และสามารถพฒันาได้งา่ย ได้แก่ ความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะ (Skills) ท่ีมีอยูใ่นแตล่ะบคุคล คือ  
 ความรู้ (Knowledge) เป็นกระบวนการรวบรวมข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกนั ได้แก่ เนือ้หา

ข้อเท็จจริง หลกัการ และแนวคิดตา่ง ๆ เพ่ือนําไปสูฐ่านความรู้ท่ีบคุคลมีในสาขาต่าง ๆ 
 ทกัษะ (Skills) เป็นความเช่ียวชาญ หรือความชํานาญพิเศษในด้านตา่ง ๆ ท่ีบคุคลมี

ความเช่ียวชาญและสามารถปฏิบติัได้เป็นอยา่งดี 
2. สว่นท่ีอยูใ่ต้ผิวนํา้ เป็นสว่นท่ีใหญ่กวา่และมองเห็นได้ยาก สง่ผลตอ่พฤติกรรมการ

ปฏิบตัิของบคุคลแตล่ะบคุคลเป็นอย่างมาก และเป็นสว่นท่ีสามารถพฒันาได้ยาก ได้แก่ 
แรงผลกัดนั เบือ้งลกึ (Motives) ลกัษณะนิสยั (Traits) ภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self Image) และ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม (Social Role) คือ 

 แรงผลกัดนัเบือ้งลกึ (Motives) คือ แรงขบัเคลื่อนท่ีเกิดจากจิตใต้สํานกึหรือภายใน
จิตใจของบคุคล ท่ีสง่ผลกระทบต่อการกระทําของบคุคลนัน้ 

องค์ความรู้ และ 
ทกัษะตา่ง ๆ 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม (Social Role) 
ภาพลกัษณ์แห่งตน (Self-Image) 

ลกัษณะนิสยั (Traits) 
แรงผลกัดนัเบือ้งลกึ (Motives) 
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 ลกัษณะนิสยั (Traits) คือ ลกัษณะนิสยัของบคุคลท่ีเป็นพฤติกรรมถาวร และเกิดจาก
ความเคยชิน หรือพฤติกรรมซํา้ ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหนึง่ หรือตอบสนองอย่างคงท่ี    

 ภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self Image) คือ ความรู้สกึนกึคดิเก่ียวกบัเอกลกัษณ์คณุคา่ท่ี
ทําให้สนใจในสิง่ท่ีกําลงัทําอยู ่ซึง่เป็นภาพลกัษณ์ท่ีบคุคลนัน้สามารถมองตนเองได้วา่เป็นอยา่งไร  

 บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม (Social Role) เป็นบทบาทท่ีแตล่ะบคุคลท่ีแสดงในรูป
ของภเูขานํา้แข็งกบัสมรรถนะและผลงาน จากภาพท่ี 2.5 แสดงให้เห็นว่า ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และคณุลกัษณะ ทําให้บคุคลมีสมรรถนะในรูปแบบและสมรรถนะนัน้ มีความสมัพนัธ์กบั
ผลงานของบคุคล 

จากแนวคิดดงักล่าว สามารถแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบคุคล
กบัสมรรถนะและผลงาน 

 
 
ภาพ 2.5 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างระหวา่งบคุคลกบัสมรรถนะ 

  และผลงาน  
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : ชชูยั สมิทธิไกร (2556 : 30) 
 
 

 

องค์ความรู้ และ 
ทกัษะต่าง ๆ 

บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม 
ภาพลักษณ์แห่งตน 

ลักษณะนิสัย 
แรงผลักดันเบือ้งลึก 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 2 

สมรรถนะ 3 

สมรรถนะ 4 

ผลงาน 



 

35 
 

องค์ประกอบของสมรรถนะ  
 

Spencer and Spencer (1993) ได้กลา่วถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะกบัผลการ
ปฏิบตัิงาน Spencer and Spencer ให้ความเห็นวา่ สมรรถนะประกอบด้วย Surface และ 
Potential Competency โดย Surface Competency ประกอบด้วยความรู้และทกัษะ ซึง่สามารถ
ถกูพฒันาเพ่ิมโดยการจดัการท่ีเหมาะสม ในขณะท่ี Potential Competency ประกอบด้วย
แรงจงูใจและลกัษณะ และการรับรู้ตนเอง (Self-Concept) ดงันัน้ องค์กรสามารถตดัสนิใจได้ว่า
ในการทดสอบ Competency แต่ละตวัจะสามารถแสดงให้เห็นวา่ ความรู้ใน Competency ท่ี
จําเป็นในการพฒันาบคุลากรในองค์กรคืออะไร เพ่ือช่วยวางแผนและพฒันาทรัพยากรมนษุย์ได้
อยา่งไร ซึง่สมรรถนะนัน้ ประกอบด้วย 3 มมุมอง คือ แรงจงูใจและคณุลกัษณะ การรับรู้ตนเอง 
และความรู้ ทกัษะ คณุลกัษณะท่ีอยูภ่ายในตวับคุคลหรือเรียกวา่ คณุลกัษณะหรือบคุลิกภาพท่ี
แสดงออกถึงความเป็นตวัเอง เป็นคณุลกัษณะท่ีคาดคะเนได้ถึงพฤติกรรมในแตล่ะสถานการณ์ 

 

พยัต วุฒริงค์ (2555 : 5-7) ได้กลา่วถงึ สว่นประกอบของสมรรถนะซึง่ประกอบด้วย
ปัจจยัใน  หลาย ๆ ด้าน คือ  

1. แรงจงูใจ (Motives) คือ ส่ิงท่ีกระตุ้นให้คนเกิดการคิดหรือแสดงพฤติกรรมออกมา 
เป็นสิ่งท่ีจะผลกัดนั ชีท้างและเลือกท่ีจะให้บคุคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลเุปา้หมาย  

2. คณุลกัษณะ (Traits) เป็นคณุลกัษณะทัง้กายภาพและคณุลกัษณะภายใน เช่น    
การควบคมุอารมณ์  

3. การรับรู้ตนเอง (Self-Concept) ประกอบด้วย ค่านิยม ทศันคต ิและภาพลกัษณ์ท่ี 
แตล่ะบคุคลได้รับรู้ 

4. ความรู้ (Knowledge) เป็นข้อมลูท่ีแตล่ะบคุคลสะสมเอาไว้ 
5. ทกัษะ (Skills) คือ ความสามารถในการทํางาน ทัง้งานท่ีต้องใช้ทกัษะทางกายและ

ทกัษะความคิด 
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ภาพ  2.6 ความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบด้านแรงขบั  
     คณุลกัษณะ การรับรู้ตนเอง ทกัษะและความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ท่ีมา : Spencer and Spencer (1993) 
 
 
จากภาพ 2.6 ภเูขานํา้แข็ง (ด้านซ้าย) แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบท่ีเป็นแรงผลกัดนั 

ให้บคุคลนัน้แสดงพฤติกรรม ซึง่แรงผลกัดนัจะอยูเ่บือ้งลกึและไมส่ามารถมองเห็นซึง่องค์ประกอบ
เหลา่นัน้ คือ การรับรู้ตนเอง คณุลกัษณะและแรงขบั และถือวา่เป็นบคุลิกภาพท่ีคอ่นข้างถาวร 
(Core Personality) ของแตล่ะบคุคลซึง่สามารถเปลี่ยนได้ยาก และรูปวงกลม (ด้านขวา) แสดงให้
เห็นวา่ วงกลมตรงกลางเป็นการรับรู้ตนเอง ทศันคติ คา่นิยม องค์ประกอบเหลา่นีอ้าจ
เปลี่ยนแปลงได้โดยการพฒันา และการอบรม  

ในขณะท่ีองค์การ เม่ือได้สรรหากระบวนการคดัเลือกพนกังานมาทํางานภายในองค์การ 
ก็จะต้องพิจารณาจากวงกลมภายนอก คือ ความรู้ และทกัษะ รวมถงึผลการศกึษา ของบคุคลนัน้ 
ซึง่ในความเป็นจริงแล้ว องค์การควรจะพิจารณาจากคณุลกัษณะภายในของบคุคลท่ีจะเข้า
ทํางาน ซึง่หากผลปรากฏวา่บคุคลท่ีมาสมคัรงานนัน้มี IQ เท่ากนั สิง่ท่ีจะแยกระหวา่งคนท่ีมี
ผลงานและความสามารถสงูออกจากคนท่ีผลงาน และความสามารถต่ํา คือ องค์ประกอบภายใน 
คือ การรับรู้ตนเอง คณุลกัษณะ และแรงขบั  
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สาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 : 2-4) ได้กลา่วถงึ ระดบัของ
ภเูขานํา้แข็งออกเป็น 3 ระดบั ดงันี ้

1. ความรู้ คือ ความรู้ ท่ีใช้ในการปฏิบตัิงาน โดยกําหนดให้สว่นงานระบคุวามต้องการ
ของความรู้ในแตล่ะตําแหนง่ โดยคําจํากดัความคือ “ความรู้” คือ การรับข้อมลูและจดัเก็บไว้ใน
ระบบความจํา ซึง่องค์ความรู้สามารถแบง่ได้ 3 กลุม่ท่ีแตกตา่งกนัแตเ่ก่ียวเน่ืองกนั คือ  

 องค์ความรู้ในลกัษณะบรรยายความ (Declarative) คือ การจดัเก็บข้อเท็จจริง 
ความรู้ลกัษณะนีจ้ะเป็นชดุข้อมลูท่ีสามารถตรวจสอบได้ ซึง่การรับรู้ข้อเท็จจริงเหลา่นี ้คือ การท่ี
ผู้ รับข้อมลูสามารถเรียกข้อมลูนัน้ย้อนกลบัมาได้ หรือจําได้วา่เคยได้รับข้อมลูดงักลา่วมาแล้ว 

 องค์ความรู้ลกัษณะกระบวนการ (Procedural) คือ องค์ความรู้ท่ีบคุคลสามารถ
เข้าใจว่าจะนําความรู้ท่ีได้รับมาปรับใช้ และความรู้ยงัครอบคลมุถึงความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ข้อเท็จจริง และกระบวนการท่ีสามารถนําองค์ความรู้ไปปรับใช้ได้ อยา่งสมเหตสุมผล 

 องค์ความรู้เชิงกลยทุธ์ (Strategic) คือ องค์ความรู้ท่ีใช้ในการวางแผน และติดตาม
ผลของกิจกรรมท่ีได้ตัง้เปา้หมายไว้ 

2. ทกัษะ คือ การนําความรู้มาใช้ในการปฏิบตัิงานจนเกิดความชํานาญ ในสว่นนี ้จงึได้
กําหนดให้สว่นงานระบทุกัษะความเช่ียวชาญท่ีต้องการในแตล่ะตําแหนง่  

3. สมรรถนะ เป็นการรวมสว่นท่ีอยูเ่หนือนํา้และใต้นํา้ทัง้หมด อนัได้แก่ความรู้ ทกัษะ 
บทบาทหน้าท่ีท่ีแสดงออกตอ่สงัคม อปุนิสยั และแรงผลกัดนัเบือ้งลกึ ซึง่จะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมท่ีทําให้บคุคลสร้างผลงานได้โดดเดน่ในองค์การ  
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ทองพันช่ัง พงษ์วารินทร์ (2552 : 25-26) ได้กลา่วถึง Competency มีองค์ประกอบ       
3 ส่วน ได้แก่ KSA’s อนัประกอบด้วย ความรู้ ทกัษะ และคณุลกัษณะสว่นบคุคล  

 
 
ภาพ 2.7 แสดง KSA’s องค์ประกอบของ Competency  
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
ท่ีมา : ทองพนัชัง่ พงษ์วารินทร์ (2552 : 25-26) 
 
 
จากภาพ 2.7 สรุปความหมายของ Competency คือ ความสามารถหรือศกัยภาพของ

บคุคล ซึง่จะสง่ผลตอ่ผลลพัธ์ และโอกาสในการประสบความสําเร็จในงานท่ีทํา โดยคนท่ีมี 
Competency เหมาะกบัลกัษณะงานนัน้ ๆ มากกว่า ยอ่มมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จ
มากกว่าคนท่ีมี Competency น้อย 

 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2552 : 22-23) ได้กลา่วถึง ความสามารถหรือ Competency      
แบง่ออกเป็น 3 มมุมอง ได้แก่ KSA ซึง่มีความหมายแตกตา่งกนั ดงันี ้ 

ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมลูท่ีเกิดจากการศกึษาด้วยตนเอง รวมถงึจาก
สถาบนัการศกึษา สถาบนัฝึกอบรม รวมถงึข้อมลูท่ีได้รับจากการสนทนาและแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ทกัษะ (Skill) หมายถึง สิ่งท่ีต้องพฒันาและฝึกฝนให้เกิดขึน้โดยจะต้องใช้ระยะเวลา 
เพ่ือฝึกฝนให้เกิดทกัษะ ทัง้นีท้กัษะถกูแบง่ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่  

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
(Attributes) 

ทกัษะ  
(Skill) 

ความรู้ 
(Knowledge) 
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 ทกัษะด้านการบริหารจดัการ (Management Skills) หมายถงึ ทกัษะในการบริหาร
ควบคมุงาน ซึง่จะเก่ียวข้องกบัระบบความคดิและการจดัการในการบริหารงาน ให้มีประสิทธิภาพ  

 ทกัษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถงึ ทกัษะท่ีจําเป็นในการ
ทํางานตามสายงานหรือกลุม่งานท่ีแตกตา่งกนัไป  

คณุลกัษณะสว่นบคุคล (Attributes) หมายถงึ ความคดิ ความรู้สกึ เจตคติ ทศันคติ 
แรงจงูใจ ซึง่คณุลกัษณะสว่นบคุคลเป็นสิง่ท่ีตดิตวัและจะเปล่ียนแปลงไปตามเวลาท่ีเปล่ียนไป   

 

วิโรจน์ ลักขณาอดศิร (2550 : 94 - 97) ได้กลา่วถึง ทกัษะท่ีจําเป็นสําหรับบคุลากร
แตล่ะระดบัการพฒันาบคุลากรเป็นกระบวนการในการพฒันาทกัษะของพนกังานในระยะยาวซึง่
ทกัษะของพนกังานประกอบไปด้วยทกัษะ 3 ด้าน ได้แก่ 

1. ทกัษะในการปฏิบตัิงาน (Technical Skill) เป็นทกัษะท่ีจําเป็นตอ่การปฏิบตัิงาน   
หากพนกังานขาดทกัษะด้านนี ้จะไมส่ามารถปฏิบตัิงานให้สําเร็จลลุว่งได้ ซึง่เป็นทกัษะท่ีจําเป็น
อยา่งย่ิงสําหรับพนกังานในระดบัปฏิบตัิการ 

2. ทกัษะในการวางแผน (Conceptual Skill) ทกัษะด้านนี ้ได้แก่ ทกัษะในการวางแผน
และวางกลยทุธ์ในการทํางาน การคิดอยา่งเป็นระบบ เพ่ือแก้ไขและปอ้งกนัปัญหาในการทํางาน 
จงึเป็นทกัษะท่ีจําเป็นสําหรับผู้บริหารระดบัต้นขึน้ไป หากผู้บริหารขาดทกัษะในการวางแผนและ
ควบคมุการปฏิบตัิงานแล้ว ก็จะทําให้การทํางานของหนว่ยงานขาดทิศทางในการดําเนินงาน 
ดงันัน้ ผู้จะขึน้มาดํารงตําแหน่งผู้บริหารตัง้แตร่ะดบัต้นขึน้ไป จําเป็นต้องมีทกัษะในการวางแผน
และควบคมุการปฏิบตัิงาน 

3. ทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ (Human Skill) 
ทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนษุย์นัน้ จําเป็นอยา่งย่ิงสําหรับผู้บริหารระดบักลาง

จนถงึระดบัสงู ทกัษะด้านนี ้จะเน้นเร่ืองของ ภาวะผู้ นํา การจดัสรรและมอบหมายงาน การกระตุ้น
และสร้างแรงจงูใจในการทํางาน การสื่อสาร และการเจรจาตอ่รอง เป็นต้น ซึง่จะสงัเกตได้วา่
ผู้บริหารระดบัสงูท่ีมีความสามารถและมีช่ือเสียง มกัจะมีการจดัการทรัพยากรมนษุย์สงูมาก 

โดยปกติแล้วทกัษะทัง้ 3 ด้าน จะมีความสําคญัแตกต่างกนัไปสําหรับแตล่ะระดบัของ
บคุลากร เชน่ บคุลากรท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบติังาน ทกัษะในการปฏิบตังิาน จะมีความสําคญัท่ีสดุ 
สําหรับบคุลากรในระดบัผู้บริหารระดบัต้น ทกัษะในการวางแผนและควบคมุการปฏิบตัิงาน จะมี
ความสําคญัเหนือกวา่ทกัษะในการปฏิบติังาน สําหรับบคุลากรในระดบัผู้บริหารระดบัสงูนัน้ 
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จําเป็นอยา่งย่ิงท่ีจะต้องให้ความสําคญักบัทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ซึง่ความสําคญั
ของทกัษะทัง้ 3 ด้าน ท่ีเหมาะสมกบับคุลากรในแต่ละระดบัสามารถแสดงได้ดงัภาพ 2.8  
 
 
 ภาพ 2.8 ทกัษะท่ีสําคญัสําหรับตําแหน่งงานในระดบัต่าง ๆ      

 
 

 
    

 
 
 
 
 
 
 

 
  
 
 
 
 
ท่ีมา : วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2550 : 94 - 97) 
 
 

ดงันัน้ การท่ีองค์กรจะพฒันาบคุลากรให้มีทกัษะท่ีสมดลุกบัตําแหน่งหน้าท่ีการงานจงึ
เป็นภารกิจท่ีสําคญั หากองค์กรมุง่เพียงการพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังานให้กบับคุลากรท่ีมี
ทกัษะในการปฏิบตัิงานสงู ขึน้มาเป็นพนกังานระดบับริหาร โดยบคุลากรยงัขาดทกัษะด้านการ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ผู้บริหารระดบัต้นถงึระดบักลาง 

ผู้บริหารระดบัสงู 
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วางแผนงาน จะทําให้การปฏิบติังานขาดประสิทธิภาพได้ หรือหากองค์กรใดท่ีผู้บริหารระดบัสงูท่ี
มีทกัษะในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ตํ่าก็จะทําให้องค์กรขาดภาวะผู้ นํา ผู้บริหารระดบัสงูไม่
สามารถสร้างแรงจงูใจให้กบับคุลากรในการทํางานได้ ไมส่ามารถส่ือสารถงึยทุธศาสตร์ของ
องค์กรให้บคุลากรรับรู้และมีสว่นร่วมได้ ดงันัน้ หากบคุลากรขององค์กรขาดทกัษะและ
ความสามารถองค์กรก็ไมส่ามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ตามท่ีตัง้ได้  

  

สภาวิชาชีพบัญชี (2550 : 3-5) ได้กลา่วถงึ เร่ือง ทกัษะทางวิชาชีพบญัชีระบวุา่       
นกับญัชีต้องมีทกัษะ 5 ด้าน ได้แก ่

1. ทกัษะทางปัญญา (Intellectual Skills) โดยทกัษะทางปัญญาท่ีจําเป็นประกอบไป
ด้วยทกุเร่ือง ดงันี ้

     ความสามารถท่ีจะกําหนด ได้มา จดั และเข้าใจ สารสนเทศจากคน ส่ิงพมิพ์ และ 
ส่ืออิเล็กทรอนิคส์  

     ความสามารถท่ีจะสอบถาม วิจยั คดิเชิงเหตผุลและการวเิคราะห์  
     ความสามารถท่ีจะระบแุละแก้ไขปัญหาท่ีไม่เคยเจอมากอ่น  
2. ทกัษะทางวิชาการเชิงปฏิบตัิและหน้าท่ีการงานประกอบด้วย ทกัษะทัว่ไปและทกัษะ

