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บทที่ 2 
 

แนวคิด และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษา “แนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการตาม

ยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร” ผู ศึกษาไดศึกษาแนวคิด และการทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ โดยรวบรวมจากเอกสาร หนังสือตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. นโยบายการพัฒนาขาราชการพลเรือน 

2. นโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรกระทรวงการพัฒนาสังคม และ

ความมั่นคงของมนุษย                                  

3. การพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ     

4. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

5. แนวคิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการพัฒนาคน 

6. แนวคิดสมรรถนะบุคลากร 

7. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

8. กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา 

 
1. นโยบายการพัฒนาขาราชการพลเรือน 

 
การบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือน มีคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  

(ก.พ.) เปนองคกรกลางในการบริหาร และกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

ขาราชการพลเรือนทั้งหมด โดยมีสถาบันพฒันาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. เปนหนวยงาน

ที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 13 (7) “จัดทํายุทธศาสตร ประสาน และดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการฝายพลเรือน” ภายใตยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน  

ที่มุงเนนพัฒนาขาราชการโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อให

เปนผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู ความสามารถ ปฏิบัติงานไดเทาทันการเปล่ียนแปลง สามารถพัฒนางาน

ในหนาที่ไดอยางตอเนื่อง 

 

    



 12 

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน 
 

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน  ประกอบดวยเปาประสงคหลัก 

ยุทธศาสตร  และมาตรการพรอมทั้งปจจัยความสําเร็จ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน, สืบคนเมื่อวันที่ 11 มกราคม 2551) 

เปาประสงคของการพัฒนาขาราชการพลเรือน 3 ประการ คือ 

1. ขาราชการมีสมรรถนะและความมุงมั่นในการปฏิบัติราชการ โดยยึดหลักการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม และการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

2. นักบริหารทุกระดับมีศักยภาพในการเปนผูนําการบริหารราชการยุคใหม 

3. ภาคราชการมีขีดความสามารถ และมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง

เทียบเทาเกณฑสากล ทั้งนี้ เพื่อประโยชนสุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจภาครัฐ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน และมาตรการ  มีดังนี้ 
ยุทธศาสตรที่ 1 การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมของ

ขาราชการรองรับราชการยุคใหม โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 
มาตรการ 

1.1 พัฒนาขาราชการในหนวยงาน เพื่อเปนตัวอยางของสังคมในความเปนคนเกงและ

คนดี 

1.2 ผูบังคับบัญชาทุกระดับตองสงเสริม สนับสนุนและผลักดันใหเกิดวัฒนธรรมใหม 

ปฏิบัติงานที่สามารถวัดผลงานได 

1.3 สรางกระบวนการเรียนรูดวยตนเองจากประสบการณจริง (Action Learning) 

โดยการสรางวิสัยทัศนรวม ความรูสึกผูกพันตอภารกิจ และการทํางานรวมกันเปนทีม 

1.4 กําหนดใหมีหัวขอวิชาการทํางานใหมในหลักสูตรการฝกอบรมตาง ๆ เพื่อใหเกิด

การปรับเปล่ียนในหนวยงานอยางจริงจัง 

 1.5 สรางเครือขายพัฒนาขาราชการในแนวทางใหม โดยประสานความรวมมือ  

ระหวางกลุมองคกรในสังคม และหนวยงานตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ รวมทั้งการคัดเลือกและเผยแพร

ผลงานของขาราชการดีเดน 
ยุทธศาสตรที่ 2 การสรางนักบริหารใหเปนผูนํายุคใหมในการบริหารราชการ 
มาตรการ  

2.1 พัฒนาผูบริหารทุกระดับใหตระหนักและมีพันธะสัญญาในการเรียนรู และพัฒนา 

เพื่อการเปล่ียนแปลง ทั้งใน ระดับบุคคลและระดับองคกร โดยการเรียนรูจากประสบการณจริง      
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2.2 นักบริหารทุกระดับตองเปนตนแบบของผูบริหาร การเปลี่ยนแปลงและสรางกระแส

การเปลี่ยนแปลงใหแกขาราชการ เพื่อใหเกิดผลการปรับเปล่ียนที่แทจริง 

2.3 กําหนดใหมีการพัฒนาสมรรถนะนักบริหารของสวนราชการในทุกระดับให

สอดคลองกับสมรรถนะหลัก ตามที่กําหนดไวในระบบนักบริหารระดับสูง   

2.4  กําหนดใหมีกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู และประสบการณระหวางนักบริหารเปน

ประจําอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันกับกระแสการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนในเร่ืองที่มีผลเกี่ยวของกับ

ความสําเร็จของหนวยงาน 

2.5 วางระบบสับเปล่ียนนักบริหารทุกระดับ 

2.6 มีการติดตามประเมินผลสมรรถนะและทักษะใหแกทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
ยุทธศาสตรที่ 3 การเสริมสรางสมรรถนะและทักษะใหแกทรัพยากรบุคคล

ภาครัฐ 
มาตรการ 

3.1 จัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนในทุกสวนราชการ โดยยึดวิสัยทัศน 

ภารกิจ วัตถุประสงคของสวนราชการ และขีดความสามารถที่จําเปน                       

3.2  ดําเนินการกํากับ ดูแล การพัฒนาขาราชการ ใหเปนไปตามแผนยุทธศาสตร 

การพัฒนากําลังคนของสวนราชการ 

3.3  ติดตามและประเมินผลความคุมคาของการพัฒนาขาราชการอยางจริงจัง 

3.4 สงเสริม สนับสนุนกลไกการพัฒนาขาราชการ โดยใหมีหนวยงาน และ/หรือ

ผูรับผิดชอบงานพัฒนาขาราชการโดยตรง รวมทั้ง การสรางสภาพแวดลอมและพัฒนาการเรียนรู

ของบุคคลดวยการพัฒนาที่หลากหลาย 

3.5 สรางสภาพแวดลอม และระบบแรงจูงใจในหนวยงานที่ชวยหลอหลอม และเอ้ือ

ตอการสรางกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมใหมในการปฏิบัติงาน 

3.6 ประชาสัมพันธแสวงหาแรงสนับสนุนจากขาราชการและประชาชน เขามา 

มีสวนเรงรัด ในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมขาราชการ 

3.7 กําหนดระยะเวลาสําหรับการพัฒนาขาราชการเปนรายบุคคล ไมนอยกวา 10 วัน 

ตอคน ตอป และถือเปนเวลาปฏิบัติราชการ 

3.8 จัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาขาราชการไมนอยกวารอยละ 3 ของคาใชจาย

หมวดเงินเดือนและคาจางประจํา โดยแยกเปนรายการคาใชจายสําหรับการพัฒนาขาราชการ 

โดยเฉพาะในเอกสารงบประมาณ 
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3.9 สรรหาทุนหรืองบประมาณในการพัฒนาขาราชการเปนรายบุคคล เพือ่สนบัสนนุ 

และจูงใจ ใหขาราชการไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และประสบการณที่จําเปนในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3.10 ผูบังคับบัญชามีหนาที่พัฒนาผูใตบังคับบัญชาดวยวิธีการตาง ๆ เชน การสอนงาน 

การพัฒนาขณะปฏิบัติงานหนาที่ การมอบหมายงาน และการหมุนเวียนขาราชการ เปนตน 

3.11 ผูบังคับบัญชาจะตองสงเสริม สนับสนุน และกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหมี 

การพัฒนาตนเองดวยวิธีที่เหมาะสมอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรมในหอง การฝกอบรมทางไกล 

การฝกอบรมโดยผานส่ืออิเลคทรอนิคส (e-learning) การเรียนรูดวยตนเองตลอดเวลา เปนตน 

3.12 ขาราชการทุกคนตองพัฒนาตนเอง และสงเสริมใหเกิดการพัฒนาซึ่งกันและกัน 

โดยการถายทอดความรู  ทักษะ  และประสบการณในลักษณะการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง     

3.13 ใหหนวยงานกลางรวมมือกันเปนประจําทุกป เพื่อหาแนวทางจัดเตรียมงบประมาณ

ในการพัฒนาใหเพียงพอในทุกสวนราชการกอนการขอต้ังงบประมาณ 

3.14 ใหหนวยงานกลางและหนวยงานที่เกี่ยวของ ปรึกษาหารือ และรวมมือกันทุกป 

ในการหาแนวทางการขอความชวยเหลือดานวิทยาการใหม ๆ ที่จําเปนสําหรับการพัฒนาขาราชการ 

3.15 ใหสํานักงาน ก.พ. เปนศูนยประสานในการหาแนวทาง วิธีการ และสราง

ความรวมมือระหวางหนวยงานเครือขาย ไดแก สวนราชการ และสถาบันการศึกษาและเอกชน  ใน

การแลกเปล่ียนทรัพยากร เทคโนโลยี วิทยาการสมัยใหม และแหลงทุน เพื่อใหการพัฒนาขาราชการ

เกิดประโยชนสูงสุด 

 
2. นโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรกระทรวงการพฒันา 

สังคมและความมั่นคงของมนุษย 
 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resources Development) เปนหัวใจสําคัญ

ตอการเปล่ียนแปลง ทั้งในระดับองคกรและประเทศ ดังนั้น บุคลากรจึงจําเปนตองไดรับการพัฒนา

อยางตอเนื่อง เพื่อเสริมสรางสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ทั้งในปจจุบัน และอนาคตมีความคิดริเร่ิม 

