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การศึกษาคน้คว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีด้วยความกรุณา ช่วยเหลือ

แนะน าอย่างดียิ่ง จากอาจารย์ ดร.อนุสรณ์ คุณานุสรณ์ ที่กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า 

ตรวจสอบ แก้ไข ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ในทุกด้าน ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดียิ่ง จนการศึกษา

ค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย 

ขอขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญทุกท่านที่ได้ให้ความกรุณาในการตรวจสอบแก้ไขและ    

ให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เกี่ยวกับเครื่องมือที่ ใ ช้ในการวิจัย จนได้เครื่องมือที่ มีคุณภาพ 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารส านักงานสหกรณ์จังหวัดพะเยา เชียงราย แพร่ น่าน และบุคลากร  

ทุก ๆ ท่านในส านักงานที่ให้ความอนุเคราะห์ ดูแล สนับสนุนและให้ความร่วมมือในการ      

ตอบแบบสอบถาม จนท าให้ผู้วิจัยได้รับข้อมูลเพื่อการวจิัยในครั้งนี้ 

ขอขอบคุณ คุณจันจิรา ปิงยอง ที่ได้ให้ค าแนะน าและคอยช่วยเหลือในการวิจัยท าให้

การวจิัยครั้งนีส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ขอขอบคุณบิดา มารดา เพื่อน ๆ ทุกคน ที่ให้การสนับสนุน 

ช่วยเหลือเป็นก าลังใจตลอดมา จนท าให้การศึกษาคน้คว้าด้วยตนเองฉบับนีส้ าเร็จลุลว่งไปดว้ยด ี

คุณค่าและประโยชน์ที่มีจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ขอมอบแด่บิดา 

มารดา ครู อาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน 

 

ปาณิสรา ใหมต่๊ะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ช่ือเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนษุยข์องส านกังานสหกรณ์จังหวดั  

                        เขตตรวจราชการที ่16 พะเยา เชียงราย แพร ่น่าน  

ผู้ศึกษาค้นคว้า ปาณิสรา ใหมต่๊ะ 

ท่ีปรึกษา ดร.อนสุรณ ์คุณานสุรณ ์

ประเภทสารนิพนธ การศกึษาคน้คว้าด้วยตนเอง บธ.ม., มหาวิทยาลัยพะเยา, 2555 

คําสําคัญ การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์

 

บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

สหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน กลุ่มตัวอยา่งที่ใช้ ข้าราชการ

พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า ส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 จ านวน 150 

คน โดยเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) วเิคราะห์

ขอ้มูลโดยแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวจิัยพบว่า โดยภาพรวมมีระดับความคดิเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์อยู่ในระดับมากโดยพิจารณารายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ       

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษาต่อ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการ

หมุนเวียนงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย

วธิีการดูงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการสัมมนา ตามล าดับ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยวิธีการศึกษาต่อพบว่า บุคลากรมีปัญหาด้านค่าใช้จ่ายและเวลาในการศึกษาต่ออีกทั้งยัง  

ไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีการฝึกอมรมพบว่ามีปัญหา 

ดา้นหลักสูตรการฝึกอบรมไม่มีความน่าสนใจ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการสัมมนา

พบว่า มีปัญหาด้านบุคลากรทีไ่ม่มีโอกาสเข้าร่วมสัมมนา เนื่องจากงบประมาณของหน่วยงาน 

ไม่เพียงพอ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศึกษาดูงานพบว่ามีปัญหาด้านสถานที่ศึกษา

ดูงานไม่น่าสนใจและงบประมาณ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการหมุนเวียนงานพบว่า 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานท าให้การท างานไม่ต่อเนื่องและขาดประสิทธภิาพ 
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ABSTRACT 

 

 The purpose of this research was to study Human Resource Development of Phayao, 

Chiangrai, Phrae, and Nan Cooperative Offices of the 16th Government Service Inspection Area. 

The sample group of 150 persons used comprises of officials, government employee, and 

permanent employees of the Cooperative Offices of the 16th Government Service Inspection 

Area . The tool used was Rating Scale Questionnaire. Data analysis was done by enumerating 

frequency, percentage, mean, and standard deviation statistics. 

 By contrast, the findings also found the weak points from these aspects. Firstly, 

educational expenditure, time and being unable to apply knowledge to job became the 

obstacle for further education. Secondly, by mean of method of training, training courses 

were not interesting. Next, insufficiency of budget for seminar was the weak point for the 

development of seminar participation. In terms of job observation, budget and workplaces 

were barriers to develop human resource. Lastly, job circulation itself became the main 

factors that made office work ineffective.   
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจของโลกมีพลวัตสูง ความเจริญทาง

เทคโนโลยี เป็นส่วนหนึ่งในความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นการเตรียมคน

เพื่อให้พร้อมเกิดขึน้ในอนาคต หลักส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์คอื จะต้องให้ความรู้

และประสบการณ์ด้านวชิาการ การฝึกอบรมความรู้ที่ทันสมัย รวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรมและ

จริยธรรมควบคู่กันไป เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า ในการบริหารงานขององค์กรใดก็ต าม

ทรัพยากรมนุษย์ หรือบุคลากร ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์กร

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ต่อไป การที่มนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญทางการบริหารที่ส าคัญ

ที่สุดทั้งในภาคราชการภาคเอกชน และภาคส่วนอื่น ๆ จากทรัพยากรอีก 3 ด้าน คือ เงิน วัสดุ 

สิง่ของ และการจัดการหากมีไม่ครบทุกด้าน คอื มีด้านหนึ่ง หรือหลายด้าน แล้วยังขาดด้านใด

ด้านหนึ่ง ยอ่มบริหารจัดการไม่ได้ผล โดยเฉพาะคน เป็นทรัพยากรที่มีชีวิต จึงถือได้ว่าคนเป็น

ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในทางการบริหารเหนือทรัพยากรอื่นใด 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะต้องเป็นไปอย่างทั่วถึงในทุกระดับตั้งแต่

เริ่มแรกเขา้ท างานจนกระทั่งออกจากองคก์ร ทั้งนี ้เพื่อเป็นการประกันการมีบุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน และเพื่อยกระดับบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถ

ในการแข่งขันกับองค์กรอื่น ๆ ได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงมีความจ าเป็น       

ต่อความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์กร ทั้งด้วยเหตุผลส าคัญ คือ โดยธรรมชาติ

หน่วยงานมิได้หยุดนิ่งอยู่กับที่แต่จะมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ในการ

บริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์           

ในหน่วยงานทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ความคิด ความเข้าใจ ตลอดจน

พฤติกรรมให้เปลี่ยนแปลงไปโดยสอดคล้องกับการพัฒนาของหน่วยงาน และสภาพแวดล้อม

ภายนอก การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรที่มีอยู่ใน

องค์กร ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและเป้าหมายของหน่วยงานที่อาจเพิ่มขึ้น หรืออาจ

เปลี่ยนแปลงอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีหนึ่งที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่มีอยูใ่นองคก์ร ให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและเป้าหมายของหน่วยงานทีอ่าจเพิ่มขึน้ 

หรืออาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เป็นวธิีการหนึ่งที่จะช่วยแก้ปัญหา 
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ทั้งปัญหาเกี่ยวกับตัวบุคคลและเกี่ยวกับหน่วยงานโดยตรงที่เกิดขึ้น รวมทั้งที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 

ในอนาคต การเตรียมการพัฒนาบุคลากรไว้ล่วงหน้า จึงมีความจ าเป็นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององค์กร การเตรียมบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบัน ให้พร้อมที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่งที่ในระดับที่

สูงขึ้น เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารก าลังคน ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็น

มาตรการส าคัญที่จะช่วยให้หน่วงงานมีบุคลากรที่เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งในระดับที่

สูงขึ้น ซ่ึงมีความส าคัญต่อการด าเนินงานและการพัฒนาองค์กรในอนาคต การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ นอกจากจะเสริมสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากรแล้ว          

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังเป็นประโยชน์ต่อการใช้ประโยชน์จากบุคลากรของหน่วยงาน

อยา่งมีประสิทธภิาพ และช่วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นไว้กับองค์กรให้นานที่สุด 

จากเหตุผลความส าคัญดังกล่าว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็นมากขึ้นในโลก  

ยุคโลกาภิวัตน์ที่ต้องมีการตื่นตัวและพัฒนาอยูต่ลอดเวลา 

กรมส่งเสริมสหกรณ์เป็นหน่วยงานราชการตั้งขึ้นตามกฎกระทรวงการแบ่ง          

ส่วนราชการ พ.ศ. 2554 อยู่ในกลุ่มภารกิจด้านการส่งเสริมและพัฒนาเกษตรกรและระบบ

สหกรณ์กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีภารกิจเกี่ยวกับการส่งเสริมเผยแพร่ ให้ความรู้เกี่ยวกับ

อุดมการณ์หลักการและวิธีการสหกรณ์แก่บุคลากรในระบบสหกรณ์กลุ่มเกษตรกรและ

ประชาชนทั่วไป ส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาระบบสหกรณ์ให้มีความเข้มแข็ง โดยการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้ในการเพิ่มขีดความสามารถในด้านการบริหารจัดการให้สามารถ ด าเนิน

ธุรกิจได้อยา่งมีประสิทธภิาพ และกรมส่งเสริมสหกรณ์มีนโยบายพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริม

สหกรณ์ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และค่านิ ยม          

กรมส่งเสริมสหกรณ์ให้ปฏิบัติงานได้อยา่งเต็มประสิทธภิาพ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น การที่ส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่  16 พะเยา 

เชียงราย แพร่ น่าน จะด ารงองค์กรภายใต้แนวโน้มเหล่านั้น จะต้องมีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ด้วยการศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และการหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ ให้แก่บุคลากรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธภิาพ ประสิทธผิล และเพื่อรองรับกับอ านาจหน้าที่ และภารกิจที่จะเพิ่มขึ้นในอนาคต 

เพราะมนุษยเ์ป็นผู้ขับเคลื่อนองคก์รนั้นเอง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 

พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน นั้น ยังคงประสบกับปัญหาและอุปสรรคส าคัญบางประการที่ส่งผล

ให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือความคาดหวังขององค์กร        

ที่ก าหนดไว้ เช่น องค์กรมิได้ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง รวมทั้งขาดการ
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วางแผนที่เป็นระบบและต่อเนื่อง ส่งผลให้เป้าหมายและวัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยข์าดความชัดเจน และไร้ทศิทาง ประกอบกับผู้บริหารขาดการสนับสนุนอย่างจริงจัง และ

บุคลากรขาดการมีส่วนร่วมและไม่เห็นความส าคัญในการพัฒนาตนเอง เหตุผลที่กล่าวถึง

ขา้งต้น เป็นความจ าเป็นที่จะท าการศึกษาวิจัยเพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลและแนวทางในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ 

น่าน  

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัด    

เขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์

จังหวัด เขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

 

 ขอบเขตของการศึกษา 

1. ขอบเขตด้านพื้นที่ ศึกษาเฉพาะผู้ที่ท างานอยู่ส านักงานสหกรณ์จังหวัดสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ในด้านการศึกษาต่อ การฝึกอบรม  

การสัมมนา การศึกษาดูงาน การหมุนเวียนงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยใ์ห้มีประสิทธภิาพย่ิงขึ้น 

3. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง ขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 

ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดในเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน จ านวน 240 

คน   

 

สมมติฐานการศึกษา 

การพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการ 

ที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน เป็นอยา่งไร 
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กรอบแนวคดิในการศกึษา 

   

             ตวัแปรต้น         ตัวแปรตาม 

                                             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้

เพิ่มพูนศักยภาพในการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์ในส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจ

ราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน โดยการศกึษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษา

ดูงาน และการหมุนเวียนงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจ

ราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน และส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่และ

ความเจริญก้าวหน้าของทรัพยากรมนุษยด์้วย 

สภาพปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง สิ่งที่เข้ามาขัดข้อง กีดกั้น  

กีดขวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปด้วยดี หรือ        

ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ส านักงาน

สหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

     ปัจจัยส่วนบคุคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- อายุการท างาน 

- สถานภาพ 

- ระดับการศึกษา 

- ต าแหนง่ปัจจบุัน 

- สังกดักลุ่ม  

- รายได ้

- ราย 

กระบวนการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์  

   - การศึกษาต่อ 

    -ฝึกอบรม 

    -สัมมนา 

    -ศึกษาดูงาน 

   -หมุนเวียนงาน 

การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาต่อ หมายถึง การอนุญาตให้บุคลากร

ลาไปศึกษาอบรมทั้งในและต่างประเทศในหลักสูตรต่าง ๆ ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงอาจจะ

จัดโดยภาครัฐหรือเอกชนก็ได้ วิธีนี้นอกจากจะช่วยเพิ่มพูนความเช่ียวชาญในการท างานแล้ว  

ยังเป็นการท าให้บุคลากรม่ันใจในตนเอง เขา้ใจจุดมุ่งหมายการท างาน มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการอบรม หมายถึง เป็นกระบวนการของการ

สร้างเสริมเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทักษะหรือความช านาญให้แก่บุคลากร โดยยดึฐาน

ของงานเดิมที่ปฏิบัติอยูแ่ล้วจัดให้มีการอบรมความรู้และน าเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ เกี่ยวกับงาน

ด้านนั้น ๆ มาใช้ เพื่อช่วยเพ่ิมประสิทธภิาพในการท างานของบุคลากรให้มีคุณภาพสูงขึ้น 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารสัมมนา หมายถึง การประชุมเพื่อพิจารณา

ถกเถียงประเด็นหรือหัวข้ออย่างใดอย่างหนึ่งที่ก าหนดไว้ โดยผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนจะ

ก าหนดให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งเป็นผู้น าการสัมมนา เพื่อให้การสัมมนาเป็นไปภายในขอบเขต    

ที่แน่นอน จะเน้นในด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถามปัญหาข้อข้องใจและเพิ่มเติม

ทรรศนะต่าง ๆ เพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ของประเด็นที่พิจารณา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษาดูงาน หมายถึง การส่งบุคลากร    

ไปศึกษาดูงานภายนอกส านักงาน เพื่อได้รู้ได้เห็นสิ่งใหม่ ๆ ความเจริญก้าวหน้า ขยายทัศนคติ 

ให้กวา้งไกลเพื่อจะได้น ามาปรับปรุงใช้กับงานในหน้าที่ต่อไป 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการหมุนเวียนงาน หมายถึง มีการสับเปลี่ยน

หมุนเวียนบุคลากรจากหน้าที่หนึ่งไปปฏิบัติงานอีกหน้าที่หนึ่ง เพื่อให้สามารถท างานทดแทน  

กันได้ และเพื่อให้บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานหลายด้าน และเพื่อเรียนรู้ระบบงาน

ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน  

 

ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการศึกษา 

1. ช่วยให้ฝ่ายบริหารทั่วไปใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อ

พัฒนาบุคลากรเป้าหมาย ให้มีความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สนับสนุน เช่ือมโยง สอดคล้องกับกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

2. บุคลากรในส านักงานสหกรณ์จังหวัดได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์ 

 

 

 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16  

พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาท าการศึกษาค้นคว้าข้อมูลความรู้และ      

ได้ด าเนินการตามแนวคิดทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาเป็นแนวทางประกอบ ล าดับ

การศึกษาดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาขา้ราชการพลเรือน 

2. การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

3. แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

4. วธิีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 

5. งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน 

สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2547 หน้า 9-15) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ 

ในการพัฒนาข้าราชการในปัจจุบันว่า การพัฒนาข้าราชการในปัจจุบันมุ่งเน้นการยึดหลัก

สมรรถนะ และการพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้ 

สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริการกิจการบ้านเมืองที่ด ีและระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

แนวใหม่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพก้าวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนางานในหน้าที่อย่าง

ต่อเนื่องสม่ าเสมอ โดยการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ส านักงาน ก.พ.        

มีบทบาทเป็นผู้เสนอแนะ ก ากับดูแลและให้ค าปรึกษาแก่ส่วนราชการ ในการด าเนินงาน จึงได้

วางแนวทางส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการด าเนินการพัฒนาข้าราชการในสังกัดอย่างเป็น

ระบบภายใต้ยุทธศาสตร์และเปูาหมายที่ชัดเจน เพื่อกระตุ้นให้เกิดการสร้างวัฒนธรรมใหม่     

ในการปฏิบัติงานในระบบราชการ การท างานร่วมกันเป็นทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันและ

การปลดปล่อยพลังความคิดของข้าราชการในทุกระดับให้ร่วมกันพัฒนาและสร้างการ

เปลี่ยนแปลงในหน่วยงาน โดยเฉพาะการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นในองค์การ และการจัดท า

แผนอาชีพของขา้ราชการแต่ละคน โดยมีเปาูประสงคห์ลักของการพัฒนาขา้ราชการพลเรือน    

1. ข้าราชการมีสมรรถนะและความมุ่งม่ันในการปฏิบัติราชการ โดยยึดหลักการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ่และการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
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2. นักบริหารทุกระดับมีศักยภาพในการเป็นผู้น าการบริหารราชการยุคใหม่ 

3. ภาคราชการมีขีดความสามารถ และมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเท่า

เกณฑ์สากล ทั้งนี ้เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน 

1. ยุทธศาสตร์การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมของข้าราชการ

รองรับราชการยุคใหม่โดยยดึประชาชนเป็นศูนยก์ลาง 

 1.1 พัฒนาขา้ราชการในหน่วยงานเพื่อเป็นตัวอย่างของสังคมในความเป็นคนเก่ง

และคนดี 

 1.2 ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องส่งเสริม สนับสนุน และผลักดันให้เกิดวัฒนธรรม

ใหม่ในการปฏิบัติงานที่สามารถวัดผลงานได้ 

 1.3 สร้างกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองจากประสบการณ์จริง (Action Learning) 

โดยการสร้างวสิัยทัศน์ร่วมความรู้สึกผูกพันต่อภารกิจ และการท างานร่วมกันเป็นทีม 

 1.4 ก าหนดให้มีหัวข้อวชิาเกี่ยวกับค่านิคมสร้างสรรค์ และวัฒนธรรมการท างาน

ใหม่ ในหลักสูตรการฝึกอบรมต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนในหน่วยงานอยา่งจริงจัง 

 1.5 สร้างเครือข่ายการพัฒนาข้าราชการในแนวทางใหม่ โดยประสานความ

ร่วมมือระหว่างกลุ่มองคก์ารในสังคมและหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการคัดเลือกและ

เผยแพร่ผลงานของส่วนราชการดีเด่น 

2. ยุทธศาสตร์การสร้างนักบริหารให้เป็นผู้น ายุคใหม่ในการบริหารราชการ 

 2.1 พัฒนานักบริหารทุกระดับให้ตระหนักและมีพันธะสัญญาในการเรียนรู้ และ

การพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและองค์การ โดยการเรียนรู้จาก

ประสบการณ์จริง (Action Learning) 

 2.2 นักบริหารทุกระดับต้องเป็นต้นแบบของผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงและสร้าง

กระแสการเปลี่ยนแปลงให้แก่ข้าราชการ เพื่อให้เกิดผลการปรับเปลี่ยนที่แท้จริง 

 2.3 ก าหนดให้มีการพัฒนาสมรรถนะนักบริหารส่วนราชการในทุกระดับ          

ให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักตามที่ก าหนดไว้ในระบบนักบริหารระดับสูง (Senior Executive 

System) 

 2.4 ก าหนดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ระหว่างนักบริหาร

เป็นประจ าอยา่งต่อเนื่อง เพื่อให้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้อง

กับความส าเร็จของหน่วยงาน 

 2.5 วางระบบการสับเปลี่ยนนักบริหารทุกระดับ 
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 2.6 มีการติดตามประเมินผลสมรรถนะของนักบริหารในการผลักดันยุทธศาสตร์