เฉพาะเจาะจงสําหรับผู้ประกอบวชิาชีพบญัชี ซึง่รวมถงึ  
      ความชํานาญทางตวัเลข (การใช้คณิตศาสตร์และสถิติ) และความชํานาญด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ   
      วิเคราะห์แบบจําลองการตดัสินใจและความเส่ียง  
      การประเมินคา่  
      การรายงาน และ  
      ความรู้ด้านกฎหมายและกฎเกณฑ์ข้อบงัคบั 
3. ทักษะทางคณุลกัษณะเฉพาะบุคคล (Personal Skills) ซึ่งเก่ียวข้องกบัทัศนคติและ

พฤติกรรมของผู้ประกอบวิชาชีพบญัชี ซึง่รวมถงึ 
      ความสามารถในการจดัการตนเอง  
      ความคดิริเร่ิม มีความสามารถโน้มน้าว และเรียนรู้ด้วยตนเอง  
      ความสามารถเลือกและเรียงลําดบัทรัพยากรอยา่งจํากดั และทํางานเสร็จตรงเวลา  
      ความสามารถในการเข้าร่วม และปรับตวัให้เข้ากบัการเปล่ียนแปลง  
      การปรับคา่นิยมทางวิชาชีพ จรรยาบรรณ และทศันคติให้เข้ากบัการตดัสนิใจ  
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      ความระมดัระวงัสงสยั เย่ียงผู้ประกอบวชิาชีพ 
4. ทกัษะทางปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล และการส่ือสาร (Interpersonal and 

Communication Skills) ซึง่ช่วยให้ผู้ประกอบการวิชาชีพบญัชีปฏิบติังานร่วมกบับคุคลอ่ืนใน
องค์กร รับและสง่ผลสารสนเทศ มีการตดัสินใจอยา่งมีเหตผุล และมีประสทิธิภาพ ประกอบด้วย  

      ทํางานร่วมกบัผู้อื่นในกระบวนการปรึกษา หารือกนัเพ่ือแก้ปัญหาการขดัแย้ง  
      สามารถทํางานเป็นทีม  
      มีปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลท่ีต่างวฒันธรรม และตา่งความคิดเห็นได้ 
      เจรจาตอ่รองแก้ปัญหา และกําหนดข้อตกลงร่วมกนัในสถานการณ์ทางวิชาชีพ  
      ทํางานในวฒันธรรมท่ีต่างกนัได้ดี และมีประสิทธิภาพ  
      สามารถนําเสนอ อภิปราย รายงาน และการปกปอ้งมมุมองของตนอย่างมี

ประสทิธิภาพ ผ่านการเขียนและการพดู อยา่งท่ีเป็นทางการ และไมเ่ป็นทางการ  
      ฟังและอา่นอยา่งมีประสิทธิภาพ และให้ความสําคญักบัวฒันธรรมและภาษาท่ี

แตกต่างกนั 
5. ทกัษะการบริหารองค์กรและการจดัการทางธรุกิจ (Organizational and Business 

Management Skills) มีความสําคญัเพ่ิมขึน้ตอ่ผู้ประกอบวิชาชีพบญัชี จงึจําเป็นท่ีต้องมีความรู้
ด้านธรุกิจ และตระหนกัถงึเร่ืองการเมืองและมีมมุมองรอบด้านของทกัษะการบริหารองค์กร และ
การจดัการธุรกิจ รวมถึง  

      วางแผนกลยทุธ์ การบริหารงาน และบริหารทรัพยากรบคุคล   
      สามารถแบง่หน้าท่ี และการมอบหมายงานเพ่ือพฒันาบคุลากร  
      การมีภาวะผู้ นําท่ีดี  
      สามารถตดัสนิใจ และพิจารณาได้อย่างผู้ มีวิชาชีพ 
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ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 106-108) ได้กล่าวถึง โดยทัว่ไป สมรรถนะประกอบด้วย
องค์ประกอบ 5 ด้าน ดงัภาพ 2.9   

 
 
ภาพ 2.9 แสดงองค์ประกอบของสมรรถนะ 
 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 
ท่ีมา : ชชูยั สมิทธิไกร (2556 : 106) 
 
 
1. แบบจําลองสมรรถนะ (Competency Model) เป็นกรอบแนวคิดท่ีจะแสดงให้เห็นถงึ

ความเช่ือมโยงและเหตผุลของการจดัระบบสมรรถนะของหน่วยงาน ซึง่จะเร่ิมต้นจากการนํา
วิสยัทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ และปัจจยัแวดล้อมมาเป็นตวัตัง้ เพ่ือเป็นหลกัในการพิจารณาว่า เม่ือ
องค์กรมีวิสยัทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ และเปา้หมายเป็นเช่นนีแ้ล้ว สมรรถนะขององค์การ จะเป็น
อยา่งไร เพ่ือให้องค์การสามารถตอบสนองตอ่วสิยัทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ และเปา้หมายของ
องค์การท่ีตัง้ไว้  

2. ประเภทของสมรรถนะ (Competency Categories) ซึง่ประกอบไปด้วยสมรรถนะ      
3 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะตามสายงาน สมรรถนะตามบทบาท 
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3. ช่ือและนิยามของสมรรถนะ (Competency Name and Definition) สมรรถนะแต่ละ
ด้านจะต้องมีช่ือเรียกและคํานิยามหรือตามความหมายท่ีชดัเจน เพ่ือท่ีจะสื่อให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องทกุคน
มีความเข้าใจตรงกนั 

4. ระดบัความเช่ียวชาญ (Proficiency Scale) คือ ระดบัความสามารถ หรือระดบั
พฤติกรรมของสมรรถนะในแต่ละด้าน ซึง่นําไปใช้เป็นหลกัในการกําหนดวา่บคุคลในองค์การ
จําเป็นต้องมีความเช่ียวชาญในสมรรถนะในแต่ละด้านมากหรือน้อยเพียงใด  

5. ตวัชีว้ดัเชิงพฤติกรรม (Behavioral Indicators) คือ ส่ิงท่ีบอกได้วา่บคุลากรแต่ละคน
มีระดบัของความเช่ียวชาญอยูใ่นระดบัท่ีต้องการหรือไม ่ 

 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551 : 75) ได้กลา่วถึง การเรียนรู้มีองค์ประกอบในการเรียนรู้     
3 ประการ คือ  

1.ความรู้ (Knowledge) เป็นสิง่ท่ีต้องประเมินก่อนเข้ารับการฝึกอบรมว่าผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้มากน้อยเพียงใด ควรจะเรียนรู้อะไรเพ่ิมเติม  

2. ทกัษะ (Skill) เป็นความชํานาญในการทํางาน โดยมี 3 ระดบั คือ 
 เป็นทกัษะท่ีสามารถทําได้เองภายใต้คําแนะนําของพ่ีเลีย้ง ต้องมีการฝึกฝนเพ่ิมอยา่ง

ต่อเน่ืองเพื่อเพ่ิมความชํานาญในการปฏิบติังาน 
 เป็นทกัษะท่ีสร้างได้เองและมีความชํานาญขึน้ ทําได้เร็วขึน้ โดยไมต้่องมีพ่ีเลีย้ง 
 เป็นระดบัท่ีทําได้อย่างรวดเร็ว ไมมี่ข้อผิดพลาด แก้ไขปัญหาได้อยา่งถกูต้อง 
3. ทศันคติ (Attitude) เป็นความรู้สกึนกึคิดในทางท่ีถกูท่ีควร และเป็นไปในแนวทาง

สร้างสรรค์ เป็นผลจากการเรียนรู้ทางจิตใจกบัความรู้สกึนกึคิดในส่ิงใดสิง่หนึง่  
 

ประเภทของสมรรถนะ 
 

สาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553 : 6) ได้กลา่วถงึ มาตรฐานและ
แนวทางการกําหนดความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับข้าราชการพลเรือน 
โดยกําหนดประเภทของสมรรถนะไว้ 2 ประเภท ได้แก่  

1. สมรรถนะหลกั คือ คณุลกัษณะเชิงพฤตกิรรมท่ีกําหนดเป็นคณุลกัษณะร่วมกนัของ
ข้าราชการพลเรือนทัง้ระบบ เพ่ือเป็นการหลอ่หลอมคา่นิยมและพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ร่วมกนั 
ได้แก่ การมุง่ผลสมัฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การยดึมัน่ในความ
ถกูต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเป็นทีม 
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2. สมรรถนะทางการบริหาร คือ คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบงัคบัเฉพาะตําแหน่ง
ประเภทอํานวยการและการบริหาร เพ่ือสนบัสนนุให้เกิดการบริหารจดัการตามความรับผดิชอบ
ของตําแหน่งและสง่ผลให้เกิดผู้ นําท่ีเป็นเลิศ ได้แก ่สภาวะผู้ นํา วิสยัทศัน์ การวางกลยทุธ์ภาครัฐ 
ศกัยภาพเพ่ือนําการปรับเปล่ียน การควบคมุตนเอง การสอนงาน และมอบหมายงาน 

 

จริประภา อัครบวร (2549 : 68) ได้กล่าวถึง สมรรถนะในตําแหน่งหนึง่ๆ ประกอบ    
ไปด้วย 3 ประเภท ดงันี ้

 1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีทกุคนในองค์การต้องมี      
เพ่ือแสดงถึงวฒันธรรม และหลกันิยมขององค์การ 

2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ ความสามารถด้านการบริหาร  
ท่ีบคุลากรในองค์การทกุคนจําเป็นต้องมีในการทํางาน และสอดคล้องกบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ 
ขององค์การ เพ่ือให้งานประสบความสําเร็จ 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะด้านวิชาชีพท่ีจําเป็น    
ในการนําไปปฏิบตัิงานให้บรรลผุลสําเร็จ โดยสามารถจําแนกได้ 2 สว่นยอ่ย ได้แก่ สมรรถนะเชิง
เทคนิคหลกั และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ  

 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 104) ได้กลา่วถึง การจําแนกสมรรถนะของบคุลากร 
(Employee Competency) ไว้ 3 ประเภท คือ  

1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) สมรรถนะท่ีบคุลากรในองค์การจําเป็นต้องมี
เหมือนกนัทกุคน ไมว่า่จะอยูใ่นสายงานหรือระดบัตําแหน่งใดก็ตาม  

2. สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็นความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะท่ีจําเป็นในการปฏิบตัิงานตามสายงาน ดงันัน้ บคุลากรแตล่ะคนจะต้อง
มีสมรรถนะ 2 ประเภท ประกอบด้วย สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตามสายงาน  

3. สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) คือ สมรรถนะท่ีบคุลากรในระดบั
บริหารจําเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถปฏิบตัิหน้าท่ี และบทบาทการเป็นผู้บริหารได้อยา่งมี
ประสทิธิภาพ องค์การบางแห่งเรียกสมรรถนะประเภทนีว่้า “สมรรถนะเชิงการจดัการ 
(Management Competency)”  

 

ทองพันช่ัง พงษ์วารินทร์ (2552 : 23-24) ได้กลา่วถงึ ประเภทของ Competency         
โดยสามารถจําแนกได้เป็น 3 ประเภท ดงันี ้ 
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1. Core Competency หมายถงึ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถของคนในหน่วยงาน       
ท่ีสง่เสริมให้หน่วยงานประสบความสําเร็จ ตามท่ีได้วางเปา้หมายไว้ 

2. Job Competency หมายถงึ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถของคนท่ีสง่ผลทําให้
บคุคลนัน้ประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน ตามท่ีได้วางเปา้หมายไว้ 

3. Personal Competency หมายถงึ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถของคน ท่ีสามารถ
ทําอะไรได้พิเศษมากกวา่บคุคลทัว่ไป 

 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2553 : 39-45) ได้กลา่วถึง Competency เป็น 3 ประเภท ได้แก่  
1. Core Competency หมายถงึ ความสามารถหลกั คือ ศกัยภาพหลกั หรือ สมรรถนะหลกั 

หรือพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์หลกั  
2. Managerial Competency หมายถงึ ขีดความสามารถ คือ ความสามารถหรือ

ศกัยภาพด้านการบริหารจดัการ หรือสมรรถนะด้านการบริหารจดัการ หรือ พฤติกรรมท่ีพงึ
ประสงค์ด้านการจดัการ 

3. Functional Competency หมายถงึ ขีดความสามารถเฉพาะ คือ ความสามารถ
เฉพาะด้าน หรือ ศกัยภาพเฉพาะด้าน หรือสมรรถนะเฉพาะด้าน หรือ พฤติกรรมท่ีพงึประสงค์
เฉพาะด้าน 

 

จากการศกึษา แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัสมรรถนะ สรุปวา่ สมรรถนะแบง่
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้ในการปฏิบตัิงาน ด้านทกัษะ 
(Skills) คือ ความเช่ียวชาญ หรือความชํานาญ ในการปฏิบติังานได้เป็นอยา่งดี ด้านคณุลกัษณะ 
(Attributes) คือ ลกัษณะนิสยั ความรู้สกึนกึคดิท่ีแสดงออกในการปฏิบติังาน ซึง่สอดคล้องกบั
แนวคิดของ McClelland (1993) ท่ีได้อธิบายเก่ียวกบัสมรรถนะในรูปแบบของโมเดลภเูขานํา้แข็ง 
ผู้ วิจยัจงึเลือกนํามาใช้ประกอบวิจยัในครัง้นี ้ 

ประเภทของสมรรถนะ ได้มีผู้แบง่ประเภทของสมรรถนะในความหมายท่ีแตกตา่งกนั 
สามารถสรุปได้วา่ สมรรถนะสามารถแบง่ออกได้ 3 ประเภท  

1. สมรรถนะหลกั หมายถงึ สมรรถนะท่ีบคุลากรทกุคนจะต้องใช้ในการปฏิบตัิงานทกุคน 
ไมว่า่จะอยู่ในสายงานหรือในตําแหน่งใดก็ตาม  

2.  สมรรถนะรอง หมายถงึ สมรรถนะท่ีบคุลากรมีเฉพาะตวั เป็นความรู้หรือทกัษะ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากการปฏิบติังานในตําแหน่งหรือสายงานท่ีได้ปฏิบติัอยู ่ 
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3. สมรรถนะด้านการบริหาร หมายถึง สมรรถนะท่ีผู้บริหาร หรือหวัหน้างานจะต้องมี    
ซึง่เป็นความสามารถท่ีใช้ในการบริหารงาน  

ซึง่จากประเภทของสมรรถนะท่ีผู้ วิจยัได้สรุป มีความหมายสอดคล้องกบั ชชูยั สมิทธิไกร 
(2556) โดยแบง่ประเภทของสมรรถนะ 3 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) และสมรรถนะตามบทบาท (Role 
Competency) ผู้วจิยัจงึเลือกนํามาใช้เป็นแนวคิดในการวจิยัครัง้นี ้

 
 

2.3 งานวิจยัที่เก่ียวข้อง  
 

 จากการศกึษาค้นคว้าในงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบวา่รูปแบบกิจกรรมท่ีใช้ในการพฒันา
บคุลากร นิตยา โพธาวรรณ (2550) ได้ศกึษาเร่ือง รูปแบบการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพ
เจ้าหน้าท่ีควบคมุจราจรทางอากาศ : กรณีศกึษา ศนูย์ควบคมุการบินเชียงใหม ่บริษัท วิทยกุารบิน
แห่งประเทศไทย จํากดั กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา จํานวน 51 คน ผลการวจิยัพบวา่ บคุลากร
มีความต้องการเข้ารับการพฒันาโดยการฝึกอบรมอย่างสมํ่าเสมอ โดยสว่นใหญ่มุง่เน้นท่ีจะ
พฒันาตนเองจากการเข้ารับการฝึกอบรมในรูปแบบตา่ง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัตวับคุคล เพ่ือเป็นการ
พฒันาความรู้ให้กบัตนเอง โดยสว่นใหญ่เห็นว่าการฝึกอบรมท่ีเน้นการเรียนการสอนในห้องเรียน
แบบเป็นทางการ โดยการจดัฝึกอบรมภายในหน่วยงานตนเอง และ สุธีรา ใจดี (2551) ได้ศกึษา
เร่ือง บทบาทสํานกังานท้องถ่ินจงัหวดัเชียงใหมใ่นการพฒันาบคุลากรท้องถ่ิน กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้
ในการศกึษา จํานวน 238 คน ผลการวิจยัพบวา่ ความต้องการของบคุลากรท้องถ่ินมีความ
ต้องการในการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมาก และมีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองในด้าน      
การฝึกอบรมมากท่ีสดุ โดยมีความต้องการท่ีจะฝึกอบรบในแตล่ะด้าน ดงันี ้  

ด้านการสมัมนา บคุลากรมีความต้องการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ จากการสมัมนา และ
สามารถนํามาปรับใช้กบัการทํางานได้ ในระดบัมากท่ีสดุ 

ด้านการศกึษาดงูาน บคุลากรมีความต้องการท่ีจะศกึษาดงูานภายนอกท่ีตนเอง
ปฏิบตัิงานอยู ่และศกึษาดงูานการปฏิบตัิงานจริงของหน่วยงานต่าง ๆ และควรมีการจดั
การศกึษางานให้ต่อเน่ือง เพ่ือให้เกิดการพฒันาบคุลากร ในระดบัมากท่ีสดุ 
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ด้านการศกึษาตอ่ บคุลากรมีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองโดยการศกึษาต่อหรือ
เรียนรู้เพ่ิมเติมจากงานท่ีได้ปฏิบตัิอยู ่เพ่ือท่ีสามารถนํามาปรับใช้ในงานได้ ในระดบัมาก 

ด้านอ่ืนๆ เชน่ ความต้องการให้มีการสอนงาน เพ่ือให้เข้าใจการทํางานในรูปแบบใหม ่ๆ 
และการให้คําปรึกษาหรือการเสนอแนะให้เกิดความเข้าใจในการทํางาน อยูใ่นระดบัมาก  

จากการศกึษาเร่ืองของรูปแบบกิจกรรมท่ีใช้ในการพฒันาบคุลากรยงัมีผู้สนใจศกึษา
รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรในด้านของรูปแบบการฝึกอบรม โดย อัคครัตน์ พูลกระจ่าง  

และทรงธรรม ดีวานิชสกุล (2552) ได้ศกึษาเร่ือง การพฒันารูปแบบฝึกอบรมเพ่ือพฒันา
พนกังานระดบัปฏิบติัการสายการผลิตในสถานประกอบการ ผลการวิจยัพบวา่ ผู้ เช่ียวชาญ         
มีความคดิเห็นเก่ียวกบัความสอดคล้องกบัองค์ประกอบของรูปแบบฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และผลการประเมนิความคิดเห็นของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

การศกึษาค้นคว้างานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยผลการศกึษาวิจยัพบวา่รูปแบบกิจกรรมท่ีใช้
ในการพฒันาบคุลากร สว่นใหญ่บคุลากรมีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเอง เพ่ือให้การปฏิบติังาน
นัน้มีประสิทธิภาพและอยากมีการพฒันาตนเองอยา่งสม่ําเสมอ โดยผ่านรูปแบบกิจกรรมด้านการ
ฝึกอบรมต่าง ๆ เชน่ การศกึษาดงูาน การสมัมนา เป็นต้น  