(Initiative) และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ซึ่งจะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงขององคกรในทิศทาง 

ที่สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยไดมีนโยบายดานการพัฒนา

บุคลากรของกระทรวงฯ  และดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร  กระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2548-2552 และไดประกาศ
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แจงใหหนวยงานสังกัดกระทรวง นําไปเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรภายในหนวยงานของตน  

(กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 3-10)  

    
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 
พ.ศ. 2548-2552 มีดังนี้ 

 
วิสัยทัศน 
ภายในป พ.ศ. 2553 บุคลากรของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษย เปนผูมีขีดสมรรถนะสอดคลองกับภารกิจและยุทธศาสตร พรอมรับการเปล่ียนแปลง 

มีคุณธรรม จริยธรรม และสามารถนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานสูความเปนเลิศ 
พันธกิจ 
1. สรางระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ และไดมาตรฐานเทียบเทาสากล 

2. พัฒนาความพรอมขององคการและบุคลากร มุงสูองคกรแหงการเรียนรูที่ทันสมัย 

3. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจและยุทธศาสตรการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย 

4. พัฒนาบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
ภารกิจ 
เปนศูนยกลางในการวางแผนกําลังคน การบริหารงานบุคคล การจัดโครงสรางสวน

ราชการ รวมทั้ง การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและลูกจางของกระทรวง 
เปาหมายหลัก 
1. กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ตองพัฒนาบุคลากรของ

กระทรวงใหเขาใจบทบาทภารกิจ และความรับผิดชอบในการบริการประชาชนทุกกลุมเปาหมาย 

2. พัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะ ใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง

มืออาชีพ กาวทันกระแสโลกาภิวัตน และเปนที่ยอมรับของหนวยงาน ทั้งภาครัฐ เอกชน และ 

ภาคประชาชน 

3. พัฒนาบุคลากรสู รูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ปฏิบัติงานใน

ลักษณะองครวม มีความรวดเร็วคลองตัว โปรงใสในการใชอํานาจ และการตัดสินใจ เพื่อ

ตอบสนองความตองการของประชาชนอยางเปนระบบ 

4.  ปรับกระบวนทัศนวัฒนธรรมในการครองตนอยางเหมาะสม ตามหลักกฏหมาย 

และคุณธรรม จริยธรรม 
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กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย  ไดกําหนดยุทธศาสตรเพื่อ 

การพัฒนาบุคลากร เพื่อเปนกรอบแนวคิด ทิศทางในการดําเนินงาน ดังนี้  

1. ยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร 

2. ยุทธศาสตรการบริหารภาครัฐแนวใหม 

3. ยุทธศาสตรการเสริมสรางประสิทธิภาพการใชระบบขอมูลสารสนเทศการพัฒนา

บุคลากร 

4. ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลกรที่มุงสูองคกรแหงการเรียนรู   

5. ยุทธศาสตรการสรางกระบวนทัศนสงเสริมคุณธรรม  จริยธรรม 
ยุทธศาสตรที่ 1 การเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร 
การปฏิบัติราชการเพื่อตอบสนองความตองการขององคกรและบุคลากร ใหมี

สมรรถนะในการดําเนินงานเพื่อการแกปญหา สนับสนุนพัฒนาประชากรกลุมเปาหมาย 

1. วัตถุประสงค 

 1.1 เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของกระทรวงฯ ใหสามารถปฏิบัติงานตาม

ภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 1.2 เพื่อพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกระทรวงฯในการปฏิบัติงานมุงผลสัมฤทธ์ิ 

2. แนวทางการดําเนินงาน  

 2.1 สรางองคความรูพื้นฐานตามบทบาทภารกิจของกระทรวง โดยยึดวิสัยทัศน 

พันธกิจ และยุทธศาสตรของกระทรวงฯ 

 2.2 สนับสนุนสงเสริมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

 2.3 พัฒนาบุคลากรตามหลักเกณฑที่  ก.พ. กําหนด 

3. มาตรการ 

  3.1 พัฒนาบุคลากรตามกรอบแนวคิดทิศทางยุทธศาสตรกระทรวงฯ 

 3.2 วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใหไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 3.3 วางระบบการพัฒนาความรู ความสามารถ และสงเสริมใหไดรับความกาวหนา

ในตําแหนงหนาที่ 

4.  เปาหมาย 

 4.1 บุคลากรของกระทรวงได รับการพัฒนาสมรรถนะตามบทบาทภารกิจ

ประกอบดวย 

  4.1.1 สมรรถนะหลัก ไดแก การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสม

ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความรวมมือรวมใจ 
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  4.1.2 สมรรถนะเฉพาะ การคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม ความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค ความมั่นใจในตนเอง 

 4.2 บุคลากรมีทักษะและทัศนคติที่ดี ภายใตการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 

5. กลุมเปาหมาย 

 บุคลากรกลุมเปาหมายทุกระดับ 

6.  ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

 1) บุคลากรของกระทรวงไดรับการพัฒนา ฝกอบรม ศึกษาดูงาน ตามบทบาท

ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ไมนอยกวารอยละ 10 ของบุคลากรทั้งหมดตอป 

 2) บุคลากรที่ผานการพัฒนา ฝกอบรม ศึกษาดูงาน ไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

เชิงวิชาการ การบูรณาการแผนงาน/โครงการ การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ตาม พ.ร.บ.  

วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ไมตํ่ากวารอยละ 80 ตอป 
ยุทธศาสตรที่ 2 ยุทธศาสตรการบริหารภาครัฐแนวใหม 
การปฏิบัติราชการในอดีตที่ผานมา ขาดการพัฒนาอยางเปนระบบ และไมมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติราชการ อีกทั้งกระบวนการพัฒนาฝกอบรมยังคงเนนเฉพาะในช้ันเรียนมากกวา

ประสบการณจริง 

1. วัตถุประสงค 

 เพื่อพัฒนารูปแบบวิธีการในการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับสถานการณจริง 

และเสริมสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ที่มีความเปนธรรม  ยุติธรรมในทุกกลุมเปาหมาย 

2.  แนวทางการดําเนินงาน 

 2.1  พัฒนาปรับเปล่ียนแนวคิดการทํางานใหสอดคลองกับหลักการและแนวทาง 

การบริหารภาครัฐแนวใหมที่มุงเนนผลงาน 

 2.2   สงเสริมการเรียนรู ในภาคสนามเพื่อเพิ่มพูนทักษะในการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลใหแกบุคลากร 

 2.3  พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อประโยชนในการพัฒนา

แตงต้ังโยกยาย ความดี ความชอบอยางเหมาะสม 

3.  มาตรการ 

 3.1 เรงรัดการสรางระบบบริหารจัดการเพื่อพัฒนาบุคลากรตามกรอบแนวคิด

ทิศทางในการบริหารภาครัฐแนวใหม 

 3.2 วางระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เนนการบริหารแบบ 

มุงผลสัมฤทธ์ิ 
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 3.3 กําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ตามสมรรถนะที่ เหมาะสม 

ตามกลุมภารกิจ 

4.  เปาหมาย 

 4.1 เพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรู  ความสามารถ และกอใหเกิด

ประโยชนตอการพัฒนาตนเอง  องคกร  และประชาชนกลุมเปาหมาย 

 4.2 เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากรไดเกิดความมุงมั่น ทุมเท 

เสียสละในการปฏิบัติราชการอยางเต็มความรู  ความสามารถ มุงเนนผลสัมฤทธ์ิ 

 4.3 เพื่อสงเสริมคนใหไดรับความกาวหนาในสายงาน ตามความรู ความสามารถ 

มีความยุติธรรม  โปรงใส  ตรวจสอบได 

5.  กลุมเปาหมาย 

 บุคลากรกลุมเปาหมายทุกระดับ 

6.  ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

 6.1 มีรูปแบบวิธีการในการพัฒนาความรู ความสามารถในการพัฒนาบุคลากร 

ที่ชัดเจน 

 6.2  มีระบบการวัดประเมินผลการปฏิบัติราชการที่เปนมาตรฐาน 
ยุทธศาสตรที่ 3 ยุทธศาสตรการเสริมสรางประสิทธิภาพการใชระบบขอมูล

สารสนเทศการพัฒนาบุคลากร 
ระบบขอมูลสารสนเทศเปนเร่ืองที่มีความสําคัญและจําเปน ที่จะตองมีการศึกษา

ระบบการจัดทําและนําไปสูการวิเคราะห เพื่อกําหนดแผนงานโครงการกิจกรรมในการแกปญหา

พัฒนา ตลอดจนการฝกทักษะในการใชขอมูลและเทคโนโลยี เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน 

1. วัตถุประสงค 

 1.1 เพื่อจัดทําและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศการพัฒนาบุคลากรใหสะดวก

ในการสืบคนและการใหบริการขอมูล 

 1.2 เพื่อพัฒนาทักษะบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

2. แนวทางการดําเนินงาน 

 2.1 พัฒนารูปแบบและวิธีการจัดเก็บขอมูล  การสืบคน และการนําเสนอขอมูล 

สารสนเทศที่จะชวยใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

 2.2 สงเสริมใหบุคลากรไดฝกทักษะในการใช เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ 