ของส่วนราชการ 

3. ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างสมรรถนะและทักษะให้แก่ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 3.1 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนในทุกส่วนราชการโดยยึดวิสัยทัศน์

ภารกิจ วัตถุประสงค์ของส่วนราชการและขีดความสามารถที่จ าเป็น (Competency-based 

approach) 

 3.2 ด าเนินการก ากับ ดูแล การพัฒนาข้าราชการให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์     

การพัฒนาก าลังคนของส่วนราชการ 

 3.3 ติดตามและประเมินผลความคุม้คา่ของการพัฒนาขา้ราชการอยา่งจริงจัง 

 3.4 ส่งเสริม สนับสนุนกลไกการพัฒนาข้าราชการ โดยให้มีหน่วยงานและ/หรือ

ผู้รับผิดชอบงานพัฒนาข้าราชการโดยตรง รวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมและพัฒนาการ

เรียนรู้ของบุคคลด้วยวธิีการพัฒนาที่หลากหลาย 

 3.5  สร้างสภาพแวดล้อม และระบบแรงจูงใจในหน่วยงานที่ช่วยหล่อหลอม และ

เอือ้ต่อการสร้างกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และคา่นิยมใหม่ในการปฏิบัติงาน 

 3.6 ประชาสัมพันธ์แสวงหาแรงสนับสนุนจากข้าราชการและประชาชนโดยทั่วไป 

พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนเร่งรัดในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม

และคา่นิยมของขา้ราชการ  

 3.7 ก าหนดระยะเวลาส าหรับการพัฒนาขา้ราชการเป็นรายบุคคล ไม่น้อยกว่า 10 

วัน ต่อคนต่อปี และเป็นเวลาปฏิบัติราชการ 

 3.8 จัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาข้าราชการ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 ของ

คา่ใช้จ่ายหมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจ า โดยแยกเป็นรายการค่าใช้จ่ายส าหรับการพัฒนา

ขา้ราชการโดยเฉพาะในเอกสารงบประมาณ  

 3.9 สรรหาทุนหรืองบประมาณในการพัฒนาข้าราชการเป็นรายบุคคล           

เพื่อสนับสนุนและจูงใจให้ข้าราชการได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่จ าเป็น

ในการปรับปรุงประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

 3.10 ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การ

สอนงาน การพัฒนาขณะปฏิบัติหน้าที่การมอบหมายงาน และการสับเปลี่ยนหมุนเวียน

ขา้ราชการ เป็นต้น 
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 3.11 ผู้บังคับบัญชาจะต้องส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี

การพัฒนาตนเองด้วยวธิีที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมทางไกล 

การฝึกอบรมโดยผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การเรียนรู้ด้วยตนเองตลอดเวลา เป็นต้น 

 3.12 ขา้ราชการทุกคนต้องพัฒนาตนเอง และส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาซ่ึงกันและ

กันโดยการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ในลักษณะการเรียนรู้จากประสบการณ์

จริง  

 3.13 ให้หน่วยงานกลางร่วมมือกันเป็นประจ าทุกปี เพื่อหาแนวทางจัดเตรียม

งบประมาณในการพัฒนาให้เพียงพอในทุกส่วนราชการก่อนการขอตั้งงบประมาณ 

 3.14 ให้หน่วยงานกลาง และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องปรึกษาหารือ และร่วมมือกัน 

ทุกปีในการหาแนวทางการขอความช่วยเหลือด้วยวทิยาการใหม่ ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนา

ขา้ราชการ  

 3.15 ให้ส านักงาน ก.พ. เป็นศูนย์ประสานในการหาแนวทาง วิธีการ และสร้าง

ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน เครือข่าย ได้แก่ ส่วนราชการ สถาบันการศึกษา และเอกชน   

ในการแลกเปลี่ยนทรัพยากรเทคโนโลยี วิทยาการสมัยใหม่ และแหล่งทุนเพื่อให้การพัฒนา

ขา้ราชการเกิดประโยชน์สูงสุด 

ปัจจัยความส าเร็จ 

1. รัฐบาลเห็นความส าคัญของการพัฒนาขา้ราชการ และให้การสนับสนุนในทุกด้าน

ได้แก่ การออกกฎระเบียบต่าง ๆ ก าลังคน งบประมาณ รวมทั้งการท างานของหน่วยงานกลาง 

และหน่วยงานเครือขา่ยด้านการพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง 

2. ผู้บริหารทุกระดับของส่วนราชการต้องเป็นแบบที่ดี ให้ความส าคัญต่อการพัฒนา

ขา้ราชการมีบทบาทในการสนับสนุนและผลักดันอยา่งจริงจัง 

3. ข้าราชการทุกคนและแต่ละคนต้องตระหนักถึงความจ าเป็น และความส าคัญ     

ในการพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่องจริงจัง 

4. หน่วยงานกลาง (ส านักงาน ก.พ. ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ส านักงานงบประมาณ กระทรวงการต่างประเทศ และหน่วยงานอื่น  ๆ            

ที่เกี่ยวข้อง) รวมทั้งหน่วยงานเครือข่ายแสวงหาแนวทางและสร้างความร่วมมือในการ

แลกเปลี่ยนทรัพยากรด้านวชิาการ อุปกรณ์ และเทคโนโลย ีตลอดจนแหล่งทุน เพื่อให้มีการใช้

ทรัพยากรในการพัฒนาขา้ราชการเกิดประโยชน์อยา่งสูงสุด 

จากยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  

การพัฒนาขา้ราชการพลเรือนในปัจจุบัน จะมุ่งเน้นการยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และ
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การพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้ 

(Knowledge worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไ่ด้อยา่งมีประสิทธภิาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนา

งานในหน้าที่อยา่งต่อเนื่องสม่ าเสมอ โดยการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

ประวัติส านักงานสหกรณ์ 

สหกรณ์ ถือก าเนิดมาจากปัญหาในปลายสมัยรัฐกาลที่  5 ซ่ึงขณะนั้นอาชีพหลัก   

ของประเทศเกษตรกรรมอย่างประเทศไทย คือ การท านา เม่ือมีการติดต่อค้าขายกับ

ต่างประเทศมากขึ้น นับเนื่องตังแต่สมัยกรุงรัตนโกสินทร์เป็นต้นมา ท าให้ระบบ "เพื่อเลีย้งตัวเอง

ในชนบท" มาสู่ระบบเศรษฐกิจ "เพื่อการค้า" ความต้องการเงินทุนเพื่อขยายการผลิตและ     

การครองชีพเพิ่มมากขึ้น ประชากรส่วนใหญ่ 85 เปอร์เซ็นต์ เป็นเกษตรกรอยู่ในฐานะยากจน 

ขาดแคลนเงินทุนต้องกู้หนีย้มืสินจากพอ่คา้นายทุน "คหบดี" ซ่ึงมักถูกเอารัดเอาเปรียบจากผู้ให้

กู้ยืมเหล่านีทุ้กวถิีทาง เช่น การก าหนดดอกเบีย้ในอัตราสูง การท าสัญญาส่งใช้เป็นข้าวเม่ือเก็บ

เกี่ยวแล้ว ในเรื่องช่างตวงวัดก็ก าหนดเอาตามพอใจ ท าให้ชาวไร่ชาวนาเสียเปรียบเป็นอยา่งมาก 

ระยะแรก การสหกรณ์ในประเทศไทยเริ่มต้นด้วย การทดลองจัดตั้งสหกรณ์ประเภท

หาทุนขึ้นใน ปีพ.ศ. 2459 การจัดตั้งสหกรณ์ในระยะแรกจึงด าเนินไปอย่างช้า ๆ  จนถึงสิน้ ปีพ.ศ. 

2470 ซ่ึงเป็นเวลา 12 ปี นับตั้งแต่เริ่มน าสหกรณ์เข้ามาในประเทศไทย ได้มีการจัดตั้งสหกรณ์

ประเภทนี้ขึ้นมาเพียง 81 สมาคมเท่านั้น ซ่ึงจัดตั้งอยู่ใน 3 จังหวัด คอื พิษณุโลก ลพบุรี และ

อยุธยา โดยมีเงินทุนให้กู้ยืมเพียง 300,000 บาทเศษ เม่ือเป็นที่ประจักษ์ว่าสหกรณ์เป็นสิ่งที่

สามารถจัดท าได้ส าเร็จ จึงประกาศใช้พระราชบัญญัติสหกรณ์ พ.ศ. 2471 ขึ้น และจัดหาทุนมา

ให้กู้ยืมมากขึ้น หลังจากนั้น 5 ปี ได้มีการขยายสาขาออกไปได้อีก 7 จังหวัด เม่ือเปลี่ยนแปลง

การปกครอง พ.ศ. 2475 การสหกรณ์จึงได้ขยายตัวอย่างรวดเร็ว เพราะรัฐบาลมีนโยบาย

ส่งเสริมสหกรณ์ มีการจัดตั้งสหกรณ์ประเภทอื่น ๆ ขึ้น เช่น สหกรณ์ออมทรัพย์ สหกรณ์ที่ดิน 

ร้านสหกรณ์ ต่อมาสมัยจอมพล ป. พิบูลสงคราม ได้ขยายงานสหกรณ์จากระดับกรมขึ้นมาเป็น

ระดับกระทรวง เม่ือปี พ.ศ. 2495 ระยะอยู่ตัว หลังจากปี พ.ศ. 2497 อัตราการขยายตัวของ

สหกรณ์ลดลงเนื่องจาก เป็นระยะที่มีการขยายตัวอย่างรวดเร็วของสหกรณ์มาก่อน จนไม่

สามารถจะดูแลให้ทั่วถึง ในขณะเดียวกันกระทรวงสหกรณ์ถูกยุบไปรวมกับกระทรวง         

การพัฒนาการแห่งชาติ ขาดก าลังเจ้าหน้าที่ที่มีประสิทธภิาพ 
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การเปลี่ยนแปลงของสหกรณ์ คอื มีการยุบกระทรวงพัฒนาการแห่งชาติ เมื่อวันที่ 30 

กันยายน พ.ศ. 2515 ซ่ึงมีผลท าให้กรมสหกรณ์ที่ดิน กรมสหกรณ์พาณิชย์และธนกิจ และ

ส านักงานปลัดกระทรวงพัฒนาการแห่งชาติเดิม ถูกยุบมารวมเป็น "กรมส่งเสริมสหกรณ์" เพยีง

กรมเดียว ส่วนกรมตรวจสอบบัญชีสหกรณ์ยังคงอยูใ่นฐานะเดิมเพราะงานตรวจสอบบัญชีเป็น

งานอิสระ กรมส่งเสริมสหกรณ์และกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ขึ้นกับกระทรวงการเกษตรและ

สหกรณ์ตั้งแต่ วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2515 ผลการด าเนินงานทางสหกรณ์ในธุรกิจต่าง ๆ ได้รับ

ความเช่ือถือเป็นที่ไว้วางใจของสมาชิกจนท าให้จ านวนสหกรณ์ จ านวนสมาชิก ปริมานเงินทุน 

และผลก าไรของสหกรณ์เพิ่มขึ้นทุกปี ปัจจุบันสหกรณ์ ทั่วประเทศ ณ วันที่ 1 มกราคม 2554 

ประมาณ 7,970 สหกรณ์ และสมาชิก 10,827,490 รายของสหกรณ์ในประเทศไทยจึงมี 

ความส าคัญต่อเศรษฐกิจ ของประเทศโดยเฉพาะต่อประชาชนที่ยากจน สหกรณ์จะเป็นสถาบัน

ทางเศรษฐกิจและสังคมที่ช่วยแก้ไขปัญหาในการประกอบอาชีพ และช่วยยกระดับความเป็นอยู่

ของประชานให้ดีขึ้นรัฐและขบวนการสหกรณ์ไทยได้ร่วมจิตใจจัดงาน "วันสหกรณ์แห่งชาติ" ขึ้น

เป็นประจ าทุกปี เพื่อร่วมร าลึกถึงพระมหากรณุาคุณขององคผู้์ให้ก าเนดิ"สหกรณ"์ พระองคท์่าน

ไม่ใช่เป็นเพียงผู้รับจดทะเบียนเท่านั้น แต่เป็น "พระบิดาแห่งสหกรณ์ไทย" ยังเป็นผู้ปูพ้ืนฐานและ

ทรงเป็นก าลังส าคัญในการเผยแพร่และจัดตั้งขยายกิจการการสร้างความผาสุกแก่ประชาชน

เพื่อการกินดีอยูด่ี เป็นที่แซ่ซ้องสรรเสริญ 
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โครงสร้างส านักงานสหกรณ์จังหวัด 

 

 
 

ภาพ 2 แสดงโครงสร้างส านักงานสหกรณ์จังหวัด 

 

ส านักงานสหกรณ์จังหวัด มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1. ด าเนินการตามกฎหมายวา่ด้วยสหกรณ ์กฎหมายวา่ด้วยการจัดที่ดินเพื่อการครอง

ชีพและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

2. ส่งเสริมและพัฒนางานสหกรณ์ทุกประเภท และกลุ่มเกษตรกร 

3. ส่งเสริม เผยแพร่ และให้ความรู้เกี่ยวกับอุดมการณ์ หลักการ และวิธีการสหกรณ์

ให้แก่บุคลากรสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกรและประชาชนทั่วไป 

4. ส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจของกลุ่มเกษตรกรและสหกรณ์ 

5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ   

ที่ได้รับมอบหมาย 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

การปรับเปลี่ยนต าแหน่งของข้าราชการและลูกจ้าง 

1. การด าเนินการเปลี่ยนประเภทต าแหน่งในสายงานและตัดโอนต าแหน่ง และอัตรา

เงินเดือนในกรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 30 อัตรา และยุบต าแหน่ง จ านวน 6 อัตรา 

2. ปรับปรุงเปลีย่นสายงานของลูกจา้งประจ า จ านวน 6 ต าแหน่ง และตัดโอนต าแหน่ง 

จ านวน 5 ต าแหน่ง  

การสรรหา แต่งตั้ง และโยกย้าย  

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ได้ด าเนินการจัดสอบแข่งขันเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ    

ในต าแหน่งนักวิชาการสหกรณ์ปฏิบัติการ โดยเปิดรับสมัครทางอินเตอร์เน็ต ตั้งแต่วันที่ 23 

กุมภาพันธ์ และได้ประกาศขึน้บัญชีเป็นผู้สอบแข่งขันได ้จ านวน 556 ราย ภายหลังการประกาศ

ขึ้นบัญชีมีการเรียกบุคคลผู้สอบแข่งขันได้ เพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับราชการ ในล าดับที่ 1 ถึง

ล าดับที่ 100 มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการ 49 ราย เลื่อนระดับข้าราชการ 130 

ราย ยา้ยข้าราชการ จ านวน 300 ราย แต่งตั้งลูกจ้างประจ าให้ด ารงต าแหน่งใหม่ (ปรับระดับช้ัน

งาน เปลี่ยนสายงาน) จ านวน 252 ราย และด าเนินการคัดเลือกบุคคลและประเมินผลงาน   

เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษลงมา จ านวน 155 ราย 

และด าเนินการเพื่อให้ข้าราชการได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้นตามคุณวุฒิ ตามมติคณะรัฐมนตรี 

จ านวน 746 ราย 

การศึกษา  

กรมส่งเสริมสหกรณไ์ด้จดัตัง้ เงินทุนพัฒนาบุคลากรกรมส่งเสริมสหกรณ์ ให้บุคลากร

กู้ยืมเงินเพื่อศึกษาต่อในหลักสูตรมหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิต เพื่อเป็นการยกระดับความรู้

ความสามารถของบุคลากรให้สูงกว่าระดับบัณฑิต เพื่อพัฒนาสหกรณ์ในภาพรวมต่อไป        

ในอนาคต โดยมีระเบียบสวัสดิการกรมส่งเสริมสหกรณ์ว่าด้วยการกู้ยืมเงินเพื่อศึกษาต่อ       

ในหลักสูตรบัณฑิตศึกษา และดุษฎีบัณฑิต พ.ศ. 2553 

การจัดสรรทุนของส านักงาน ก.พ. 

กรมส่งเสริมสหกรณ์ ได้รับการจัดสรรทุนรัฐบาล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 

(ทุนสนับสนุนยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ) ซ่ึงเป็นทุนพัฒนาข้าราชการจากส านักงาน ก.พ. 

จ านวน 5 ทุน ดังนี้ 

1. สาขาวชิา Business Economics สาขาวชิาเอก Economic for Business 

2. สาขาวชิา Business Administration วชิาเอก Economics for Business 

3. สาขาวชิา International Business Management วชิาเอก International Business 



14 

4. สาขาวชิา Strategic Marketing วชิาเอก International Business 

5. สาขาวชิา Cooperative Management วชิาเอก Agriculture and Co-operation 

     

แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการในการฝึกฝน (training) กับการให้

การศึกษา (education) ซ่ึงการฝึกฝน มีความหมายไปในเชิง การเพิ่มความถนัด ทักษะ และ

ความสามารถเฉพาะอย่างในการท างานการศึกษา มีความหมายไปในเชิง การเพิ่มความรู้  

ความเข้าใจ มโนทัศน์ รวมทั้งทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับงาน         

ที่เปลี่ยนแปลงไปไมว่า่จะด้วยเทคโนโลย ีเทคนิคการท างาน สภาพแวดล้อม รวมทั้งการที่จะต้อง

ไปรับต าแหน่งใหม่ที่อาจจะมีธรรมชาติของการท างานแตกต่างไปจากเดิม (พนัส หันนาคินทร์, 

2542, หน้า 80) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป็นเรื่องของการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้ 

(learning) เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ (knowledge) ความเข้าใจ (understanding) ทักษะ

หรือความช านาญ (skill) และทัศนคติ (attitude) ที่เหมาะสม ที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง   

ในพฤติกรรม และทัศนคติเพื่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ (specific knowledge) เพื่อยกมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน ให้อยู่ในระดับสูงขึ้น และท าให้ทรัพยากรมนุษย์ มีความเจริญก้าวหน้าในงาน 

(เครือวัลย ์ลิ่มอภิชาต, 2531, หน้า 1) 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) 

และความสามารถ (capacities) ของบุคคลทั้งหมดในสังคมใดสังคมหนึ่ง ซ่ึงนอกจากนี้ยังได้อ้าง

ถึงสมัชชาข้าราชการแห่งสหรัฐอเมริกา และแคนาดา (Civil Service Assembly of the United 

State of America and Canada) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคคล หมายถึงกรรมวิธีอันใหม่ 

ที่จะเพิ่มพูนสมมรรถภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้านความคิด การกระท า 

ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และท่าทีต่าง ๆ ให้กว้างขวางและก้าวหน้าออกไปเพื่อให้

การปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพสูงขึ้น และบังเกิดสัมฤทธิ์ผลยิ่งขึ้น (อรุณ รักธรรม, 2537, หน้า 1) 

จากความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่กล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปได้ว่าการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู้และทักษะ เพื่อเพิ่มศักยภาพ            

การปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

วราภรณ์ คงสาหร่าย (2548) ได้กล่าวถึง ผู้บริหารควรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ

บุคลากรอื่น ๆ อย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารกับบุคคลอื่น ๆ จะต้องท างานร่วมกันอยู่ตลอดเวลา 

ดังนั้น ทุกฝุายควรมคีุณสมบัติทางกาย สติปัญญา อารมณ์ และสังคมอยูใ่นระดับดีเสมอ เพราะ

ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ทุกฝุายจะประสบกับสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อความสัมพันธ์อันดี   

ทุกฝุาย จะต้องมีความเข้าใจซ่ึงกันและกัน การพัฒนาตัวผู้บริหารเอง และบุคลากรทุกคน    

เป็นสิ่งจ าเป็น และจะต้องท าอยูอ่ยา่งสม่ าเสมอ เพื่อวา่ทุกคนจะอยูใ่นสภาพที่ปฏิบัติงานได้อยา่ง