จากผลการวิจยัของ พรทพิย์ แสงโรจน์ (2555) ได้ศกึษาเร่ือง ความคดิเห็นของบคุลากร
ทางการศกึษาในสงักดัโรงเรียนเอกชนจงัหวดัอตุรดิตถ์ ในการพฒันาบคุลากรโดยการใช้พ่ีเลีย้ง
สอนงาน กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษา จํานวน 191 คน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการพฒันา
บคุลากร โดยการใช้พ่ีเลีย้งสอนงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ และทําให้เกิดการพฒันาบคุลากร   
อยา่งตอ่เน่ืองมากท่ีสดุ และ  สุทธิรัตน์ เพชรทมิ (2555)  ได้ศกึษาเร่ือง ระดบัความคดิเห็นเพ่ือ
เปรียบเทียบกระบวนการพฒันาบคุลากรในโรงเรียนการศกึษาพิเศษตามความคดิเห็นของครู 
กลุม่สถานศกึษาสงักดัสํานกับริหารงานการศกึษาพิเศษ รุ่นท่ี 5 กลุม่ตวัอยา่งท่ีในการศกึษา 
จํานวน 107 คน ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อกระบวนการพฒันาบคุลากรอยูใ่น
ระดบัมาก เห็นวา่กระบวนการพฒันาบคุลากรมีความจําเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม และ
สอดคล้องกบังานวิจยัของ สิริภัทร ขาํจุ้ย (2556) ได้ศกึษาเร่ือง ความต้องการพฒันาบคุลากร
สายสนบัสนนุของมหาวิทยาลยัราชภฏัพบิลูสงคราม เพ่ือเปรียบเทียบความต้องการพฒันา
บคุลากรสายสนบัสนนุ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัพิบลูสงคราม จํานวน 201 คน ผลการวิจยัพบว่า
ความคดิเห็นเก่ียวกบัความต้องการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัพิบลู
สงคราม บคุลากรมีความต้องการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุ ของมหาวทิยาลยัราชภฏัพิบลู
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สงคราม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลําดบัได้ดงันี ้คือ ด้านทกัษะความชํานาญในการ
ปฏิบตัิงาน ด้านคณุธรรม ด้านจริยธรรม ด้านสขุภาพร่างกาย ด้านบคุลกิภาพ ด้านวชิาการ 

การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จากการศกึษาค้นคว้าในงานวจิยัท่ีเก่ียวข้อง พบวา่ 
สมรรถนะประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านทกัษะ (Skill) และด้าน
คณุลกัษณะ (Attributes) โดย สุธีรา ใจดี (2551) ได้ศกึษาเร่ือง บทบาทสํานกังานท้องถ่ิน    
จงัหวดัเชียงใหม่ในการพฒันาบคุลากรท้องถ่ิน ผลการวจิยัพบวา่ ด้านความรู้ ทกัษะ และทศันคติ        
ในภาพรวม บคุลากรมีการพฒันาสมรรถนะในแต่ละด้านในระดบัปานกลาง และเห็นวา่ควรมี   
การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตังิาน ในด้านความรู้ อยูใ่นระดบัมาก และ วรรณพร แสงพานิชย์ 
(2552) ได้ศกึษาเร่ือง สมรรถนะท่ีต้องการและท่ีเป็นของบคุลากรใน เตา๋ การ์เด้นท์ เฮลท์ สปา 
แอนด์ รีสอร์ท จงัหวดัเชียงใหม่ กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษา จํานวน 108 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
ด้านการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร มีความต้องการในพฒันาตนเองมากกว่าการปฏิบตัิงานใน
หน้าท่ีของตนเอง และมีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถของ
ตนเองมากท่ีสดุ และด้านความใฝ่รู้ สว่นใหญ่มีความต้องการท่ีจะรับความรู้ใหม ่ๆ เพ่ือมาพฒันา
ตนเองอยูใ่นระดบัมาก ด้านความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สว่นใหญ่มีความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
ท่ีแตกต่างกนั แต่ยงัขาดความเอาใจใสแ่ละหาความรู้ใหม ่ๆ จงึมีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเอง
ท่ีเกิดความชํานาญมากท่ีสดุ  

ผลการศกึษาค้นคว้าเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ    
สนอง ช่ืนรําพนัธ์ุ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรเทศบาลเมืองมาบตาพดุ กลุม่ตวัอยา่งท่ีในการศกึษา จํานวน 200 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ในการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ควรมีการพฒันาความรู้และทกัษะมากท่ีสดุ รองลงมาคือ 
การพฒันาสมรรถนะด้านการบริหารจดัการ เพ่ือการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

 

ประพนัธ์ เกิดสุขนิรันดร์ (2551)ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่สมรรถนะและ    
ความพงึพอใจในการทํางานของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศกึษา บริษัท พีเค จํากดั (ช่ือสมมติ)      
ท่ีผลติชิน้สว่นรถยนต์ในนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดัระยอง พบว่า ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระยะเวลาการทํางาน รายได้ตอ่เดือน และตําแหน่ง
ปัจจบุนั ตา่งกนัสง่ผลตอ่ระดบัสมรรถนะในการทํางานของพนกังานฝ่ายผลติ ไมแ่ตกต่างกนั และ
พบวา่ ระดบัการพฒันาสมรรถนะและระดบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานสง่ผลตอ่กนัใน
ทางบวก แสดงวา่การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน เกิดจากการให้พนกังานมี
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ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานไมไ่ด้เกิดจากปัจจยัส่วนบคุคล สําหรับการสร้างความพงึพอใจ
ให้กบัพนกังาน นัน้นอกจากผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแล้ว ยงัอาจมีประเด็นของสวสัดิการ       
และผลตอบแทนท่ีไมใ่ช่เงินเป็นปัจจยัสําคญัด้วย 

โดยการศกึษาเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร กัญญารัตน์ ขันไชย (2553) 
ได้ศกึษาเร่ือง ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการนําหลกัสมรรถนะมาใช้ในการพฒันาทรัพยากร
บคุคลของสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา จํานวน 116 คน 
ผลการวจิยัพบวา่  พนกังานสว่นใหญ่มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการนําหลกัสมรรถนะมาใช้ใน
การพฒันาทรัพยากรบคุคลในระดบัมาก และบคุลากรเห็นวา่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร  
มีความต้องการพฒันาตนเองในด้านความรู้อยูใ่นระดบัมาก และเพ่ือให้บคุลากรมีสมรรถนะใน
การปฏิบตัิงาน ต้องสง่เสริมให้มีการฝึกอบรมตามสมรรถนะของบคุลากรเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้อยา่ง
สม่ําเสมอ อยูใ่นระดบัมาก  

 

สมหวัง ดวงปัน (2555) ได้ศกึษาเร่ือง ประสทิธิภาพและประสทิธิผลของการฝึกอบรม
โดยระบบ อิเลก็ทรอนิกส์ สําหรับพฒันาคณุภาพครูและบคุลากรทาง การศกึษาของโรงเรียนบ้าน
ใหมห่นองบวั เขตพืน้ท่ีการศกึษา ประถมศกึษาเชียงใหม ่เขต 3 กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา 
จํานวน 42 คน ผลการวจิยัพบวา่ ผู้ให้ข้อมลูในภาพรวมเห็นวา่ด้านประสิทธิผลของการฝึกอบรม
โดยระบบอเิล็กทรอนิกส์ มีระดบัความสามารถในการวเิคราะห์ในการพฒันาองค์ความรู้ทกัษะท่ี
จําเป็นในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก   

 

กนกวรรณ วงษ์ศิริ (2554) ได้ศกึษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบคุลากรทาง
การศกึษาสงักดัเทศบาลในเขตอําเภอเมือง จงัหวดัอตุรดิตถ์ กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา 
จํานวน 205 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสว่นบคุคล  ตําแหนง่งาน ระดบัการศกึษา และ
ประสบการณ์ในการทํางาน ท่ีแตกต่างกบัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร แตกตา่งกนั  
อยา่งมีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 และสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของบคุลากร มีความ
ต้องการพฒันาสมรรถนะท่ีแตกต่างกนั โดยบคุลากรท่ีตําแหน่งหน้าท่ีในระดบับริหารมีความ
ต้องการพฒันาสมรรถนะมากกวา่บคุลากรท่ีอยูใ่นระดบัปฏิบตัิการ ซึง่ นนทยา สร้อยพะยอม 
(2554) ได้ศกึษาเร่ือง แนวทางพฒันาสมรรถนะหลกัการปฏิบติังานของปลดัองค์การบริหารส่วน
ตําบลในจงัหวดักําแพงเพชร กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษา จํานวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า การพฒันา
สมรรถนะหลกัการปฏิบติังาน เห็นวา่เพ่ือให้การปฏิบตัิงานของปลดัองค์การบริหารสว่นตําบลใน
จงัหวดักําแพงเพชร ต้องการพฒันาตนเองให้สนใจใฝ่รู้ และนําความรู้ใหม ่ๆ มาปรับใช้ในองค์กร  



 

บทที่ 3 
วธีิดาํเนินการวจิยั 

 การศกึษา เร่ือง รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากร สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร  เป็นการศกึษา
รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร เพ่ือนําไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร โดยใช้วธีิการเก็บ
รวบรวมข้อมลูเชิงสํารวจ (Survey Research) ในการศกึษาครัง้นีผู้้ วิจยัดําเนินการตามลําดบั ดงันี ้

 

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.3 การทดสอบเคร่ืองมือ 
3.4 วิธีการศกึษา 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมลู 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 

3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ บคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ 
สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร รวมทัง้สิน้ 1,121 คน สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ 
(2558) ข้อมลูบคุลากร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล ณ วนัท่ี 1 มิถนุายน 2558 (ออนไลน์)  

 

3.1.2 กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร จํานวน 330 คน ผู้ วิจยัใช้การคํานวณหาขนาดกลุม่
ตวัอยา่ง โดยใช้สตูรของยามาเน ่(วิชิต อูอ้่น, 2550) โดยกําหนดระดบัค่าของความคลาดเคล่ือนท่ี
ยอมรับได้ท่ีระดบั 5% ดงัสตูรตอ่ไปนี ้  
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n   =                   N 
                    1 + N(e)2 
 
 
โดย  n   =   จํานวนของกลุม่ตวัอยา่ง 

  N   =   จํานวนรวมของประชากรทัง้หมดท่ีใช้ในการศกึษา 
  e   =    ค่าความคลาดเคล่ือนจากการสุม่ตวัอยา่ง 
 

ในการศกึษาครัง้นีป้ระชากรท่ีใช้ในการคํานวณมีจํานวน 1,121 คน ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% คา่ความคลาดเคลื่อน 5% สามารถคํานวณกลุม่ตวัอยา่งได้ ดงันี ้

 
 

แทนค่า n =              1,121  
             1 + 1,121 (0.05)2 
   
  n =        295  
 
 

ได้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งเป็น บคุลากรท่ีปฏิบตัิในสํานกังานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร จํานวน 295 คน แตเ่พ่ือปอ้งกนัการเสียหายและ
ข้อมลูท่ีสมบรูณ์ของแบบสอบถาม ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นีผู้้วจิยัจงึเพิม่กลุม่ตวัอยา่งขึน้อีก 10% 
หรือจํานวน 35 ชดุ ทําให้กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวจิยัทัง้หมด จํานวน 330 คน  

 

3.1.3 วิธีการสุม่กลุม่ตวัอย่าง ผู้ วิจยัใช้วิธีสุม่แบบชัน้ภมิู (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยพิจารณาตามสดัสว่นของบคุลากรในแต่ละสายงานของสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ โดยแบง่เป็น 3 สายงาน ตามโครงสร้างองค์กร สํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ (2558) โครงสร้างองค์กร (ออนไลน์)  
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ตาราง 3.1 จํานวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามโครงสร้างองค์กร  
 

สายงานในการบริหารงาน จาํนวนประชากร (คน) จาํนวนตวัอย่าง (คน) 
1. สายงานผู้ช่วยผู้ อํานวยการฯ 

ท่ีกํากบัดแูล ดงันี ้
- ฝ่ายบริหารงานอสงัหาริมทรัพย์ 
- ฝ่ายโครงการพิเศษ 
- ฝ่ายบริหารงานชมุชน 
- ฝ่ายกิจการสงัคม 
- ฝ่ายบริหารงานอนรัุกษ์ 
- ฝ่ายสง่เสริมธุรกิจ 
- ฝ่ายบริหารงานก่อสร้างและบรูณะ 

521 151 

2. สายงานผู้ช่วยผู้ อํานวยการฯ 
ท่ีกํากบัดแูล ดงันี ้
- ฝ่ายบริหารภมิูภาค 
- ฝ่ายบริหารงานกลยทุธ์ 
- ฝ่ายบริหารทรัพยากรบคุคล 
- ฝ่ายบริหารงานกลาง 
- ฝ่ายกฎหมาย 
- ฝ่ายงานความร่วมมือภายนอก 
- ฝ่ายบริหารงานพิเศษ 
- ฝ่ายส่ือสารองค์กร 
- ฝ่ายบริหารงานโครงการมลูนิธิฯ 
- ฝ่ายสง่เสริมการพฒันาอย่างยัง่ยืน 

435 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

130 
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ตาราง 3.1 (ตอ่)  
 

สายงานในการบริหารงาน จาํนวนประชากร (คน) จาํนวนตัวอย่าง (คน) 
3. สายงานผู้ช่วยผู้ อํานวยการฯ 

ท่ีกํากบัดแูล ดงันี ้
- ฝ่ายการเงิน 
- ฝ่ายบริหารงานสารสนเทศ 
- สํานกังานผู้แทนพิเศษ 
- สํานกัตรวจสอบ 

165 49 

รวมทัง้สิน้  1,121 330 

 
  

3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัรูปแบบ
กิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรโดยแบง่โครงสร้าง
แบบสอบถามออกเป็น 3 สว่น มีข้อคําถามจํานวน 43 ข้อ คือ   
 สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีข้อคําถามจํานวน 
7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายงุาน 
ระดบัตําแหนง่ในการปฏิบตัิงาน โดยมีลกัษณะคําถามเป็นแบบสํารวจรายการ (Check list) 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรมีข้อคําถามจํานวน   
39 ข้อ โดย แบง่เป็น 4 ด้าน ได้แก่ กิจกรรมด้านการบริหาร กิจกรรมด้านการฝึกอบรม กิจกรรม
ด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหว่างบคุลากร ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประกอบคา่ลเิคิร์ทสเกล (Likert scale) 5 ระดบั ซึง่ผู้ วิจยัให้
ผู้ตอบแบบสอบถามประเมิน ความคดิเห็นของตนท่ีมีตอ่คําถามแต่ละข้อของรูปแบบกิจกรรมการ
พฒันาบคุลากร  ตามระดบัการประเมนิผล 5 ระดบั คือ เห็นด้วยมากท่ีสดุ เห็นด้วยมาก เห็นด้วย
ปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ กําหนดเกณฑ์การให้คะแนนและความหมาย ดงันี ้
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5     หมายถงึ  เห็นด้วยมากท่ีสดุกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
4     หมายถงึ  เห็นด้วยมากกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
3     หมายถงึ  เห็นด้วยปานกลางกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
2     หมายถงึ  เห็นด้วยน้อยกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
1     หมายถงึ  เห็นด้วยน้อยท่ีสดุกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 

 

สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร มีข้อคําถามจํานวน   
4 ข้อ โดยแบง่เป็น 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประกอบคา่ลเิคิร์ทสเกล (Likert scale) 5 ระดบั ซึง่ผู้ วิจยัให้
ผู้ตอบแบบสอบถามประเมิน ความคดิเห็นของตนท่ีมีต่อคําถามแต่ละข้อของการพฒันาสมรรถนะ
ของบคุลากร ตามระดบัการประเมินผล 5 ระดบั คือ เห็นด้วยมากท่ีสดุ เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปาน
กลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ กําหนดเกณฑ์การให้คะแนนและความหมาย ดงันี ้           
(ประสพชยั พสนุนท์, 2553) 
 

5     หมายถงึ  เห็นด้วยมากท่ีสดุกบัการพฒันาสมรรถนะ 
4     หมายถึง  เห็นด้วยมากกบัการพฒันาสมรรถนะ 
3     หมายถงึ  เห็นด้วยปานกลางกบัการพฒันาสมรรถนะ 
2     หมายถงึ  เห็นด้วยน้อยกบัการพฒันาสมรรถนะ 
1     หมายถงึ  เห็นด้วยน้อยท่ีสดุกบัการพฒันาสมรรถนะ 
 

 การพิจารณาระดบัคะแนนของรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรและ          
การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ของสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร ผู้ วิจยัแบง่คะแนนออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้ 

 
 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  คะแนนสงูสดุ – คะแนนต่ําสดุ 
                       จํานวนชัน้ 
     =   5 – 1  
                   5 
     =  0.80 
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 จากหลกัเกณฑ์ดงักลา่วข้างต้น จงึกําหนดการแปลผลคะแนนเฉลี่ย ดงันี ้
  คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถงึ ระดบัน้อยท่ีสดุ 
 คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถงึ ระดบัน้อย 
 คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถงึ ระดบัปานกลาง 
 คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถงึ ระดบัมาก 
 คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถงึ ระดบัมากท่ีสดุ 

 
 
3.3 การทดสอบเคร่ืองมือ 

3.3.1 การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผู้ วิจยัได้นําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้ว    
เสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ เช่ียวชาญทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หาและความ
เหมาะสมของภาษา เพ่ือให้แบบสอบถามมีความสมบรูณ์ ชดัเจนและครอบคลมุตามวตัถปุระสงค์
ท่ีต้องการวจิยั  

 

     3.3.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผู้วจิยัได้นําแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้มาและ
ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองก่อน (try -out) จํานวน 30 ชดุ กบักลุม่ท่ีใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง
ประชากรในสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร เพ่ือตรวจสอบ
วา่คําถามสามารถ ส่ือความหมายตรงตามความต้องการ และมีความเหมาะสมหรือไม ่เพ่ือให้
แบบสอบถามมีความสมบรูณ์สําหรับไปใช้จริงกบักลุม่ตวัอยา่ง  จากนัน้จงึนํามาทดสอบความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้สตูรหาคา่สมัประสทิธ์ิ ครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) 
ถ้าค่าสมัประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือใกล้เคียง 1.00 มากย่ิงดี โดยปกตคิา่สมัประสทิธ์ิของความ
เช่ือมัน่ถ้าน้อยกวา่ 0.6 ถือวา่ “ไมด่ี” และถ้าอยูใ่กล้ 0.7 ถือว่า “ยอมรับได้” และถ้าเกิน 0.8 ถือวา่ 
“ดี” (ศริิพงศ์ พฤทธิพนัธ์, 2550 : 140) ซึง่ผลการคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา (α -Coefficient) 
ได้เท่ากบั 0.910 ซึง่มากกว่า 0.7 ถือได้วา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือและสามารถนําไปศกึษา
กบักลุ่มตวัอยา่งจริงได้ 
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3.4 วธีิการศกึษา 

 3.4.1 ข้อมลูปฐมภมิู (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้จากการรวบรวมแบบสอบถาม    
จํานวน 330 ชดุ เพ่ือปอ้งกนัการเสียหายและข้อมลูท่ีสมบรูณ์ของแบบสอบถาม ซึง่ตอบ
แบบสอบถามโดยบคุลากรในสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร 
 

 3.4.2 ข้อมลูทตุิยภมิู (Secondary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้ศกึษาค้นคว้าจากหนงัสือ วารสาร 
งานวจิยั และข้อมลูท่ีค้นคว้าผ่านทางอินเตอร์เน็ต เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศกึษาในครัง้นี ้ 

 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรและการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 
ดําเนินการ ดงันี ้  

 

3.5.1 ผู้ วิจยัแจกแบบสอบถามไปยงักลุม่ตวัอยา่ง คือ บคุลากรของสํานกังานทรัพย์สินสว่น
พระมหากษัตริย์ ท่ีปฏิบตัิงานในสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 330 ชดุ  

 

3.5.2 ดําเนินการตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป  
 

3.5.3 นําข้อมลูท่ีได้มาใช้เพ่ือวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรและการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 

 
 



 

58 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลูในการศกึษาครัง้นี ้สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู มีดงันี ้ 
 

3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เป็นสถิติท่ีใช้สรุปลกัษณะปัจจยัสว่นบคุคล
ของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) และ
สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

3.6.2 สถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistics) เป็นสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน
ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ได้แก ่ 

 

3.6.2.1 การทดสอบค่า t-test จําแนกตามเพศ ของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือใช้สําหรับ
ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉลี่ยของตวัแปร 2 กลุม่  