การพัฒนาตนเอง 
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3.  มาตรการ 

 3.1 พัฒนารูปแบบส่ือการเรียนการสอนผาน  Web Site 

 3.2 สรางระบบการพัฒนาบุคลากรใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางาน 

 3.3 เรงรัดสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

ใหมีความรู ความสามารถใชงานได 

4. เปาหมาย 

 4.1 มีรูปแบบวิธีการนําเสนอความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย

และมีความตอเนื่อง 

 4.2 บุคลากรมีความรู ทักษะ ในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยใน 

การปฏิบัติงาน และเกิดการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางาน 

5.  กลุมเปาหมาย 

 บุคลากรกลุมเปาหมายทุกระดับ 

6.  ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

 6.1 มีระบบส่ือการเรียนการสอนที่เปนมาตรฐาน ผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพื่อการพัฒนาบุคลากรไมนอยกวารอยละ 80 ของหลักสูตร 

 6.2  รอยละ 10  ของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาทักษะสามารถนําความรูการใช

เทคโนโลยีสมัยใหมที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง 
ยุทธศาสตรที่ 4 ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรที่มุงสูองคกรแหงการเรียนรู 
การพัฒนาองคกรเพื่อนําไปสูองคกรแหงการเรียนรู เปนภารกิจที่มีความจําเปน 

ที่ทุกสวนขององคกรจะตองตระหนัก และใหความสําคัญในการเสริมสรางความพรอม และสราง 

กลยุทธเพื่อการแขงขัน สนององคกรสมัยใหม เปนการบริหารเชิงกลยุทธ เพื่อนําไปสูองคกรแหง

การเรียนรูอยางตอเนื่อง 

1. วัตถุประสงค 

 1.1  เพื่อเปนสถาบันหลักในการพัฒนาบุคลากร ทั้งของกระทรวง และหนวยงาน

ที่เกี่ยวของ 

 1.2  เพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหพรอมรับการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ตลอดจน

การพัฒนาหลักสูตรเพื่อการพัฒนา 

 1.3  เพื่อสรางเครือขายความรวมมือในการพัฒนาบุคลากร ในการประสานงาน

การแลกเปล่ียนประสบการณ การมีสวนรวมของบุคลากร ทั้งภายในและภายนอกองคกร 



 20 

2.  แนวทางการดําเนินงาน 

 2.1 จัดต้ังสถาบันการพัฒนาสังคม เพื่อทําหนาที่ ในการพัฒนาบุคลากร 

ทั้งภาครัฐ และเอกชน องคกรปกครองทองถิ่น ตลอดจนองคกรภาคประชาชน 

 2.2 พัฒนาหลักสูตรใหเปนมาตรฐาน เพื่อตอบสนองความตองการ ตามนโยบาย

ของรัฐบาล กระทรวง และความตองการของสังคมในภาพรวม 

 2.3  ปรับเปล่ียนองคกรในรูปแบบของการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

3.  มาตรการ 

 3.1 เรงดําเนินการจัดต้ังสถาบันการพัฒนาสังคม 

 3.2 เรงดําเนินการพัฒนาหลักสูตรใหสนองตอบกับสถานการณในปจจุบันและ

อนาคต 

 3.3 การปรับเปล่ียนองคกรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในทุกรูปแบบ 

4.  เปาหมาย 

 4.1 เปนสถาบันหลักในการพัฒนาบุคลากร ทั้งของกระทรวง และหนวยงาน 

ที่เกี่ยวของ 

 4.2 เพื่อปรับเปล่ียนระบบปฏิบัติงานแบบเดิมสูรูปแบบการเปล่ียนแปลง เพื่อ 

การแขงขันเชิงกลยุทธ 

5.  กลุมเปาหมาย 

 บุคลากรทุกระดับทั้งหนวยงานภาครัฐ เอกชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

6.  ตัวช้ีวัดผลสําเร็จ 

 6.1 การปรับเปล่ียนกระบวนทัศนในการพัฒนาบุคลากรไมนอยกวารอยละ 70 

 6.2 รอยละของความกาวหนาในการจัดต้ังสถาบันการพัฒนาสังคม เพื่อรองรับ

การเปล่ียนแปลง 

   6.3  รอยละของความกาวหนาในการจัดทําหลักสูตร เพื่อรองรับการจัดต้ัง

สถาบันการพัฒนาสังคม 

 6.4 รอยละ 80 ของผูสมัครเขารับการพัฒนาในแตละหลักสูตร 
ยุทธศาสตรที่ 5 การสรางกระบวนทัศนสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 
เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรใหเอ้ือตอการเสริมสรางคุณธรรม  

จริยธรรม ทุมเท เสียสละ  ลดละเลิกประโยชนสวนตน  มุงประโยชนสวนรวม ยึดหลักนิติธรรม  

คุณธรรม ความโปรงใส  กลารับผิดชอบ  มีสวนรวม และคํานึงถึงความคุมคาเปนสําคัญ 
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1. วัตถุประสงค 

 1.1 เพื่อสรางคานิยม และวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในการ

ปฏิบัติงาน ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

 1.2 สรางความเช่ือมั่นในการใหบริการดี มีคุณธรรม ทุมเท เสียสละ เพื่อประโยชน

สวนรวม 

2. แนวทางการดําเนินงาน 

 2.1  ผูบริหารระดับสูงเปนผูนําการเปล่ียนแปลง สงเสริมใหมีการสรางวัฒนธรรม

ที่ดี มีความผูกพันกับองคกร ตลอดจนความซ่ือตรงตอบทบาทภารกิจที่ไดรับ 

 2.2 สงเสริมใหบุคลากรมีคานิยม คุณธรรม และทัศนคติ ในการปฏิบัติราชการ 

เพื่อใหบริการประชาชนกลุมเปาหมาย โดยไมเลือกปฏิบัติ มีความเที่ยงธรรม โปรงใส ตรวจสอบได 

 2.3  ยึดมั่นในคุณธรรม ทุมเท เสียสละ 

3.  มาตรการ 

 3.1 วางระบบการมีสวนรวมในการแสวงหากระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม

ใหม ที่เอ้ือตอการพัฒนาบุคลากร 

 3.2 สนับสนุนการวิจัย การทดสอบ และสะทอนผล ตลอดจนการรณรงคใหบุคลากร

ไดตระหนัก และยอมรับคานิยม มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม 

4. เปาหมาย 

 4.1 เพื่อใหบุคลากรมีความตระหนักและรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดวย

ความซ่ือสัตยสุจริต ถูกตอง โปรงใส สามารถตรวจสอบได ตลอดจนมุงผลประโยชนของสวนรวม

เปนที่ต้ัง 

 4.2  เพื่อสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีคานิยม กลายืนหยัด ทําในส่ิงที่ถูกตอง 

ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 

5.  กลุมเปาหมาย 

 บุคลากรกลุมเปาหมายทุกระดับ 

6.  ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

 ขอรองเรียนจากบุคลากรทั้งภายในและภายนอกลดลง  ไมนอยกวารอยละ 30 

สรุป  ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษย พ.ศ. 2548-2552  กระทรวงฯ  กําหนดไวทั้งหมด 5 ยุทธศาสตร เพื่อใชเปนกรอบแนวคิด 

ทิศทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานในสังกัด ในที่นี้ ผูศึกษาสนใจศึกษายุทธศาสตรที่ 1 

การเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร  เนื่องจากเช่ือวา การที่กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการจะปฏิบัติ
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ภารกิจไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดนั้น จําเปนที่จะตองเสริมสรางสมรรถนะบุคลากรใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธของกรมฯ ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษา

เร่ืองแนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ตามยุทธศาสตรการเสริมสราง

สมรรถนะบุคลากร 

 
3. การพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการเปนสวนราชการระดับกรมใน 142 กรมฯ ที่จัดต้ังใหม

ภายใตสังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ซึ่งเปนการนําภารกิจของกรม

ประชาสงเคราะห กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และกรมการเรงรัดพัฒนาชนบท 

กระทรวงมหาดไทย เฉพาะในสวนของงานสงเสริมอาชีพและรายได มากําหนดเปนภารกิจใหมของ

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย  พ.ศ. 2545 ระบุให กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  

มีภารกิจและอํานาจหนาที่ ดังนี้ 
ภารกิจ 
ใหบริการสวัสดิการสังคม  การสังคมสงเคราะห  แกผูดอยโอกาส  ผูยากไร  คนไรที่พึ่ง   

ผูประสบปญหาทางสังคม  โดยการชวยเหลือและแกไขปญหาในรูปแบบของสถานสงเคราะห  และ

การประสานสงตอหนวยงานท่ีเกี่ยวของ  รวมทั้งการสงเสริม  สนับสนุนใหชุมชนและทองถิ่นจัด

สวัสดิการสังคม เพื่อใหกลุมเปาหมายที่มีปญหาทางสังคมสามารถดํารงชีวิต  และพึ่งตนเองได

อยางมีศักด์ิศรีของความเปนมนุษย 
อํานาจหนาที่ 
1. พัฒนารูปแบบและวิธีการในการใหบริการสวัสดิการ และการสังคมสงเคราะห 

ในแตละกลุมเปาหมายใหสอดคลองกับมาตรฐานที่กําหนด 

2. สนับสนุนดานวิชาการ เทคโนโลยี ขอมูลสารสนเทศ การใหคําปรึกษาแนะนํา  

รวมทั้ง การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม 

แกหนวยงานใหบริการสวัสดิการสังคม และหนวยงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