มีประสิทธภิาพ 

สมิต อาชวนิจกุล (2535, หน้า 32) กล่าวถึง ความส าคัญของการทรัพยากรมนุษย์ว่า 

การที่คนเราได้ผ่านการศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาต่าง ๆ มาก็ดี หรือการที่เราไม่มี

โอกาสผ่านสถาบันการศึกษาในขั้นสูงก็ดี ไม่ใช่เครื่องช้ีวัดว่าเราจะเจริญก้าวหน้าหรือตกต่ า   

คนจ านวนมากส าเร็จการศึกษาแล้วทิง้ต าราไม่ฝึกฝนคว้าต่อไป ไม่นานวิชาที่เรียนมาก็จะเลือน

หายไปจากความทรงจ า โอกาสก้าวหน้าเป็นไปได้ไม่ง่ายนัก แต่ผู้ที่นักการคน้คว้ามุ่งมั่นปรับปรุง

ตนเองอยู่ตลอดเวลาย่อมจะก้าวไปไกลกว่าคนประเภทแรก การเป็นคนรักการอ่าน              

รักการศึกษาคน้คว้า รักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ย่อมจะมีความรู้ มีสมรรถภาพอื่น ๆ ที่จะ

เชิดชูตนเอง พาตนเองไปสู่ความเจริญก้าวหน้า 

กุลธน ธนาพงศธร (2544, หน้า 153) ไดก้ล่าวถงึความส าคัญของการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์ไว้ว่า เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง หรือ

ความเสื่อมโทรมได้ ถึงกับมีนักวิชาการบางคนเช่ือม่ันว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญ

เหนือกวา่ปจัจัยทางบริหารอืน่ ๆ ทั้งหมด ทัง้นีเ้พราะมนุษยเ์ป็นปัจจัยประเภทพเิศษที่แตกต่างไป

จากปัจจยัอ่ืน ๆ ในแงท่ี่ว่า มนุษยเ์ปน็ปัจจัยที่มีหน้าที่ในการรวบรวมปัจจัยอ่ืน ๆ ทัง้หมดทัง้เงนิ

หรืองบประมาณ วัสดุ เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ และวธิกีารบรหิารงาน เพื่อให้เกิดสภาพทาง

บริหารขึ้นนอกจากนีม้นุษยย์ังเป็นปัจจัยส าคัญ ทีจ่ะท าให้สภาพทางบริหารนั้นมปีระสิทธภิาพ

และประสิทธิผลหรือไม่อีกด้วย ซ่ึงถ้าหากองคก์ารใดที่ทรัพยากรมนุษยส์่วนใหญ่หรือทั้งหมด

เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงแล้ว องคก์ารนั้นย่อมมีโอกาสที่จะบริหารงานอยา่งมี

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลได้โดยง่าย ด้วยเหตนุีท้กุองคก์ารจงึต้องการให้ทรัพยากรมนุษย์

ของตนเปน็ผู้ที่มีความรู้ความสามารถสงู และวธิีการอยา่งหนึ่งทีจ่ะช่วยเพ่ิมพูนความรู้

ความสามารถของทรัพยากรมนุษยก์็คือ การพัฒนาทรพัยากรมนุษยน์ั่นเอง 

จากความส าคัญดังกล่าว สรุปได้วา่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท าให้การท างานของ

หน่วยงาน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ยิ่งถ้าหน่วยงานใดมีทรัพยากรมนุษย์    
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ส่วนใหญ่หรือทั้งหมดที่เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ หน่วยงานนั้นย่อมโอกาสในการเป็นผู้น า  

ในด้านต่าง ๆ มากยิ่งขึ้น 

แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กุลธน ธนาพงศธร (2544, หน้า 160-161) ได้กล่าวถึงแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ตามแนวคิดแบบสมัยใหม่ โดยแนวคิดนี้เช่ือว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่      

ที่ส าคัญและจ าเป็นที่องค์การทุกองค์การต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอ ถึงแม้ว่าจะต้องสูญเสีย

เวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ แต่งองค์การจะได้รับประโยชน์มากกว่า มีเหตุผล           

ที่สนับสนุนความเช่ือเช่นนีอ้ยูอ่ยา่งน้อย 2 ประการ คอื 

1. ถึงแม้ว่าองคก์ารจะมีระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรที่ดีและสามารถได้  

ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเพียงใดก็ตาม แต่ก็มิได้เป็นหลักประกันได้ว่าบุคคลนั้นจะสามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้ในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนาปรับปรุงตนเอง

อยูอ่ยา่งสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือโอนย้ายไปปฏิบัติหน้าที่

ในต าแหน่งอื่น ยอ่มมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเป็นอยา่งดีเสียก่อน 

2. เนื่องจากในปัจจุบันนี้ได้มีการคิดค้นและน าเอาวิทยาการบริหารสมัยใหม่มาใช้    

ในการบริหารงานด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาและอย่างแพร่หลาย จึงเป็นความจ าเป็นที่บุคคล 

ทุกคนจะต้องปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรู้ความคิดที่ทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอถึงจะ  

ไม่เสียเปรียบหรือล้าหลังกว่าผู้อื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในองค์การที่ต้องด าเนินงานแข่งขันกับ

ผู้อื่นย่อมมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตนให้ มีความรู้

ความสามารถที่สูงขึ้นอยูเ่สมอ เพื่อความอยูร่อดและความเจริญก้าวหน้าขององค์การให้ทันกับ

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี จากแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น 

สามารถสรุปได้ว่าการพัฒนาทรพัยากรมนษุยเ์ป็นเรือ่งที่จะตอ้งกระท าอยูต่ลอดเวลา แม้จะต้อง

เสียค่าใช้จ่ายมากเพียงใด ทุกองค์การควรกระท า เพราะจะได้รับประโยชน์จาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่ที่ลงทุนไป  
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วิธกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

การศึกษาต่อ (Education) 

การศึกษาต่อ (Education) หมายถึง  การเรียนรู้ที่ มุ่ง เพื่องานในอนาคตหรือ           

การเปลี่ยนแปลงในความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโต หรือประสบ

ความส าเร็จตามเปูาหมายของอาชีพในอนาคต ซ่ึงการศึกษามักจะสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพ

และเป็นการริเริ่มโดยบุคคลมากกว่าองค์กร ในองค์กรมักจะเรียกว่า การศึกษาของพนักงาน     

(Employee education) เช่น (เพ็ญประภา พรศรีเมตต์, 2549) 

1. การศึกษาเพื่อให้ได้พืน้ฐานที่จ าเป็นในงาน 

2. การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็นวชิาชีพ. 

3. การศึกษาต่อเนื่อง 

การศึกษาต่อ (Education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จ าเป็นวิธีการหนึ่ง

เพราะเป็นการเพิ่มพูนวุฒิของทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้สูงขึ้น หรือให้ได้รับความรู้ใหม่ 

เนื่องจากเทคโนโลยทีีเปลี่ยนแปลงไป ความรู้ ความสามารถล้าสมัย จึงจ าเป็นที่ต้องส่งบุคคล 

ไปศึกษาต่อ มีทัง้การศึกษาต่อภายในประเทศ และการศึกษาต่อต่างประเทศ เพื่อให้น าความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ใหม่มาปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงานในหน่วยงานให้มี

ประสิทธภิาพสูงขึ้น 

การศึกษาต่อ หมายถึง การที่บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานได้เข้ารับการศึกษาเพิ่มเติม  

ในสถาบันการศึกษาทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพื่อให้ได้คุณวุฒิสูงขึ้น โดยใช้เวลา         

ในการศึกษาในเวลา หรือนอกเวลาการท างาน โดยผลของการศึกษาต่อจะเป็นประโยชน์ต่อ

องคก์รหรือหน่วยงาน ภายหลังจากที่ผู้ปฏิบัติงานส าเร็จการศึกษาและกลับเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ 

และได้น าความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุงและพัฒนางานในหน้าที่ให้ดีข้ึน (ดวงตา แจ้งอ่ า, 2540) 

เสน่ห์ จุ้ยโต (2546, หน้า 176-178) ได้กล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการศึกษา 

ไวด้ังนี้ 

1. วัตถุประสงคข์องการศึกษา 

 การศึกษาเป็นเครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ท าหน้าที่หลัก 2 ประการ คือ 

ประการแรก ท าหน้าที่ในการให้ความรู้วิชาการและความรู้ในการประกอบอาชีพ เม่ือเรียนจบ  

ก็สามารถน าไปเป็นเครื่องมือประกอบอาชีพ เม่ือเรียนจบก็สามารถน าเอาไปเป็นเครื่องมือ

ประกอบอาชีพไปใช้งานและอยูร่่วมในสังคมต่อไป ประการที่สองท าหน้าที่ในการช้ีแนะแนวทาง

ในการด าเนินชีวิตและฝึกฝนพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาคุณภาพจิตใจตนเองและพฤติกรรมของ

สังคมที่ดีที่เหมาะสมต่อไป 
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2. รูปแบบของการศึกษา 

 การศึกษาในปัจจุบันมี 3 รูปแบบที่ส าคัญ ได้แก่ 

 2.1 การศึกษาในระบบ (formal education) การศึกษาในระบบเป็นการศึกษา      

ที่ก าหนดจุดมุ่งหมาย วธิีการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการประเมินผล ซ่ึงเป็น

เงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่แน่นอน ทฤษฎีการจัดการศึกษาในปัจจุบันมุ่งสู่ ผู้เรียน      

เป็นศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ โดยมีจุดมุ่งหมายอยูท่ี่เก่ง ดี มสีุข 

 2.2 การศึกษานอกระบบ (non-formal education) การศึกษานอกระบบเป็นการศึกษา

ที่มีความยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วธิีจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา 

การวัดและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเงื่อนไขที่ส าคัญของการส าเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและ

หลักสูตรจะต้องมีความเหมาะสมกับสภาพปัญหาและความต้องการของบุคคลแต่ละกลุ่ม อาทิ 

การศึกษาของกรมการศกึษานอกโรงเรยีน การศึกษามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช เป็นต้น 

 2.3 การศึกษาตามอัธยาศัย (informal education) การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการศึกษา

ที่ให้ผู้เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล

ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรือแหล่งความรู้อ่ืน 

จากประเด็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยด์้วยการศึกษาดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุป

ได้ว่า การศึกษาท าให้มนุษย์เกิดการพัฒนา โดยการน าความรู้ที่จากการศึกษาโดยวิธีต่าง  ๆ   

มาปรับใช้ในชีวิตประจ าวัน หรือน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ

การศึกษาสามารถกระท าได้ตลอดเวลา 

การฝึกอบรม (Training) 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการอยา่งมีระบบซ่ึงมุง่หมายที่จะพัฒนาบุคลากรให้มี

ความรู้ ทักษะ และเจตคติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมในการท างานของบุคลากรที่รับ

การฝึกอบรม การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอาจเป็นความคล่องแคล้วกระฉับกระเฉงในการ

ท างานด้วยมือ การรู้จักเลือกใช้เครื่องมือต่าง ๆ เหมาะสมดีขึ้น การรู้จักใช้ความรู้ทางเทคนิค

ต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหา และมีเจตคติที่ดีต่อการท างาน นอกจากนี้การฝึกอบรม

ยังมุ่งหวังที่จะให้บุคลากรที่รับการฝึกอบรมแล้วน าความรู้ แนวคิดใหม่ ๆ และความช านาญ    

ที่ได้รับใหม่ไปใช้ปฏิบัติงานจริง ๆ  อยา่งช านาญ เพื่อท างานให้บรรลุความส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์

ขององคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ๆ (วนิ เช้ือโพธิ์หัก, 2537, หน้า 23) 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างสมรรถภาพบุคคลให้มีความรู้

ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพิ่มขึ้น ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน   
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ในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน อันมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ (ฐีระ ประวาล

พฤกษ์, 2538, หน้า 4) 

การฝึกอบรม หมายถึง กรรมวิธีที่มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติในการ

ท างานของผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานให้เหมาะสมสอดคล้อง

กับสภาพการณ์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต (กุลธน ธนาพงศธร, 2544, หน้า 331) 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง 

กระบวนการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ให้มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

ความส าคัญของการฝึกอบรม 

ฐาระ ประวาลพฤกษ์ (2538, หน้า 7-8) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการฝึกอบรมไวว้า่ 

1. การฝึกอบรมท าให้ระบบงานดีขึ้น ในการบริหารงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยราชการ

องค์การบริษัท ถ้าจัดให้มีการฝึกอบรมผู้บริหารฝุายต่าง ๆ ได้เข้าใจถึงการบริหารควบคุม    

การติดต่อประสานงาน แล้วระบบการท างานจะเกิดประสิทธิภาพ ความร่วมมือระหว่าง      

ฝุายต่าง ๆ ดีข้ึน การท างานมีระบบมากขึ้น 

2. การฝึกอบรมท าให้ประหยัด เพราะงานธุรกิจ ถ้าได้จัดให้มีการอบรมพนักงานให้   

รู้วิธกีารท างานแล้ว การท างานของพนักงานจะใช้เวลาน้องลง บางงานสามารถลดขั้นตอนการ

ท างานลงได้ ซ่ึงมผีลต่อการลดคา่ใช้จ่ายในการลง 

3. การฝึกอบรมช่วยให้ย่นระยะเวลาเรียนรู้งาน ในกรณีที่รับพนักงานใหม่หรือเปลี่ยน

หน้าที่การงาน หากปล่อยให้เรียนรู้งานไปพร้อมกับการปฏิบัติงานแล้ว จะต้องใช้เวลามากและ

อาจเกิดความเสียหายต่องาน การฝึกอบรมสามารถท าให้พนักงานปฏิบัติงานนั้น  ได้ทันที

หลังจากการฝึกอบรม 

4. การฝึกอบรมช่วยให้แบ่งเบาภาระของผู้บริหาร เพราะผู้ผ่านการฝึกอบรมจะมี

ความรู้ ความเขา้ใจ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นอยา่งด ีไม่ต้องเสียเวลากับการใหค้ าแนะน า และ

แก้ปัญหาจากการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด หรือปูองกันความเสียหายที่เกิดขึ้นจากการท างาน 

ผู้บริหารจะได้มีเวลาส าหรับการคดิเพื่อการพัฒนางานในด้านอื่น ๆ  

5. การฝึกอบรมเป็นการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา หากธุรกิจใดไม่ตระหนักและสนใจ

จัดอบรมบุคลากรแล้ว สภาพการท างานจะเกิดความจ าเจ ความเฉื่อยชา ในที่สุดประสิทธิภาพ

ในการท างานจะต่ า มีผลกระทบต่อผลผลิต การฝึกอบรมจะช่วยให้เกิดความกระตือรือร้น เพื่อ

การพัฒนาวิธีท างานและพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้งช่วยให้บุคลากรมี

ความรู้ทันวิทยาการและเทคโนโลยใีหม่ ๆ ที่เกิดจากความเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและ

สังคม 
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6. การฝึกอบรมส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีเจตคติทีดีต่อองค์การ เพราะการ

ฝึกอบรมฝึกอบรมช่วยสร้างความเขา้ใจที่ดีต่อวัตถปุระสงคแ์ละแนวทางในการด าเนินงาน อันจะ

น าไปสู่การสนับสนุน และการให้ความร่วมมือ 

กุลธน ธนพงศธร (2544, หน้า 331) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการฝึกอบรม ดังนี้ 

1. ไม่มีสถาบันการศึกษาใด ๆ ที่สามารถผลิตคนให้มีความสามารถที่จะท างานใน

องคก์ารต่าง ๆ ได้ทันที องคก์ารที่รับบุคลากรใหม่จึงต้องท าการฝึกอบรมเพื่อให้บุคคลเหล่านี้

สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่เฉพาะอยา่งได้อยา่งมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล 

2. สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การมีการเปลี่ยนแปลง           

อยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในปัจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว

เป็นผลให้มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานตลอดเวลา องค์การมีความสลับซับซ้อน องค์การ  

จึงต้องหาหนทางที่จะท าให้บุคลากรหรือเจ้าหนา้ที่ที่ปฏิบัติงานสามารถท างานในสภาพแวดล้อม

ใหม่ ๆ ได้ภายในระยะเวลาอันสั้น และการฝึกอบรมที่ดีจะช่วยให้บุคลากรเรียนรู้ได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 

3. บุคลากรส่วนมากย่อมต้องการที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในชีวิตการงาน         

การฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาความสามารถของบุคคลท าให้บุคลากรเหล่านีมี้โอกาสที่จะเลื่อนขั้น

และเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น นอกจากนี้องค์การมีความจ าเป็นที่จะมีผู้ที่จะมารับผิดชอบ         

ในระดับสูงขึ้นตลอดเวลา การฝึกอบรมจะช่วยตอบสนองความจ าเป็นข้อนี้ ทั้งยังจะท าให้

บุคลากรที่ได้รับการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งนีเ้กิดขวัญก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

4. การลองผิดลองถูกจะไม่ใช่วิธกีารเรียนรู้การท างานที่ถูกต้องและดีที่สุด เนื่องจาก

ผู้ปฏิบัติงานต้องฝึกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูกหรือสังเกตจากผู้อื่น ดังนั้นจึงต้องใช้

ระยะเวลาในการเรียนรู้งาน และอาจจะไม่ใช่วิธกีารเรียนรู้การท างานที่ถูกต้องและดีที่สุด 

5. เม่ือองคก์ารมีความสลับซับซ้อนยอ่มเกิดปัญหาและขอ้บกพร่องในการบริหารงาน

ที่ควรจัดการแก้ไขปรับปรุงอย่างเร่งด่วนมาก ปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้ เช่น ผลการท างานตกต่ า 

ผู้ปฏิบัติงานมีความตั้งใจท างานน้อย อุบัติเหตุเกิดขึ้นบ่อยครั้งจนผิดปกติ มีการลากิจ ลาปุวย 

และขาดงานมากค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานสูงกว่าปกติ งานไม่เสร็จสิ้นตามก าหนดล่าช้า

เสียเวลามากเกินควร เป็นต้น ซ่ึงการฝึกอบรมจะช่วยขจัดปัญหาต่าง ๆ ให้ลดน้อยหรือหมดไป 

อุปสรรคและความยุ่งยากในการท างานส่วนหนึ่งจะมีสาเหตุเริ่มต้นมาจากการนั้นไม่มีการ

ฝึกอบรมบุคลากรของตน 

จากประเด็นความส าคัญของการฝึกอบรมดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการ

ฝึกอบรม มีความจ าเป็นอยา่งยิ่งต่อการบริหารงาน เพราะการฝึกอบรมจะช่วยรักษาบุคลากร  

ที่อยูใ่นองคก์ารให้มีความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาประสิทธภิาพในการท างานอยูต่ลอดเวลา 
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การพัฒนาทรัพยาการมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม   

เสน่ห์ จุ้ยโต (2546, หน้า 172-176) ได้กล่าวถงึการพัฒนาทรัพยากรมนุษยด์้วยการฝึก 

อบรมไว ้ดังนี้ 

วัตถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

วัตถุประสงคข์องการฝึกอบรมขององคก์าร มี 10 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อเสริมสร้างขวัญ ทัศนคติและความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้      

ดีย่ิงขึ้น ซ่ึงเป็นผลดีต่อการท างานในหน้าที่ของบุคคลเหล่านั้นต่อไป 

2. เพื่อสอนแนะวธิีการท างานที่ถูกต้อง เหมาะสมหรือดีที่สุดแก่พนักงานขององค์การ

ซ่ึงจะช่วยท าให้ลดการควบคุมลงและเป็นการประหยัดคา่ใช้จ่ายลงด้วย 

3. เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององคก์ารให้ได้รับผลผลิตสูงสุด 