 

3.6.2.2 การทดสอบค่า F-test จําแนกตาม อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน อายงุาน ระดบัตําแหน่งในการปฏิบติังาน เพ่ือใช้สาํหรับทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งคา่เฉล่ียมากกวา่ตวัแปร 2 กลุม่ขึน้ไป โดยวิเคราะห์หาคา่ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) ตรวจสอบความแตกตา่งเป็นรายคู่ ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 หรือระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% ด้วยวธีิ LSD (Lest Significant Difference) 

 

3.6.2.3 การทดสอบอิทธิพลของตวัแปรต้นท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม โดยใช้การทดสอบ
การทดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

  
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวจัิย  

การศกึษา เร่ือง รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะ    
ของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ผู้วจิยั
ทําการศกึษากลุม่ตวัอยา่งจากบคุลากรในสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร   โดยแจกแบบสอบถามไปยงักลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 330 ชดุ ได้รับแบบสอบถาม
คืนมาจํานวน 330 ชดุ จากนัน้ผู้ วิจยัได้นําข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์เพ่ือศกึษารูปแบบกิจกรรมการ
พฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร โดยแบง่การนําเสนอผลการวจิยั
ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้ 

 

4.1 สว่นท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน อายงุาน และระดบัตําแหน่งในการปฏิบตัิงาน  

4.2 สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร และการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากร โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน   

4.3 สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบหาความ
แตกต่าง (t - test) ระหว่างคา่เฉล่ียตวัแปร 2 กลุม่ และสถิติการทดสอบหาความแตกตา่ง (F - test) 
เพ่ือทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียตวัแปรมากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป โดยวิเคราะห์หาคา่ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ตรวจสอบความแตกตา่งเป็นรายคู่และวเิคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ของตวัแปรต้นท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม 

 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ และแปลผลข้อมลูมี ดงันี ้
 หมายถงึ ค่าเฉลี่ยของข้อมลูกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D. หมายถงึ ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุม่ตวัอย่าง 
H0 หมายถงึ สมมติฐานหลกั 
H1 หมายถงึ สมมติฐานรอง 

 หมายถงึ ความน่าจะเป็นสําหรับบอกความสําคญัทางสถิติ 
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* หมายถงึ มีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
df หมายถงึ ชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
SS หมายถงึ ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลงัสอง (Sum of Squares) 
MS  หมายถงึ คา่เฉล่ียของผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
F หมายถงึ ค่าสถิติ F ท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

 หมายถงึ คา่ประมาณหรือคา่ทํานายของตวัแปรตาม  
t  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธ์ิการถดถอยส่วนย่อยมาตรฐาน 
B หมายถงึ ค่าสมัประสทิธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Beta  หมายถงึ คา่สมัประสทิธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
R  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ 
R2  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ 
R2

adj หมายถงึ คา่สมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับค่าแล้ว 
Std. Error หมายถงึ คา่ท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใช้ตวัแปร 
  อิสระทัง้หมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม  

 
 
4.1 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 

       ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน อายงุาน และระดบัตําแหน่งในการปฏิบตัิงาน โดยนําเสนอ คา่ความถ่ี     
ร้อยละ ในรูปแบบของตาราง  
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ตาราง 4.1 ความถ่ี ค่าร้อยละ จําแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จาํนวน (คน)  

(n = 330) 
ร้อยละ 
(100.00) 

เพศ  
          ชาย  
          หญิง  

 
122 
208 

 
37 
63 

อายุ 
          ต่ํากวา่ 30 ปี  
          31 - 40 ปี  
          41 - 50 ปี 
          50 ปี ขึน้ไป 

 
116 
156 
40 
18 

 
35.2 
47.3 
12.1 
5.5 

ระดับการศึกษา  
          ต่ํากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          สงูกว่าปริญญาตรี 

 
32 

198 
100 

 
9.7 
60 

30.3 
สถานภาพสมรส  
          โสด 
          สมรส 
          หย่าร้าง 

 
209 
111 
10 

 
63.3 
33.6 

3 
รายได้เฉล่ียต่อเดอืน 
          ต่ํากวา่ 10,000 บาท 
          10,001 - 20,000 บาท 
          20,001 - 30,000 บาท 
          30,001 - 40,000 บาท 
          40,001 - 50,000 บาท 
          50,000 บาท ขึน้ไป 

 
4 

113 
122 
58 
19 
14 

 
1.2 

34.2 
37 

17.6 
5.8 
4.2 
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ตาราง 4.1 (ตอ่) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จาํนวน (คน)  

(n = 330) 
ร้อยละ 
(100.00) 

อายุงาน  
          ต่ํากวา่ 5 ปี  
          5 - 10 ปี  
          11 - 15 ปี 
          16 - 20 ปี 
          21 - 25 ปี 
          26 - 30 ปี 
          30 ปีขึน้ไป 

 
99 

112 
68 
22 
16 
7 
6 

 
30 

33.9 
20.6 
6.7 
4.8 
2.1 
1.8 

ระดับตาํแหน่งในการปฏบิัติงาน 
          ระดบัลกูจ้าง (ล.) 
          ระดบัปฏิบตัิการ (ป.) 
          ระดบับริหาร (บ. - จ.) 

 
15 
53 

262 

 
4.5 

16.1 
79.4 

 

 
จากตาราง 4.1 พบวา่กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง        

จํานวน 208 คน คดิเป็นร้อยละ 63.0 และเพศชาย จํานวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา สว่นใหญ่มีช่วงอาย ุ31 - 40 ปี จํานวน 156 คน คิดเป็น

ร้อยละ 47.3 รองลงมาคือช่วงอายตุํ่ากวา่ 30 ปี จํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2  คน       
ช่วงอาย ุ41 - 50 ปี จํานวน 40 คน คดิเป็นร้อยละ 12.1และช่วงอายนุ้อยท่ีสดุคือ 50  ปี ขึน้ไป 
จํานวน 18 คน คดิเป็นร้อยละ 5.5 
       กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา สว่นใหญ่มีระดบัการศกึษา ปริญญาตรี จํานวน 198 คน 
คดิเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมาคือ สงูกว่าปริญญาตรี จํานวน 100 คน คดิเป็นร้อยละ 30.3 และ   
น้อยท่ีสดุ คือ ต่ํากวา่ปริญญาตรี จํานวน 32 คน คดิเป็นร้อยละ 9.7  
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กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา สว่นใหญ่มี สถานภาพโสด จํานวน 209 คน คดิเป็น 
ร้อยละ 63.3 รองลงมาคือ สมรส จํานวน 111 คน คดิเป็นร้อยละ 33.6 และน้อยท่ีสดุ คือ หย่าร้าง 
จํานวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 3.0 
         กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา สว่นใหญ่มีระดบัรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001 - 30,000 บาท 
จํานวน 122 คน คดิเป็นร้อยละ 37.0 รองลงมาคือ รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 10,001 - 20,000 บาท 
จํานวน 113 คน คดิเป็นร้อยละ 34.2 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 58 คน    
คดิเป็นร้อยละ 17.6 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 40,001 - 50,000 บาท จํานวน 19 คน คดิเป็นร้อยละ 5.8 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 50,000 บาท ขึน้ไป จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 และน้อยท่ีสดุ  คือ 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท จํานวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 1.2 
         กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา สว่นใหญ่มีอายงุาน 5 - 10 ปี จํานวน 112 คน คดิเป็น 
ร้อยละ 33.9 รองลงมา คือ อายงุานต่ํากว่า 5 ปี จํานวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 อายงุาน 11 - 15 ปี 
จํานวน 68 คน คดิเป็นร้อยละ 20.6 อายงุาน 16 - 20 ปี จํานวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 6.7 อายงุาน 
21 - 25 ปี จํานวน 16 คน คดิเป็นร้อยละ 4.8 อายงุาน 26 - 30 ปี จํานวน 7 คน คดิเป็นร้อยละ 2.1 
และน้อยท่ีสดุ คือ อายงุาน 30 ปี ขึน้ไป จํานวน 6 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.8 
 กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา สว่นใหญ่ มีระดบัตําแหนง่ในการปฏิบติังาน ระดบับริหาร 
(บ. - จ.) จํานวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 79.4 รองลงมา คือ ระดบัปฏิบตัิการ (ป.) จํานวน 53 คน 
คดิเป็นร้อยละ 16.1 และน้อยท่ีสดุ คือ ระดบัลกูจ้าง (ล.) จํานวน 15 คน คดิเป็นร้อยละ 4.5     
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4.2 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะห์รูปแบบกจิกรรมการพัฒนาบุคลากร และการพฒันา  
      สมรรถนะของบุคลากร โดยใช้สถติ ิค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 
 
ตาราง 4.2 คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร  
                 ในกิจกรรมด้านการบริหาร 
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
กิจกรรมด้านการบริหาร 

1. ท่านคิดวา่การทํางานแทนกนัสามารถพฒันา
ด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

2. ท่านคิดวา่การทํางานแทนกนั สามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

3. ท่านคิดวา่การทํางานแทนกนั สามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

4. ท่านคิดวา่การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบในงาน
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

5. ท่านคิดวา่การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบในงาน
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

6. ท่านคิดวา่การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบในงานสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

7. ท่านคดิวา่การมอบหมายให้ทํางานโครงการพเิศษ 
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

8. ท่านคดิวา่การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ 
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตังิาน 

9. ท่านคดิวา่การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ 
สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

 
3.78 

 
3.75 

 
3.49 

 
3.86 

 
3.87 

 
3.68 

 
4.07 

 

4.05 
 

3.93 
 

 
0.692 

 
0.719 

 
0.741 

 
0.618 

 
0.617 

 
0.669 

 
0.702 

 

0.695 
 

0.702 
 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

มาก 
 

มาก 
 

 
9 
 

10 
 

12 
 

7 
 

6 
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2 
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ตาราง 4.2 (ตอ่) 
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
กิจกรรมด้านการบริหาร 

10. ท่านคิดวา่การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน 
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

11. ท่านคิดวา่การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน 
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

12. ท่านคิดวา่การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน สามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

 

3.98 
 

3.93 
 

3.78 
 

 

0.731 
 

0.711 
 

0.732 

 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

 

3 
 
4 
 
8 

 
กิจกรรมด้านการบริหารโดยรวม 3.84 0.694 มาก  

 
 

จากตาราง 4.2 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร  
ในกิจกรรมด้านการบริหารในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (  = 3.84, S.D. = 0.694) และเม่ือ 
พิจารณาผลการวิเคราะห์ระดบักิจกรรมการพฒันาบคุลากรเป็นรายข้อ พบวา่คา่เฉล่ียสงูสดุคือ 
การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตังิาน (  = 4.07, 
S.D. = 0.702) รองลงมา คือ การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ สามารถพฒันาด้านทกัษะ
ในการปฏิบตัิงาน (  = 4.05, S.D. = 0.695) การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน สามารถพฒันาด้าน
ความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.98, S.D. = 0.731) การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน สามารถพฒันา
ด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.93, S.D. = 0.711) การมอบหมายให้ทํางานโครงการพเิศษ 
สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน (  = 3.93, S.D. = 0.702) การแบ่งหน้าท่ี
รับผิดชอบในงานสามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน (  = 3.87, S.D. = 0.617) การแบ่ง
หน้าท่ีรับผิดชอบในงานสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน (  = 3.86, S.D. = 0.618) 
การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน (  = 3.78,  
S.D. = 0.732) การทํางานแทนกนัสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.78,  
S.D. = 0.692) การทํางานแทนกนั สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.75,  
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S.D. = 0.719) การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบในงานสามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 
(  = 3.68, S.D. = 0.669) การทํางานแทนกนั สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตังิาน 
(  = 3.49, S.D. = 0.741) ตามลําดบั 
 
 
ตาราง 4.3 คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร  
                 ในกิจกรรมด้านการฝึกอบรม  
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 

13. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมภายในองค์กรสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

14. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมภายในองค์กรสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

15. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมภายในองค์กรสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

16. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมภายนอกองค์กร
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

17. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมภายนอกองค์กร
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

18. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมภายนอกองค์กรสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

19. ท่านคิดวา่การประชมุเชิงปฏิบตัิการสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

20. ท่านคิดวา่การประชมุเชิงปฏิบตัิการสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

21. ท่านคิดวา่การประชมุเชิงปฏิบตัิการสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

 
3.74 

 
3.63 

 
3.59 

 
3.86 

 
3.71 

 
3.68 

 
3.72 

 
3.64 

 
3.58 

 
0.698 

 
0.707 

 
0.661 

 
0.714 

 
0.745 

 
0.731 

 
0.678 

 
0.675 

 
0.681 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
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มาก 

 
มาก 
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ตาราง 4.3 (ตอ่)  
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 

22. ท่านคิดวา่การศกึษาดงูานสามารถพฒันาด้าน
ความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

23. ท่านคิดวา่การศกึษาดงูานสามารถพฒันาด้าน
ทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

24. ท่านคิดวา่การศกึษาดงูานสามารถพฒันาด้าน
คณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

25. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริง
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

26. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริง
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

27. ท่านคดิวา่การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริง
สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

 
3.75 

 
3.52 

 
3.55 

 
3.98 

 
3.93 

 
3.82 

 

 
0.745 

 
0.761 

 
0.710 

 
0.682 

 
0.687 

 
0.661 
 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
5 
 

15 
 

14 
 

1 
 

2 
 

4 
 

กิจกรรมด้านการฝึกอบรมโดยรวม 3.71 0.702 มาก  

 
 
จากตาราง 4.3 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรใน

กิจกรรมด้านการฝึกอบรมในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.71, S.D. = 0.702) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ระดบักิจกรรมการพฒันาบคุลากรเป็นรายข้อ พบวา่คา่เฉล่ียสงูสดุคือ 
การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริงสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.98,  
S.D. = 0.682) รองลงมา คือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริงสามารถพฒันาด้านทกัษะใน
การปฏิบตัิงาน (  = 3.93, S.D. = 0.687) การฝึกอบรมภายนอกองค์กรสามารถพฒันาด้าน
ความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.86, S.D. = 0.714) การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริงสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.82, S.D. = 0.661) การศกึษาดงูานสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.75, S.D. = 0.745) การฝึกอบรมภายในองค์กร
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สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.74, S.D. = 0.698) การประชมุเชิง
ปฏิบตัิการสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.72, S.D. = 0.678) การฝึกอบรม
ภายนอกองค์กรสามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.71, S.D. = 0.745)          
การฝึกอบรมภายนอกองค์กรสามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน (  = 3.68,    
S.D. = 0.731) การประชมุเชิงปฏิบตัิการสามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.64, 
S.D. = 0.675) การฝึกอบรมภายในองค์กรสามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน              
(  = 3.63, S.D. = 0.707) การฝึกอบรมภายในองค์กรสามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะใน      
การปฏิบตัิงาน (  = 3.59, S.D. = 0.661) การประชมุเชิงปฏิบตัิการสามารถพฒันาด้าน
คณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.58, S.D. = 0.681) การศกึษาดงูานสามารถพฒันาด้าน
คณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.55, S.D. = 0.710) และ การศกึษาดงูานสามารถพฒันา
ด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.52, S.D. = 0.761) ตามลําดบั 

 
 
ตาราง 4.4 คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร  
                 ในกิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ 
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ 

28. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

29. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

30. ท่านคิดวา่การฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

31. ท่านคิดวา่การอบรมก่อนเล่ือนตําแหน่งสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

 
3.83 

 
3.75 

 
3.68 

 
3.75 

 
0.650 

 
0.670 

 
0.673 

 
0.742 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
1 
 
3 
 
4 
 
2 
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ตาราง 4.4 (ตอ่) 
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ 

32. ท่านคิดวา่การอบรมก่อนเล่ือนตําแหน่งสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

33. ท่านคิดวา่การอบรมก่อนเล่ือนตําแหน่งสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

 
3.65 

 
3.66 

 

 
0.737 

 
0.718 

 

 
มาก 

 
มาก 

 
6 
 
5 

กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพโดยรวม 3.72 0.698 มาก  

 
 
จากตาราง 4.4 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรใน

กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.72, S.D. = 0.698) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ระดบักิจกรรมการพฒันาบคุลากรเป็นรายข้อ พบวา่คา่เฉล่ียสงูสดุคือ 
การฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.83, S.D. = 0.650) 
รองลงมา คือ การอบรมก่อนเลื่อนตําแหน่งสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน              
(  = 3.75, S.D. = 0.742) การฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 
(  = 3.75, S.D. = 0.670) การฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการ
ปฏิบตัิงาน (  = 3. 68, S.D. = 0.673) การอบรมกอ่นเล่ือนตําแหน่งสามารถพฒันาด้าน
คณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.66, S.D. = 0.718) และการอบรมก่อนเล่ือนตําแหน่ง
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.65, S.D. = 0.737) ตามลําดบั  
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ตาราง 4.5 คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร  
                 ในกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร 
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
กิจกรรมด้านการมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากร 

34. ท่านคิดวา่กิจกรรมกลุม่คณุภาพงานสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

35. ท่านคิดวา่กิจกรรมกลุม่คณุภาพงานสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

36. ท่านคิดวา่กิจกรรมกลุม่คณุภาพงานสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

37. ท่านคิดวา่กิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

38. ท่านคิดวา่กิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

39. ท่านคิดวา่กิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 

 
3.62 

 
3.57 

 
3.55 

 
3.56 

 
3.50 

 
3.55 

 

 
0.642 

 
0.677 

 
0.679 

 
0.660 

 
0.653 

 
0.692 

 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
1 
 
2 
 
5 
 
3 
 
6 
 
4 

กิจกรรมด้านการมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากรโดยรวม 3.56 0.667 มาก  

 
 
จากตาราง 4.5 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรใน

กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากรในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.56, S.D. = 0.667) 
และเม่ือพจิารณาผลการวิเคราะห์ระดบักิจกรรมการพฒันาบคุลากรเป็นรายข้อ พบว่าคา่เฉล่ีย
สงูสดุคือ กิจกรรมกลุม่คณุภาพงานสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงาน (  = 3.62,  
S.D. = 0.642) รองลงมา คือ กิจกรรมกลุม่คณุภาพงานสามารถพฒันาด้านทกัษะในการ
ปฏิบตัิงาน (  = 3.57, S.D. = 0.677) กิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถพฒันาด้านความรู้ในการ
ปฏิบตัิงาน (  = 3.56, S.D. = 0.660) กิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะใน
การปฏิบตัิงาน (  = 3.55, S.D. = 0.692) กิจกรรมกลุม่คณุภาพงานสามารถพฒันาด้าน
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คณุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.55, S.D. = 0.679) และกิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน (  = 3.50, S.D. = 0.653) ตามลําดบั 

 
 
ตาราง 4.6 คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร  
 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร  S.D. ระดับ ลาํดับ 
1. เพ่ือให้การปฏิบตัิงานของบคุลากรเกิดประสิทธิภาพ

จําเป็นต้องมีการพฒันาสมรรถนะบคุลากร 
2. ในการปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพ

จําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านความรู้ 
3. ในการปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพ

จําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านทกัษะ 
4. ในการปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพ

จําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านคณุลกัษณะ 

4.23 
 

4.25 
 

4.21 
 

4.11 

0.628 
 

0.637 
 

0.660 
 

0.659 
 

มากท่ีสดุ 
 

มากท่ีสดุ 
 

มากท่ีสดุ 
 

มาก 

2 
 
1 
 
3 
 
4 

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรโดยรวม 4.20 0.646 มาก  

 
 