3. จัดบริการสวัสดิการสังคม การใหคําปรึกษาแนะนํา การใหความชวยเหลือ  

การแกไขปญหาแกผูประสบปญหาทางสังคม กลุมเปาหมายเฉพาะที่มีปญหาทางสังคม รวมทั้ง

การประสานสงตอหนวยงานที่เกี่ยวของ 
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4. สงเสริมและประสานการดําเนินงาน ของเครือขายบริการสวัสดิการสังคมของ 

แตละกลุมเปาหมาย และแตละพื้นที่ 

5. จัดและสงเสริมการจัดกิจกรรมตามโครงการพิเศษตาง ๆ โครงการตามพระราชดําริ 

และกิจกรรมตามพันธสัญญา และขอตกลงความรวมมือระหวางประเทศ 

6. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรม หรือตามที่

รัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, สืบคนเมื่อวันที่ 15 

กุมภาพันธ 2551) 
โครงสรางของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีบุคลากรทั้งหมดจํานวน 6,404 อัตรา แยกเปน

ขาราชการ จํานวน 1,808 อัตรา ลูกจางประจําจํานวน 2,870 อัตรา พนักงานราชการจํานวน 

1,726 อัตรา มีโครงสรางการแบงสวนราชการ ดังนี้ 

1. สํานักบริการสวัสดิการสังคม 

2. สํานักปองกันและแกไขปญหาการคาหญิงและเด็ก 

3. สํานักพัฒนาสังคม 

4. สํานักคุมครองสวัสดิภาพหญิงและเด็ก 

5. สํานักสงเสริมและพิทักษผูดอยโอกาส 

6. สํานักสงเสริมการพัฒนาชุมชนเมือง 

7. ศูนยอํานวยการรับเด็กเปนบุตรบุญธรรม 

8. กองประสานโครงการสายใยรักแหงครอบครัว 

9. สํานักผูเชี่ยวชาญ 

10. สํานักบริหารกลาง 

11. กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

12. หนวยตรวจสอบภายใน 

13. สํานักสงเสริมการพัฒนาส่ิงอํานวยความสะดวกกลุมเปาหมายพิเศษ 

14. ศูนยเรียนรูเชิงปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
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ภาพที ่2.1 

โครงสรางกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: “การพฒันาบุคลากร.” โดย กรมพฒันาสังคมและสวัสดิการ, สืบคนเมื่อวนัที่ 15 กุมภาพนัธ

2551, จาก, <http://www.dsdw.go.th/personal01.pdf>.  
 
 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
สํานักผูเช่ียวชาญ 

สํานักสงเสริม 

และพิทักษ 

ผูดอยโอกาส 

สํานักบริการ 

สวัสดิการสังคม 

: สถานสงเคราะห 

สํานักปองกันและแกไข 

ปญหาการคาหญิง 

และเด็ก 

สํานักงานพัฒนา

สังคม 

: ศูนยพัฒนาสังคม 

: นิคมสรางตนเอง 

: ศูนยพัฒนาและ

สงเคราะหชาวเขา 

 

สํานักคุมครองสวัสดิ

ภาพหญิงและเด็ก 

: สถานสงเคราะห 

ศูนยอํานวยการรับเด็ก

เปนบุตรบุญธรรม 

ศูนยเรียนรูเชิงปฏิบัติการ 

เพื่อการพัฒนาสังคมและ 

สวัสดิการ 

สํานักสงเสริมพัฒนา      

ส่ิงอํานวยความสะดวก

กลุม 

เปาหมายพิเศษ 

กองประสานโครงการสายใย

รักแหงครอบครัว 

สํานักสงเสริม 

และการพัฒนา 

ชุมชนเมือง 

หนวยตรวจสอบภายใน 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

สํานักบริหาร

กลาง 
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วิสัยทัศน 
เปนองคกรหลักในการพัฒนาสังคมและจัดสวัสดิการครอบคลุมพื้นที่โดยการมีสวนรวม

ของทุกภาคสวน  ภายใตระบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพ  ไดมาตรฐานเพื่อใหกลุมเปาหมาย

พึ่งตนเองได 
เปาประสงค 
ประชากรเปาหมายมีศักยภาพในการพึ่งตนเอง  และมีสวนรวมในการพัฒนาสังคม

และจัดสวัสดิการ   
ประเด็นยุทธศาสตร 
เพื่อใหการดําเนินงานของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ บรรลุวิสัยทัศนและภารกิจ

ที่มุงสูการเปนองคกรหลักในการพัฒนาสังคมและจัดสวัสดิการ ครอบคลุมพื้นที่ โดยการมีสวนรวม

ของทุกภาคสวน ภายใตระบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ไดมาตรฐาน เพื่อใหผูดอยโอกาส  

ผูยากไร ผูไรที่พึ่ง และผูประสบปญหาทางสังคม สามารถพึ่งตนเองได จึงไดกําหนดเปาประสงค  

ตัวช้ีวัด และกลยุทธภายใตประเด็นยุทธศาสตรการดําเนินงานในแผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ. 2552-

2555 กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประกอบดวย 5 ประเด็นยุทธศาสตร (กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ, 2552, น. 9-10) คือ 

1. การพัฒนารูปแบบและวิธีการใหบริการสวัสดิการสังคมแกกลุมเปาหมาย 

2. การเสริมสรางศักยภาพในการดํารงชีวิตแกกลุมเปาหมาย 

3. การเสริมสรางศักยภาพผูสูงอายุในการใชประสบการณและภูมิปญญา 

4. การสงเสริมองคกรเครือขายในการพัฒนาสังคมและจัดสวัสดิการ 

5. สงเสริมการใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารองคกร 
นโยบายและแผนการพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร เนื่องจาก

บุคลากรเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกรใหบรรลุวิสัยทัศน จึงมีนโยบายดาน

การพัฒนาบุคคลากร และจัดสรรงบประมาณรองรับโครงการพัฒนาบุคลากรตาง ๆ โดยสวนการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย สํานักบริหารกลาง เปนหนวยงานดําเนินงานจัดทําแผนงานโครงการ

พัฒนาบุคลากร และดําเนินการพัฒนาบุคลากรโดยจัดทําโครงการ/กิจกรรมฝกอบรม สัมมนา  

จํานวน 16 หลักสูตร ดังนี้ 

1. ฝกอบรมเพื่อพัฒนาขาราชการ 

2. ฝกอบรมเสริมทักษะทางดานการทํางานพัฒนาสังคม 

3. การประชุมเพื่อพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
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4. ฝกอบรมวิทยากรกระบวนการ 

5. ฝกอบรมดานคุณธรรม จริยธรรมสําหรับผูบริหาร 

6. ฝกอบรมงานแบบแผนกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

7. การสัมมนาติดตามผลนักบริหารงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

8. สัมมนาหัวหนาหนวยงานทั่วประเทศ 

9. ฝกอบรมเจาหนาที่ดานการพัสดุ 

10. ฝกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศในงานพัฒนาสังคม 

11. ฝกอบรมผูดูแลผูรับการสงเคราะหและพี่เล้ียง 

12. ฝกอบรมผูทําหนาที่นักสังคมสงเคราะหตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา 

ความอาญา 

13. ฝกอบรมนักบริหารงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการระดับตน 

14. ฝกอบรมเจาหนาที่การเงินและบัญชี 

15. ฝกอบรมนักบริหารงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการระดับกลาง 

16. ฝกอบรมการจัดทําระบบบริหารความเส่ียง 
       

ปญหาอุปสรรคการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการตามยุทธศาสตรการ
เสริมสรางสมรรถนะบุคลากร 

 

กรมฯ ไดดําเนินการพัฒนาบุคลากร โดยจัดทําแผนงาน โครงการพัฒนาบุคลากร  

เพื่อเสริมสรางความรู ทักษะ ความสามารถ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยครอบคลุม

บุคลากรทุกระดับอยางทั่วถึง แตการที่บุคลากรจะปฏิบัติงานไดบรรลุวิสัยทัศน ภารกิจ และ

ยุทธศาสตรของกรมฯ นั้น จําเปนที่จะตองเสริมสรางสมรรถนะที่จําเปนเพื่อการปฏิบัติงาน  

โดยพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับยุทธศาสตร ภารกิจ และสมรรถนะหลักของกรม เพื่อความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย ทั้งในปจจุบัน และในอนาคต ซึ่งปญหาและอุปสรรคที่สงผลตอ

การพัฒนาบุคลากรกรมฯ ตามยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร แบงเปน 2 ระดับ  

ไดแก ระดับหนวยงาน และระดับบุคคล 
ระดับหนวยงาน 
1.  ดานนโยบายและการบริหาร  นโยบายและแผนการพัฒนาบุคลากรกรมฯ  

เพื่อเสริมสรางสมรรถนะบุคลากรใหปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายของกรมฯ  ยังไมชัดเจน  การจัดสรร

ทรัพยากรทางการบริหาร  เชน  บุคลากรผูดําเนินการพัฒนาบุคลากรฯ  งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ 
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ที่ใชเพื่อการพัฒนาบุคลากรฯ  ยังไมเพียงพอในการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสราง

สมรรถนะบุคลากร   

2. การดําเนินงานพัฒนาบุคลากรในปจจุบัน  ยังไมมุงเนนการเสริมสรางสมรรถนะ

หลัก 5  ดาน ไดแก ความรูความเช่ียวชาญในงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ จิตสํานึกในการ