4. เพื่อลดความสิ้นเปลืองและปูองกันอุบัติเหตุอันอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน

โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง อุบัติเหตุที่เกิดขึน้จากการควบคุมเครื่องจักรต่าง ๆ  

5. เพื่อจัดวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

6. เพื่อพัฒนาฝีมือหรือทักษะในการปฏิบัติงานของพนกังาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและ

วธิีการท างานที่ถูกต้อง รู้จักใช้เครื่องมือต่าง ๆ ได้อยา่งถูกต้อง 

7. เพื่อพัฒนาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลเพื่อเป็นที่พึงพอใจของ

บุคคลทุกฝุาย 

8. เพื่อฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้ เพื่อความเจริญก้าวหน้าของงานและการเพิ่มขยาย

องคก์ารหรือตั้งหน่วยงานในอนาคต 

9. เพื่อจัดหาสินคา้หรือบริการที่ดีแก่ลูกคา้หรือประชาชนผู้รับบริการ 

10. เพื่อช่วยแก้ไขหรือลดปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ

อยา่งยิ่งปัญหาอันเกิดจากความไม่รู้ไม่เข้าใจในวธิีการบริหารงาน 

วัตถุประสงคข์องการฝึกอบรมของบุคคล มี 8 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของตน ท าให้มีโอกาสได้รับ  

การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นไปได้ ทั้งนี้เพราะเม่ือบุคคลใดก็ตามได้รับการฝึกอบรมแล้ว 

ย่อมสามารถน าเอาความรู้ความเข้าใจที่ได้รับไปใช้ปฏิบัติในหน้าที่ของตนได้ ท าให้การ

ปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพสูงยิ่งขึ้น 

2. เพื่อพัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพให้ถูกต้องดีงามและเหมาะสมยิ่งขึ้น 

3. เพื่อพฒันาทักษะหรือฝีมือในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

4. เพื่อฝึกฝนความสามารถในการใช้ดุลพนิิจในการตัดสินใจให้ดียิ่งขึ้น 
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5. เพื่อเรียนรู้งานและลดการเสี่ยงอันตรายที่อาจจะเกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน 

6. เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดี  และเหมาะสมยิ่งขึ้นซ่ึงจะเอื้ออ านวย

ช่วยการปฏิบัติงานให้มีประสิทธภิาพสูงสุด 

7. เพื่อให้เข้าใจในนโยบายและเปูาหมายขององค์การที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ได้ดียิ่งขึ้น  

จะได้สามารถปฏิบัติตนและท างานได้อยา่งถูกต้อง 

8. เพื่อให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 

จากประเด็นวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า

วัตถุประสงคข์องการฝึกอบรมนั้น มีทัง้วัตถุประสงคข์ององค์การ ซ่ึงวัตถุประสงค์ขององค์การ

เพื่อลดการควบคุมและประหยัดคา่ใช้จ่าย เป็นการเตรียมคนไว้เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของงาน

และการเพิ่มขยายองคก์ารในอนาคต เพื่อช่วยแก้ไขหรือลดปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งปัญหาอันเกิดจากความไม่รู้ไม่เข้าใจในวธิีการบริหารงาน เป็นต้น 

ส่วนวัตถุประสงคข์องบุคคลเพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดีขึ้น ลดความเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงานและเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของตน ท าให้มีโอกาสได้รับ

การเลื่อนขึ้น เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นไปได้ 

ประเภทของการฝึกอบรม มี 4 ประเภท ดังนี ้ 

1. การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (Pre-service training) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ       

มุ่งต้องการฝึกฝนอบรมผู้ที่ยังมไิด้เข้าท างานอยูก่ับองค์การใด ๆ มาก่อน เพื่อให้มีความรู้ความ

เขา้ใจเกี่ยวกับลักษณะของงานในหน้าที่ที่บุคคลนั้นจะต้องปฏิบัติต่อไป และเม่ือบุคคลใดที่ได้รับ

การฝึกอบรมประเภทนี้แล้ว ย่อมแสดงว่าพร้อมที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่จะได้รับมอบหมาย

ต่อไปได้ 

2. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ มีวัตถุประสงคเ์พื่อต้อนรับหรือแนะน าผู้ที่เพิ่งเขา้มาท างาน

ใหม่ให้ทราบและเขา้ใจถึงเรื่องราวต่าง ๆ  โดยทั่วไปเกีย่วกบัองคก์าร เช่น ความเป็นมา วัตถุประสงค ์

และนโยบายขององค์การ ผลงานในอดีตและโครงการในอนาคต บุคคลส าคัญระดับผู้บริหาร 

หัวหน้างาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน สิทธหิรือประโยชน์ที่พงึจะได้รับ ตลอดจนระเบียบวินัย กฎ 

ขอ้บังคับต่าง ๆ เป็นต้น ทั้งนีเ้พื่อให้ผู้ทเีพิ่งเขา้ท างานใหม่เกิดความประทับใจ และมีทัศนคติที่ดี

ต่อองค์การแต่เริ่มแรก สามารถปรับตัวเข้ากับบุคคลและสภาพแวดล้อมใหม่ได้โดยง่ายและ

อยา่งถูกต้อง 

3. การฝึกอบรมหลังเขา้ท างานแล้ว (in-service training) บุคคลใดก็ตามหลังจากที่ได้

ท างานอยู่ในองค์การมาระยะเวลาหนึ่งแล้ว ย่อมมีความจ าเป็นต้องเข้ารับการฝึกอบรมใน

โครงการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้มากยิ่งขึ้น หรือเม่ือมีการ



23 

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบและวิธีการบริหารงานใด ๆ ขึ้นในองค์การ ย่อมเป็นการจ าเป็นที่

จะต้องให้บุคลากรได้เรียนรู้และสามารถปรับตัวให้เข้ากับระบบและวิธีการบริหารงานแบบใหม่

ได้ด้วยเหตุนี้ การฝึกอบรมหลังเข้าท างานแล้วจึงเป็นการฝึกอบรมให้แก่ผู้ที่เป็นบุคลากรของ

องคก์ารอยูแ่ล้วเท่ากัน ไม่ว่าบุคคลนั้นจะท างานอยู่กับองค์การมานานแล้วเท่าใด ในปัจจุบันนี้

การฝึกอบรมหลังเขา้ท างานแล้วเป็นที่นิยมอยา่งกวา้งขวางในแทบทุกองคก์าร 

4. การฝึกอบรมก่อนได้รับการเลื่อนต าแหน่ง (pre-promotional training) เป็นการ

ฝึกอบรมที่ให้แก่ผู้ที่ได้รับการเลือ่นต าแหน่งให้สูงขึ้น หรือโอนย้ายไปสู่ต าแหน่งใหม่ ซ่ึงมลีักษณะ

งานที่ผิดแผกแตกต่างไปจากต าแหน่งหน้าที่เดิม เขน่ มีขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบมาก

ขึ้นกว่าเดิม เป็นต้น กรณีเช่นนี้ องค์การต่าง ๆ จึงมักนิยมจัดโครงการฝึกอบรมประเภทนี้ขึ้น

ได้แก่ ผู้ที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เพื่อให้ทราบและเขา้ใจถึงลักษณะงานต่าง ๆ ของต าแหน่ง

ใหม่เสียก่อนที่จะเขา้รับต าแหน่ง ทั้งยังเป็นการสร้างความม่ันใจให้แก่องค์การได้ว่า เม่ือบุคคล

นั้นเข้ารับต าแหน่งใหม่แล้ว จะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและเกิดผลดีต่อองค์การ   

ในที่สุด 

จากการแบ่งประเภทของการฝึกอบรมข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การฝึกอบรม

สามารถกระท าได้ทุกเวลา ไม่ว่าจะก่อนเข้าท างาน การฝึกอบรมปฐมนิเทศ การฝึกอบรมหลัง

เขา้ท างาน และการฝึกอบรมก่อนได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ซ่ึงการฝึกอบรมครั้งหลัง  ๆ จะเป็น

การเพิ่มทักษะการท างานให้มีประสิทธภิาพมากขึ้น 

 การประชุมสัมมนา (Serminar)  

การสัมมนา เป็นเทคนิคการฝึกอบรม ที่นิยมใช้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่ปฏิบัติงาน

อยา่งเดียวกัน การสัมมนามีวิธปีฏิบัติเช่นเดียวกับการถกเถียงปัญหา แต่การสัมมนาจะเน้นด้าน

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ เพื่อประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าที่จะถกเถียง

เพื่อหาข้อยุติของปัญหา หัวข้อเรื่องอาจจะเป็นเรื่องทางวิชาการ หรือหัวข้อที่ทุกคนสนใจก็ได้ 

(เพ็ญนภา พรศรีเมตต์, 2549, หน้า 25) 

การสัมมนา เป็นการประชุมของผู้ที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกันหรือคล้ายกันแล้วพบ

ปัญหาท่ีเหมือน ๆ กันเพื่อร่วมกันแสดงความคดิเห็น หาแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหา ทุกคน 

ที่ไปร่วมการสัมมนาต้องช่วยกันพูด ช่วยกันแสดงความคิดเห็น ปกติจะบรรยายให้ความรู้

พื้นฐานก่อนแล้วจึงบรรยายให้ความรู้พืน้ฐานกอ่นแลว้แบ่งกลุ่มยอ่ย จากนั้น น าผลการอภิปราย

ของกลุ่มยอ่ยเสนอที่ประชุมใหญ่ (สมคดิ บางโม, 2549, หน้า 92) 

การสัมมนา (Serminar) เป็นการประชุมเพื่อร่วมกันศึกษาค้นคว้าในหัวข้อเรื่องใด  

เรื่องหนึง่ภายใตก้ารแนะน าของผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคณุวุฒิ โดยผู้เข้ารับการสัมมนาจะต้อง
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เตรียมขอ้มูลในเรื่องทีศ่ึกษา และมีบทบาทร่วมในการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณใ์น

การแก้ไขปัญหาท่ีท าการศกึษา (ดวงตา อ่ าแจง้, 2540, หน้า 25) 

การศึกษาดูงาน (Study visit)  

การศึกษาดูงาน เป็นวิธีหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาดูงานและ

สังเกตุวธิีท างานโดยทั่วไปแล้ว แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คอื (เพ็ญนภา พรศรีเมตต์, 2549) 

1. การไปศึกษาดูงานและดูงานในต่างประเทศ ปัจจุบันนีพ้ัฒนาการด้วยความสัมพันธ์

ระหว่างประเทศ มีการฟื้นฟู และช่วยเหลือซ่ึงกันและกันมากขึ้น ประเทศที่เจริญและพัฒนากว่า

ได้ให้ความช่วยเหลือประเทศไทยมากขึ้น ทั้งการให้กู้ยืมเงิน การให้เงิน อุปกรณ์เครื่องมือ และ

นักวิชาการ ช่วยเหลือ สนับสนุน ตลอดจนให้ทุนการศึกษาและดูงานแก่ข้าราชการเพื่อน า

ความรู้มาพัฒนาประเทศชาติให้เจริญทัดเทียมกับนานาอารยประเทศ 

2. การไปศึกษาดูงานและสังเกตวิธีการท างานภายในประเทศ ปกติมักใช้ระยะเวลา 

สั้น ๆ และปฏิบัติได้ผล ได้แก่ 

 1. การให้ไปฝึกงาน เป็นการส่งคนไปฝึกเพื่อท างานและใช้สติปัญญาด้วย 

 2. ฝึกให้คิด และรู้จักวธิีคิด 

 3. ฝึกให้เผชิญปัญหาและแก้ไขปัญหา 

 4. ฝึกการท างานที่รวดเร็ว และฉลาด มีไหวพริบข้ึน 

ประโยชน์ของการฝึกท างานท าให้รู้หลักการขอ้เท็จจริงมากขึ้น ช่วยให้การท างานดีขึ้น 

(วจิิตร อาวะกุล, 2537, หน้า 149) 

การดูงาน (Study visit)  เป็นการให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเยี่ยมชมและศึกษาวิธีการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น เพื่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ความเข้าใจในเทคนิค และวิธีการ

ท างานของหน่วยงานที่ตนไปเยี่ยมชมและยังมีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และ

ขอ้คดิเห็นอันอาจน ามาใช้ปรับปรุงการท างานในหน่วยงานให้ดียิ่งขึ้น (ดวงตา อ่ าแจ้ง, 2540) 

จากที่กล่าวมา การพาไปดูงานโดยดาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานไปดูกิจกรรมหรือ

ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่ เห็นว่าเป็นแบบอย่างที่ดี และเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน        

ของตนเองเพื่อให้เห็นของจริง ช่วยให้เกิดความรู้ ความคิดและแนวคิดอย่างกว้างขวาง 

นอกจากนีย้ังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศและสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่มด้วย 
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การแลกเปลี่ยนเรียนรู้งาน ( Knowledge Sharing ) 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ คอื การที่กลุ่มคนที่มีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งร่วมกันมา

รวมตัวกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้วยความสมัครใจ เพื่อร่วมสร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนว

ปฏิบัติในเรื่องนั้น ๆ 

องคป์ระกอบหลักที่ส าคัญ ๆ ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มอียูด่้วยกัน 3 องคป์ระกอบ

ได้แก่ 

1. คน ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นแหล่งศูนย์รวมของความรู้      

ที่สมควรน าออกมาแบ่งปันอยา่งยิ่ง โดยก็ควรจะเป็นคนที่มีความรู้จากการปฏิบัตจิรงิ และอยาก

มาแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้นั้น ด้วยความเต็มใจ 

2. สถานที่และบรรยากาศ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะท าให้การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้มีชีวิตและน่าสนใจ เพราะสถานที่และบรรยากาศที่ดี มีความเหมาะสมกับ  

แต่ละกลุ่มคน จะท าให้คนเหล่านั้นมาเจอกันพูดคุย ปรึกษา วิเคราะห์ปัญหา แบ่งปัน และ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันอยา่งสบายใจ 

3. สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ช่วยให้การแบ่งปันและ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น เช่น กระดานส าหรับเขียน คอมพิวเตอร์ส าหรับ  

การสรุปและจัดเก็บความรู้รวมถึงการแบ่งปัน (Share) หรือการส่งต่อขอ้มูล 

และเม่ือองค์ประกอบทั้ง 3 ประการพร้อมแล้ว การที่จะท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบความส าเร็จ และใช้ประโยชน์ได้จริง ก็ควรค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญ ๆ ของการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ที่มีประสิทธผิล ดังนี้ 

1. ก าหนดเปูาหมายการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ชัดเจนและสัมพันธ์กับ

เปูาหมายที่ต้องการ 

2. สร้างผู้น าที่เป็นแบบอยา่ง 

3. สร้างเครือขา่ยของผู้มีความรู้จากการปฏิบัติ 

4. ก าหนดวธิีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนรู้ให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคก์ร 

5. สร้างแรงจูงใจที่สนับสนุนการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้งาน 

การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Conference) การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นเป็นการประชุมที่สมาชิกไม่ควรเกิน 20 คน เพื่อแก้ไขปัญหาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง    

เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็นในเรื่องที่ทุกคนมีความสนใจร่วมกัน 

สมาชิกจะต้องเป็นผู้ที่มีความสนใจในเรื่องที่จะประชุมอภิปรายอย่างแท้จริง จึงเกิดประโยชน์ 

และบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจะต้องจัดสถานที่ให้    
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ผู้เข้าประชุมทุกคนสามารถมองเห็นหน้ากันได้ มคีวามใกล้ชิดกันสามารถมองเห็นกระดาน หรือ

โสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ ได้อยา่งชัดเจน ผู้ด าเนินการอภิปรายควรเน้นที่ผู้ได้รับความเช่ือถือจาก

ผู้เข้าร่วมประชุม มีความรู้ในเรื่องที่จะอภิปราย คอยแนะน าแนวทางและควบคุมให้การประชุม

ด าเนินการไปน่ารื่นรมยต์ลอดเวลา (เพ็ญประภา พรศรีเมตต์, 2549, หน้า 28) 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

จิราวรรณ แซ่บุ้น (2553) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

ไพศาล อ าเภอไพศาล จังหวัดนครสวรรค์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาการปฏิบัติงานของ

บุคลากร และศึกษาแนวทางปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากร และศึกษาแนวทางทางการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบล ไพศาลีผลการศึกษา จากการสนทนากลุ่ม พบว่า   

1. ปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลาเทศบาลต าบลไพศาล ได้แก่ บุคลากรขาดขวัญก าลังใจ   

ในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขาดความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน ใช้ทรัพยากรไม่ค านึงถึงความคุม้คา่ ขาดคุณลักษณะในการให้บริการที่ดี นอกจากนี้

ยังพบว่า ผู้บังคับบัญชาขาดประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล และมีข้อจ ากัดใน

กระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อปฏิบัติงาน 2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล

ต าบล ไพศาลี ได้แก่ การพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะของบุคลากร       

โดยวธิีการฝึกอบรม การพัฒนาคุณลักษณะส่วนตัวที่ดี และการสร้างวัฒธรรมองคก์ร ด้านการ

มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานนอกจากนี ้ควรพัฒนากระบวนการบริหารงานและมีการ

วางแผนติดตามประเมินผล 

ศิริวรรณ มาลาน (2547) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาคธุรกิจสี : 

กรณีศึกษาการใช้คอมพวิเตอร์ใน บริษทั ที.โอ.เอ. ผลการศึกษาพบว่า แนวโน้มธุรกิจของบริษัท 

ที.โอ.เอ. เพนท์ ประเทศไทย จ ากัด จะเน้นการด าเนินการธุรกิจใน 2 ประเภท ได้แก่ ธุรกิจ

เกี่ยวกับการผลิตแบบครบวงจร และธุรกิจด้านเทคโนโลยี ซ่ึงในอนาคตระบบการท างาน

อัตโนมัติจะเขา้มาแทนที่แรงงานคนในสายการผลิตมากขึ้น จึงจะเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร

ให้สามารถท างานในด้านอื่น ๆ ได้ บริษัท ที.โอ.เอ. เพนท์ ประเทศไทย จ ากัด มีนโยบายที่ให้

ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก โดยเน้น 3 วิธี ใหญ่  ๆ ได้แก่ การให้

การศึกษาการอบรมและการพัฒนา โดยให้ความส าคัญแก่การฝึกอบรมมากที่สุด เนื่องจากเป็น

วิธีที่นิยม และอบรมได้ครั้งละเป็นจ านวนมาก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นี้ ควรจะเน้นการ

ฝึกอบรมให้บุคคลมี วิสัยทัศน์ มคีวามสามารถในการจัดการกับคอมพวิเตอร์ มีความรู้ในภาษา

ที่ 3 และส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเอง รวมถึงการพัฒนาให้ บริษัท ที.โอ.เอ เป็น
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องค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อให้บุคลากรสามารถก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกและ

สามารถปฏิบัติงานได้อยา่งเต็มความสามารถ กิจกรรมที่ควรจัดมากที่สดุ คอื การฝึกอบรมและ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ส่วนกิจกรรมที่ไม่ควรจัด คือ การสับเปลี่ยนหน้าที่ ส่วนปัญหาและ

อุปสรรคที่ส าคัญ คอื ขาดงบประมาณ ผู้บริหารไมใ่ห้การสนับสนุน ขาดการวางแผน ขาดแคลน

เอกสารวัสดุอุปกรณ์ และการประสานงาน 

ธัญวัลย ์วจิิตร (2547) การพัฒนาบุคลากรกับประสิทธิผลขององค์การ: ศึกษากรณี 

บริษัท ทศท. คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ แจ้งวัฒนะ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความคิดเห็นในเรื่องแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรและประสิทธผิลการขององค์กรแตกต่างกัน การพัฒนาบุคลากรด้านสอนงาน  

มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าค่อนไปปานกลางกับบรรยากาศด้านภาวะผู้น าและรูปแบบการ

บริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ในระดับต่ าระหว่างสมาชิกในหน่วยงาน ด้านนโยบาย การพัฒนา

บุคลากร และด้านระบบการให้รางวัลตอบแทนบรรยากาศทางด้านนโยบายการพัฒนาบุคลากร

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในหน่วยงาน และมีความสัมพันธ์ในระดับต่ ากับประสิทธิผล

ขององค์กร คือ บรรยากาศทางด้านระบบการให้รางวัลตอบแทนด้านภาวะผู้น ารูปแบบการ

บริหารงาน ส่วนการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กรคือ การศึกษา

ต่อและการสอนงานซ่ึงเป็นความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า 

ประยูร วริัตน์เกษม (2553) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยข์องการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา พบว่าปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยข์องการไฟฟูาส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยาจากการศึกษาด้านปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน 

พบว่า พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคอื พนักงานมีศักยภาพเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาตนเอง 

และพนักงานแสวงหาความรู้ความช านาญอยูเ่สมอตามล าดับ ปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้บริหาร พบว่า 

ผู้บริหารมคีุณธรรม จริยธรรม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมาก

ที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความจริงใจในการพัฒนาพนักงาน และผู้บริหารมีทรัพยากร

มนุษยท์ี่ดีต่อพนักงาน ตามล าดับ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การหรือหน่วยงานพบว่า การเปิดโอกาส 

ให้พนักงานได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคอื การก าหนดเปูาหมายการพัฒนาด้านพนักงานชัดเจน และ

การส่งเสริมให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ตามล าดับ 
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เพ็ญประภา พรศรีเมตต์ (2548) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์          

ในโรงพยาลขอนแก่น พบว่าการวิจัยมีวัตถุประสงค์ 1.  เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและความ

ต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการบริหาร การบริการ และวิชาการใน

โรงพยาบาลขอนแก่น และ 2. เพื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาล

ขอนแก่น เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามและการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกและ     

การประชุมเชิงปฏิบัติการ ส่วนสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ใช้วิธีการวิเคราะห์

ศักยภาพขององค์กร (SWOT Analysis) แล้วจัดท ากลยุทธ์ด้วยวิธี SWOT Matrix ผลการวิจัย

พบว่า ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับกลางนอกจากนี้ยังพบว่าบุคลากรมีความต้องการพัฒนา      

ด้านวชิาการมากที่สุด และวธิีการพัฒนาที่ต้องการมากที่สุดคอื การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะ

ในการปฏิบัติงาน การสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิสัยทัศน์ คือ         

ศูนย์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช้ันน าระดับมาตรฐานสากล มีพันธกิจ 4 ข้อ และประกอบด้วย

ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์4 ประเด็น ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบสารสนเทศ

ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพบุคลากร

ครอบคลุมทั้งด้านบริการ บริการ และวิชาการ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่ งเสริม สนับสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศในการท างานที่ดี 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เช่ือมโยงเครือขา่ยการเรียนรู้กับสถาบันใกล้เคียงและทางไกล 

สิริรัศม์ิถา เมืองไชย (2553) ได้ท าการศึกษาความคิดเห็นและความต้องการของ

พนักงานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอฝาง จังหวัด

เชียงใหม่ พบวา่การวจิัยมวีัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความคดิเห็นและความต้องการของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พร้อมทั้งเปรียบเทียบความ

คิดเห็นและความต้องการ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างพนักงานต าแหน่ง      

สายบริหารกับพนักงานต าแหน่งสายงานปฏิบัติ  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 

แบบสอบถาม และวเิคราะห์ข้อมูลโดยหาอัตราร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ  

t-test แบบ Independent ผลการศึกษาพบว่า 1. ความคิดเห็นของพนักงานต าแหน่งสายงาน

บริหาร ในภาพรวมความคิดเห็นที่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ จากนโยบายทุนการศึกษา 2. ความ

คดิเห็นของพนักงานต าแหน่งสายงานปฏิบัติ พบว่าในภาพรวมเป็นอยา่งยิ่ง คือ องค์การบริหาร

ส่วนต าบลควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้มากที่สุดหรือไม่น้อย

กว่าการพัฒนาองค์กรด้านอื่น ๆ 3. ความต้องการของพนักงานต าแหน่งสายงานบริหาร        

ในภาพรวมมีความต้องการอยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการระดับมากที่สุด คือ ความ
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ต้องการเนื้อหาที่จะศึกษาดูงาน และความต้องการด้านการสอนงาน 4. ความต้องการของ

พนักงานต าแหน่งสายงานปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหาร      

ส่วนต าบล พบว่า ในภาพรวม มีความต้องการอยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการระดับมาก

ที่สุด คอื ความต้องการในหลักสูตรการพัฒนา 5. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นและความ

ต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างพนักงานต าแหน่งสายงานบริหารกับ

พนักงานต าแหน่งสายงานปฏิบัติมีความคดิเห็นและความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วนต าบลแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1  

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 3 

 

วิธีด าเนินการศึกษา 

 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

ตามล าดับดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครั้งนีป้ระชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นีศ้ึกษาเฉพาะผู้ที่ท างาน

อยูใ่นส านักงานสหกรณ์จงัหวัดในเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน จ านวน 240 

คน 

  

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

จากประชากรของผู้ที่ท างานในส านักงานสหกรณ์จังหวัดในเขตตรวจราชการที่ 16 

พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันตามสัดส่วน โดยตรงกับจ านวน

บุคลากรในแต่ละจังหวัด เนื่องจากทราบจ านวนประชากร จึงสามารถใช้สูตรในการค านวณหา

ขนาดของกลุ่มตัวอยา่งตามสูตรค านวณ คอื 

 

                                  P(1-P) 

   n   =     e2    +    P(1-P) 

               Z2 
α          N         

         2 
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เม่ือ n =  ขนาดของกลุ่มตัวอยา่งที่ค านวณ 

 N =  ขนาดของประชากร 

 e   =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอยา่งที่ยอมรบัได้ (ไม่เกิน 20%) 

 Z 
α  =  คา่ Z ที่ระดับนัยส าคัญใด ๆ (ที่ α = 0.05 จะได ้Z 

α = 1.96 )                  

2                                                                         2                      

 P   =  สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร 

 

เนือ่งจากไม่ทราบสัดส่วนของลักษณะประชากรที่สนใจ จึงก าหนดให้ p = 0.5 และระดับ

นัยส าคัญ α = 0.05 จะได้สูตรดังนี ้  

        N  

n =    1 + Ne2 

 แทนคา่ 

 n  =          240   

               1 + 240(0.05)2 

  =  150 ตัวอยา่ง 

จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอยา่งของประชากรที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 150 ตัวอยา่ง 

 

ส านักงานสหกรณ์จังหวดัพะเยา  

กลุ่มสง่เสริมสหกรณ์      จ านวน   28 X 150  =  18 คน 

            240   

กลุ่มจดัตั้งและส่งเสริมสหกรณ์    จ านวน   4 X 150  =  2 คน 

            240   

กลุ่มสง่เสริมการบริหารการจดัการสหกรณ์ จ านวน   6 X 150  =  4 คน 

            240    

กลุ่มสง่เสริมและพัฒนาธรุกจิสหกรณ์  จ านวน   4 X 150  =  2 คน 

            240    

ฝ่ายบริหารทั่วไป    จ านวน   14 X 150  =  9 คน 

            240   

              รวม  35 คน 
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ส านักงานสหกรณ์จังหวดัเชียงราย 

กลุ่มสง่เสริมสหกรณ์      จ านวน   40 X 150  =  25 คน 

            240   

กลุ่มจดัตั้งและส่งเสริมสหกรณ์    จ านวน   9 X 150  =  6 คน 

            240   

กลุ่มสง่เสริมการบริหารการจดัการสหกรณ์ จ านวน   5 X 150  =  3 คน 

            240    

กลุ่มสง่เสริมและพัฒนาธรุกจิสหกรณ์  จ านวน   7 X 150  =  4 คน 

            240    

ฝ่ายบริหารทั่วไป    จ านวน   12 X 150  =  8 คน 

            240   

                 รวม  46 คน 

ส านักงานสหกรณ์จังหวดัแพร่ 

กลุ่มสง่เสริมสหกรณ์      จ านวน   27 X 150  =  17 คน 

            240   

กลุ่มจดัตั้งและส่งเสริมสหกรณ์    จ านวน   5 X 150  =  3 คน 

            240   

กลุ่มสง่เสริมการบริหารการจดัการสหกรณ์ จ านวน   5 X 150  =  3 คน 

            240    

กลุ่มสง่เสริมและพัฒนาธรุกจิสหกรณ์  จ านวน   5 X 150  =  3 คน 

            240    

ฝ่ายบริหารทั่วไป    จ านวน   12 X 150  =  8 คน 

            240   

              รวม  34 คน
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ส านักงานสหกรณ์จังหวดัน่าน 

กลุ่มสง่เสริมสหกรณ์      จ านวน   22 X 150  =  14 คน 

            240   

กลุ่มจดัตั้งและส่งเสริมสหกรณ์    จ านวน   8 X 150  =  5 คน 

            240   

กลุ่มสง่เสริมการบริหารการจดัการสหกรณ์ จ านวน   7 X 150  =  4 คน 

            240    

กลุ่มสง่เสริมและพัฒนาธรุกจิสหกรณ์  จ านวน   6 X 150  =  4 คน 

            240    

ฝ่ายบริหารทั่วไป    จ านวน   14 X 150  =  8 คน 

            240   

              รวม  35 คน 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามซ่ึงผู้ศึกษาสร้างขึ้นเองโดยการ    

แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในรูปของการให้ช่วงของ

ค าตอบและให้ผู้ตอบเลือกค าตอบที่เหมาะสมกับตัวอย่าง ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับเพศ 

อาย ุอายกุารท างาน  สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่ง สังกัด รายได้ 

ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน โดยผู้วิจัยก าหนด

มาตราส่วนประมาณค่า แบบ Likert Scale 

ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์

จังหวัด เขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 
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ข้ันตอนในการสร้างมือการศึกษา 

1. ด าเนินการศึกษาขอ้มูลจากต าราและเอกสาร เพื่อน ามาเป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับ

การท าวจิัย 

2. ก าหนดกรอบแนวคิดจากข้อมูลที่ได้ท าการศึกษา โดยวิเคราะห์แยกประเด็น        

ที่ต้องการศึกษาและน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 

3. สร้างแบบสอบถามตามทฤษฏีและแนวคิดจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น าเสนอต่อ

อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่อง 

4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่คัดเลือกไว้        

เพื่อทดสอบคุณภาพความเช่ือม่ันของข้อค าถาม โดยทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบัค 

(Cronbach Alpha Coefficient) α = 0.87 และได้หาคา่ความสอดคล้องกันระหว่างข้อค าถาม แต่ละ

ขอ้ด้วยวธิี (Index of ltem Objective congruence: IOC) โดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ได้ค่า IOC 

= 0.91 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยขอความอนุเคราะห์ให้กลุ่ม

ตัวอยา่งตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง จ านวน 150 ชุด โดยผู้ศึกษาแจกและขอรับคนื ด้วยตนเอง

พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามเพื่อเตรียมวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ และเลือกเฉพาะแบบสอบถาม

ที่สมบูรณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ตรวจให้คะแนนตามแบบตรวจกระดาษค าตอบ และ    

จัดกลุ่มความถี่ และร้อยละ 

2. วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามตอนที่ 3 ด าเนินการดังนี ้คอื น าแบบสอบถามฉบับที่

สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไวด้ังนี้ 

 5 หมายถึง เห็นด้วยในระดับที่มากที่สุด 

 4 หมายถึง เห็นด้วยในระดับที่มาก 

 3 หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

 1 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
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3. ค านวณคะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป และ   

น าคา่มาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลผล ดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดับความคดิเหน็มากที่สดุ 

 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีระดับความคดิเห็นมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดับความคดิเห็นปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีระดับความคดิเห็นน้อย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีระดับความคดิเห็นน้อยที่สดุ 

4. เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปตารางและสรุปความ 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิัย ผู้วิจัยใช้สถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลดังต่อไปนี้ 

 1. คา่ร้อยละ (percentage) ใช้วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคล การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์ส านกังานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร ่น่าน 

 2. คา่เฉลี่ย (Mean) ใช้ในการจ าแนกและแปลความหมายตัวแปร 

 3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) แสดงลักษณะการกระจายของ 

ขอ้มูล 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

จากการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการ

ที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ผู้ศึกษาได้ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่ง สังกัด และรายได้ 

ส่วนที่ 2 แสดงผลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ส่วนที่ 3 แสดงผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ส่วนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

เกี่ยวกับเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ส่วนท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ 

อายุการท างาน สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่ง สังกัดกลุ่ม รายได้ดังปรากฏในตารางที่ 1  ถึง

ตารางที่ 8 

  

ตาราง 1 แสดงจ านวนและร้อยละเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

1) ชาย 62 41.30 

2) หญิง 88 58.70 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 88 

คน คดิเป็นร้อยละ 58.70 เป็นเพศชาย จ านวน 62 คน คดิเป็นร้อยละ 41.30 
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ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

1) ไม่เกิน 30 ปี 23 15.3 

2) 31-40 ป ี 57 38.1 

3) 41–50 ป ี 32 21.3 

4) 51–60 ป ี 38 25.3 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 

57 คน คดิเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมามีอายอุยูร่ะหว่าง 51–60 ป ีจ านวน 38 คน คดิเป็นร้อยละ 

25.3 รองลงมาคอื มีอายุอยูร่ะหวา่ง 41–50 ปจี านวน 32 คน คดิเป็นร้อยละ 21.3 และอายุระหวา่ง 

ไม่เกิน 30 ปี จ านวน 23 คน คดิเป็นร้อยละ 15.3 

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละอายุการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 

1) น้อยกวา่ 10 ปี 71 47.3 

2) 11–20 ป ี 27 18.0 

3) 21–30 ป ี 37 24.7 

4) มากกวา่ 30 ปี 15 10.0 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุการท างานน้อยกว่า 10 ปี 

จ านวน 71 คน คดิเป็นร้อยละ 47.3 รองลงมามีอายุการท างานอยูร่ะหว่าง 21–30 ปี จ านวน 37 

คน คดิเป็นร้อยละ 24.7 รองลงมามีอายุการท างานอยูร่ะหว่าง 11–20 ปี จ านวน 27 คน คดิเป็น

ร้อยละ 18 และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุการท างานมากกว่า 30 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็น

ร้อยละ 10 
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ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จ านวน  ร้อยละ 

1) โสด 55 36.70 

2) สมรส 89 59.30 

3) หมา้ย 2 1.30 

4) หย่า 4 2.70 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรสมากที่สุด จ านวน 

89 คน คดิเป็นร้อยละ 59.30 รองลงมาคอื สถานภาพโสด จ านวน 55 คน คิดเป็น ร้อยละ 36.70 

รองลงมาคอื สถานภาพหย่า จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 2.70 น้อยที่สุดคือ หม้าย จ านวน 2 

คน คดิเป็นร้อยละ 1.30 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

1) มัธยมศึกษาตอนปลาย 1 0.7 

2) อนุปริญญา 7 4.70 

3) ปริญญาตรี 113 75.30 

4) ปริญญาโท 29 19.30 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  

มากที่สุด จ านวน 113 คน คดิเป็นร้อยละ 75.30 รองลงมาคอื ระดับปริญญาโท จ านวน 29 คน 

คดิเป็นร้อยละ 19.30 รองลงมาคอื ระดับอนุปริญญา จ านวน 7 คน คดิเป็นร้อยละ 4.70 น้อยที่สุด

คอื ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.7 
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ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละต าแหน่งปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

1) นักวชิาการสหกรณ์ปฏิบัติการ 26 17.3 

2) เจ้าพนักงานส่งเสริมสหกรณ์ช านาญงาน 10 6.6 

3) นักวชิาการสหกรณ์ช านาญการ 49 32.6 

4) ลูกจ้างประจ า 11 7.3 

5) พนักงานราชการ 45 30.2 

6) อื่น ๆ  9 6.0 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ต าแหน่งนักวิชาการสหกรณ์

ช านาญการ มากที่สุด จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมาคือ พนักงานราชการ 

จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 รองลงมาคือ นักวิชาการสหกรณ์ปฏิบัติการ จ านวน 26 

คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 รองลงมาคือ ลูกจ้างประจ า จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 

รองลงมาคอื เจ้าพนักงานส่งเสริมสหกรณ์ช านาญงาน จ านวน 10 คน คดิเป็นร้อยละ 6.6 และ

ที่เหลือคอื ต าแหน่งอื่น ๆ คดิเป็นร้อยละ 6.0  

 

ตาราง 7 แสดงจ านวนและร้อยละสังกัดกลุ่มงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ่มงาน จ านวน ร้อยละ 

1) กลุ่มจัดตั้งและส่งเสริมสหกรณ์ 21 14.0 

2) กลุ่มส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ์ 23 15.3 

3) กลุ่มส่งเสริมบริหารการจัดการสหกรณ์ 17 11.3 

4) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 56 37.3 

5) ฝ่ายบริหารทั่วไป 33 22.0 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สังกัดอยู่กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 

มากที่สุด จ านวน 56 คน คดิเป็นร้อยละ 37.3 รองลงมาคือ ฝ่ายบริหารทั่วไป จ านวน 33 คน 

คิดเป็นร้อยละ 22.0 รองลงมาคือ กลุ่มส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจสหกรณ์  จ านวน 23 คน      

คดิเป็นร้อยละ 11.3 รองลงมาคอื กลุ่มจัดตั้งและสง่เสริมสหกรณ์ จ านวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ
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14.0 น้อยที่สุดคอื กลุ่มส่งเสริมบริหารการจัดการสหกรณ์ จ านวน 17 คน คดิเป็นร้อยละ 11.3 

 

ตาราง 8 แสดงจ านวนและร้อยละรายได้ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายได ้ จ านวน ร้อยละ 

1) ต่ ากวา่ 10,000  บาท 2 1.3 

2) 10,001–20,000 บาท 82 54.7 

3) 20,001–30,000 บาท 34 22.7 

4) 30,001–40,000 บาท 31 20.7 

5) 40,001 บาท ขึ้นไป                                           1 0.7 

รวม 150 100.00 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้ 10,001–20,000       

มากจ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7 รองลงมาคือ 20,001-30,000 บาท จ านวน 34 คน 

คดิเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมาคือ 30,001–40,000 บาท จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 

รองลงมาต่ ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 2 คน คดิเป็นร้อยละ 1.3 น้อยที่สุดคือ 40,001 บาทขึ้น

ไปจ านวน 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.7  

 

ส่วนท่ี 2 แสดงผลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ตาราง 9 แสดงจ านวนครั้งท่ีเข้ารับการอบรมของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวนครั้ง จ านวน ร้อยละ 

1) 1 ครั้ง 36 59.0 

2) 2 ครั้ง 20 32.8 

3) 3 ครั้ง 4 6.6 

4) 4 ครั้ง 1 1.6 

รวม 61 100.00 

  

 จากตาราง 9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน 61 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่ได้เข้ารับการอบรมมากที่สุด จ านวน 1 ครั้ง จ านวน 36 คน คดิเป็นร้อยละ 59.0 รองลงมา

เขา้รับการอบรม จ านวน 2 ครั้ง จ านวน 20 คน คดิเป็นร้อยละ 32.8 รองลงมาเขา้รับการอบรม 
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จ านวน 3 ครั้ง จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 6.6 และ เขา้รับการอบรม จ านวน 4 ครั้ง จ านวน 1 คน 

คดิเป็นร้อยละ 1.6 

 