จากตาราง 4.6 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.20, S.D. = 0.646) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ระดบัการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากรเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียสงูสดุคือ การปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิด
ประสทิธิภาพจําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านความรู้ (  = 4.25, S.D. = 0.637) รองลงมา คือ  
การปฏิบตัิงานของบคุลากรเกิดประสทิธิภาพจําเป็นต้องมีการพฒันาสมรรถนะบคุลากร (  = 4.23, 
S.D. = 0.628) การปฏิบตัิงานของบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพจําเป็นต้องมีการพฒันาในด้าน
ทกัษะ (  = 4.21, S.D. = 0.660) และการปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสทิธิภาพจําเป็นต้อง
มีการพฒันาในด้านคณุลกัษณะ (  = 4.11, S.D. = 0.659) ตามลําดบั 
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4.3 ส่วนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
  

สมมตฐิานท่ี 1 ใช้สถิตทิดสอบหาความแตกตา่ง (t - test) ระหว่างคา่เฉล่ียตวัแปร 2 กลุม่ 
และสถิติการทดสอบหาความแตกตา่ง (F - test) เพ่ือทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉลี่ยตวั
แปรมากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป โดยวิเคราะห์หาคา่ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู ่ด้วยวธีิของ เชฟเฟ่ (Seheffe) 

สมมติฐานท่ี 2 ใช้สถิติทดสอบความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) ของตวัแปรต้นท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตาม   

โดยสมมติฐานทัง้ 2 ข้อจะทําการทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 
H0 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกต่างกนั 
 
 
ตาราง 4.7 เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 
 

เพศ n   S.D. t  
ชาย 
หญิง 

122 
208 

4.10 
4.25 

0.6386 
0.5227 

-2.338 0.274 

* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05  

 
 

จากตาราง 4.7 จากการทดสอบคา่สถิติ t - test ท่ีระดบันยัสําคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05   
พบวา่ มีคา่นยัสําคญัทางสถิติของการทดสอบเท่ากบั .274 ซึง่มีค่ามากกวา่ระดบันยัสําคญัท่ี
ระดบั 0.05 ดงันัน้จงึยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่าเพศมีผลตอ่
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การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้    

สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 
H0 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 

 
 
ตาราง 4.8 คา่สถิติเปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัการยอมรับของการพฒันาสมรรถนะ 

 จําแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

6.204 
101.471 

3 
326 

2.068 
0.311 

6.643 
 

.000* 

รวม 107.675 329    

* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05  

 
 

จากตาราง 4.8 พบวา่ ผลการทดสอบสมมติฐาน ระหว่างช่วงอายขุองบคุลากรกบัการ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากร โดยภาพรวม พบวา่ บคุลากรท่ีมีช่วงอายแุตกตา่งกนั มีการพฒันา
ด้านสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั มีคา่นยัสําคญัทางสถิติของการทดสอบเท่ากบั .000      
ซึง่มีค่าน้อยกว่าระดบันยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ จงึปฏิเสธสมมตฐิาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 หมายความว่า ช่วงอายมีุผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้     
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ตาราง 4.9 ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิติ Scheffe เพ่ือเปรียบเทียบ 
                เป็นรายคูห่าความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จําแนกตาม 
                ชว่งอายขุองบคุลากร   
                             

อายุ  ตํ่ากว่า 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 50 ปี ขึน้ไป 
ตํ่ากวา่ 30 ปี 4.36 - 0.2055* 

(.003) 
0.3579* 
(.001) 

0.4336* 
(002) 

31 - 40 ปี 4.15  - 0.1524 
(.124) 

0.2281 
(.101) 

41 - 50 ปี 4.00   - 0.7596 
(.633) 

50 ปี ขึน้ไป 3.93    - 
* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05  

 
 
 จากตาราง 4.9 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากร ตามช่วงอาย ุอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจํานวน 3 คู ่ได้แก่ 
  ช่วงอาย ุต่ํากว่า 30 ปี มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร (  = 4.36) สงูกวา่ ช่วงอาย ุ
31 - 40 ปี (  = 4.15) ช่วงอาย ุ41 - 50 ปี (  = 4.00) และ ช่วงอาย ุ50 ปี ขึน้ไป (  = 3. 93) 
 สว่นคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

  สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรแตกตา่งกนั 

H0 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรไมแ่ตกตา่งกนั 
H1 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.10 คา่สถิติเปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัการยอมรับของการพฒันาสมรรถนะ 
     จําแนกตามระดบัการศกึษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

5.553 
102.122 

2 
327 

2.776 
0.312 

8.890 
 

.000* 

รวม 107.675 329    
* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05  

 
 

จากตาราง 4.10 พบวา่ ผลการทดสอบสมมติฐาน ระหวา่งระดบัการศกึษาของ 
บคุลากรกบัการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร โดยภาพรวม พบว่า บคุลากรท่ีมีระดบัการศกึษา
แตกต่างกนั มีการพฒันาด้านสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั มีคา่นยัสําคญัทางสถิติของการ
ทดสอบเท่ากบั .000 ซึง่มีคา่น้อยกว่าระดบันยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ จงึปฏิเสธสมมติฐาน H0 

และยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความว่า ระดบัการศกึษามีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้     

  
 

ตาราง 4.11 ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิติ Scheffe เพ่ือเปรียบเทียบ        
                   เป็นรายคูห่าความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จําแนกตาม 

     ระดบัการศกึษาของบคุลากร 
 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.80 - -0.4427* 

(.000) 
-0.4278* 

(.000) 
ปริญญาตรี 4.24  - 0.0149 

(.827) 
สงูกว่าปริญญาตรี 4.23   - 

* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05  
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 จากตาราง 4.11 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากร ตามระดบัการศกึษา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 มีจํานวน 2 คู ่ได้แก่ 
  ระดบัการศกึษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร (  = 3.80)     
ตํ่ากวา่ ระดบัปริญญาตรี (  = 4.24) และระดบัสงูกว่าปริญญาตรี (  = 4.23) 
 สว่นคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรแตกตา่งกนั 

H0 : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 

 
 

ตาราง 4.12 คา่สถิติเปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัการยอมรับของการพฒันาสมรรถนะ   
                   จําแนกตามสถานภาพสมรส  
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

5.865 
101.810 

2 
327 

2.932 
0.311 

9.419 
 

.000* 

รวม 107.675 329    
* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05  

 
 

จากตาราง 4.12 พบวา่ ผลการทดสอบสมมติฐาน ระหวา่งสถานภาพสมรสของ 
บคุลากรกบัการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร โดยภาพรวม พบว่า บคุลากรท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีการพฒันาด้านสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั มีคา่นยัสําคญัทางสถิติของการ
ทดสอบเท่ากบั .000 ซึง่มีคา่น้อยกว่าระดบันยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ จงึปฏิเสธสมมติฐาน H0 

และยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความว่าสถานภาพสมรส มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้     
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ตาราง 4.13 ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิติ Scheffe เพ่ือเปรียบเทียบ 
                   เป็นรายคูห่าความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จําแนกตาม 

    สถานภาพสมรสของบคุลากร 
 

สถานภาพสมรส  โสด สมรส หย่าร้าง 
โสด 4.28 - 0.1946* 

(.003) 
0.6346* 
(.001) 

สมรส 4.09  - -0.4400* 
(.017) 

หย่าร้าง 3.65   - 
* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05  

 
 
 จากตาราง 4.13 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากร ตามสถานภาพสมรส อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจํานวน      
3 คู ่ได้แก่ 
  สถานภาพโสด มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร (  = 4.28) สงูกว่า สถานภาพ
สมรส (  = 4.09) และสถานภาพหยา่ร้าง (  = 3.65) 
 สถานภาพสมรส มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร (  = 4.09) ต่ํากวา่ สถานภาพ 
หย่าร้าง (  = 3.65) 
  

สมมติฐานท่ี 1.5 รายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรแตกตา่งกนั 

H0 : รายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรไม่
แตกต่างกนั 

H1 : รายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร
แตกต่างกนั 
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ตาราง 4.14 คา่สถิติเปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัการยอมรับของการพฒันาสมรรถนะ 
    จําแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2.827 
104.848 

5 
324 

0.565 
0.324 

1.747 
 

.123 

รวม 107.675 329    
* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 

จากตาราง 4.14 พบวา่ ผลการทดสอบสมมติฐาน ระหวา่งรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนของ
บคุลากรกบัการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร โดยภาพรวม พบว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 
แตกต่างกนั มีการพฒันาด้านสมรรถนะของบคุลากรไมแ่ตกตา่งกนั มีคา่นยัสําคญัทางสถิติ    
ของการทดสอบเท่ากบั .123 ซึง่มีค่ามากกวา่ระดบันยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ จงึยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่าระดบัรายได้เฉล่ียตอ่เดือน มีผลตอ่การ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้     

 

สมมติฐานท่ี 1.6 อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร
แตกต่างกนั 

H0 : อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.15 คา่สถิติเปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัการยอมรับของการพฒันาสมรรถนะ 
    จําแนกตามอายงุาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

8.578 
99.097 

6 
323 

1.430 
0.307 

4.660 
 

.000* 

รวม 107.675 329    

* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 

จากตาราง 4.15 พบวา่ ผลการทดสอบสมมติฐาน ระหวา่งอายงุานของ บคุลากรกบั
การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร โดยภาพรวม พบว่า บคุลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีการ
พฒันาด้านสมรรถนะของบคุลากรแตกต่างกนั มีคา่นยัสําคญัทางสถิตขิองการทดสอบเท่ากบั 
.000 ซึง่มีค่าน้อยกว่าระดบันยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ จงึปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 หมายความว่าอายงุาน มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั   
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้     
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ตาราง 4.16 ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิติ Scheffe เพ่ือเปรียบเทียบ 
                   เป็นรายคูห่าความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จําแนกตาม 
                   อายงุานของบคุลากร 
 

อายุงาน   ตํ่ากว่า 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี 26- 30 ปี 30 ปีขึน้ไป 
ต่ํากวา่ 5 ปี 4.35 - 0.0943 

(.218) 
0.3436* 
(.000) 

0.2828* 
(.031) 

0.4603* 
(.002) 

0.4938* 
(.023) 

-0.1906 
(.414) 

5  -  10 ปี 4.25  - 0.2493* 
(.044) 

0.1885 
(.145) 

0.3660* 
(.014) 

0.3995 
(.065) 

-0.2849 
(.220) 

11 - 15 ปี 4.00   - -0.0608 
(.655) 

0.1167 
(.449) 

0.1502 
(.495) 

-0.5343* 
(.024) 

16 - 20 ปี 4.06    - 0.1775 
(.330) 

0.2110 
(.381) 

-0.4734 
(.064) 

21 - 25 ปี 3.89     - 0.3348 
(.894) 

-0.6510* 
(.015) 

26 - 30 ปี 3.85      - -0.6845* 
(.027) 

30 ปี ขึน้ไป 4.54       - 

* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 

 จากตาราง 4.16 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากร ตามอายงุาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจํานวน 9 คู ่ได้แก่ 
  อายงุานตํ่ากว่า 5 ปี มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร (  = 4.35) สงูกว่า อายงุาน
11 - 15 ปี (  = 4.00) อายงุาน 16 - 20 ปี (  = 4.06) อายงุาน 21 - 25 ปี (  = 3.89) และ 
อายงุาน 26 - 30 ปี (  = 3.85) 
 อายงุาน 5 - 10 ปี มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร (  = 4.25) สงูกว่า อายงุาน   
11 - 15 ปี (  = 4.00) และอายงุาน 21 - 25 ปี (  = 3.89) 
 อายงุาน 30 ปี ขึน้ไป (  = 4.54) มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ต่ํากว่า อายงุาน 
11 - 15 ปี (  = 4.00) อายงุาน 21 - 25 ปี (  = 3.89) และอายงุาน 26 - 30 ปี (  = 3.85)  
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 สว่นคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 1.7 ระดบัตําแหน่งในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนัมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั 

H0 : ระดบัตําแหนง่ในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 : ระดบัตําแหนง่ในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรแตกตา่งกนั 

 
 

ตาราง 4.17 คา่สถิติเปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัการยอมรับของการพฒันาสมรรถนะ 
    จําแนกตามระดบัตําแหน่งในการปฏิบตัิงาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

4.061 
103.614 

3 
326 

1.354 
0.318 

4.259 
 

.006* 

รวม 107.675 329    

* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
 

จากตาราง 4.17 พบวา่ ผลการทดสอบสมมติฐาน ระหวา่งระดบัตําแหน่งในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรกบัการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร โดยภาพรวม พบว่า บคุลากรท่ีมี
ระดบัตําแหนง่ในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั มีการพฒันาด้านสมรรถนะของบคุลากรแตกต่างกนั 
มีค่านยัสําคญัทางสถิติของการทดสอบเท่ากบั .006 ซึง่มีค่าน้อยกว่าระดบันยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 
ดงันัน้ จงึปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ระดบัตําแหน่งในการ
ปฏิบตัิงาน มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้     
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ตาราง 4.18 ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิติ Scheffe เพ่ือเปรียบเทียบ 
                  เป็นรายคูห่าความแตกต่างของการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จําแนกตามระดบั
     ตําแหนง่ในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
 

ระดับตาํแหน่ง    
ในการปฏิบัตงิาน 

 ระดับลูกจ้าง 
(ล.) 

ระดับปฏิบัตกิาร 
(ป.) 

ระดับบริหาร     
(บ.-จ.) 

ระดบัลกูจ้าง (ล.) 3.75 - -0.3632* 
(.028) 

-0.4933* 
(.001) 

ระดบัปฏิบตัิการ (ป.) 4.11  - -0.1301 
(.126) 

ระดบับริหาร (บ. - จ.) 4.24   - 
* มีระดบันยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05 

 
 

 จากตาราง 4.18 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากร ตามระดบัตําแหนง่ในการปฏิบติังานของบคุลากร อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 มีจํานวน 2 คู ่ได้แก่ 
 ระดบัตําแหนง่ลกูจ้าง (ล.)  มีการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร (  = 3.75) ตํ่ากว่า 
ระดบัตําแหนง่ปฏิบติัการ (ป.) (  = 4.11) และระดบัตําแหน่งบริหาร (บ. - จ.) (  = 4.24) 

สว่นคูอ่ื่น ๆ ไมพ่บความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
สมมติฐานท่ี 2 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ

บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานท่ี 2.1 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะใน
ด้านความรู้ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 
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H0 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ไมมี่ผลตอ่การพฒันาสมรรถนะในด้านความรู้
ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

H1 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะในด้านความรู้
ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 
 

ตาราง 4.19 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้ เทคนิควิธี Stepwise ของตวัแปร  
                   รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 
                   ในด้านความรู้ 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1. กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมด้านการบริหาร 

1.279 .301  4.256 .000* 
.464 
.324 

.068 

.079 
.364 
.218 

6.859 
4.110 

.000* 

.000* 

R =.499     R2 =.249     R2
adj = .244     F = 54.149      =.000* 

a. Predictors : (Constant) การบริหาร, การฝึกอบรม, การวางแผนพฒันาอาชีพ, การมีส่วนร่วมระหวา่งบคุลากร 
b. Dependent  Variable : ด้านความรู้ (Knowledge) 
    *มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 

 จากตาราง 4.19 พบวา่ตวัแปรรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 2 ตวั ท่ีมีผลตอ่การ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านความรู้ท่ีระดบั .499 คือ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม และ
กิจกรรมด้านการบริหาร สามารถอธิบายความผนัแปรของรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมี
ผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านความรู้ได้ 24.9% และสามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ได้ ดงันี ้ 
  = 1.279 + 0.464 (กิจกรรมด้านการฝึกอบรม) + 0.324 (กิจกรรมด้านการบริหาร) 
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 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม = 0.464 หมายความวา่จํานวนของกิจกรรมด้าน   
การฝึกอบรมเพิม่ขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านความรู้จะเพิม่ขึน้ 0.464    
เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรม  
การพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการฝึกอบรม มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรใน   
ด้านความรู้ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการบริหาร = 0.324 หมายความว่าจํานวนของกิจกรรมด้าน 
การบริหาร เพ่ิมขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านความรู้จะเพิม่ขึน้ 0.324    
เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรม  
การพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการบริหาร มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรใน   
ด้านความรู้ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากสมการพยากรณ์ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านความรู้ ของบคุลากร
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร พบว่าตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้
ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือ กิจกรรมด้านการบริหาร  
  

         สมมติฐานท่ี 2.2 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะใน
ด้านทกัษะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

H0 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ไมมี่ผลตอ่การพฒันาสมรรถนะในด้านทกัษะ
ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

H1 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะในด้านทกัษะ
ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 4.20 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้ เทคนิควิธี Stepwise ของตวัแปร  
                   รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 
                   ในด้านทกัษะ 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1. กิจกรรมด้านการบริหาร 
2. กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 
3. กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วม 
    ระหวา่งบคุลากร 

1.041 .319  3.263 .001* 

.451 

.226 

.168 

.083 

.082 

.068 

.294 

.171 

.147 

5.449 
2.746 
2.470 

.000* 

.006* 

.014* 

R =.486     R2 =.237     R2
adj = .230     F = 33.666      = .000* 

a. Predictors : (Constant) การบริหาร, การฝึกอบรม, การวางแผนพฒันาอาชีพ, การมีส่วนร่วมระหวา่งบคุลากร 
b. Dependent  Variable : ด้านทกัษะ (Skill) 
    *มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
 
 จากตาราง 4.20 พบวา่ตวัแปรรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 3 ตวั ท่ีมีผลตอ่การ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านทกัษะท่ีระดบั .486 คือ กิจกรรมด้านการบริหาร กิจกรรม
ด้านการฝึกอบรม และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร สามารถอธิบายความผนัแปร
ของรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านทกัษะ
ได้ 23.7% และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดงันี ้ 
  = 1.041 + 0.451 (กิจกรรมด้านการบริหาร) + 0.226 (กิจกรรมด้านการฝึกอบรม) + 
0.168 (กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร) 
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการบริหาร = 0.451 หมายความว่าจํานวนของกิจกรรมด้าน   
การบริหารเพ่ิมขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านทกัษะจะเพิม่ขึน้ 0.451    
เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรม  
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การพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการบริหาร มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรใน   
ด้านทกัษะ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม = 0.226 หมายความวา่จํานวนของกิจกรรมด้าน   
การฝึกอบรมเพิม่ขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านทกัษะจะเพิม่ขึน้ 0.226 
เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรม   
การพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการฝึกอบรม มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรใน   
ด้านทกัษะ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร = 0.168 หมายความว่าจํานวน
ของกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากรเพ่ิมขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรในด้านทกัษะจะเพ่ิมขึน้ 0.168 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่ง
บคุลากร มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านทกัษะ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 จากสมการพยากรณ์ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านทกัษะ ของบคุลากร
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร พบว่าตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้
ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ กิจกรรมด้านการบริหาร รองลงมาคือ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 
และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร ตามลําดบั 
 

  สมมติฐานท่ี 2.3 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะใน
ด้านคณุลกัษณะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร 

H0 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ไมมี่ผลตอ่การพฒันาสมรรถนะในด้าน      
คณุลกัษณะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

H1 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะในด้าน
คณุลกัษณะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 4.21 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้ เทคนิควิธี Stepwise ของตวัแปร  
                   รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 
                   ในด้านคณุลกัษณะ 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1. กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมด้านการวางแผน 
    พฒันาอาชีพ 
3. กิจกรรมด้านการบริหาร 

1.373 .320  4.291 .000* 
.269 
.242 
.218 

.089 

.073 

.084 

.204 

.217 

.142 

3.025 
3.299 
2.590 

.003* 

.001* 

.010* 

R =.464     R2 =.215     R2
adj = .208     F = 29.739       = .000* 

a. Predictors : (Constant) การบริหาร, การฝึกอบรม, การวางแผนพฒันาอาชีพ, การมีส่วนร่วมระหวา่งบคุลากร 
b. Dependent  Variable : ด้านคณุลกัษณะ (Attributes) 
    *มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
 