ใหบริการ การใหบริการโดยเคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษย การดําเนินงานพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการเชิงรุก และการบูรณาการทุนทางสังคมในงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เนื้อหา

หลักสูตร และวิธีการพัฒนาบุคลากรยังไมหลากหลายเพียงพอตอการเสริมสรางใหบุคลากร 

มีสมรรถนะสูง ตลอดจนส่ิงแวดลอม วัฒนธรรมองคกร ยังไมเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาบุคลากรกรมฯ 

เพื่อเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร เชน การมีหองสมุด การมีบริการอินเตอรเน็ต การสงเสริมการใช

เทคโนโลยี และการสนับสนุนทุนการศึกษาแกบุคลากร เปนตน 
ระดับบุคคล 
บุคลากรบางคนขาดความพรอมรับการเปล่ียนแปลง เนื่องจากมีอายุมาก ขาดความรู

ดานเทคโนโลยี ขาดประสบการณและความเขาใจในการทํางานแนวใหม การทํางานเชิงรุก ทําใหมี

การเรียนรูนอย และขาดความสนใจในการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะ

บุคลากร นอกจากน้ี การมีภารงานประจํามาก การขาดขอมูลขาวสารดานการพัฒนาบุคลากร เนื้อหา

การพัฒนาบุคลากรไมสอดคลองกับความตองการของบุคลากร ทําใหไมเขารับการพัฒนาบุคลากร 

 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการตามยุทธศาสตรการเสริมสราง
สมรรถนะบุคลากร 

 
ระดับหนวยงาน 
1. กรมฯ ควรมีนโยบายและแผนที่ชัดเจนดานการพัฒนาบุคลากรกรมฯ เพื่อ

เสริมสรางสมรรถนะบุคลากร ตลอดจนการแปลงนโยบายลงสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม โดยจัดสรร

ทรัพยากรการบริหารอยางเพียงพอ ในดานงบประมาณ บุคลากร และวัสดุอุปกรณที่ใชดําเนินการ

ในการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสอดคลองกับเปาหมายของกรมฯ โดยพิจารณาจากสมรรถนะ

หลัก 5 ดานของกรมฯ   

2.  กรมฯ ควรจัดเนื้อหาหลักสูตรและวิธีการพัฒนาบุคลากร เพื่อเสริมสรางสมรรถนะ

แกบุคลากรที่หลากหลาย เพื่อตอบสนองตอความตองการของบุคลากร และสอดคลองกับ

เปาหมายของกรมฯ  ตลอดจนจัดส่ิงแวดลอม วัฒนธรรมองคกร ใหเอ้ืออํานวยตอการพัฒนา

บุคลากรกรมฯ เพื่อเสริมสรางสมรรถนะบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิด
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ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร และสรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  

โดยสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณ ในการพัฒนาสงเสริมใหบุคลากรไดคนควาหาความรู ไดแก  

บริการอินเตอรเน็ต บริการหองสมุด การสนับสนุนดานทุนการศึกษาแกบุคลากร เปนตน 
ระดับบุคคล 
สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสไดรับการพัฒนาบุคลากรตามยุทธศาสตรการ

เสริมสรางสมรรถนะบุคลากร โดยใชวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลากหลายอยางตอเนื่อง  

เชน การเรียนรูจากประสบการณจริง การใหคําแนะนําแบบระบบพ่ีเล้ียง การแลกเปล่ียนเรียนรูกัน

ระหวางเพื่อนรวมงาน ตลอดจนสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อใหบุคลากรไดมีความรู และ

ทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และไดปรับเปล่ียนทัศนคติไดเทาทันตอการเปล่ียนแปลงใน

ปจจุบัน  สามารถพัฒนางานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

4. การพัฒนาบุคลากร 
 
ในโลกยุคโลกาภิวัตน (Globalization) ที่เช่ือวาเปนโลกไรพรมแดน ในดานการ

ติดตอส่ือสาร ศึกษาหาขอมูลเพื่อเพิ่มองคความรูนี้เชื่อกันวา “มนุษย” หรือ “ทรัพยากรมนุษย” เปน

กุญแจสําคัญที่จะไขปญหาทั้งปวง สูความสําเร็จของชาติ ทั้งภาครัฐและเอกชน และถาเมื่อใด

ประเทศไทยมีทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมสูง เชื่อวาคงกาวเขาไปแขงขัน

ในโลกไรพรมแดนไดอยางไมยากเย็นนัก (ยงยุทธ  เกษสาคร, 2547, น. 147)  

 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 
ไดมีผูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไวหลายทาน ดังนี้ 

ฐีระ  ประวาลพฤกษ  (2538, น. 2) อธิบายวา การพัฒนาบุคคล คือ การดําเนินการ

เพื่อชวยใหบุคลากร เพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน 

สมาน  รังสิโยกฤษณ  (254, น. 83) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา 

หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานที่ดีข้ึน มีทัศนคติที่ดี 

ในการทํางาน เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งข้ึน 

นงลักษณ  สินสืบผล (2542, น. 18) อธิบายวา การพัฒนาบุคลากร คือ ความพยายาม

ของฝายการจัดการบุคคล ที่จะสงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความรู ความสามารถ มีทักษะ และมี

ทัศนคติที่ดีในการทํางาน เพื่อสรางสรรคและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
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จุฑามณี   ตระกูลมุทุตา (2544, น .  3) อธิบายวา การพัฒนาบุคคล หมายถึง 

กระบวนการในการเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ในการสรางทักษะ และเปล่ียนแปลงทัศนคติของคน

ในองคการใหเหมาะสมในการปฏิบัติงานในหนาที่ ทั้งที่เปนงานในหนาที่ปจจุบัน หรือที่จะ

รับผิดชอบในอนาคต เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด บรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ และเกิดผลดีตอความเจริญกาวหนาของบุคลากร 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2547, น. 149) อธิบายวา การพัฒนาบุคคล คือ กระบวนการที่

จะเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Capacities) ของบุคคลในสังคมใด

สังคมหนึ่ง หรือในองคการใดองคการหนึ่ง 

จากความหมายของพัฒนาบุคลากรดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร  

หมายถึง การดําเนินการหรือกระบวนการ ในการเสริมสรางและเพิ่มพูนความรู ความสามารถ  ทักษะ 

และทัศนคติที่ดีใหแกบุคคล เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความเจริญกาวหนา 

และบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 
ความจําเปนสําหรับการพัฒนาบุคลากร 

 
แนวคิดด้ังเดิมเชื่อวา การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงที่ไมจําเปนสําหรับองคการ องคการ

มีหนาที่เฉพาะแตเพียงการบังคับบัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคน ปฏิบัติหนาที่ตามคําส่ังที่

ไดรับมอบหมาย หากบุคคลใดตองการเพิ่มพูนความรู จะตองขวนขวายเอง แตแนวคิดสมัยใหมเช่ือวา

การพัฒนาบุคลากรเปนหนาที่ที่สําคัญ และจําเปนที่องคการทุกองคการตองกระทําอยางสม่ําเสมอ  

ถึงแมวาจะเสียเวลาและคาใชจายในการดําเนินการ แตองคการจะไดรับประโยชนมากกวา โดยมี

เหตุผลสนับสนุน 2 ประการ (นงลักษณ  สินสืบผล, 2542, น. 16-20) คือ 

1. แมวาองคการจะมีระบบสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่ดีพอ ไดผูมีความรูความสามารถ

เพียงใดก็ตาม แตมิไดเปนหลักประกันไดวา บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายได

ในทันที และตลอดไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อไดรับการเล่ือนตําแหนง หรือโอนยายไปปฏิบัติหนาที่

ตําแหนงอ่ืน ยอมมีความจําเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน 

2.  ในปจจุบันไดมีการคิดคนและนําเอาวิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการ

บริหารงานดานตาง ๆ อยางแพรหลาย จึงมีความจําเปนที่บุคคลทุกคนจะตองปรับปรุงตนเองใหมี

ความรูทันสมัย โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในองคการที่ตองดําเนินงานแขงขันกับผูอ่ืน ยอมมีความจําเปน

ที่จะตองพัฒนาบุคลากรของตนใหมีความรูความสามารถที่สูงข้ึนอยูเสมอ ยิ่งในยุคโลกาภิวัตนนี้

ความเช่ือเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรมีแนวโนมสูงข้ึน เพราะเปนชวงหัวเล้ียวหัวตอ ของการ 
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กาวกระโดดสูความเจริญทั้งทางดานวิชาการ และเทคโนโลยีอยางไรพรมแดน ซึ่งองคการตอง

ดําเนินการแขงขันไมเฉพาะภายในประเทศเทานั้น แตเปนการแขงขันกับตางประเทศดวย  

การพัฒนาเปนเร่ืองการดําเนินงานเฉพาะที่ เฉพาะองคการ ไมมีการลอกเลียนแบบกัน ข้ึนอยูกับ

สถานที่หรือองคการนั้น ๆ มีความจําเปน และตองการจะพัฒนาเร่ืองอะไร การกําหนดความจําเปน