ตาราง 10 แสดงหลักสูตรท่ีเข้ารับการฝึกอบรมของผู้ตอบแบบสอบถาม 

หลักสูตร จ านวน ร้อยละ 

1) ภาษาอังกฤษ 23 37.7 

2) พัฒนาขา้ราชการบรรจุใหม่ 8 13.0 

3) วทิยาการสหกรณ์ 9 14.8 

4) ส่งเสริมผลิตภัณฑ์และออกแบบ 

บรรจุภัณฑ์ 

7 11.5 

5) อื่น ๆ 14 23.0 

รวม 61 100.00 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 61 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม    

ส่วนใหญ่ได้เข้ารับการอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษมากที่สุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 

37.7 รองลงมาเขา้รับการอบรมหลักสูตรวทิยาการสหกรณ์ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8

รองลงมาเขา้รับการอบรมหลักสูตรพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 

13.0 รองลงมาเขา้รับการอบรมหลักสูตรส่งเสริมผลิตภัณฑ์และออกแบบบรรจุภัณฑ์ จ านวน 7 

คน คดิเป็นร้อยละ 11.5 และที่เหลือเป็นหลักสูตรอื่น ๆ คดิเป็นร้อยละ 23.0 

 

ตาราง 11 แสดงหลักสูตรท่ีเป็นประโยชน์ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

หลักสูตร จ านวน ร้อยละ 

1) ตรวจการณ์สหกรณ์ 21 34.4 

2) พัฒนาขา้ราชการบรรจุใหม่ 7 11.5 

3) วทิยาการสหกรณ์ 9 14.8 

4) ส่งเสริมผลิตภัณฑ์และออกแบบ 

บรรจุภัณฑ์ 

8 13.1 

5) อื่น ๆ 16 26.2 

รวม 61 100.00 
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 จากตาราง 11 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 61 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม      

ส่วนใหญ่ได้รับประโยชน์จากการอบรมหลักสูตรตรวจการณ์สหกรณ์มากที่สุด จ านวน 21 คน

คดิเป็นร้อยละ 34.4 รองลงมาหลักสูตรวิทยาการสหกรณ์จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 

รองลงมาเข้ารับการอบรมหลักสูตรส่งเสริมผลิตภัณฑ์และออกแบบบรรจุภัณฑ์พัฒนา

ขา้ราชการบรรจุใหม ่จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 13.1 และรองลงมาเขา้รับการอบรมหลกัสตูร

พัฒนาขา้ราชการบรรจุใหม่จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 และที่เหลือเป็นหลักสูตรอื่น ๆ  

คดิเป็นร้อยละ 26.2 

 

ตาราง 12 แสดงจ านวนครั้งท่ีเข้ารับการสัมมนาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวนครั้ง จ านวน ร้อยละ 

1) 1 ครั้ง 26 47.3 

2) 2 ครั้ง 21 38.2 

3) 3 ครั้ง 7 12.7 

4) 4 ครั้ง 1 1.8 

รวม 55 100.00 

  

 ตาราง 12 พบว่า พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 55 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม  

ส่วนใหญ่ได้เข้ารับการสัมมนามากที่สุด จ านวน 1 ครั้ง จ านวน 26 คนคิดเป็นร้อยละ 47.30

รองลงมาเขา้รับการอบรม จ านวน 2 ครั้ง จ านวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 38.2 รองลงมาเข้ารับ

การอบรม จ านวน 3 ครั้ง จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และเข้ารับการอบรมจ านวน 4 

ครั้ง จ านวน 1 คน คดิเป็นร้อยละ 1.8 

 

ตาราง 13 แสดงหลักสูตรท่ีเข้ารับการ สัมมนาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

หลักสูตร จ านวน ร้อยละ 

1) ติดตามระบบส่งเสริมสหกรณ์ 28 50.9 

2) ตรวจการณ์สหกรณ์ 7 12.7 

3) ขับเคลื่อนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง 9 16.4 

4) ส่งเสริมเครือขา่ยกลุ่มอาชีพ 8 14.5 

5) อื่น ๆ 3 5.5 

รวม 55 100.00 
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จากตาราง 13 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 55 คนผู้ตอบแบบสอบถาม      

ส่วนใหญ่ได้เข้ารับการสัมมนาหลักสูตรติดตามระบบส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 28 คน คิดเป็น

ร้อยละ 50.9 รองลงมาหลักสูตรขับเคลื่อนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จ านวน 9 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 16.4 รองลงมาหลักสูตรส่งเสริมเครือขา่ยกลุ่มอาชีพ จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 14.5 

และรองลงมาหลักสูตรตรวจการณ์สหกรณ์ จ านวน 7 คน คดิเป็นร้อยละ 12.7 และที่เหลือเป็น

หลักสูตรอื่น ๆ คดิเป็นร้อยละ 5.5  

 

ตาราง 14 แสดงหลักสูตรท่ีเป็นประโยชน์ของผู้เข้ารับการสัมมนา  

หลักสูตร จ านวน ร้อยละ 

1) ติดตามระบบส่งเสริมสหกรณ์ 25 45.5 

2) ตรวจการณ์สหกรณ์ 12 21.8 

3) ขับเคลื่อนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง 6 10.9 

4) สถาปนากรมส่งเสริมสหกรณ์ 7 12.7 

5) อื่น ๆ 5 9.1 

รวม 55 100.00 

 

 จากตาราง 14 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 55 คนผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

ได้รับประโยชน์จากการอบรมหลักสูตรติดตามระบบส่งเสริมสหกรณ์ มากที่สุด จ านวน 25 คน

คิดเป็นร้อยละ 45.5 รองลงมาหลักสูตรตรวจการณ์สหกรณ์ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 

21.8 รองลงมาหลักสูตรสถาปนากรมส่งเสริมสหกรณ์ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7

รองลงมาหลักสูตรขับเคลื่อนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง จ านวน 6 คน คดิเป็นร้อยละ 10.9 และ

ที่เหลือเป็นหลักสูตรอื่น ๆ คดิเป็นร้อยละ 9.1 

 

ตาราง 15 แสดงจ านวนครั้งท่ีเข้ารับการศึกษางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวนครั้ง จ านวน ร้อยละ 

1) 1 ครั้ง 40 83.3 

2) 2 ครั้ง 3 6.3 

3) 3 ครั้ง 1 2.1 

4) 4 ครั้ง 4 8.3 

รวม 48 100.00 
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 จากตาราง 15 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 48 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม     

ส่วนใหญ่ได้เข้ารับดูงานมากที่สุด จ านวน 1 ครั้ง จ านวน 40 คน คดิเป็นร้อยละ 83.3 รองลงมา

เขา้รับการอบรมจ านวน 4 ครั้ง จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 รองลงมาเข้ารับการอบรม

จ านวน 2 ครั้ง จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 6.3 และเขา้รับการอบรมจ านวน 3 ครั้ง จ านวน 1 

คน คดิเป็นร้อยละ 2.1 

 

ตาราง 16 แสดงหลักสูตรการศึกษาดูงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวนครั้ง จ านวน ร้อยละ 

1) เครือขา่ยกลุ่มอาชีพ 21 43.8 

2) การพัฒนาผลิตภัณฑ์สู่โลกยุคใหม่ 12 25.0 

3) การเรียนรู้ตามรอยพระยุคลบาท 8 16.7 

4) การบริหารโรงงานยางพารา 3 6.3 

5) อื่น ๆ 4 8.2 

รวม 48 100.00 

  

 จากตาราง 16 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 48 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม     

ส่วนใหญ่ได้เข้าดูงานหลักสตูรเครอืขา่ยกลุม่อาชีพมากที่สุด จ านวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 43.8  

รองลงมาเขา้ดูงานหลักสูตรการพัฒนาผลิตภัณฑ์สู่โลกยุคใหม่ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ

25.0 รองลงมาเขา้ดูงานหลักสูตรการเรียนรู้ตามรอยพระยุคบาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 

16.7 รองลงมาเขา้ดูงานหลักสตูรการบรหิารโรงงานยางพารา จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 6.3 

และที่เหลือเป็นหลักสูตรอื่น ๆ คดิเป็นร้อยละ 8.2 

 

ตาราง 17 แสดงหลักสูตรท่ีเป็นประโยชน์ของผู้เข้าศึกษาดูงาน 

จ านวนครั้ง จ านวน ร้อยละ 

1) เครือขา่ยกลุ่มอาชีพ 8 16.7 

2) การพัฒนาผลิตภัณฑ์สู่โลกยุคใหม่ 17 35.4 

3) การเรียนรู้ตามรอยพระยุคลบาท 7 14.6 

4) พชืสวนโลก 11 22.9 

5) อื่น ๆ 5 10.4 

รวม 48 100.00 
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 จากตาราง 17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 8 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม      

ส่วนใหญ่ได้รับประโยชน์จากการศึกษาดูงานหลักสูตรการพัฒนาผลิตภัณฑ์สู่โลกยุคใหม่     

มากที่สุด จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 รองลงมาหลักสูตรพืชสวนโลก จ านวน 11 คน  

คิดเป็นร้อยละ 22.9 รองลงมาหลักสูตรเครือกลุ่มอาชีพ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 

รองลงมาหลักสูตรการเรียนรู้ตามรอยพระยุคลบาท จ านวน 7 คน คดิเป็นร้อยละ 14.6 ที่เหลือ

เป็นหลักสูตรอื่น ๆ คดิเป็นร้อยละ 10.4 

 

ตาราง 18 แสดงจ านวนครั้งท่ีเวียนงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวนครั้ง จ านวน ร้อยละ 

1) 1 ครั้ง 24 45.3 

2) 2 ครั้ง 10 18.9 

3) 3 ครั้ง 8 15.1 

4) 4 ครั้ง 11 20.7 

รวม 53 100.00 

 

 จากตาราง 18 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 53 คน ผู้ตอบแบบสอบถาม     

เวียนงานคนส่วนใหญ่เวียนงานมากที่สุด จ านวน 1 ครั้ง จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3  

รองลงมาเวยีนงาน จ านวน 4 ครั้ง จ านวน 11 คน คดิเป็นร้อยละ 20.7 เวยีนงาน จ านวน 2 ครั้ง  

จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 และน้อยที่สุดเวียนงาน จ านวน 3 ครั้ง จ านวน 8 คน      

คดิเป็นร้อยละ 15.1 

 

ตาราง 19 แสดงระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

1) ปริญญาโท 16 64.0 

2) ปริญญาตรี 7 28.0 

3) ต่ ากวา่ปริญญาตรี 2 8.0 

รวม 25 100.00 
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 จากตาราง 19 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 25 คนผู้ตอบแบบสอบถามก าลังศึกษาต่อ 

ระดับปริญญาโทมากที่สุด จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 64.0 รองลงมาก าลังศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และน้อยที่สุดศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี

จ านวน 2 คน คดิเป็นร้อยละ 8.0 

 

ตาราง 20 แสดงสาขาการศกึษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สาขา จ านวน ร้อยละ 

1) MBA 14 56.0 

2) การบัญชี 2 8.0 

3) ธุรกิจเกษตร 2 8.0 

4) การจัดการสหกรณ์ 4 16.0 

5) การจัดการทั่วไป 3 12.0 

รวม 25 100.00 

 

 จากตาราง 20 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 25 คนผู้ตอบแบบสอบถามก าลังศึกษาต่อ 

สาขา MBA มากที่สุด จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 รองลงมาก าลังศึกษาต่อสาขา     

การจัดการสหกรณ์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 และรองลงมาก าลังศึกษาต่อสาขา   

การจัดการทั่วไป จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 12.0 และน้อยที่สุดศึกษาต่อสาขาการบัญชีและ

ธุรกิจเกษตร จ านวน 2 คน คดิเป็นร้อยละ 8.0  

 

ตาราง 21 แสดงสถาบันการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

มหาวิทยาลัย จ านวน ร้อยละ 

1) มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย 7 28.0 

2) มหาวิทยาลัยรามค าแหง 6 24.0 

3) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 5 20.0 

4) อื่น ๆ  7 28.0 

รวม 25 100.00 
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 จากตาราง 21 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 25 คนผู้ตอบแบบสอบถามก าลังศึกษาต่อ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงรายมากที่สุด จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 รองลงมาก าลัง

ศึกษามหาวิทยาลัยรามค าแหง จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 รองลงมาก าลังศึกษาต่อ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 20.0 และที่เหลือก าลังศึกษามหาวิทยาลัย

อื่น ๆ คดิเป็นร้อยละ 28.0 

 

ส่วนท่ี 3 แสดงผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธี

การศึกษาต่อ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย

วธิีการสัมมนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการดูงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย

วธิีการหมุนเวียนงาน ดังนี้ 

 

การวิเคราะห์โดยภาพรวม 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ตามความคดิเหน็โดยรวม รายละเอียด

ดังแสดงในตาราง 22  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



48 

ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการพัฒนา 

  ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 พะเยา 

  เชียงราย แพร่ น่าน  ในภาพรวมท้ัง 5 ด้าน  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน  S.D. แปลผล 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการ 

ศึกษาต่อ 

4.18 0.533 มาก 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการ 

ฝึกอบรม 

3.79 

 

0.552 มาก 

 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการ 

สัมมนา 

3.70 

 

0.604 มาก 

 

4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการ    

ดูงาน 

3.78 0.553 มาก 

5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการ 

หมุนงาน 

3.82 0.742 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.85 0.482 มาก 

 

จากตาราง 22 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ 

น่าน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์         

โดยภาพรวม 5 ด้าน ภาพรวมเห็นด้วยในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 เม่ือเรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี ้มากที่สุด ได้แก่ (1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวิธีการศึกษาต่อ อยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 (2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการหมุนเวียนงาน    

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการฝึกอบรม  

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 (4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศกึษาดงูาน 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 (5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการสัมมนา    

อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 

กล่าวโดยสรุป บุคลากรส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 ให้ความส าคัญ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศึกษาต่อ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาต่อ 

ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษาต่อของส านักงาน

สหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ตามความคิดเห็น รายละเอียด

ดังแสดงในตาราง 23 

 

ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 พะเยา เชียงราย แพร่ 

  น่าน โดยวิธกีารศึกษาต่อ 

โดยวิธกีารศึกษาต่อ  S.D. แปลผล 

1. เปิดโอกาสให้ข้าราชการลาศึกษาต่อ 4.33 .640 มาก 

2. กรมส่งเสริมสหกรณ์มีเงินทุนให้กู้ยืม 

เพื่อการศึกษา 

4.46 .672 มากที่สุด 

3. การศึกษาต่อเป็นวธิีการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยท์ี่ดี 

4.39 .643 มาก 

4. ท่านต้องการกู้เงินจากกรมส่งเสริม 

สหกรณ์เพื่อศึกษาต่อ 

4.09 .922 มาก 

5. มีการประชาสัมพันธ์การศึกษาต่อ 

ให้บุคลากรทราบอยา่งทั่วถึง 

4.04 .722 มาก 

6. ผู้บังคับบัญชาท่านให้ความส าคัญ 

กับการศึกษาต่อของบุคลากร 

4.04 .741 มาก 

7. การศึกษาที่สูงขึ้นมสี่วนในการพจิารณา 

เลื่อนต าแหน่ง 

3.92 .871 มาก 

 

8. ท่านต้องการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 4.18 .803 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.18 .533 มาก 
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  จากตารางที่ 23 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับเกี่ยวกับ      

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา 

เชียงราย แพร่ น่าน โดยวิธีการศึกษาต่อภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18

เรียงล าดับดังนี้ สูงสุด กรมส่งเสริมสหกรณ์มีเงินทุนให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา อยูใ่นระดับมากที่สุด 

มีค่าเฉลี่ย 4.46 รองลงมา การศึกษาต่อเป็นวธิีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดี อยู่ในระดับมาก 

มีค่าเฉลี่ย 4.39 น้อยที่สุด การศึกษาที่สูงขึ้นมีส่วนในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลี่ย 3.92 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารฝึกอบรม 

ผลการวเิคราะห์การพัฒนาทรพัยากรมนุษยโ์ดยวธิีการฝึกอบรมของส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ตามความคดิเห็นรายละเอียดดังแสดง

ในตาราง 24 

 

ตาราง 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกีย่วกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 พะเยา เชียงราย แพร่ 

 น่าน โดยวิธกีารฝึกอบรม 

โดยวิธกีารฝึกอบรม  S.D. แปลผล 

1. บุคลากรทุกคนในหน่วยงานมีโอกาส 

ได้รับการฝึกอบรมอยา่งเท่าเทียมกัน 

3.99 .746 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการจัดการ 

ฝึกอบรมบุคลากรเป็นประจ า 

3.59 .752 มาก 

3. ท่านเขา้รับการจัดฝึกอบรม อยา่งน้อย 

ปีละ 1 ครั้ง 

3.72 .778 มาก 

4. หน่วยงานของท่านได้รับงบประมาณ 

ในการจัดฝึกอบรมอยา่งเพยีงพอ 

และเหมาะสม 

3.50 .880 ปานกลาง 

5. ผู้บังคับบัญชาท่านให้ความส าคัญ 

ในการฝึกอบรม 

3.70 .766 มาก 

6. การฝึกอบรมมีผลต่อประสิทธภิาพ 

การท างานของบุคลากร 

4.01 .685 มาก 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

โดยวิธกีารฝึกอบรม  S.D. แปลผล 

7. การฝึกอบรมมีส่วนในการพจิารณา 

เลื่อนเงินเดือน 

3.54 .946 มาก 

8. หลักสูตรการฝึกอบรมในหน่วยงาน 

ของท่านช่วยให้บุคลากรท างาน 

ได้อยา่งมีประสิทธภิาพ 

3.97 .649 มาก 

9. ท่านต้องการได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติม 

จากหลักสูตรที่มีอยู่ 

4.13 .662 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.79 .552 มาก 

 

จากตารางที่ 24 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นเกี่ยวกับเกี่ยวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุยข์องส านกังานสหกรณ์จงัหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

โดยวิธีการฝึกอบรมภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เรียงล าดับดังนี้ สูงสุด 

ต้องการได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมจากหลักสูตรที่มีอยู ่อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.13 รองลงมา

การฝึกอบรมมีผลต่อประสิทธภิาพการท างานของบุคลากร อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยค่าเฉลี่ย 

4.01 น้อยที่สุด หน่วยงานของท่านได้รับงบประมาณในการจัดฝึกอบรมอยา่งเพยีงพอและเหมาะสม 

อยูใ่นระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.50 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารสัมมนา 

ผลการวเิคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการสัมมนาของส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ตามความคดิเห็นรายละเอียดดังแสดง

ในตาราง 25 
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ตาราง 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 พะเยา เชียงราย แพร่  

 น่าน โดยวิธกีารสัมมนา 

โดยวิธกีารสมัมนา  S.D. แปลผล 

1. บุคลากรทุกคนในหน่วยงานมีโอกาส 

ได้รับการสัมมนาอยา่งเท่าเทียมกัน 

3.83 .896 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการจัดสัมมนา 

เป็นประจ า 

3.50 .939 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านได้รับงบประมาณ 

ในการจัดสัมมนาเพยีงพอ 

และเหมาะสม 

3.39 .911 ปานกลาง 

4. ท่านเห็นด้วยกับการจัดสัมมนา 

ตามภูมิภาค 

3.99 .751 มาก 

5. ในการสัมมนาท่านมีโอกาสได้ 

แสดงความคดิเห็นเต็มที่ 

3.71 .773 มาก 

6. ท่านได้น าความรู้จากการสัมมนา 

มาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน 

 

3.91 

 

.623 

 

มาก 

7. ท่านเห็นด้วยกับการจัดสัมมนาทางไกล 

ผ่านดาวเทยีม  

 

3.58 

 

.914 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.70 .604 มาก 

 

จากตารางที่ 25 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นเกี่ยวกับเกี่ยวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ 