 จากตาราง 4.21 พบวา่ตวัแปรรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 3 ตวั ท่ีมีผลตอ่การ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านคณุลกัษณะท่ีระดบั .464 คือ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 
กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ และกิจกรรมด้านการบริหาร สามารถอธิบายความผนัแปร
ของรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้าน
คณุลกัษณะ ได้ 21.5% และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดงันี ้ 
  = 1.373 + 0.269 (กิจกรรมด้านการฝึกอบรม) + 0.242 (กิจกรรมด้านการวางแผน
พฒันาอาชีพ) + 0.218 (กิจกรรมด้านการบริหาร)  
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม = 0.269 หมายความวา่จํานวนของกิจกรรมด้าน   
การฝึกอบรม เพิ่มขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านคณุลกัษณะจะเพ่ิมขึน้ 
0.269 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบว่าปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบ
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กิจกรรมการพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการฝึกอบรม มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรในด้านคณุลกัษณะ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ = 0.242 หมายความว่าจํานวนของ
กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ เพ่ิมขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้าน
คณุลกัษณะจะเพ่ิมขึน้ 0.242 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบว่าปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (P < 0.05) 
แสดงวา่รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ มีผลตอ่ 
การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านคณุลกัษณะ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการบริหาร = 0.218 หมายความว่าจํานวนของกิจกรรมด้าน  
การบริหาร เพ่ิมขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านคณุลกัษณะจะเพ่ิมขึน้ 
0.218 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบว่าปฏิเสธสมมติฐาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบ
กิจกรรมการพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการบริหาร มีผลต่อ การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรในด้านคณุลกัษณะ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  จากสมการพยากรณ์ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านคณุลกัษณะ ของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร พบวา่ตวัแปรท่ี
พยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัค่าคงท่ี คือ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือ กิจกรรมด้าน
การวางแผนพฒันาอาชีพ และกิจกรรมด้านการบริหาร ตามลําดบั 
 

  สมมติฐานท่ี 2.4 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม  

H0 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ไมมี่ผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

H1 : รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 
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ตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้ เทคนิควิธี Stepwise ของตวัแปร  
                   รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 
                   ในภาพรวม 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1. กิจกรรมด้านการฝึกอบรม 
2. กิจกรรมด้านการบริหาร 
3. กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วม 
    ระหวา่งบคุลากร 

1.258 .267  4.711 .000* 

.325 

.307 

.155 

.069 

.069 

.057 

.284 

.231 

.156 

4.727 
4.436
2.723 

.000* 

.000* 

.007* 

R =.537     R2 =.289     R2
adj = .282     F = 44.098        = .000* 

a. Predictors : (Constant) การบริหาร, การฝึกอบรม, การวางแผนพฒันาอาชีพ, การมีส่วนร่วมระหวา่งบคุลากร 
b. Dependent  Variable : การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม 
    *มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
 
 จากตาราง 4.22 พบวา่ตวัแปรรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 3 ตวั ท่ีมีผลตอ่การ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม ท่ีระดบั .537 คือ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม กิจกรรม
ด้านการบริหาร และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร สามารถอธิบายความผนัแปร
ของรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวมได้ 
28.9% และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ ดงันี ้ 
  = 1.258 + 0.325 (กิจกรรมด้านการฝึกอบรม) + 0.307 (กิจกรรมด้านการบริหาร) + 
0.155 (กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร)  
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม = 0.325 หมายความวา่จํานวนของกิจกรรมด้าน   
การฝึกอบรม เพิ่มขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวมจะเพ่ิมขึน้ 0.325  
เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรมการ



 

90 
 

พฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการฝึกอบรม มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการบริหาร = 0.307หมายความว่าจํานวนของกิจกรรมด้าน   
การบริหาร เพ่ิมขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวมจะเพ่ิมขึน้ 0.307     
เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรม  
การพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการบริหาร มีผลตอ่ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรใน
ภาพรวม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 คา่ b ของ กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร = 0.155 หมายความว่าจํานวน
ของกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร เพ่ิมขึน้ 1 หน่วย การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรในภาพรวมจะเพ่ิมขึน้ 0.155 เม่ือทดสอบความมีนยัสําคญัพบวา่ปฏิเสธสมมติฐาน  
H0 (P < 0.05) แสดงวา่รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรในกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่ง
บคุลากร มีผลต่อ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.05 
 จากสมการพยากรณ์ การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม ของบคุลากร
สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร พบว่าตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้
ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม รองลงมาคือ กิจกรรมด้านการบริหาร 
และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร ตามลําดบั  
 

 
 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจัิย การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ  

การศกึษา เร่ือง รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดดงันี ้ 

 

วตัถปุระสงค์การวิจยั  
 

1. เพ่ือศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ 
สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

2. เพ่ือศกึษาความคิดเห็นรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรของสํานกังานทรัพย์สนิ
สว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

3. เพ่ือศกึษาความคิดเห็นการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

4. เพ่ือศกึษาการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร จําแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล  
ของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 
 

5. เพ่ือศกึษารูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

 

กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา จํานวน 330 คน โดยแบ่งเป็นสายงานการกํากบัดแูล       
3 สายงาน ตามโครงสร้างองค์กร เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามท่ี
สามารถกรอกด้วยตนเองได้ ซึง่ได้รับกลบัคืนมาทัง้หมดจํานวน 330 ชดุ ทดสอบความเท่ียงตรง
ของแบบสอบถาม โดยนําไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงของ
เนือ้หาและความเหมาะสมของภาษา และวิธีการหาความสอดคล้องภายใน โดยการหาคา่
สมัประสทิธ์ิอลัฟา  

การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ 
(Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติ
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เชิงอนมุาน (Inferential statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน คือ คา่ t - test F - test หรือ ANOVA 
และการทดสอบการทดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 
  

5.1 สรุปผลการวิจยั  

 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูการศกึษา เร่ือง รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อ
การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร จากกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 330 คน สามารถสรุปสาระสําคญัได้ดงันี ้ 

 

5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคล  
 

  ผลการวเิคราะห์ข้อมลูของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร กลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 330 คน พบวา่ สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอาย ุ31 - 40 ปี  
มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีระดบัรายได้เฉล่ีย 20,001 - 30,000 บาท มีอายงุาน 
5 - 10 ปี และมีระดบัตําแหนง่ในการปฏิบตัิงานในระดบับริหาร (บ. - จ.)  

 

5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 4 ด้าน ดงันี ้  
 

 5.1.2.1 กิจกรรมด้านการบริหาร การศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่
กิจกรรมด้านการบริหารโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายข้อ จะพบวา่คา่เฉล่ียอยู ่   
ในระดบัมาก โดยกลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตังิานมากท่ีสดุ และเห็นวา่การทํางานแทนกนัสามารถพฒันา       
ด้านคณุลกัษณะในการปฏบิตังิานได้น้อยท่ีสดุ  

 5.1.2.2 กิจกรรมด้านการฝึกอบรม การศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นวา่
กิจกรรมด้านการฝึกอบรมโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพจิารณารายข้อ จะพบว่าคา่เฉล่ีย   
อยูใ่นระดบัมาก โดยกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นว่าการฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริงสามารถ
พฒันาความรู้ในการปฏิบตัิงานมากท่ีสดุ และเห็นวา่การศกึษาดงูานสามารถพฒันาด้านทกัษะ  
ในการปฏิบตัิงาน ได้น้อยท่ีสดุ  

 5.1.2.3 กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ การศกึษาพบวา่ กลุม่ตวัอย่างสว่น
ใหญ่เห็นว่ากิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา 
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รายข้อ จะพบว่าค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เห็นว่าการฝึกอบรมเฉพาะ
ระดบัสามารถพฒันาความรู้ในการปฏิบตัิงานมากท่ีสดุ และเห็นวา่การอบรมก่อนเลื่อนตําแหน่ง
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน ได้น้อยท่ีสดุ  

 5.1.2.4 กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร การศกึษาพบว่า กลุม่ตวัอยา่ง
สว่นใหญ่เห็นวา่กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และ     
เม่ือพจิารณารายข้อ จะพบว่าคา่เฉล่ียอยู่ใน ระดบัมาก โดยกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เห็นวา่กิจกรรม
กลุม่คณุภาพงานสามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบตัิงานมากท่ีสดุ และเห็นว่ากิจกรรม
ข้อเสนอแนะสามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบตัิงาน ได้น้อยท่ีสดุ  

จากผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมของรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 4 ด้าน 
พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรสามารถพฒันาสมรรถนะ
ของบคุลากร อยูใ่นระดบัมาก โดยกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่กิจกรรมด้านการบริหาร มากท่ีสดุ
รองลงมา คือ กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม และกิจกรรมด้าน
การมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร ตามลําดบั  

 

5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห์การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร   
 การศกึษาพบว่า กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 

โดยรวม อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพจิารณารายข้อ จะพบวา่คา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ โดยกลุม่
ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่การปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสทิธิภาพจะต้องมีการพฒันาใน
ด้านความรู้ รองลงมา คือ การปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพจําเป็นต้องมีการ
พฒันาสมรรถนะ การปฏิบตังิานของบคุลากรให้เกิดประสทิธิภาพจะต้องมีการพฒันาในด้านทกัษะ 
และการปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสทิธิภาพจะต้องมีการพฒันาในด้านคณุลกัษณะ 
ตามลําดบั 
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 5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
  
 
ตาราง 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่การพฒันา 
                 สมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง    
                 กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล สมมติฐาน H0 สมมติฐาน H1 
เพศ   
อาย ุ   

ระดบัการศกึษา    

สถานภาพสมรส    

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน    
อายงุาน    

ระดบัตําแหนง่ในการปฏิบตัิงาน   

 
 
 ตาราง 5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส รายได้เฉล่ียตอ่เดือน อายงุาน และระดบัตําแหนง่ใน
การปฏิบตัิงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร สรุปได้ดงันี ้
 

 อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุาน และระดบัตําแหนง่ในการปฏิบติังาน   
ท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรแตกตา่งกนั ซึง่ผลการวเิคราะห์ พบวา่
ยอมรับสมมตฐิาน H1  
 เพศ และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร
แตกต่างกนั ซึง่ผลการวเิคราะห์พบวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน H1  
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ตาราง 5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลต่อ 
                 การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์  
                 สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร  
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
สมรรถนะของบุคลากร 

ความรู้ ทกัษะ คุณลักษณะ ภาพรวม 
กิจกรรมด้านการบริหาร     

กิจกรรมด้านการฝึกอบรม     

กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ     

กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร     

ยอมรับสมมติฐาน H1 =  ปฏิเสธสมมติฐาน H1 =  
 
 
 ตาราง 5.2 สรุปผลการวิเคราะห์รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลต่อการ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากร ของสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง 
กรุงเทพมหานคร สรุปได้ดงันี ้
 

รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะในด้านความรู้ของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร  
ซึง่ผลการวิเคราะห์ พบว่ายอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ผลจากการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือศกึษา    
ตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลในการทํานายการพฒันาสมรรถนะในด้านความรู้ของบคุลากร พบวา่ 
กิจกรรมด้านการฝึกอบรม และกิจกรรมด้านการบริหาร เพียง 2 ตวัแปร ท่ีมีอทิธิพลในการทํานาย
การพฒันาสมรรถนะในด้านความรู้ ซึง่สามารถทํานายการพฒันาสมรรถนะ ได้ร้อยละ 24.9   
 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะในด้าน 
ทกัษะของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร  
ซึง่ผลการวิเคราะห์ พบว่ายอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ผลจากการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือศกึษา    
ตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลในการทํานายการพฒันาสมรรถนะในด้านทกัษะของบคุลากร พบว่า 
กิจกรรมด้านการบริหาร กิจกรรมด้านการฝึกอบรม และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่ง
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บคุลากร เพียง 3 ตวัแปร ท่ีมีอทิธิพลในการทํานายการพฒันาสมรรถนะในด้านทกัษะ ซึง่สามารถ
ทํานายการพฒันาสมรรถนะ ได้ร้อยละ 23.7 
 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะในด้านคณุลกัษณะ
ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ซึง่ผลการ
วิเคราะห์ พบวา่ยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ผลจากการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือศกึษาตวัแปร
พยากรณ์ท่ีมีอทิธิพลในการทํานายการพฒันาสมรรถนะในด้านคณุลกัษณะของบคุลากร พบวา่ 
กิจกรรมด้านการฝึกอบรม กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ และกิจกรรมด้านการบริหาร 
เพียง 3 ตวัแปร ท่ีมีอทิธิพลในการทํานายการพฒันาสมรรถนะในด้านคณุลกัษณะ ซึง่สามารถ
ทํานายการพฒันาสมรรถนะ ได้ร้อยละ 21.5 
 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะในภาพรวมของ
บคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร ซึง่ผลการวเิคราะห์ 
พบวา่ยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ผลจากการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือศกึษาตวัแปรพยากรณ์ท่ีมี
อิทธิพลในการทํานายการพฒันาสมรรถนะในภาพรวม พบวา่ กิจกรรมด้านการฝึกอบรม    
กิจกรรมด้านการบริหาร และกิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร เพียง 3 ตวัแปร             
ท่ีมีอิทธิพลในการทํานายการพฒันาสมรรถนะในภาพรวม ซึง่สามารถทํานายการพฒันา
สมรรถนะ ได้ร้อยละ 28.9 
 
 
5.2 อภปิรายผล 

จากผลการศกึษาพบวา่ ความคดิเห็นของกลุม่ตวัอยา่งเก่ียวกบัรูปแบบกิจกรรมการ
พฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายได้ ดงันี ้ 

 

5.2.1 ปัจจยัสว่นบคุคล ท่ีแตกต่างกนัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรสํานกังาน
ทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ ส่วนกลาง กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั พบวา่  ปัจจยัสว่นบคุคล 
อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุาน และระดบัตําแหนง่ในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง
กรุงเทพมหานคร แตกตา่งกนั สอดคล้องกบั กนกวรรณ วงษ์ศิริ (2555) ได้ศกึษาเร่ือง สมรรถนะใน
การปฏิบตัิงานของบคุลากรทางการศกึษาสงักดัเทศบาลในเขต อําเภอเมือง  จงัหวดัอตุรดิตถ์  
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กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษา จํานวน 205 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสว่นบคุคล ตําแหนง่งาน 
ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ในการทํางาน ท่ีแตกตา่งกบัมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากร แตกตา่งกนั อยา่งมีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะปัจจยัสว่นบคุคล      
ในด้านอาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุาน และระดบัตําแหนง่งาน ท่ีแตกต่างกนั 
บคุลากรก็อยากมีสมรรถนะในการทํางานท่ีสงูเหมือนกนั เพ่ือท่ีจะสามารถพฒันาตนเองและให้   
การปฏิบตัิงานขององค์กรนัน้บรรลตุามเปา้หมายหรือวตัถปุระสงค์ท่ีองค์กรได้วางไว้ 

ทัง้นี ้ผลการศกึษาไมส่อดคล้องกบัของ ประพนัธ์ เกิดสขุนิรันดร์ (2551) ได้ศกึษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่สมรรถนะและความพงึพอใจในการทํางานของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศกึษา 
บริษัท พีเค จํากดั (ช่ือสมมต)ิ ท่ีผลติชิน้สว่นรถยนต์ในนิคมอตุสาหกรรม จงัหวดัระยอง พบว่า 
ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษาสงูสดุ ระยะเวลาการ
ทํางาน รายได้ตอ่เดือน และตําแหนง่ปัจจบุนั ตา่งกนั สง่ผลตอ่ระดบัสมรรถนะใน การทํางานของ
พนกังานฝ่ายผลิต ไมแ่ตกต่างกนั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า ถงึแม้จะมีปัจจยัสว่นบคุคลแตกตา่งกนั
แตก็่อยากมีสมรรถนะในการทํางานท่ีสงูเหมือนกนั เกิดจากการให้พนกังานมีความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานไมไ่ด้เกิดจากปัจจยัสว่นบคุคล  

 

5.2.2 รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร
สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร พบว่า  

กิจกรรมด้านการบริหาร ประกอบด้วย การทํางานแทนกนั การแบง่หน้าท่ีรับผิดชอบ 
การทํางานโครงการพิเศษ การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร
ทัง้ด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านคณุลกัษณะ และการพฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม 
และกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เห็นวา่การมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ จะสามารถพฒันา
สมรรถนะของบคุลากรด้านความรู้ในการปฏิบตัิงานของบคุลากรได้มากท่ีสดุ ซึง่สอดคล้องกบั 
เพ็ญศรี วายวานนท์ (2537) ได้อธิบายถงึรูปแบบการพฒันาความสามารถของบคุลากรใน
องค์การ เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะ ให้กบับคุลากรในองค์การ โดยการพฒันาความรู้ทัว่ไปท่ีเป็น
การฝึกอบรมความรู้จากภายในองค์การ เช่น มอบหมายงานโครงการพเิศษให้ทําเฉพาะบคุคล 
เป็นวิธีท่ีใช้ฝึกอบรมท่ีมีประโยชน์และคลอ่งตวั เพ่ือเพ่ิมความรู้ในการปฏิบตัิงาน ทัง้นีอ้าจเป็น
เพราะกลุม่ตวัอยา่ง เห็นว่า กิจกรรมด้านการบริหาร สามารถพฒันาสมรรถนะของบคุลากร        
ได้ในทัง้ 3 ด้าน ซึง่ได้สอดคล้องกบั พิชิต เทพวรรณ์ (2554)  ได้กลา่วถงึ กลยทุธ์ในการฝึกอบรม
ทรัพยากรมนษุย์เป็นการจดัการทรัพยากรมนษุย์ในเชิงรุกเพ่ือให้องค์การมีพนกังานท่ีแสดงออกถงึ
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พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนความรู้ ความสามารถ ให้เป็นไปตามทิศทางท่ีองค์การได้กําหนดไว้ 
เช่น การหมนุเวียนงานหรือการย้ายตําแหนง่งาน เป็นต้น 