น่าน โดยวธิีการสัมมนาภาพรวม อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 เรียงล าดับดังนี้ สูงสุด

เห็นด้วยกับการจัดสัมมนาตามภูมิภาค อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 รองลงมาได้น า

ความรู้จากการสัมมนามาปรับใช้กับการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 

น้อยที่สุดหน่วยงานของท่านได้รับงบประมาณในการจัดสัมมนาเพียงพอและเหมาะสม อยู่ใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาดูงาน 

ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษาดูงานของส านักงาน

สหกรณจ์ังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ตามความคดิเห็นรายละเอียด

ดังแสดงในตาราง 26 

 

ตาราง 26 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 พะเยา เชียงราย แพร่ 

 น่าน โดยวิธกีารศึกษาดูงาน 

โดยวิธกีารศึกษาดงูาน  S.D. แปลผล 

1. ในแต่ละปีทา่นมีโอกาสไปศึกษาดูงาน 

ต่างจังหวัด 
3.25 1.063 ปานกลาง 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าโครงการ 

ศึกษาดูงาน 
3.23 1.011 ปานกลาง 

3. ท่านเห็นด้วยกับการไปศึกษาดูงาน 3.99 .685 มาก 

4. ท่านเห็นด้วยกับการพาบุคลากร 

ทั้งหน่วยงานไปศึกษาดูงานพร้อมกัน 

ปีละ 1 ครั้ง 

 

4.13 

 

.780 

 

มาก 

5. มีการน าผลการไปศึกษาดูงานมาใช้ใน 

การปรับปรุงการท างาน 

ให้มีประสิทธภิาพมากขึ้น 

 

4.01 

 

.695 

 

มาก 

6. การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้วิธกีาร 

ท างานจากประสบการณ์ 

ของความส าเร็จ 

 

4.15 

 

.642 

 

มาก 

7. การศึกษาดูงานมีส่วนในการพจิารณา 

เลื่อนต าแหน่ง 
3.45 .952 ปานกลาง 

8. ท่านต้องการไปศึกษาดูงานเพิ่มเติม 

ในหน่วยงานที่ประสบผลส าเร็จ 
4.07 .761 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.78 .553 มาก 
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จากตารางที่ 26 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ เกี่ยวกับ         

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา 

เชียงราย แพร่ น่าน โดยวิธีการศึกษาดูงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78

เรียงล าดับดังนี้ สูงสุดการศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้วิธีการท างานจากประสบการณ์ของ

ความส าเร็จกับการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.15 รองลงเห็นด้วยกับการพาบุคลากร       

ทั้งหน่วยงานไปศึกษาดูงานพร้อมกันปีละ 1 ครั้งมา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยค่าเฉลี่ย 4.13  

น้อยที่สุดท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าโครงการศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 

3.23 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารหมุนเวียนงาน 

ผลการวเิคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการหมุนเวียนงานของส านักงาน

สหกรณจ์ังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ตามความคดิเห็นรายละเอียด

ดังแสดงในตาราง 27 

 

ตาราง 27 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 พะเยา เชียงราย แพร่ 

 น่าน โดยวิธกีารหมนุเวียนงาน 

โดยวิธกีารหมุนเวียนงาน  S.D. แปลผล 

1. มีการให้บุคลากรในหน่วยงานหมุนเวียน 

งานกันตามความเหมาะสม 

3.75 .853 มาก 

2. การหมุนเวียนงานเป็นสิ่งท้าทาย 

ความสามารถ 

4.00 .803 มาก 

3. การหมุนเวียนงานท าให้ 

ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

มีประสิทธภิาพมากขึ้น 

3.85 .932 มาก 

4. การหมุนเวียนงานท าให้บุคลากร 

มีประสบการณ์มากขึ้น                                                       

3.98 .893 มาก 

5. การหมุนเวียนงานท าให้บุคลากรได้รับ 

การพัฒนา 

3.97 .755 มาก 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

โดยวิธกีารหมุนเวียนงาน  S.D. แปลผล 

6. การหมุนเวียนงานมีส่วนในการ 

พจิารณาเลื่อนต าแหน่ง 

3.66 .933 มาก 

 

7. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญ 

กับการหมุนเวียนงาน 

3.59 .906 

 

มาก 

 

8. ท่านเห็นด้วยกับการหมุนเวียนงาน 3.81 1.045 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.82 .742 มาก 

 

จากตารางที่  27 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ เกี่ยวกับ         

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา 

เชียงราย แพร่ น่าน โดยวธิีการหมุนเวียนงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82

เรียงล าดับดังนี้ สูงสุดการหมุนเวียนงานเปน็สิ่งท้าทายความสามารถ อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 

4.00 รองลงมาการหมุนเวียนงานท าให้บุคลากรมีประสบการณ์มากขึ้น  อยู่ในระดับมาก         

มีค่าเฉลี่ย 3.98 น้อยที่สุดผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการหมุนเวียนงาน อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉลี่ย 3.59  

 

ส่วนท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ผลการวเิคราะห์ปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

ส านักงานสหกรณ์จงัหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน โดยการน ามาวเิคราะห์ 

สังเคราะห์และน ามาสรุปเป็นรายละเอียดเป็นความเรียง ในแต่ด้านดังนี้ 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาต่อ 

มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษา คอื     

เสียคา่ใช้จ่ายที่สูง ไม่มีเวลาที่เรียน และเรียนมาแล้วไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ 

ข้อเสนอแนะ 

หน่วยงานควรจะใหก้ารสนับสนุนเงินทนุศกึษาต่อฟร ีเหมือนกับหน่วยงานอืน่ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารฝึกอบรม 

มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการฝึกอบรม คือ 

หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยน่าสนใจ  

ข้อเสนอแนะ 

ในด้านผู้ที่ ได้รับการฝึกอบรมแล้วควรมีการน าความรู้ ที่ ได้รับมาปรับใ ช้ให้            

เกิดประโยชน์ ส่วนในด้านวทิยากรควรเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์ เพื่อจูงใจ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม และบุคลากรทุกคนควรมโีอกาสเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งเท่าเทียมกัน 

  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารสัมมนา 

มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการสัมมนา คือ 

บุคลากรไม่มีโอกาสเข้าร่วมสัมมนา เนื่องจัดงบประมาณในการสัมมนาของหน่วยงาน           

ไม่เพียงพอ และในกรณีที่มีการเข้าร่วมสัมมนาผู้เข้าร่วมสัมมนาไม่ได้มีการแลกเปลี่ยนความ

คดิเห็นระหว่างการสัมมนา ไม่กล้าแสดงความคดิเห็นระหว่างการสัมมนา และขาดงบประมาณ

ในการจัดประชุมสัมมนา 

ข้อเสนอแนะ 

ผู้ที่ผ่านการเขา้ร่วมสัมมนามาแล้วควรมีการน าความรู้ทีไ่ด้รับจากการสัมมนามา  

ถ่ายทอดใหแ้กบุ่คคลการในหน่วยงานไดร้ับทราบ  

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาดูงาน 

 ปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศึกษาดูงาน  คือ 

สถานที่ศึกษาดูงานไม่น่าสนใจ งบประมาณไม่เพียงพอ  

ข้อเสนอแนะ 

ควรให้ความส าคัญกับการศึกษาดูงาน และควรเลือกมีการสอบถามความคิดเห็นของ

บุคคลากรในหน่วยงานวา่มีความสนใจที่จะไปศึกษาดูงานในสถานที่ใด 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารหมุนเวียนงาน 

 มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

 จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการหมุนเวียนงาน 

คอื ผู้ปฏิบัติงานมีความคดิเห็นเกี่ยวกับการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานว่าท าให้ท างานไม่ต่อเนื่อง

และขาดประสิทธภิาพในการท างาน 

ข้อเสนอแนะ 

ในการก าหนดบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งใด ควรมีการค านึงถึงความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคลว่าจะสามารถท างานในต าแหน่งนี้ได้หรือไม่และไม่ควร มีการ

สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานบ่อยจนเกินไปเพราะอาจจะท าให้ขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การศึกษาครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ

เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัด   

เขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน  

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า   

(Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 4 ตอน ตอนที่ 1 ถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐาน

ทั่วไป ตอนที่ 2 ถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตอนที่ 3 ถามเกี่ยวกับระดับความ

คดิเห็นประเด็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและ

เสนอแนะ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 

พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน  

 

สรุปผลการศึกษา 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบของผู้ตอบแบบสอบถาม  

จากการศึกษาขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อย

ละ 58.70 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.1 อายุการท างาน น้อยกวา่ 10 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 47.3 สถานภาพสมรสมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 59.30 ด้านการศึกษาพบว่าศึกษาระดับ

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.30 ต าแหน่งปัจจุบัน นักวิชาการสหกรณ์ช านาญการ คิดเป็น 

ร้อยละ 32.6 สังกัดกลุม่สง่เสริมสหกรณ์ คดิเป็นร้อยละ 37.3 และรายได้เฉลี่ย 10,001-20,000 

บาท คดิเป็นร้อยละ 54.7  

 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 จ านวนครั้งในการเข้ารับการอบรม จากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 61 คน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยเข้ารับการอบรม จ านวน 1 ครั้ง คดิเป็นร้อยละ 59.0 หลักสูตร

การฝึกอบรมที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เข้ารับการอบรมหลักสูตร ภาษาอังกฤษ คิดเป็น

ร้อยละ 37.7 หลักสูตรการฝึกอบรมที่ ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าเป็นประโยชน์มากที่สุด

หลักสูตรตรวจการณ์สหกรณ์ คดิเป็นร้อยละ 34.4 จ านวนครั้งในการที่เข้ารับการสัมมนา จาก

ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 55 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยเข้าสัมมนา จ านวน 
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1 ครั้ง คดิเป็นร้อยละ 47.3 หลักสูตรการเขา้สัมมนาที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เข้าสัมมนา

หลักสูตรติดตามระบบส่งเสริมสหกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 50.9 หลักสูตรการสัมมนาที่ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นประโยชน์มากที่สุด หลักสูตรติดตามระบบส่งเสริมสหกรณ์ 

คิดเป็นร้อยละ 45.5 จ านวนครั้งในการไปศึกษาดูงาน จากผู้ตอบแบบสอบถาม 48 คนพบวา่

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยไปศึกษาดูงานจ านวน 1 ครั้งมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 83.3

การศึกษาดูงานเกี่ยวกับเครือข่ายกลุ่มอาชีพ คิดเป็นร้อยละ 43.8 การดูงานที่ ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นวา่เป็นประโยชน์มากที่สุด หลักสูตรการการพัฒนาผลิตภัณฑ์สู่โลก

ยุคใหม่ คิดเป็นร้อยละ 35.4 จ านวนครั้งในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานที่ผ่านมา จากผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 53 คน จ านวน 1 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 45.3 จ านวนการศึกษาต่อของ

ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 25 คน พบว่าก าลังศึกษาต่อระดับปริญญาโทคิดเป็นร้อยละ 64.0  

หลักสูตรที่ ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังศึกษาอยู่  คือ หลักสูตร MBA คิดเป็นร้อยละ 56.0 

มหาวิทยาลัยที่ผู้ตอบแบบสอบถามศึกษาต่อที่มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย คิดเป็นร้อยละ 

28.0  

 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขต

ตรวจการท่ี 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน  

 โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

สหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยพิจารณารายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยวธิีการศึกษาต่อ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิกีารหมุนเวยีนงาน การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโ์ดยวธิีการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการดูงาน การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโ์ดยวธิีการสัมมนา และเม่ือพจิารณาเป็นรายได้ สามารถสรุปปัจจัยยอ่ยได้ดังนี้ 

 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศึกษาต่อ พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่

มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื กรมส่งเสริมสหกรณ์มีเงินทุนให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คอื การศึกษาที่สูงขึ้นมสี่วนในการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง  

 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการอบรม พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มี

คา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านต้องการได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมจากหลักสูตรที่มีอยู่ และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านได้รับงบประมาณในการจัดฝึกอบรมอย่างเพียงพอ

และเหมาะสม 
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 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการสัมมนา พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มี

คา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ท่านเห็นด้วยกับการจัดสัมมนาตามภูมิภาค และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คอื หน่วยงานของท่านได้รับงบประมาณในการจัดสัมมนาเพยีงพอและเหมาะสม  

 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการหมุนเวียนงาน พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า

ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื การหมุนเวียนงานเป็นสิ่งท้าทายความสามารถ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการหมุนเวียนงาน  

ด้านการพัฒนาทรพัยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศึกษาดูงาน พจิารณาเป็นรายข้อ พบข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้วิธีการท างานจากประสบการณ์ของ

ความส าเร็จ และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าโครงการศึกษาดูงาน 

 

4. แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาต่อ 

มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษา คือ      

เสียคา่ใช้จ่ายที่สูง ไม่มีเวลาที่เรียน และเรียนมาแล้วไม่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ 

ข้อเสนอแนะ   

หน่วยงานควรจะใหก้ารสนับสนุนเงินทนุศกึษาต่อฟร ีเหมือนกับหน่วยงานอืน่ 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารฝึกอบรม 

มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการฝึกอบรม คือ 

หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยน่าสนใจ  

ข้อเสนอแนะ 

ในด้านผู้ที่ ได้รับการฝึกอบรมแล้วควรมีการน าความรู้ที่ ได้รับมาปรับใ ช้ให้             

เกิดประโยชน์ ส่วนในด้านวทิยากรควรเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์เพื่อจูงใจ  

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม และบุคลากรทุกคนควรมโีอกาสเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งเท่าเทียมกัน 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารสัมมนา 

 มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

 จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการสัมมนา คือ 

บุคลากรไม่มีโอกาสเข้าร่วมสัมมนา เนื่องจัดงบประมาณในการสัมมนาของหน่วยงาน           

ไม่เพียงพอ และในกรณีที่มีการเข้าร่วมสัมมนาผู้เข้าร่วมสัมมนาไม่ได้มีการแลกเปลี่ยนความ

คดิเห็นระหว่างการสัมมนา กล้าแสดงความคิดเห็นระหว่างการสัมมนา และขาดงบประมาณ  

ในการจัดประชุมสัมมนา 

 ข้อเสนอแนะ 

ผู้ที่ผ่านการเขา้ร่วมสัมมนามาแล้วควรมีการน าความรู้ทีไ่ด้รับจากการสัมมนามา  

ถ่ายทอดใหแ้กบุ่คคลการในหน่วยงานไดร้ับทราบ  

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาดูงาน 

 ปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

 จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษาดูงาน คือ 

สถานที่ศึกษาดูงานไม่น่าสนใจ งบประมาณไม่เพียงพอ 

 ข้อเสนอแนะ 

 ควรให้ความส าคัญกับการศึกษาดูงาน และควรเลือกมีการสอบถามความคิดเห็นของ

บุคคลากรในหน่วยงานวา่มีความสนใจที่จะไปศึกษาดูงานในสถานที่ใด 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารหมุนเวียนงาน 

       มีปัญหา และอุปสรรค ดังนี้ 

จากการศึกษาพบว่าปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการหมุนเวียนงาน คือ 

ผู้ปฏิบัติงานมีความติดเห็นเกี่ยวกับการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานวา่ท าให้ ท างานไม่ต่อเนื่องและ

ขาดประสิทธภิาพในการท างาน 

 ข้อเสนอแนะ 

 ในการก าหนดบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในต าแหน่งใด ควรมีการค านึงถึงความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคลว่าจะสามารถท างานในต าแหน่งนี้ได้หรือไม่  และไม่ควรมีการ

สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานบ่อยจนเกินไปเพราะอาจจะท าให้ขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
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อภปิรายผลการศึกษา 

จากผลการวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจ

ราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน จ าแนกตาม เพศ อายุ อายุการท างาน สถานภาพ 

การศึกษา ต าแหน่ง สังกัดกลุ่ม รายได้ พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานสหกรณ์

จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาเป็น

รายด้านเรียงล าดับคา่เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศึกษา

ต่อ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการหมุนเวยีนงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการ

ฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการดูงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการ

สัมมนา 

 ผลการวิจัยที่ได้มีประเด็นที่น่าสนใจควรแก่การอภิปรายผลในประเด็นส าคัญได้

ดังต่อไปนี้ 

 การพัฒนาทรพัยากรมนุษยข์องส านกังานสหกรณ์จงัหวดัเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา 

เชียงราย แพร่ น่าน 

 1. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการศึกษาต่อ จากผลการวิจัยพบว่า ระดับ

ความคดิเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ซ่ึงการแปลผลได้สอดคล้อง

กับงานวจิัยของ สิริรัศมิ์ถา เมืองไชย (2553) ซ่ึงได้ศึกษาเรื่องความคิดเห็นและความต้องการ

ของพนักงานเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอฝาง 

จังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานต าแหน่งสายงานบริหาร        

ในภาพรวมมีความคดิเห็นด้วยอยา่งยิ่ง คอื จากนโยบายทุนการศึกษา 

 2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยวธิีการฝึกอบรม จากผลการวิจัยพบว่า อยู่ใน

ระดับมากซ่ึงการแปลผลได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริวรรณ มาลาน (2547) ซ่ึงได้ศึกษา

เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาคธุรกิจสี : กรณีศึกษาการใช้คอมพิวเตอร์ในบริษัท       

ที.โอ.เอ. ผลการศึกษาพบว่า มีนโยบายที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก 

โดยเน้น 3 วธิี ใหญ่ ๆ ได้แก่ การให้การศึกษา การอบรม และการพัฒนา โดยให้ความส าคัญ 

แก่การฝึกอบรมมากที่สุด 

 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการสัมมนา จากผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ       

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซ่ึงการแปลผลได้สอดคล้องกับความหมายของการสัมมนา   

ตรงกับ สมคิด บางโม (2547, หน้า 92) การสัมมนา เป็นการประชุมของผู้ที่ปฏิบัติงานอย่าง

เดียวกันหรือคล้ายกันแล้วพบปัญหาท่ีเหมือน ๆ กันเพื่อร่วมกันแสดงความคิดเห็น หาแนวทาง

ปฏิบัติในการแก้ปัญหา ทุกคนที่ไปร่วมการสัมมนาต้องช่วยกันพูด ช่วยกันแสดงความคิดเห็น 
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ปกติจะบรรยายให้ความรู้พืน้ฐานก่อนแล้วจึงบรรยายให้ความรู้พื้นฐานก่อนแล้วแบ่งกลุ่มย่อย 

จากนั้น น าผลการอภิปรายของกลุ่มยอ่ยเสนอที่ประชุมใหญ่ 

 4. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการศึกษาดูงานจากผลการวิจัยพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซ่ึงการแปลผลได้สอดคล้องกับงานวิจัย

ของศิริรัศม์ิ ถาเมือง (2553) ซ่ึงได้ศึกษาเรื่องความคิดเห็นและความต้องการของพนักงาน

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ 

ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการของพนักงานงานต าแหน่งสายงานบริหาร ในภาพรวมมีความ

ต้องการอยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการระดับมากที่สุด คือ ความต้องการเนื้อหาที่จะ

ศึกษาดูงาน  

 5.ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการหมุนเวียนงาน จากผลการวิจัยพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซ่ึงการแปลผลได้สอดคล้องกับแนวคิด     

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ กุลธน ธนาพงศธร (2544, หน้า 160-161) ได้กล่าวไว้ว่า 

ถึงแม้องค์การจะมีระบบการสรรหา เลือกสรรบุคลากรที่ดีและสามารถได้ผู้ที่มีความรู้

ความสามารถเพียงใดก็ตาม แต่ก็มิได้เป็นหลักประกันได้ว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหน้าที่    

ที่ได้รับมอบหมายได้ในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนาปรับปรุงตนเองอยู่อย่าง

สม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือโอนย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ใน

ต าแหน่งอื่น ๆ ยอ่มมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเป็นอยา่งดีเสียก่อน 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

การศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านกังานสหกรณจ์ังหวดัเขตตรวจราชการ

ที่ 16  พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

1. น าผลการศึกษา เป็นแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์ 

ให้เหมาะสมกับการพัฒนาแต่ละด้าน 

2. ผู้บริหารสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร       

ในหน่วยงานได้อยา่งเหมาะสม  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. การศึกษาเกี่ยวกับวิธีที่จะน าความรู้ที่บุคลากรได้รับจากการไปฝึกอบรม         

การสัมมนา การศึกษาดูงานมาใช้ให้เกดิประโยชน์และจะวัดได้อยา่งไร เนื่องจากผลการวจิัยที่ได้

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากในเรื่องนี ้จึงควรจะท าการวจิัยต่อเนื่องจากการวจิัยนี้ 

2. การศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาดูงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร

หรือไม่เนื่องจากผลจากการวจิัยที่ได้ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมาก จึงควร

ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้ เพื่อใช้เป็นแนวทางที่จะท าให้การท างานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพ

ต่อไป 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 
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ประวัติผูศ้ึกษาคน้ควา้ 

 

ช่ือ นามสกุล ปาณิสรา ใหมต่๊ะ 

วัน เดือน ป เกดิ  11 กุมภาพันธ์ 2525 

ท่ีอยูปจจุบัน  39/1 หมู ่9 ต าบลแม่ใส อ าเภภอเภมือง จงัหวดัพะเภยา 

ท่ีทํางานปจจุบัน  ส านักงานสหกรณ์จงัหวัดพะเภยา 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน  นักวชิาการสหกรณป์ฏิบัตกิาร 

ประสบการณการทํางาน 

 พ.ศ. 2556 นักวชิาการสหกรณป์ฏิบัตกิาร  

  สังกดักลุ่มสง่เภสริมและพัฒนาสหกรณ ์  

  ส านักงานสหกรณ์จงัหวัดพะเภยา 

 พ.ศ. 2553 นักวชิาการสหกรณป์ฏิบัตกิาร  

  สังกดักลุ่มจดัตั้งและสง่เภสริมสหกรณ์  

  ส านักงานสหกรณ์จงัหวัดก าแพงเภพชร 

ประวตัิการศกึษา 

 พ.ศ. 2547 บธ.บ. (การจดัการทั่วไป)  

  มหาวิทยาลัยเภทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง 

การพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 

พะเยาเชียงราย แพร่ น่าน 

 

ค าชี้แจงเบื้องต้น 

1. แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยข์องส านักงานสหกรณ์จังหวัดเขตตรวจราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

2. ผู้ศึกษาขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อ

และตอบตามความจริง เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ท าให้ผลการศึกษาน่าเช่ือถือและ

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 

3. ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามจะเก็บเป็นความลับ เพื่อใช้ในการศึกษาครั้งนี้

เท่านั้น ไม่มีส่วนใดก่อให้เกิดความเสียหายต่อท่าน และผลการศึกษาในครั้งนี้จะเสนอ           

ในภาพรวม 

4. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานสหกรณ์จังหวัด 

 ส่วนที่ 3 สอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์อง 

             ส านักงานสหกรณ์ 

 ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะอื่น 

 

ผู้ศึกษาหวังเป็นอยา่งยิ่งวา่จะได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากทุกท่าน

เป็นอยา่งดีและน าขอ้มูลที่ได้นี้ไปปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการปฏิบัติงาน

ของส านักงานสหกรณ์จังหวัดให้มีประสิทธภิาพย่ิงขึ้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์จังหวัด เขตตรวจราชการท่ี 16  

(พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน) 

 

ตอนท่ี 1  สอบถามข้อมูลพ้ืนฐานท่ัวไป 

 

1. เพศ  (   ) หญิง (   ) ชาย 

 

2. อายุ..........ปี   

 

3. อายุการท างาน……… ปี 

 

4. สถานภาพ  (   ) โสด         (   ) สมรส (   ) หมา้ย  (   ) หย่า 

 

5. การศึกษา 

 (   ) มัธยมศกึษาตอนต้น  (   ) มัธยมศกึษาตอนปลาย/ปวช 

 (   ) อนุปริญญา/ปวส  (   ) ปริญญาตร ี

 (   ) ปริญญาโท   (   ) ปริญญาเอก 

 

6. ต าแหน่งปัจจุบัน 

 (   ) เจ้าพนักงานส่งเสริมสหกรณ์ปฏิบตัิงาน  

 (   ) นักวชิาการสหกรณ์ปฏิบตัิการ 

 (   ) เจ้าพนกังานส่งเสริมสหกรณ์ช านาญงาน 

 (   ) นกัวชิาการสหกรณ์ช านาญการ 

 (   ) นกัวชิาการงานทั่วไปช านาญการ  

 (   ) เจ้าพนกังานส่งเสริมสหกรณ์อาวุโส  

 (   ) นกัวชิาการสหกรณ์ช านาญการพเิศษ 

 (   ) ลกูจ้างประจ า 

 (   ) พนกังานราชการ 
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7. สังกดักลุ่ม 

                (   ) กลุ่มจดัตัง้และส่งเสริมสหกรณ์  

                (   ) กลุ่มสง่เสริมและพัฒนาธรุกจิสหกรณ์ 

 (   ) กลุ่มส่งเสริมการบริหารการจดัการสหกรณ์  

 (   ) กลุ่มส่งเสริมสหกรณ์ 

 (   ) ฝ่ายบริหารทั่วไป 

8. รายได ้

 (   ) ต่ ากวา่ 10,000  บาท  (   ) 10,001–20,000  บาท 

 (   ) 20,001-30,000 บาท  (   ) 30,001–40,000  บาท 

 (   ) 40,001 บาท ขึ้นไป 

 

ตอนท่ี 2  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานสหกรณ์เขตตรวจราชการท่ี 16 

พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

ค าชี้แจง  โปรดตอบค าถามโดยกรอกขอ้มูลลงในช่องวา่ง (…….)ให้สมบรูณ์ตรงกับความเป็นจริง 

 

1. ท่านเคยเขา้รับการอบรมทีส่ านักงานจดัสง่ไปอบรมจ านวน……..ครั้ง   

   หลักสูตรที่ทา่นเขา้อบรมคอื.................................................................................................. 

   หลักสูตรที่เป็นประโยชน์คอื……………………………………………………………………………………………………. 

2. ท่านเคยเขา้รับการสัมมนามาแล้วจ านวน.....ครั้ง 

   หลักสูตรที่ทา่นเขา้สัมมนาคอื................................................................................................ 

   หลักสูตรที่เป็นประโยชน์คือ................................................................................................... 

3. ท่านเคยไปศึกษาดูงานมาแล้วจ านวน.......ครั้ง 

   หลักสูตรที่ทา่นไปศึกษาดูงาน................................................................................................ 

   หลักสูตรที่เป็นประโยชน์คือ................................................................................................... 

4. เพื่อการพัฒนาและเรียนรู้งานท่านไดร้ับการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานมาแล้ว....................ครั้ง 

5. ปัจจุบันท่านก าลงัศึกษาต่อระดับ………………สาขา……………………….........มหาวิทยาลัย.............. 
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ตอนท่ี 3 สอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน

สหกรณ์ จังหวัดเขตตรวจราชการท่ี 16 พะเยา เชียงราย แพร่ น่าน 

ค าชี้แจง โปรดตอบสอบถามโดยท าเครื่องหมาย ()ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคดิเหน็ของ

ท่าน ในประเด็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงานสหกรณ์จงัหวัดเขตตรวจ

ราชการที่ 16 พะเยา เชียงราย  แพร ่น่าน  

ข้อ รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

เห็
นด

้วย
ระ
ดบั

ปา
นก

ลา
ง

ลา
งก

ลา
งก

ลา
กล

าง
 

ไม
่เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่เห็
นด

ว้ย
อย

่าง
ยิ่ง

 

 1.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศกึษาต่อ      

1 เปิดโอกาสให้ข้าราชการลาศึกษาต่อ      

2 กรมสง่เสริมสหกรณ์ที่มีเงนิทุนให้กู้ยืม 

เพื่อการศกึษาต่อ 

     

3 การศกึษาต่อเปน็วธิีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ีด่ี      

4 ท่านต้องการกู้เงินจากกรมส่งเสริมสหกรณ์ 

เพื่อศึกษาต่อ 

     

5 มีการประชาสัมพันธก์ารศกึษาต่อให้บุคลากรทราบ

อยา่งทั่วถึง 

     

6 ผู้บังคับบัญชาท่านให้ความส าคัญกับการศกึษาต่อ 

ของบุคลากร 

     

7 การศกึษาที่สงูขึ้นมสี่วนในการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง      

8 ท่านต้องการศกึษาต่อในระดับทีสู่งขึ้น      

 2.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารฝึกอบรม      

9 บุคลากรทกุคนในหน่วยงานมีโอกาสได้รับ 

การฝึกอบรมอยา่งเท่าเทียมกนั 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

เห็
นด

้วย
ระ
ดบั

ปา
นก

ลา
ง

ลา
งก

ลา
งก

ลา
กล

าง
 

ไม
่เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่เห็
นด

ว้ย
อย

่าง
ยิ่ง

 

10 หน่วยงานของท่านมีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรเปน็

ประจ า 

     

11 ท่านได้เข้ารับการจดัฝึกอบรม อยา่งน้อยปลีะ 1 ครั้ง      

12 หน่วยงานของท่านไดร้ับงบประมาณในการ 

จัดฝึกอบรมอยา่งเพยีงพอและเหมาะสม 

     

13 ผู้บังคับบัญชาท่านให้ความส าคัญในการฝึกอบรม      

14 การฝึกอบรมมีผลต่อประสิทธภิาพการท างานของ

บุคลากร 

     

15 การฝึกอบรมมีส่วนในการพจิารณาเลื่อนต าแหนง่      

16 หลักสูตรการฝึกอบรมในหน่วยงานของท่านช่วยให้

บุคลากรท างานได้อยา่งมีประสิทธภิาพ 

     

17 ท่านต้องการไดร้ับการฝึกอบรมเพิ่มเติม 

จากหลกัสูตรที่มีอยู่ 

     

 3.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารสัมมนา      

18 บุคลากรทกุคนในหน่วยงานมีโอกาสได้รับการสัมมนา

อยา่งเท่าเทียมกัน 

     

19 หน่วยงานของท่านมีการจัดสัมมนาเป็นประจ า      

20 หน่วยงานของท่านไดร้ับงบประมาณในการจดัสัมมนา

เพยีงพอและเหมาะสม 

     

21 ท่านเห็นด้วยกับการจดัสัมมนาตามภูมิภาค      

22 ในการสัมมนาท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคดิเหน็เต็มที่      

23 ท่านได้น าความรู้จากการสัมมนามาปรับใช้กับการ

ปฏิบัติงาน 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

้วย
 

เห็
นด

้วย
ระ
ดบั

ปา
นก

ลา
ง

ลา
งก

ลา
งก

ลา
กล

าง
 

ไม
่เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่เห็
นด

ว้ย
อย

่าง
ยิ่ง

 

24 ท่านเห็นด้วยกับการจดัสัมมนาทางไกลผ่านดาวเทยีม      

 4.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศึกษาดู

งาน 

     

25 ในแตล่ะปีทา่นมีโอกาสไปศกึษาดงูานต่างจังหวดั      

26 ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าโครงการศกึษาดงูาน      

27 ท่านเห็นด้วยกับการไปศึกษาดูงาน      

28 ท่านเห็นด้วยกับการให้บุคลากรทั้งหน่วยงาน 

ไปศึกษาดูงานพร้อมกันปลีะ 1 ครั้ง 

     

29 มีการน าผลการไปศกึษาดงูานมาใช้ในการปรับปรุง

การท างานให้มีประสิทธภิาพมากขึน้ 

     

30 การศกึษาดูงานเป็นการเรียนรู้วิธกีารท างาน 

จากประสบการณ์ของความส าเรจ็ 

     

31 การศกึษาดูงานมีส่วนในการพจิารณาเลื่อนต าแหนง่      

32 ท่านต้องการไปศกึษาดงูานเพิ่มเติมในหน่วยงาน 

ที่ประสบผลส าเร็จ 

     

 5.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีาร

หมุนเวียนงาน 

     

33 มีการให้บุคลากรในหน่วยงานหมุนเวียนงานกัน 

ตามความเหมาะสม 

     

34 การหมุนเวยีนงานเป็นสิง่ท้าทายความสามารถ      

35 การหมุนเวยีนงานท าให้ผลการปฏิบัตงิานของ

หน่วยงานมีประสิทธภิาพมากขึ้น 
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ข้อ รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

เห็
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้วย
 

เห็
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้วย
ระ
ดบั

ปา
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ว้ย
อย

่าง
ยิ่ง

 

36 การหมุนเวยีนงานท าให้บุคลากรมีประสบการณ์ 

มากขึ้น 

     

37 การหมุนเวยีนงานท าให้บุคลากรได้รับการพัฒนา      

38 การหมุนเวยีนงานมีส่วนในการพจิารณาเลื่อนต าแหนง่      

39 ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการหมุนเวยีนงาน       

40 ท่านเห็นด้วยกับการหมนุเวยีนงาน       

 

ตอนท่ี 4 สอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศกึษาต่อ คือ...........................................          

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

ข้อเสนอแนะ............................................................................................................ 

…………………………………………………………………………………..………………..………………. 

 

ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารฝึกอบรม คือ…………………………………….. 

.…………………………………………………………………………………………….………………………. 

ข้อเสนอแนะ............................................................................................................ 

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

 

ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารสัมมนา คือ............................................. 

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

ข้อเสนอแนะ............................................................................................................ 

.............................................................................................................................. 
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ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารศกึษาดูงาน คือ....................................... 

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

ข้อเสนอแนะ............................................................................................................ 

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

 

ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธกีารหมุนเวียนงาน คือ................................... 

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

ข้อเสนอแนะ............................................................................................................ 

..............................................................................................................................  
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ภาคผนวก ข แบบตรวจสอบคุณภาพ 

 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดว้ย  (Index of Item Objective Congruence: IOC) 

ประเด็นท่ีต้องการ 

ระดับความสอดคล้อง 

สอดคล้อง ไม่แนใ่จ 
ไม่

สอดคล้อง 

IOC 

 

1. เปิดโอกาสให้ข้าราชการ 

ลาศึกษาต่อ 

    

2. กรมสง่เสริมสหกรณ์ที่มีเงินทุน 

ให้กู้ยืมเพื่อการศกึษาต่อ 
    

3. การศึกษาต่อเป็นวธิกีารพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยท์ี่ด ี
    

4. ท่านต้องการกูเ้งินจากกรมสง่เสริม 

สหกรณ์เพื่อศึกษาต่อ 
    

5. มีการประชาสัมพันธก์ารศกึษา 

ต่อให้บุคลากรทราบอยา่งทั่วถงึ 
    

6. ผู้บังคับบัญชาท่านให้ความส าคัญ 

กับการศึกษาต่อของบุคลากร 
    

7. การศกึษาที่สงูขึ้นมสี่วนในการ 

พจิารณาเลื่อนต าแหน่ง 
    

8. ท่านต้องการศกึษาต่อในระดับ 

ที่สูงขึ้น 
    

9. บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 

มีโอกาสไดร้ับการฝึกอบรมอยา่ง 

เท่าเทียมกัน 

    

10. หน่วยงานของท่านมีการจัดการ 

ฝึกอบรมบุคลากรเปน็ประจ า 
    

11. ท่านเขา้รับการจัดฝึกอบรม 

อยา่งน้อยปีละ 1 ครั้ง 
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ประเด็นท่ีต้องการ 

ระดับความสอดคล้อง 

สอดคล้อง ไม่แนใ่จ 
ไม่

สอดคล้อง 

IOC 

 

12. หน่วยงานของท่านไดร้ับ 

งบประมาณในการจดัฝึกอบรม 

อยา่งเพยีงพอและเหมาะสม 

    

13. ผู้บังคับบัญชาท่านให้ความส าคัญ 

ในการฝึกอบรม 
    

14. การฝึกอบรมมีผลต่อ 

ประสิทธภิาพการท างาน 

ของบุคลากร 

    

15. การฝึกอบรมมีส่วน 

ในการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง 
    

16. หลกัสตูรการฝึกอบรมใน 

หน่วยงานของท่านช่วยให ้

บุคลากรท างานได้อยา่ง 

มีประสิทธภิาพ 

    

17. ท่านต้องการไดร้ับการฝึกอบรม 

เพิ่มเติมจากหลักสูตรที่มีอยู ่
    

18. บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 

มีโอกาสไดร้ับการสัมมนาอยา่ง 

เท่าเทียมกัน 

    

19. หน่วยงานของท่านมีการ 

จัดสัมมนาเปน็ประจ า 
    

20. หน่วยงานได้รับงบประมาณ 

ในการจัดสัมมนาเพยีงพอและ 

เหมาะสม 

    

21. ท่านเห็นด้วยกับการจดัสัมมนา 

ตามภูมิภาค 
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ประเด็นท่ีต้องการ 

ระดับความสอดคล้อง 

สอดคล้อง ไม่แนใ่จ 
ไม่

สอดคล้อง 

IOC 

 

22. ในการสัมมนาท่านมีโอกาส 

ได้แสดงความคดิเห็นเต็มที ่
    

23. ท่านไดน้ าความรู้จากการสัมมนา 

มาปรับใช้กับการปฏิบัต ิ
    

24. ท่านเห็นด้วยกับการจดัสัมมนา 

ทางไกลผ่านดาวเทยีม 
    

25. ในแต่ละปีทา่นมีโอกาสไปศึกษา 

ดูงานต่างจังหวดั 
    

26. ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท า 

โครงการศกึษาดูงาน 
    

27. ท่านเห็นด้วยกับการไปศกึษา 

ดูงาน  
    

28. ท่านเห็นด้วยกับการใหบุ้คลากร 

ทั้งหน่วยงานไปศกึษาดงูานพร้อม 

กันปลีะ 1 ครัง้ 

    

29. มีการน าผลการไปศกึษาดงูาน 

มาใช้ในการปรับปรุงการท างาน 

ให้มีประสิทธภิาพมากขึ้น        

    

30. การศึกษาดูงานเปน็การเรียนรู้ 

วธิีการท างานจากประสบการณ์ 

ของความส าเร็จ 

    

31. การศึกษาดูงานมีส่วน 

ในการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง 
    

32. ท่านต้องการไปศึกษาดูงาน 

เพิ่มเติมในหน่วยงานที่ประสบ 

ผลส าเร็จ 
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ประเด็นท่ีต้องการ 

ระดับความสอดคล้อง 

สอดคล้อง ไม่แนใ่จ 
ไม่

สอดคล้อง 

IOC 

 

33. มีการให้บุคลากรในหน่วยงาน 

หมุนเวียนงานกนัตามความ 

เหมาะสม 

    

34. การหมุนเวียนงานเปน็สิ่งท้าทาย 

ความสามารถ 
    

35. การหมนุเวยีนงานท าให้ผลการ 

ปฏิบัติงานของหน่วยงานมี 

ประสิทธภิาพมากขึ้น 

    

36. การหมุนเวียนงานท าใหบุ้คลากร 

มีประสบการณ์มากขึ้น 
    

37. การหมุนเวียนงานท าให้บุคลากร 

ได้รับการพัฒนา 
    

38. การหมุนเวียนงานมีส่วนในการ 

พจิารณาเลื่อนต าแหน่ง 
    

39. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญ 

กับการหมุนเวียนงาน  
    

40. ท่านเห็นด้วยกับการหมนุเวยีน 

งาน  
    

ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผู้เช่ียวชาญ  

 

 

 

 