กิจกรรมด้านการฝึกอบรม ประกอบด้วยการฝึกอบรมภายในองค์กร การฝึกอบรม
ภายนอกองค์กร การจดัประชมุเชิงปฏิบตัิการ การศกึษาดงูาน การฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงานจริง     
มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรทัง้ด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านคณุลกัษณะ และการ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม และกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่ การฝึกอบรมใน   
ขณะปฏิบตัิงานจริงสามารถพฒันาสมรรถนะ ด้านความรู้ในการปฏิบตัิงานของบคุลากรได้มากท่ีสดุ 
ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ นิตยา โพธาวรรณ (2550) ได้ศกึษาเร่ือง รูปแบบการฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาศกัยภาพเจ้าหน้าท่ีควบคมุจราจรทางอากาศ: กรณีศกึษา ศนูย์ควบคมุการบินเชียงใหม ่
บริษัท วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จํากดั ผลการวิจยัพบว่า บคุลากรมีความต้องการเข้ารับ     
การพฒันาโดยการฝึกอบรมอยา่งสม่ําเสมอ    โดยสว่นใหญ่เห็นว่าการฝึกอบรมท่ีเน้นการเรียน      
การสอน ทําให้บคุลากรสามารถพฒันาศกัยภาพได้มากขึน้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะกลุม่ตวัอยา่ง   
เห็นวา่กิจกรรมด้านการฝึกอบรม สามารถพฒันาสมรรถนะของบคุลากรได้ ซึง่ได้สอดคล้องกบั     
วิชยั โถสวุรรณจินดา (2551) ได้กล่าวถึง ความจําเป็นในการพฒันาบคุลากร เพ่ือให้บคุลากรมี
ความรู้ในการปฏิบตัิงาน และมีทศันคตท่ีิดี และเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางานให้ดีขึน้ ดงันัน้     
การฝึกอบรมจงึมีความจําเป็นอยา่งมาก ในการพฒันาบคุลากร  
 กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ ประกอบด้วย การฝึกอบรมเฉพาะระดบั 
กิจกรรมก่อนเล่ือนตําแหน่ง มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ในด้านคณุลกัษณะ และ
กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เห็นว่า การฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถพฒันาสมรรถนะ ด้านความรู้ใน   
การปฏิบตัิงานของบคุลากรได้มากท่ีสดุ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ วรรณพร แสงพานิชย์ (2552) 
ได้ศกึษาเร่ือง สมรรถนะท่ีต้องการและท่ีเป็นของบคุลากรใน เตา๋ การ์เด้นท์ เฮลท์ สปา แอนด์       
รีสอร์ท จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า ด้านการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร ด้านความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ สว่นใหญ่มีความเช่ียวชาญในงานอาชีพท่ีแตกต่างกนั แต่ยงัขาดความ 
เอาใจใสแ่ละหาความรู้ใหม ่ๆ จงึมีความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองในสายงานให้เกิดความ
ชํานาญมากท่ีสดุ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะกลุม่ตวัอยา่ง เห็นวา่กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ      
จะมุง่เน้นการฝึกอบรมเฉพาะกลุม่ เช่น เฉพาะผู้บริหาร หรือบคุลากรท่ีจะขึน้สูร่ะดบัหวัหน้า จงึไมไ่ด้
ให้ความสําคญักบักิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ ท่ีจะมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของ
บคุลากรเท่าท่ีควร  
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กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร ประกอบด้วย กิจกรรมกลุม่คณุภาพงาน 
กิจกรรมข้อเสนอแนะ มีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ในด้านทกัษะ และการพฒันา
สมรรถนะของบคุลากรในภาพรวม และกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นว่า กิจกรรมกลุม่คณุภาพงาน
สามารถพฒันาสมรรถนะ ด้านความรู้ในการปฏิบตัิงานของบคุลากรได้มากท่ีสดุ ซึง่สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ สธีุรา ใจดี (2551) ได้ศกึษาเร่ือง บทบาทสํานกังานท้องถ่ินจงัหวดัเชียงใหมใ่นการ
พฒันาบคุลากรท้องถ่ิน ผลการวจิยัพบวา่ ความต้องการของบคุลากรท้องถ่ินมีความต้องการใน
การพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก และด้านการให้คําปรึกษาหรือการเสนอแนะ สามารถทําให้เกิด
ความเข้าใจในการทํางานอยูใ่นระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะกลุม่ตวัอยา่ง เห็นว่า กิจกรรม    
ด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร จะสามารถเพ่ิมการพฒันาสมรรถนะในด้านทกัษะ ของ
บคุลากรได้ ซึง่อาจทําให้บคุลากรนัน้มีทกัษะในการปฏิบตัิงานได้ดียิง่ขึน้ ซึง่ได้สอดคล้องกบั       
วีระ อรัญญมงคล (2552) ได้กล่าวถึง การอภิปรายกลุ่ม การประชมุกลุม่ และการฝึกโดยกลุม่
สมัพนัธ์ สามารถฝึกทกัษะ และทําให้ผู้ ฝึกอบรมมีสว่นร่วมในการเสนอแนะความคิดเห็น รวมถงึ  
ได้มีการเรียนรู้ถงึพฤติกรรม ทศันคติ ร่วมกนัระหว่างบคุลากร  
 การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรทัง้ 3 ด้าน ได้แก ่ด้านความรู้ (Knowledge)        
ด้านทกัษะ (Skill) ด้านคณุลกัษณะ (Attributes) กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เห็นวา่ ในการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรให้เกิดประสทิธิภาพจําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านความรู้มากท่ีสดุ ซึง่สอดคล้องกบั
งานวิจยัของกญัญารัตน์ ขนัไชย (2553) ได้ศกึษาเร่ือง ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการนําหลกั
สมรรถนะมาใช้ในการพฒันาทรัพยากรบคุคลของสํานกังานสลากกินแบง่รัฐบาล ผลการวจิยัพบวา่  
พนกังานสว่นใหญ่มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการนําหลกัสมรรถนะมาใช้ในการพฒันา
ทรัพยากรบคุคลในระดบัมาก และบคุลากรเห็นวา่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากรมีความต้องการ
พฒันาตนเองในด้านความรู้อยูใ่นระดบัมาก 
 ทัง้นี ้ผลการศกึษาพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมี
ผลต่อการพฒันาสมรรถนะ (Competency) ของบคุลากรในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ซึง่กลุม่
ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นวา่ การปฏิบตัิงานของบคุลากรจะให้เกิดประสิทธิภาพนัน้ บคุลากรจะต้อง
ได้รับการพฒันาสมรรถนะ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของสธีุรา ใจดี (2551) ได้ศกึษาเร่ือง บทบาท
สํานกังานท้องถ่ินจงัหวดัเชียงใหมใ่นการพฒันาบคุลากรท้องถ่ิน พบวา่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะ 
และด้านทศันคติ ในภาพรวมกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เห็นว่าการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
ในแตล่ะด้าน อยูใ่นระดบัมาก 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการวจิยั 

   5.3.1 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยัครัง้นี ้  

 จากผลการศกึษารูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะ   
ของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร พบว่า รูปแบบ
กิจกรรมการพฒันาบคุลากร ทัง้ 4 ด้าน ท่ีมีผลตอ่การพฒันาสมรรถนะของบคุลากร ทัง้ด้านความรู้ 
ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ คือ  
 5.3.1.1 กิจกรรมด้านการบริหาร โดยองค์กรควรกําหนดและวางแผนกิจกรรมในการ
พฒันาบคุลากรให้ชดัเจน และมีเปา้หมาย เพ่ือให้การปฏิบติังานในสายการบริหารหรือปฏิบตัิงาน
ให้มีการพฒันามากขึน้ ซึง่การวางแผนท่ีจะพฒันาบคุลากรในด้านการบริหารนัน้ องค์กรควร
มุง่เน้นให้การมอบหมายให้บคุลากรทํางานโครงการพิเศษ นอกจากการปฏิบติังานท่ีบคุลากรนัน้
ได้ปฏิบตัิอยู ่หรือการปรับเปลี่ยนตําแหน่งงานของบคุลากร ซึง่จะทําให้บคุลากรในองค์กรมีการ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรในด้านความรู้ ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ มากย่ิงขึน้ 
 5.3.1.2 กิจกรรมด้านการฝึกอบรม โดยองค์กรควรเพ่ิมกิจกรรมด้านการฝึกอบรม
ในขณะปฏิบตังิานจริง นอกเหนือจากการฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์กร หรือการศกึษา    
ดงูานต่าง ๆ ท่ีองค์กรได้ดําเนินการอยู ่ซึง่ทําให้บคุลากรนัน้เพ่ิมสมรรถนะในปฏิบตังิานได้ยงัไม่
เห็นผลเท่าท่ีควร เพราะการอบรมภายในหรือภายนอกองค์กร บคุลากรนัน้ไมไ่ด้ลงมือปฏิบตัิจริง 
หากองค์กรมุง่เน้นให้บคุลากรได้มีการอบรมและได้เรียนรู้หรือปฏิบตัิจริงไปพร้อมกบัการอบรม
หรือการปฏิบตัิงาน สามารถทําให้บคุลากรในองค์กรมีการพฒันาสมรรถนะในด้านความรู้       
ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ มากย่ิงขึน้ 
 5.3.1.3 กิจกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ โดยองค์กรควรคํานงึถงึการเตรียมความ
พร้อมของบคุลากร เพ่ือให้บคุลากรในองค์กรนัน้เกิดความก้าวหน้าในสายงานมีความกล้าคิดกล้า
แสดงออกและกล้าตดัสินใจ ซึง่จะแสดงถงึลกัษณะท่ีโดดเด่นในตวัของบคุลากรออกมาและ
องค์กรก็จะเลง็เห็นจดุเดน่หรือลกัษณะเฉพาะตวัของบคุลากร และสามารถนํามาใช้ประกอบใน
การพิจารณามอบหมายงานหรือเล่ือนตําแหน่งให้กบับคุลากร อนัจะนําไปสูค่วามก้าวหน้าใน
ตําแหนง่งานหรือสายงานท่ีบคุลากรนัน้ได้ปฏิบติังานอยู ่ดงันัน้ องค์กรควรวางแผนกิจกรรมการ
ฝึกอบรมท่ีจะทําให้บคุลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพและมีสมรรถนะ ด้านคณุลกัษณะท่ีอยู่
ภายใต้จิตใจของบคุลากร องค์กรควรจดักิจกรรมการฝึกอบรมท่ีเน้นในด้านการวางแผนเพ่ือ
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พฒันาในอาชีพ ไมว่า่จะเป็นการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความชํานาญในระดบัการปฏิบติังาน หรือ
การฝึกอบรมให้กบับคุลากรท่ีมีประสบการณ์และความสามารถ เพ่ือเตรียมความพร้อมในการ
เลื่อนตําแหน่งหรือการก้าวขึน้ไปเป็นหวัหน้างาน ซึง่จะช่วยเพ่ิมสมรรถนะของบคุลากร ในด้าน
คณุลกัษณะ ได้มากย่ิงขึน้  
 5.3.1.4 กิจกรรมด้านการมีสว่นร่วมระหวา่งบคุลากร โดยองค์กรควรมุง่เน้น               
ให้บคุลากรทํากิจกรรมเพ่ือให้เกิดการมีสว่นร่วมกนัของบคุลากรให้เกิดความสามคัคีภายใน
องค์กร ควรสนบัสนนุหรือจดักิจกรรมให้บคุลากรนัน้มีการทํางานเป็นทีม โดยองค์กรจะต้องมี
จดุมุง่หมายในการพฒันางานให้ชดัเจน ว่าจะให้บคุลากรมีสว่นร่วมกนัในด้านใด ซึง่จะสง่ผลให้
องค์กรมีความเข้มแข็ง บคุลากรสามารถปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีมได้อยา่งมีประสทิธิภาพ รู้จกั
วิเคราะห์และการแก้ไขปัญหา บคุลากรมีความคดิสร้างสรรค์จากการทํางานเป็นทีม ตลอดจน  
การสร้างนิสยัให้แก่บคุลากรโดยแฝงไปในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การจดักลุม่คณุภาพงาน หรือการ
ประชมุเพ่ือให้บคุลากรได้มีโอกาสเสนอแนะหรือกล้าท่ีจะแสดงความคดิเห็นมากขึน้ ซึง่จะทําให้
บคุลากรในองค์กรมีการพฒันาสมรรถนะในด้านความรู้ ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ ในการ
ปฏิบตัิงานมากย่ิงขึน้ 
 ทัง้นี ้รูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ทัง้ 4 ด้าน สามารถพฒันาสมรรถนะในด้าน
ความรู้ ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ ของบคุลากรในแตล่ะด้านแตกต่างกนั ดงันัน้ เพ่ือให้การ
พฒันาสมรรถนะของบคุลากรเห็นผลหรือประสบความสําเร็จ เพ่ือนําพาองค์กรไปสูเ่ปา้หมาย 
องค์กรควรวางแผนรูปแบบการพฒันาบคุลากรให้สอดคล้องกบัเปา้หมายท่ีองค์กรได้ตัง้ไว้ หรือ
การแสวงหาความรู้และความกระจ่าง (Enlightenment) ในการปฏิบตัิงานปฏิบตัิตน ซึง่เป็นหนึ่ง
ในคณุคา่หลกัร่วมกนัของสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ องค์กรควรวางแผนรูปแบบ
กิจกรรมการพฒันาบคุลากรในด้านตา่ง ๆ ให้ชดัเจน อนัจะนําพาบคุลากรขององค์กรไปสูก่าร
พฒันาสมรรถนะ ในด้านความรู้ ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ อยา่งมีประสทิธิภาพและเกิด
ความตอ่เน่ือง 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัในครัง้ตอ่ไป 

  5.3.2.1 ควรศกึษารูปแบบกิจกรรมหรือแนวทางการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร 
โดยเฉพาะด้านคณุลกัษณะ (Attributes) หรือ เจตคต ิของบคุลากร เพ่ือศกึษาว่ากิจกรรมการ
พฒันาบคุลากรรูปแบบใดสามารถพฒันาสมรรถนะในด้านคณุลกัษณะ  

5.3.2.2 ควรศกึษากลุม่ตวัอยา่งของบคุลากรสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ 
ท่ีอยูใ่นสํานกังานสว่นภมิูภาค และการทําวิจยัเชิงคณุภาพ โดยการสมัภาษณ์บคุลากรหรือ
ผู้บริหารของสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์   

5.3.2.3 ควรศกึษาความต้องการในการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร เพ่ือนําผลจาก
การวิจยัไปใช้ในการวางแผนเพ่ือการพฒันาบคุลากร  

5.3.2.4 ควรศกึษารูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากรมีผลตอ่การพฒันาของ
บคุลากรในตวัแปรด้านอืน่ เช่น ด้านความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน หรือ ด้านความสขุใน       
การทํางาน หรือ ด้านความต้องการในการพฒันาบคุลากร เป็นต้น           
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กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 
สนอง ช่ืนรําพนัธุ์. 2553. ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของ 

บุคลากรเทศบาลเมืองมาบตาพุด. รายงานการศกึษาอิสระ  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแกน่. 

สภาวิชาชีพบญัชี.2550. มาตรฐานการศึกษาระหว่างประเทศสาํหรับผู้ประกอบ 
วิชาชีพบัญชี (International Education Standards for Professional Accountants: 
IES) ฉบับท่ี 3 เร่ือง ทักษะทางวชิาชีพบัญชี.   

สมใจ ลกัษณะ. 2546. การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน. พมิพ์ครัง้ที่ 3.  
กรุงเทพมหานคร : ธนวชัการพมิพ์.  

สมชาติ กิจยรรยง. 2556. บุคลากรอัจฉริยะ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท เพชรประกาย จํากดั.   
สมพร จนัดาหาร. 2553. การพฒันาบุคลากรตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของ 

ครูผู้สอนในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
พษิณุโลก เขต 3. การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง ปริญญาการศกึษามหาบณัฑิต. 
มหาวทิยาลยันเรศวร.  

สมหวงั ดวงปัน. 2555. ศึกษาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝึกอบรมโดย 
ระบบ อิเล็กทรอนิกส์ สาํหรับพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาของโรงเรียนบ้านใหม่หนองบัว เขตพืน้ที่การศึกษา  
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3. การค้นคว้าแบบอสิระ ศกึษาศาสตรมหาบณัทิต 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม.่ 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

สาคร พิพวนนอก. 2548. การพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานด้านจดหมายเหตุ  

สังกัดสาํนักหอจดหมายเหตุ. วิทยานิพนธ์ปริญญาศลิปศาสตรมหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัศิลปากร. 

สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สํานกังาน ก.พ.). 2548. คู่มือสมรรถนะ  

ราชการพลเรือนไทย. กรุงเทพมหานคร : พี.เอ.ลีฟว่ิง. 
สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สํานกังาน ก.พ.). 2553. คู่มือการกาํหนด 

ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะสาํหรับตาํแหน่ง. พิมพ์ครัง้ท่ี 1.  
กรุงเทพมหานคร : ประชมุชา่ง.  

สาํนกังานทรพัยส์นิสว่นพระมหากษตัรยิ.์ 2558. โครงสร้างองคก์ร. สบืคน้เมือ่  
15 มถิุนายน 2558, จาก http://www.crownproperty.or.th      

สาํนกังานทรพัยส์นิสว่นพระมหากษตัรยิ.์ 2558. ฝ่ายบริหารทรพัยากรบุคคล. สบืคน้เมือ่  
15 มถิุนายน 2558, จาก http://it.crownproperty.or.th/Pages/CPBHOME.aspx 

สิริภทัร ขําจุ้ย. 2556. ความต้องการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

ราชภฏัพบูิลสงคราม. การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง ปริญญามหาบณัฑิต.  
มหาวทิยาลยันเรศวร. 

สทุธิรัตน์ เพชรทิม. 2555. การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน 
การศึกษาพเิศษตามความคิดเหน็ของครูกลุ่มสถานศึกษาสังกัดสาํนัก 
บริหารงานการศึกษาพเิศษ กลุ่มที่ 5. การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง  
ปริญญาการศกึษามหาบณัฑิต. มหาวทิยาลยันเรศวร 

สธีุรา ใจดี. 2551. ศึกษาบทบาทสาํนักงานท้องถิ่นจังหวัดเชียงใหม่ในการพัฒนา 

บุคลากรท้องถิ่น. ค้นคว้าแบบอิสระ รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม.่  

อคัครัตน์ พลูกระจ่าง และ ทรงธรรม ดีวานิชสกลุ. 2552. ศึกษาการพฒันารูปแบบ 
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานระดับปฏิบัตกิารสายการผลิตในสถาน 
ประกอบการ. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ.  

อาภรณ์ ภูวิ่ทยพนัธุ์. 2552. Competency Dictionary. พิมพ์ครัง้ท่ี 4. กรุงเทพมหานคร :  
พิมพ์ดีการพิมพ์. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
อาภรณ์ ภูวิ่ทยพนัธุ์. 2553. Competency – based Training Road Map (TRM).  

พิมพ์ครัง้ท่ี 1. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดีการพิมพ์. 
Dales, M and Hes, K. 1995. Creating Training miracles. Sydney: Prentice Hall. 
McClelland, D. C. (1993) Intelligence is not the best predictor of job performance.  

Current Directions in Psychological Science, 2(1), 5-6. 
Mitrani, A., Dalziel, M., and Fitt, D. 1992. Competency based human resource 

management: Value driven strategies for recruitment, development, and 
reward. London: McGraw-Hill. 

Spencer, M and Spencer, M.S. 1993. Competence at work: Models for Superiors 

Performance. New York: John Wiley & Sons. 
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แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าแบบอสิระ 
เร่ือง รูปแบบกจิกรรมการพฒันาบุคลากรที่มีผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 

สาํนักงานทรัพย์สนิส่วนพระมหากษัตริย์ ส่วนกลาง กรุงเทพมหานคร 
 

 
คาํชีแ้จง  

1. แบบสอบถามนี  ้เป็นการศึกษารูปแบบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรท่ีมีผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร 

2. แบบสอบถามฉบบันี ้มีทัง้หมด 3 ตอน ดงันี ้
ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมลูด้านปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร  
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร สํานกังานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ สว่นกลาง กรุงเทพมหานคร  

3. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เพื่อประโยชน์ในการนําผลวิเคราะห์มาใช้เป็นแนวทาง
ในการพฒันาสมรรถนะของบคุลากร สํานกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์  

 

ผู้ วิจยัขอขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสงู ท่ีให้ความอนเุคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
 

 
 
            นายธงชยั ลิม้เฉลิม 

                                                                                            นกัศกึษาปริญญาโท สาขาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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คาํจาํกัดความ 
 

1. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีสามารถพฒันา     
หรือเพิ่มสมรรถนะของบคุลากร 3 ด้าน  คือ ด้านความรู้ ความสามารถ และคณุลกัษณะ 

 

2. ด้านความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ในการปฏิบติังานของบคุลากร  
 

3. ด้านทักษะ (Skill) หมายถึง ความชํานาญในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
 

4. ด้านคุณลักษณะ (Attributes) หมายถึง ลกัษณะนิสยั ความรู้สกึนกึคิด และการแสดงออกใน            

การปฏิบติังานของบคุลากร  
 

5. กจิกรรมกลุ่มคุณภาพงาน หมายถึง กิจกรรมท่ีเกิดจากการให้บคุลากร รวมกลุ่มเพ่ือจดัทํากิจกรรม
หรือโครงการตา่ง ๆ ภายในหรือภายนอกหน่วยงาน 
 

6. กจิกรรมข้อเสนอแนะ หมายถึง กิจกรรมท่ีบคุลากรได้มีโอกาสเสนอแนะข้อคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบั
การปฏิบติังานหรือการพฒันาระบบงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

113 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  
              คําชีแ้จง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน   ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสดุ  
 

1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
 

2. อาย ุ 
  ตํ่ากวา่ 30 ปี    31 – 40 ปี    41 – 50 ปี    50 ปี ขึน้ไป 

 
3. ระดบัการศกึษา 

   ต่ํากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี     สงูกว่าปริญญาตรี  
  

4. สถานภาพสมรส 
  โสด    สมรส     หย่าร้าง  
 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  ตํ่ากวา่ 10,000 บาท      10,001 - 20,000 บาท    
  20,001 - 30,000 บาท      30,001 - 40,000 บาท    
  40,001 - 50,000 บาท      50,000 บาท ขึน้ไป  
 

6. อายงุาน 
  ตํ่ากวา่ 5 ปี    5 – 10 ปี    11 – 15 ปี    16 – 20 ปี 
  21 – 25 ปี    26 – 30 ปี    30 ปีขึน้ไป 

 
7. ระดบัตําแหน่งในการปฏิบติังาน 
  ระดบัลกูจ้าง (ล.)    ระดบัปฏิบติัการ (ป.)   ระดบับริหาร (บ. - จ.) 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบักจิกรรมการพัฒนาบุคลากร  
   คําชีแ้จง  เป็นคําถามเก่ียวกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน  ได้แก่ ด้าน

การบริหาร ด้านการฝึกอบรม ด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ และด้านการมีส่วนร่วมกันระหว่างบุคลากร  โปรดทํา
เคร่ืองหมาย   ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสดุ ดงันี ้

 

5     หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
4     หมายถึง เห็นด้วยมากกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
3     หมายถึง เห็นด้วยปานกลางกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
2     หมายถึง เห็นด้วยน้อยกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
1     หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสดุกบัรูปแบบกิจกรรมการพฒันาบคุลากร 
 

ข้อที่ กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ระดบัความคิดเหน็ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

กจิกรรมด้านการบริหาร 
1. ท่านคิดว่าการทํางานแทนกันสามารถพฒันา

ด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 
     

2. ท่านคิดว่าการทํางานแทนกัน สามารถพฒันา
ด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

3. ท่านคิดว่าการทํางานแทนกัน สามารถพฒันา
ด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

4. ท่านคิดว่าการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบในงาน
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

5. 
 

ท่านคิดว่าการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบในงาน
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     
 

6. 
 

ท่านคิดว่าการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบในงาน   
สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

7. ท่านคิดว่าการมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ 
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 

     
 

8. ท่านคิดว่าการมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ 
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

9. ท่านคิดว่าการมอบหมายให้ทํางานโครงการพิเศษ 
สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

10. 
 

ท่าน คิดว่าการสับ เป ล่ียนหมุน เวียนงาน 
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 
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ข้อที่ กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ระดบัความคิดเหน็ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

กจิกรรมด้านการบริหาร 
11. ท่านคิดว่าการสับ เป ล่ียนหมุน เวียนงาน 

สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 
     

12. ท่านคิดว่าการสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน สามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

กจิกรรมด้านการฝึกอบรม 
13. ท่ าน คิดว่าการฝึกอบ รมภายในองค์ก ร

สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 
     

14. ท่ าน คิดว่าการฝึกอบ รมภายในองค์ก ร
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

15. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมภายในองค์กรสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

16. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมภายนอกองค์กร
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

17. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมภายนอกองค์กร
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

18. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมภายนอกองค์กรสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

19. ท่านคิดว่าการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถ
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

20. ท่านคิดว่าการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

21. ท่านคิดว่าการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

22. ท่านคิดว่าการศึกษาดูงานสามารถพัฒนา
ด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

23. ท่านคิดว่าการศึกษาดูงานสามารถพัฒนา
ด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

24. ท่านคิดว่าการศึกษาดูงานสามารถพัฒนา
ด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

 



 

116 
 

ข้อที่ กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ระดบัความคิดเหน็ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

กจิกรรมด้านการฝึกอบรม 
25. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริง

สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 
     

26. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริง
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

27. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริง
สามารถพฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

กจิกรรมด้านการวางแผนพฒันาอาชีพ 
28. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถ

พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 
     

29. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถ
พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

30. ท่านคิดว่าการฝึกอบรมเฉพาะระดบัสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

31. ท่านคิดว่าการอบรมก่อนเล่ือนตําแหน่ง
สามารถพฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

32. ท่านคิดว่าการอบรมก่อนเล่ือนตําแหน่ง
สามารถพฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

33. 
 

ท่านคิดว่าการอบรมก่อนเล่ือนตําแหน่งสามารถ
พฒันาด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

กจิกรรมด้านการมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากร 
34. ท่านคิดว่ากิจกรรมกลุ่มคณุภาพงานสามารถพฒันา

ด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 
     

35. ท่านคิดว่ากิจกรรมกลุ่มคณุภาพงานสามารถพฒันา
ด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 

     

36. ท่านคิดว่ากิจกรรมกลุ่มคณุภาพงานสามารถพฒันา
ด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

37. ท่านคิดว่ากิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถ   
พฒันาด้านความรู้ในการปฏิบติังาน 
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ข้อที่ กจิกรรมการพฒันาบุคลากร ระดบัความคิดเหน็ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

กจิกรรมด้านการมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากร 
38. ท่านคิดว่ากิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถ

พฒันาด้านทกัษะในการปฏิบติังาน 
     

39. ท่านคิดว่ากิจกรรมข้อเสนอแนะสามารถพัฒนา
ด้านคณุลกัษณะในการปฏิบติังาน 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร  

   คําชีแ้จง  เป็นคําถามเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้าน
ความรู้ ด้านทกัษะ และด้านคณุลกัษณะ  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านให้
มากท่ีสดุ ดงันี ้

 

5     หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุกบัการพฒันาสมรรถนะ 
4     หมายถงึ เห็นด้วยมากกบัการพฒันาสมรรถนะ 
3     หมายถึง เห็นด้วยปานกลางกบัการพฒันาสมรรถนะ 
2     หมายถึง เห็นด้วยน้อยกบัการพฒันาสมรรถนะ 
1     หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสดุกบัการพฒันาสมรรถนะ 
 

ข้อที่ การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ระดบัความคิดเหน็ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. เพ่ือให้การปฏิบตัิงานของบคุลากรเกิดประสิทธิภาพ
จําเป็นต้องมีการพฒันาสมรรถนะบคุลากร 

     

2. 
 

ในการปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพ
จําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านความรู้ 

     

3. ในการปฏิบติังานของบคุลากรให้เกิดประสิทธิภาพ
จําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านทกัษะ 

     

4. 
 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพ
จําเป็นต้องมีการพฒันาในด้านคณุลกัษณะ 

     

 
 

ขอขอบคณุท่ีให้ข้อมลูอนัเป็นประโยชน์กบัการวิจยัครัง้นี ้

 



 

 
 

 
ภาคผนวก ข  

ประวัตสิาํนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
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ประวัตสิาํนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
 

สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์เป็นหน่วยงานท่ีมีความสมัพนัธ์เก่ียวเน่ืองกบั
ประวตัศิาสตร์การพฒันาประเทศไทยในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระ
ประมขุมาอยา่งยาวนาน ทัง้ยงัมีบทบาทสําคญัในการร่วมสนบัสนนุ สง่เสริมให้เกิดการพฒันา
ประเทศชาติอยา่งยัง่ยืนตลอดมา 

สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์จดัตัง้ขึน้ภายใต้พระราชบญัญตัิจดัระเบียบ
ทรัพย์สนิฝ่ายพระมหากษัตริย์ พทุธศกัราช 2479 (ฉบบัท่ี1) ทัง้นี ้ได้แบง่แยก "ทรัพย์สนิสว่น
พระองค์" "ทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์" และ "ทรัพย์สนิสว่นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน"      
ออกจากกนั "ทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์" ให้อยูใ่นความดแูลของกระทรวงการคลงั และ        
ได้จดัตัง้สํานกังานขึน้โดยให้ช่ือวา่ "สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์" โดยให้มีฐานะ
เทียบเท่ากอง สงักดักรมคลงั (ปัจจบุนัคือ กรมธนารักษ์) กระทรวงการคลงั และรับโอนหน้าท่ีการ
งาน ตลอดจนข้าราชการบางสว่นมาจากสํานกังานพระคลงัข้างท่ี รวมทัง้ได้ขอใช้สถานท่ีสว่นหนึง่
ของสํานกังานพระคลงัข้างท่ีในพระบรมมหาราชวงัเป็นท่ีทําการ สํานกังานด้วย 

ตอ่มามีการปรับปรุงแก้ไขพระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพย์สนิฯ อีก 2 ครัง้ เพ่ือให้     
เกิดความเหมาะสมโดยประกาศใช้พระราชบญัญตัิจดัระเบียบทรัพย์สนิฝ่ายพระมหากษัตริย์ 
(ฉบบัท่ี 2) พทุธศกัราช 2484 เม่ือวนัท่ี 7 ตลุาคม พ.ศ. 2484 และ พระราชบญัญตัจิดัระเบียบ
ทรัพย์สนิฝ่ายพระมหากษัตริย์ (ฉบบัท่ี 3) พทุธศกัราช 2491 เม่ือวนัท่ี 18 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2491 
โดยยกฐานะสํานกังานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ขึน้เป็นนิติบคุคล มีหน้าท่ีดแูลรักษาและ    
จดัประโยชน์อนัเก่ียวกบัทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ ให้มีคณะกรรมการคณะหนึง่เรียกว่า 
"คณะกรรมการทรัพย์สนิส่วนพระมหากษัตริย์" ประกอบด้วยรัฐมนตรีวา่การกระทรวงการคลงั   
เป็นประธานกรรมการโดยตําแหน่ง และกรรมการอ่ืนอีกไมน้่อยกวา่ 4 คน ซึง่พระมหากษัตริย์    
จะได้ทรงแตง่ตัง้ และในจํานวนนีจ้ะได้ทรงแตง่ตัง้ให้เป็นผู้ อํานวยการสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์ 1 คน ให้คณะกรรมการทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์ มีอํานาจหน้าท่ีดแูล
โดยทัว่ไป ซึง่กิจการของสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ และให้ผู้ อํานวยการสํานกังาน
ทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์มีอํานาจหน้าท่ีตามท่ี คณะกรรมการทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตริย์
มอบหมาย รวมถึงมีอํานาจลงนามเป็นสําคญัผกูพนัสํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์ 
ดงันัน้ ในวนัท่ี 18 กมุภาพนัธ์ของทกุปี จงึถือเป็นวนัสถาปนาสํานกังานทรัพย์สนิสว่น
พระมหากษัตริย์นบัตัง้แต่นัน้เป็นต้นมา 
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กระบวนการสู่พันธกิจ 
นบัตัง้แตท่ี่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยูห่วัภมูิพลอดลุยเดช ทรงพระราชทานพระปฐม

บรมราชโองการในพระราชพิธีบรมราชาภิเษก เม่ือวนัท่ี 5 พฤษภาคม พ.ศ.2493 ท่ีว่า “เราจะ
ครองแผ่นดินโดยธรรม เพ่ือประโยชน์สขุแกม่หาชนชาวสยาม” ธรรมะนัน้คือ “ทศพธิราชธรรม” 
เป็นธรรมะของพระราชาท่ีทําให้บ้านเมืองร่มเย็น ราษฎรมีความสขุ ทศพธิราชธรรมมี 10 ข้อ 
ประกอบด้วย 1. ทาน 2. ศีล 3. บริจาค 4. ความซ่ือตรง 5. ความออ่นโยน 6. ความเพียร            
7. ความไมโ่กรธ 8. ความไมเ่บียดเบียน 9. ความอดทน 10. ความยติุธรรม ซึง่เป็นท่ีประจกัษ์       
ชดัวา่ตลอดระยะเวลากว่า 60 ปีท่ีทรงครองราชย์พระองค์ทรงยดึมัน่ ในหลกัธรรมต่างๆ เหลา่นี ้  
ในการปฏิบตัิเพ่ือประโยชน์สขุของประชาชนตลอดมา 
      ด้วยความจงรักภกัดีต่อสถาบนัพระมหากษัตริย์และมุง่เจริญรอยตามเบือ้งพระยคุล
บาท สํานกังานทรัพย์สนิฯ จงึมุง่มัน่ท่ีจะบริหารจดัการทรัพย์สนิในความรับผิดชอบเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ท่ียัง่ยืนต่อชมุชน ผู้อยูอ่าศยัในพืน้ท่ีและสงัคมโดยรวม โดยยดึหลกัการพฒันาอยา่ง
สมเหตสุมผลบนพืน้ฐานของความพอดี ตามสภาพภมิูสงัคมและวฒันธรรมของชมุชน พร้อมกบั
น้อมนําแนวพระราชดําริ รวมทัง้หลกัการทรงงาน “เข้าใจ เข้าถงึ พฒันา” มาประยกุต์ใช้ในการ
ดําเนินงานพฒันาคณุภาพชีวติของคน รวมถึงการสนบัสนนุสง่เสริมกิจกรรมตา่งๆ เพ่ือประโยชน์
สขุของพสกนิกรและสงัคมไทยอยา่งพอเพียงและยัง่ยืน 
 
สาํนักงานทรัพย์สินฯ มีภารกิจหลัก 2 ด้าน คือ  
  1. การจัดประโยชน์ในอสังหาริมทรัพย์ อนัประกอบด้วยท่ีดินและสิง่ปลกูสร้าง
กระจายอยูใ่นหลายจงัหวดับนทําเลท่ีมีศกัยภาพแตกตา่งกนั ทําให้เกิดความหลากหลายของผู้ เช่า 
ซึง่สํานกังานทรัพย์สินฯ มีเจตนารมณ์ในการดแูลผู้ เช่าทกุระดบัเป็นอยา่งดี และเหมาะสมกบั
สถานภาพของผู้ เช่าแต่ละประเภทด้วยความเอาใจใส ่ 
  2. การลงทุน ในบริษัทขนาดใหญ่ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย    
2 บริษัท คือ ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากดั (มหาชน) ซึง่สํานกังานทรัพย์สนิฯ ถือครองหุ้นประมาณ
ร้อยละ 23 และ บริษัทปนูซิเมนต์ไทย จํากดั (มหาชน) ประมาณร้อยละ 31 ทัง้สองบริษัทตา่งมี
อิสระในการดําเนินธุรกิจของตนเองโดยสํานกังานทรัพย์สนิฯ มีตวัแทนเข้าร่วมเป็นกรรมการตาม
ความเหมาะสม กิจการทัง้ 2 แห่ง บริหารจดัการด้วยความรับผิดชอบ โปร่งใส เป็นธรรมกบัผู้ มี
สว่นเก่ียวข้องทกุฝ่ายตามหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) เอาใจใส ่ดแูลและตอบแทน
สงัคมตามหลกั Corporate Social Responsibility (CSR) อนัเป็นรากฐานสูค่วามยัง่ยืน 
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คุณค่าหลักร่วมกัน 
  สํานกังานทรัพย์สนิสว่นพระมหากษัตริย์วางเปา้หมายท่ีจะปรับปรุงและยกระดบัการ
พฒันาองค์กรให้ดีย่ิงขึน้ เพ่ือให้เป็นองค์กรท่ีประสบความสําเร็จ บคุลากรในองค์กรทกุคนรวม
พลงัปฏิบติัหน้าท่ีของตนอยา่งภาคภมิูใจ และดําเนินไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งก้าวหน้ามัน่คง 
      หนึง่ในแนวทางการพฒันาของสํานกังานทรัพย์สนิฯ เพ่ือให้มุง่สูเ่ปา้หมายดงักลา่วใน    
ปี 2554 คือ การสรรหา “คณุคา่หลกัร่วมกนัขององค์กร” เป็นครัง้แรก เพ่ือเป็นบรรทดัฐานและ
ทิศทางท่ีดีให้บคุลากรทกุคนในองค์กรได้ยดึมัน่ปฏิบติั โดยเปิดโอกาสให้บคุลากรทกุคนระดม 
ความคดิเพ่ือร่วมกนัเสนอคณุคา่หลกัตา่งๆ ท่ีดีงาม ตัง้แตเ่ดือนกรกฎาคม – กนัยายน พ.ศ. 2554 
ซึง่ได้รับความร่วมมือเป็นอยา่งดี มีผู้สง่คําและความหมายตา่งๆ ถึง 4,487 คํา 
      จากนัน้คณะกรรมการพิจารณาคณุคา่หลกั สํานกังานทรัพย์สนิฯ จงึนํามาประมวลผล
และจดัลําดบัคณุคา่หลกัร่วมกนั จนได้คณุค่าหลกั 6 ประการ ซึง่มีคะแนนรวมถงึร้อยละ 75.57 
จากจํานวนท่ีมีผู้สง่เข้ามาทัง้หมด และได้รับการจดัเรียงและแปลเป็นภาษาองักฤษ เพ่ือให้ง่ายต่อ
การจดจําและการส่ือสารภายในองค์กร ตลอดจนถึงสาธารณะ 
 
คุณค่าหลักทัง้ 6 ประการ ได้แก่  
1. ความดีงามทัง้ปวง (Virtues) หมายรวมถงึ ความซ่ือสตัย์ ความมีคณุธรรมและจริยธรรม 
2. ความรับผดิชอบ (Accountability) หมายรวมถึง ความรับผิดชอบต่องาน ครอบครัว องค์กร 
และสงัคม ทัง้สิง่ท่ีดีและไมด่ีท่ีตนได้กระ ทําลงไป 
3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) 
4. ความสามคัคี (Unity) หมายรวมถึง ความร่วมมือ ร่วมใจ และปรองดองกนั 
5. การแสวงหาความรู้และความกระจ่าง (Enlightenment) หมายรวมถงึ การใฝ่รู้ การพฒันาตนเอง
6. การยดึมัน่ในปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยูห่วั (Sufficiency)  
      จงึเกิดเป็นคณุค่าหลกัร่วมกนัของสํานกังานทรัพย์สนิฯภายใต้คําว่า “Values” ย่ิงไป
กวา่นัน้ ในปี 2554 ซึง่เป็นปีท่ีพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยูห่วัทรงเจริญพระชนมพรรษา 84 พรรษา 
จงึเป็นวาระโอกาสอนัดีท่ีสํานกั งานทรัพย์สนิฯ จะขอประกาศถึงคณุคา่หลกัร่วมกนัขององค์กร 
และร่วมกนัตัง้ปฏิญาณท่ีจะมุ่งมัน่พฒันาทัง้ในระดบับคุลากรและระดบัองค์กรให้ ประสบ
ความสําเร็จบนพืน้ฐานของความดีงาม เพ่ือเป็นการเทิดพระเกียรติในปีแห่งมหามงคลนี ้ตลอดจน
สง่ตอ่คณุคา่หลกัร่วมกนัจากรุ่นสูรุ่่น เพ่ือ สืบสานคณุคา่อนัดีงามนีใ้ห้อยูคู่่กบัสํานกังานทรัพย์สินฯ 
และมีสว่นร่วมในการสร้างสรรค์สงัคมคณุภาพสืบไป 



 

ประวัตกิารศกึษาและการทาํงาน  
 

ช่ือ ช่ือสกุล นายธงชยั ลิม้เฉลมิ 
วัน เดือน ปีเกิด 24 มีนาคม 2527 
ภมิูลาํเนา อําเภอเมือง จงัหวดัอตุรดิตถ์ 
ประวัตกิารศึกษา 

วุฒกิารศึกษา ช่ือสถาบัน ปีท่ีสาํเร็จการศึกษา 
ปริญญาตรี มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 2550 
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