ของการพัฒนาบุคคล มีหลักหรือเหตุผลของการพัฒนาอยางกวาง ๆ ดังนี้ 

1. การพัฒนาเพื่อการปรับปรุงสภาพที่เปนอยูใหดีข้ึนกวาเดิม 

2. การพัฒนาเพื่อการดําเนินงานไปสูสภาพที่พึงปรารถนาอยางใดอยางหนึ่ง 

3. การพัฒนาเพื่อมุงแกไขปญหาที่เปนอยูในปจจุบัน 

สําหรับปญหาสังคมไทยปจจุบัน คือ ในยุคโลกาภิวัตนนี้ เปนยุคแหงขอมูลขาวสาร

ความเจริญทางดานความรูวิชาการ และเทคโนโลยี ไดไหลบาไปทั่วทุกมุมโลกอยางไรพรมแดน

ความเจริญทางดานเทคโนโลยีการส่ือสารนี้เอง เปนเหตุทําใหการดํารงชีวิตและวิถีชีวิตของ

สังคมไทยเปล่ียนไป คนไทยจะตองไดรับการพัฒนาเพื่อความอยูรอด ความแข็งแกรง และแขงขัน

เทาทันสถานการณของโลกในปจจุบันได ในเร่ืองนี้ คณะอนุกรรมการโครงการชูเศรษฐกิจไทย 

ในสากล (2539, น. 18) กลาวถึงวิสัยทัศนคนไทยและสังคมไทย พ.ศ. 2563 ไว ดังนี้ 

1.  คนไทยทุกคนมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ทั้งทางดานรางกาย  

จิตใจ สติปญญา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม มีสุขภาพพลานามัยดี มีความใฝรูเรียนรูดวยตนเอง 

เปน มีความสรางสรรค มีจิตใจที่ดีงามและมั่นคง สามารถแยกความดีความชั่วได รูสิทธิหนาที่ของ

ตนเองในสังคมประชาธิปไตย เคารพในสิทธิของผูอ่ืน มีวินัย สามารถรวมสรางความเจริญใหแก

ประเทศชาติในภาระหนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. คนไทยทุกคนมีคุณภาพชีวิตที่ดี ปลอดจากความยากจน ดําเนินวิถีชีวิตที่มีความ

สมดุลระหวางความเจริญทางวัตถุ จิตใจ เห็นคุณคาของการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอม 

3. คนไทยทุกคนมีสวนรวมอยางเต็มภาคภูมิใจในการตัดสินใจ และรับผิดชอบใน

เร่ืองที่กระทบความเปนอยูของตน ไมวาทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

4.  สังคมไทยเปนสังคมแหงความเปนมิตร มีความเอ้ืออาทรตอกัน สามารถรวมพลัง

กันในการแกไขปญหาของชาติโดยสันติวิธี อยางสรางสรรค เปนสังคมที่มีครอบครัวอบอุน ชุมชน

เขมแข็ง มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ปกปองสิทธิมนุษยชน ต้ังอยูในกรอบของจริยธรรม

และความยุติธรรม มีความยึดมั่นในคุณธรรมตามหลักธรรมของศาสนา และเปนสังคมที่

ผูดอยโอกาสทุกคนไดรับการดูแลอยางทั่วถึง 
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ฉะนั้น รัฐจะตองเตรียมพัฒนาคนใหมีความรู ความสามารถ ที่จะเผชิญกับ 
ความเปล่ียนแปลง สามารถแขงขันควบคูไปกับการมีสติใครครวญถึงผลดี ผลเสียของความเจริญ 
ความเปล่ียนแปลง ขาวสาร วัฒนธรรม คานิยมจากตางชาติที่หล่ังไหลเขาประเทศ 
 
ประโยชนของการพัฒนาบุคลกร 

 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2547, น. 161) ไดกลาวถึง ประโยชนหรือผลที่ไดรับจากการพัฒนา

บุคคลไว ดังนี้ 
1. การพัฒนาบุคคลชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถภาพสูงข้ึน เพราะเมื่อไดรับ

ความรูจากการฝกอบรม ก็สามารถนําเทคนิค และวิธีการใหม ๆ ไปใชในการแกขอบกพรอง  
ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ และมีการติดตอประสานงานดีข้ึน 

2.  การพัฒนาบุคคลเปนวิธีการหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด เมื่อไดรับการพัฒนาแลว 
ความผิดพลาดที่กอใหเกิดความส้ินเปลืองเสียหายยอมลดนอยลง ทําใหประหยัดงบประมาณ
คาใชจายในการซื้อวัตถุที่ใชในการปฏิบัติงานได 

3. การพัฒนาบุคคลชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง เมื่อไดรับการพัฒนาแลว
จะสามารถปฏิบัติงานไดผลดี และลดเวลามากกวาที่จะตองทํางาน  และเรียนงานควบคูกันไป 
ในเวลาเดียวกัน 

4.  การพัฒนาบุคคลชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา เมื่อไดรับการพัฒนาแลว 
ยอมมีความรูความเขาใจ และมีทักษะในการทํางานเพิ่มมากข้ึน 

5.  การพัฒนาบุคคลเปนการแนะแนวทางในความกาวหนาของบุคคลทางหนึ่ง เมื่อ
ไดรับการพัฒนาแลว ยอมจะไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง และโยกยายเพื่อความกาวหนา 

 การพัฒนาบุคคลจะมีผลทําใหบุคคลสามารถเขาใจทั้งงาน คน และองคการอยาง
กวางขวาง และมีความเกี่ยวเนื่องในการปรับตัว ใหเขากับการเปล่ียนแปลงทางดานเทคนิคทาง
สังคม หรือทางสภาวะแวดลอม 

 
วิธีการพัฒนาบุคลากร 

 
นงลักษณ  สินสืบผล (2542, น. 27) ไดกลาวถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 
เทคนิควิธกีารพัฒนาบุคลอาจทําไดหลายวิธี คือ  
1. การใหการศึกษา 
2. การศึกษาดูงาน 
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3. การฝกอบรม 
4. การประชุมสัมมนา 
5. การสาธิต 

6. การชี้แจงแนะนํา 

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ (จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา, 2544, น. 15) มี

หลายวิธี เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาตอ การดูงาน การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงาน  

การสอนงาน การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่ การรวมประชุมทางวิชาการ การมอบหมายงาน  

รักษาการในตําแหนงใหปฏิบัติหนาที่แทน การศึกษาดวยตนเอง เปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพ  ฯลฯ  

ในแตละวิธีกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรทั้งส้ิน 

วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (ดนัย  เทียนพุฒ, 2537, น. 24) มีดังนี้ 

1. การศึกษาในสถาบันการศึกษา 

2. การอบรมกอนหรือขณะปฏิบัติงาน 

3. การปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานใหม 

4. การสอนแนะนํางาน 

5. การฝกปฏิบัติหรือการดูงาน 

6. การประชุมสัมนา 

7. การยายสับเปล่ียนหมุนเวียนตําแหนง 

8. การมอบหมายภารกิจใหม ๆ  

9. การเล่ือนตําแหนง 

10. กิจกรรมอ่ืน ๆ  ที่นําไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

จะเห็นไดวา วิธีการพัฒนาบุคคลากรมีหลายรูปแบบ สามารถนํามาใชไดตาม 

ความเหมาะสม ตามวัตถุประสงคขององคการ จึงสรุปไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนา

สังคมและสวัสดิการ มีดังนี้ 

1. การปฐมนิเทศ 

2. การฝกอบรม 

3. การประชุมทางวิชาการ 

4. การสัมมนา 

5. การศึกษาดูงาน 

6. การศึกษาตอ 

7. การสอนงาน 
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8. การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

9. การศึกษาดวยตนเอง 

10. การมอบหมายงาน 
การปฐมนิเทศ 
พะยอม วงศสารศรี  (2534, น. 125-126) กลาววา การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ 

การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักกฎ ระเบียบ การปฏิบัติตน และหัวหนางานในองคการที่พนักงานตอง

เขาปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ เพื่อใหพนักงานใหมไดรูจักประวัติและความเปนมา

ขององคการ รูจักผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ ในองคการ รูถึงการแบงสายงานในองคกร รูจักกฎระเบียบ

ตาง ๆ ที่ตองปฏิบัติขณะที่อยูในองคการ 

กลาวโดยสรุป การปฐมนิเทศ หมายถึง การแนะนําใหบุคคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่

ใหมในองคการ ไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎ ระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ  

มาตรฐานของงาน ความรู และทักษะที่จําเปนในการทํางาน  ตลอดจนขอมูลที่จะชวยอํานวย 

ความสะดวกในการทํางาน เชน คูมือการปฏิบัติงาน สิทธิสวัสดิการ 
การสัมมนา 
ฐีระ  ประวาลพฤกษ  (2538, น. 126-127) ไดกลาวถึงการสัมมนาวา เปนรูปแบบ

ของการฝกอบรมที่ผูเขารับการอบรมมีความสนใจ หรือประสบปญหาในการปฏิบัติงานอยาง

เดียวกันตองการที่จะศึกษา คนควา จะมีผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเช่ียวชาญเปนผูใหคําแนะนํา การ

สัมมนาสมาชิกที่เขารวมทุกคนจะตองมีสวนรวมในการศึกษา คนควา เสนอความคิดเห็นที่จะ

กอใหเกิดความรูและแนวทาง เพื่อนําไปใชแกปญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ

ของผูสัมมนา 

วิธีการของการสัมมนา (นงลักษณ  สินสืบผล, 2542, น. 63) มีการดําเนินการ ดังนี้  

1. ผูนําสัมมนาเปนผูวางแผน และการดําเนินการสัมมนาตามที่กําหนดไว 

2. ผูเขาสัมมนาเลือกหัวขอยอย จากหัวขอใหญจากการสัมมนา เพื่อทําการศึกษา 

คนควาวิจัยจากเอกสาร หนังสือ หรือโดยวิธีการอ่ืน ๆ และจัดเตรียมขอมูลใหเรียบรอย กอนเร่ิม 

การสัมมนา 

3. ผลสรุปจากการสัมมนาไดจากความคิดของคนหลายคน ซึ่งอาจชวยใหได

แนวความคิดใหม ๆ  

กลาวโดยสรุป การสัมมนาเปนวิธีการฝกอบรมที่ทําใหผูเขารวมในการฝกอบรมเกิด

ความรู โดยการศึกษาคนควาหาคําตอบตอปญหาที่ไดกําหนด แลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน เพื่อหา



 34 

แนวทางในการแกปญหา และพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ ผลสรุปจากการสัมมนายอมนําไปใช

ประโยชนในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
การศึกษาดูงาน 
การศึกษาดูงานเปนวิธีการฝกอบรมโดยการนําไปยังสถานที่ที่ปฏิบัติงานจริง เพื่อ

ศึกษาส่ิงตาง ๆ ดวยตนเองวาเร่ืองนั้น ๆ เปนอยางไร มีข้ันตอนอยางไร อาจมีการบรรยายสรุปหรือ

อธิบายประกอบการศึกษาดูงาน โดยเจาหนาที่ของหนวยงานนั้น ๆ (นงลักษณ  สินสืบผล, 2542, 

น. 72) 

การศึกษาดูงาน หมายถึง การที่องคการสนับสนุนใหบุคคลากรเพิ่มพูนความรู

เฉพาะที่เกี่ยวกับงานในหนาที่ บุคคลากรควรจะไดปรึกษาเกี่ยวกับฝายบริหารของหนวยงาน หรือ

ปรึกษากับผูอํานวยการกองวา ขาราชการควรจะเพ่ิมพูนความรูเฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

อะไรบาง หรือเพื่อใหแนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกวางขวางข้ึน บุคคลากรควรจะรวมกับ

ฝายบริหารและผูอํานวยการกอง ปรึกษาหารือกัน แลวกําหนดเปนหลักเกณฑวาจะใหผูปฏิบัติงาน  

ไปดูงานที่ไหนบาง ควรจะหาทุนอยางไร งานประเภทไหนควรไปดู (สํานักงาน กพ., สถาบันพัฒนา

ขาราชการพลเรือน, 2530, น. 5)    

กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เปนการเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ โดยการนําผูเขา

รับการอบรมไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพื่อใหเห็นสภาพเหตุการณจริงแลว ผูปฏิบัติงานไดเปล่ียน

วิธีการเรียนรูโดยศึกษาจากประสบการณตรง ทําใหสามารถนําประสบการณที่ไดจากการศึกษา 

ดูงานมาประยุกต และเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเอง 
การศึกษาตอ 
การศึกษาตอ  หมายถึง  วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู เกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงานบุคคลากร อาจศึกษาหลักสูตรของสถาบันการศึกษาวามีหลักสูตรของสถาบันการศึกษา

ใดที่ เปนประโยชนแกการปฏิบัติงาน ควรเสนอแนะใหฝายบริหารสงผูปฏิบัติงานไปเขาเรียนใน

หลักสูตรนั้น อาจเปนการเรียนในระดับปริญญาหรือตํ่ากวาแลวแตความจําเปน หรือบุคคลากร

อาจจะปรึกษากับฝายบริหาร วางเปนหลักการเร่ืองการสงผูปฏิบัติงานไปศึกษา เพื่อการปฏิบัติงาน

ในหนาที่ หรือจัดหาทุนเพื่อใหขาราชการไปศึกษา (สํานักงาน กพ., สถาบันการพัฒนาขาราชการ

พลเรือน, 2530, น. 6) 

กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ หมายถึง การใหบุคคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษา

เพื่อเพิ่มพูนความรู  ประสบการณ  วิทยากรใหม ๆ เพื่อพัฒนาใหบุคลากรมีความรูใหม ๆ ทางทฤษฎี 

มีความคิดริเร่ิม  สามารถนํามาปรับใชกับการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาองคกร

ใหทันยุคทันสมัยอยูเสมอ 
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การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรรมหน่ึงในการเพิ่มความรูแกผูปฏิบัติงาน

ในดานที่เกี่ยวกับงาน บุคลากรอาจรวมมือกับหนวยงานวิชาการใหเขียนบทความที่จําเปน 

ในการทํางานของขาราชการเผยแพร หรือจัดหาและพัฒนาเอกสารข้ึนเอง แลวเผยแพรใหแก

ผูปฏิบัติงานในหนวยงาน หรือเขียนคําอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายที่ผูปฏิบัติยังไมเขาใจ ใหทุกคนได

เขาใจตรงกัน (สํานักงาน กพ., สถาบันการพัฒนาขาราชการพลเรือน, 2530, น. 5)     

กลาวโดยสรุป การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อเพิ่มพูน

ความรูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ใหทันกับความกาวหนาทาง

วิชาการที่เปล่ียนแปลงไป 
การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน  
ฐีระ  ประวาลพฤษก  (2538, น. 136) กลาววา การหมุนเวียนงาน หมายถึง การ

เคล่ือนยายบุคคลากรจากงานในหนาที่หนึ่งไปสูงานอ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหบุคลากรนัน้ได

ประสบการณที่ตางไปจากเดิม การหมุนเวียนงานจะเปนการเพิ่มความรู เพื่อชวยใหบุคคลนั้น ๆ ได

ปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงข้ึน 

วัตถุประสงคของการหมุนเวียนงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะ และเจตคติที่ดีตองาน

ในองคการโดยเฉพาะ ในดานเจตคติชวยสรางเสริมความเขาใจ และความสัมพันธอันดีของบุคคล

ในสวนตาง ๆ  ใหทุกคนตระหนักวา งานในทุกสวนงาน ทุกแผนก ลวนแตมีความสําคัญเทาเทียมกัน 

การโยกยายและการหมุนเวียนงาน หมายถึง การโยกยายและการหมุนเวียนงานของ

พนักงานจากหนาที่หนึ่งไปยังอีกหนาที่หนึ่ง เปนการสงเสริมความเขาใจ และความสัมพันธอันดี

ของบุคคลในสวนตาง ๆ ใหทุกคนตระหนักวางานในทุกสวนงาน ทุกแผนก ลวนแตมีความสําคัญ

เทาเทียมกัน 

กลาวโดยสรุป การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลง

หนาที่การงาน จากตําแหนงหนึ่งไปยังอีกตําแหนงหนึ่ง ชวยใหเกิดการเรียนรูและสรางประสบการณ 

ในการปฏิบัติงาน เพื่อจะกาวไปสูตําแหนงในระดับสูงข้ึนไป 
การฝกอบรม 
การฝกอบรม เปนกระบวนการเสริมสรางเพิ่มพูนความรู ทักษะในการทํางานใน

หนาที่ของตนใหดียิ่งข้ึน และพัฒนาทัศนคติใหเปนไปในทางที่ดี มีขวัญกําลังใจ มีความคิดริเร่ิม

ปรับปรุงงานใหดียิ่งข้ึน (นงลักษณ  สินสืบผล, 2542, น. 32) 

การฝกอบรม เปนกิจกรรมการเรียนรูเฉพาะของบุคคล เพื่อที่จะปรับปรุง และเพิ่มพูน

ความรู ความเขาใจ ทักษะ และเจตคติ อันเหมาะสม จนสามารถกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
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พฤติกรรมและเจตคติตอการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน (ยงยุทธ  เกษสาคร, 

2547, น. 152)  

วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธีที่ใช ทั้งนี้ ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมแตละ

โครงการ ลักษณะและหัวขอเร่ืองที่จะฝกอบรม วิธีการฝกอบรมสามารถจําแนกได 10 วิธี (กุลธน 

ธนาพงศธร, 2542, น. 186–192) 

1.  การบรรยาย เปนวิธีการอบรมที่นิยมใชกันอยางแพรหลาย 

2. การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย คือ การที่มี

บุคคล ต้ังแต 2 คน ข้ึนไป มารวมปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความรูความคิดเห็น และขาวสารขอมูล

ตาง ๆ เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจตรงกัน 

3. การศึกษากรณีตัวอยาง (Case Study) วิธีการศึกษากรณีตัวอยาง คือ การนําเอา

ประเด็นเร่ืองราว หรือเหตุการณอยางใดอยางหนึ่งที่ไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสม 

4.  การสรางสถานการณจําลอง (Simulation) เปนวิธีการอบรม โดยการจําลอง

สถานการณตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากที่สุด ขอดีเดนของวิธีนี้ 

คือ เปนวิธีการที่เหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการอบรมรูจักวิธีการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนจริง 

5.  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละคนจะไดรับ

มอบหมายใหแสดบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามที่กําหนดข้ึน เมื่อมอบหมายบทบาทแกทุกคน

เรียบรอยแลว จึงปลอยใหทุกคนแสดงไปตามลําพัง จะไมมีผูกํากับการแสดง 

6.  การสาธิต (Demonstration) การแสดงใหเห็นของจริง หรือทําใหดูจริง ๆ ในส่ิงที่

ตองการฝกอบรม โดยจะมีการอธิบายประกอบ จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจไดโดยงายและ

อยางรวดเร็ว 

7.  การประชุมแบบซินดิเคท (Syndicate) จะมีการแบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน

กลุมยอย ในแตละกลุมประกอบดวยบุคคลที่มาจากสายอาชีพที่แตกตางกัน แตละกลุมจะมี

จํานวนสมาชิกเทากันหรือใกลเคียงกัน แตละกลุมจะไดรับหัวขอเทา ๆ กัน แตละกลุมจะทําแยก

จากกัน และจะเลือกประธานกลุม  1  คน  ทําหนาที่รับผิดชอบจัดการประชุม  1  หัวขอ  ดังนั้นสมาชิก

ของกลุมทุกคนจึงมีโอกาสเปนประธานกลุมอยางครบถวน  เมื่อการประชุมแบบซินดิเคทจบส้ิน 

ลงแลว  อาจมีการพาผูเขาการฝกอบรมทั้งหมดไปดูงานตามสถานที่ที่เกี่ยวของกับหัวขอที่ทําการ

พัฒนา 

8.  การระดมความคิด  (Brain-storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการอบรมทุกคน

ไดใชสมอง หรือแสดงความคิดเห็นในประเด็นที่กําหนดข้ึนไดอยางเต็มที่ วิธีการนี้ตองการ 

ไดปริมาณของความคิดเห็นที่แตละคนแสดงออกมากกวาคุณภาพ หรือความถูกตองของ 
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ความคิดเห็น การระดมความคิดเปนวิธีการที่เหมาะสําหรับใชในการพัฒนาแกปญหาที่ยุงยาก

สลับซับซอน ทั้งนี้เพราะเปนวิธีการที่ยอมรับในหลักการที่วา “หลายหัว (สมอง) ยอมดีกวาหวัเดียว” 

ยังเปนการสอนแนะใหรูจักยอมรับฟง และเคารพความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 

9.  การสัมมนา  (Seminar) เปนวิธีที่นิยมใชกันอยางแพรหลายในปจจุ บันนี้  

โดยเฉพาะอยางยิ่ง การอบรมเจาหนาที่ในระดับสูง ลักษณะสําคัญของการสัมมนา คือ เปน 

การประชุมเพื่อพิจารณาถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขออยางใดอยางหนึ่งที่กําหนดไว โดยผูเขารับ

การอบรมทุกคนจะกําหนดใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่กําหนดไว โดยผูเขารับการอบรมทุกคนจะ

กําหนดใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนผูนําการสัมมนา ผูนําการสัมมนาจะจัดเตรียมเอกสารประกอบ 

การสัมมนาแจกจายใหผูเขารวมสัมมนาทุกคนกอนลวงหนา จะเปนการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ซักถามปญหาขอของใจ และเพิ่มเติมทรรศนะตาง ๆ 

10. การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตนเอง (Self-studies Training) เปนวิธีการอบรมท่ี

พัฒนามาจากวิธีการศึกษาทางไกล และกําลังไดรับความนิยมมากข้ึนเปนลําดับในปจจุบันนี้ วิธีนี้

มุงเนนใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาทําความเขาใจดวยตนเอง การฝกอบรมโดยวิธีการนี้ 

จึงจําเปนจะตองมีการพัฒนาชุดอบรมสําเร็จรูป (Training Programmed Instruction) อาจมีการ

ใชส่ือสารการฝกอบรมทางไกลตาง ๆ เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ โทรทัศน  

มาใชเพื่อเสริมการฝกอบรม 

สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ความคิด ทักษะ 

ความชํานาญในการปฏิบัติงาน และทัศนคติ เพื่อเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ทําให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล   
การประชุมเชิงปฏิบัติการ   
ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538, น. 128)  กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบ

ของการฝกอบรมที่สงเสริมใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรู ทั้งทางดานทฤษฎีและปฏิบัติ  

สามารถนําส่ิงที่ไดรับไปปฏิบัติงานในสถานการณจริงที่ผูเขาอบรมปฏิบัติอยู ลักษณะของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ จะแบงไดเปน 2 สวน คือ สวนแรกจะเปนการใหความรูของวิทยากร 

เพื่อเพิ่มพูนความรูความเขาใจใหแกผูเขารับการอบรม ใหสามารถแกไขขอขัดของในการทํางาน  

กําหนดแนวทางในการปฏิบัติและปรับปรุงงาน สวนที่สองจะเปนปฏิบัติการของผูเขาอบรมที่จะ

หารือ อภิปราย ใหไดแนวทางแกปญหา หรือวิธีการปฏิบัติงาน โดยอาจจะดําเนินการทั้งกลุมใหญ  

หรือแบงเปนกลุมยอย 

วัตถุประสงคของการประชุมเชิงปฏิบัติการ  คือ  มุงให ผูประสบปญหาหรือมี 

ความสนใจเร่ืองเรื่องหนึ่งเหมือนกันมาปรึกษาหารือ ศึกษา คนควา เพื่อจัดทําแนวทางปฏิบัติงาน
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เปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน การประชุมเชิงปฏิบัติการจะเปนกิจกรรม 2 สวน คือ  

ทฤษฎีการปฏิบัติการอยางชัดเจน และผลการประชุมเชิงปฏิบัติการ สามารถนําไปใชในการปฏิบัติ

ของผูเขารับการอบรมโดยตรง 

ข้ันตอนการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการดําเนินการ ดังนี้ 

1. ชี้แจงแนวทางในการดําเนินการประชุมปฏิบัติการใหผูเขารับการอบรมเขาใจ 

2. จัดใหมีการบรรยายและอภิปรายของวิทยาการ เพื่อเสริมสรางความรูเกี่ยวกับ

เร่ืองที่นํามาประชุมเชิงปฏิบัติการ และการใหแนวทางแกกลุมเพื่อการประชุมกลุมยอย 

3. แบงกลุมเพื่อปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหศึกษาคนควา ปฏิบัติการ และ

รวบรวมสรุปเปนรายงานหรือผลงาน 

4. การนําเสนอรายงานหรือผลการปฏิบัติงานตอที่ประชุมกลุมใหญ เพื่อรับเปน

แนวทางในการที่ใชแกไขการทํางาน ใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

5. สมาชิกที่ เขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการ นําแนวทางไปจัดทําแนวทางการ

ปฏิบัติงาน และปรับปรุงแกไขการทํางาน ใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

6. สรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน 

สรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือกัน เพื่อแกปญหา

ทางการปฏิบัติ ระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นมาอยางดีแลว และผูเขารับการฝกอบรม 

มีความสนใจที่จะแกปญหาเหลานั้นดวยการปฏิบัติจริง 

 
5. แนวคิดเชงิกลยุทธเกี่ยวกับการพัฒนาคน 

 
การพัฒนาคน ถือวาเปนสวนหนึ่งขององคกร หากมีแนวคิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการ

พัฒนาคน นาจะทําใหการพัฒนาองคกร ประสบความสําเร็จได (ดนัย  เทียนพุฒ, 2543, น.178-185)  

ดังนั้น “การพัฒนาคนแบบบูรณาการ” จึงเปนรูปแบบที่ปรับกรอบแนวคิดใหม 

(Paradigm Shift) ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ ตองผสมผสานในทุกเร่ืองของการพัฒนาคน 

มิติของการพัฒนาคนมี 3 มิติ ในเน้ือหาของการพัฒนาคน คือ การพัฒนารายบุคคล 

การพัฒนาอาชีพ/การวางแผนและพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคกร ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. การพัฒนารายบุคคล หรือการฝกอบรมและพัฒนา องคกรจะมุงเนนการให

ประสบการณการเรียนรูแกบุคลากร เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งจะแยกประเภทของ

ประสบการณการเรียนรูออกเปน 3 ประเภท ไดแก 



 39 

 1.1 การฝกอบรม (Training) 

 1.2 การศึกษา (Education) 

 1.3 การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) 

 รายละเอียดของแตละประเภท มีดังนี้ 

 1.1 การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจ และ

ชวยพัฒนาการเรียนรูของพนักงานแตละคน หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือ ทําใหพนักงานแตละ

บุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบัน หรือกระบวนการทํางานไดอยางครบวงจร 

  การฝกอบรมเร่ิมแรกคือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน  

  - การฝกอบรมทักษะเบ้ืองตน (Basic Skills Training) 

  - การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) 

  - การฝกอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying Training) 

  - การฝกอบรมขามหนาที่การงาน (Cross Training) 

  - การฝกอบรมซํ้า/ทบทวน (Retraining) 

  - การฝกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (Outplacement Training) 

 1.2 การศึกษา (Education) หมายถึง การเรียนรูที่มุงเพื่องานในอนาคต หรือการ

เปล่ียนแปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติที่จะเติบโต หรือประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต 

  จุดเนนของการศึกษา คือ การเตรียมบุคลากรใหปฏิบัติงานเฉพาะอยางใน

อนาคต เปนการศึกษาเพื่องานอ่ืนไมใชงานในปจจุบัน แตเปนอนาคตที่ไมไกลนัก 

  การศึกษามี 2 รูปแบบ 

  1. การศึกษาเพื่อเตรียมสําหรับงานที่จะบรรจุในระยะเวลาที่แนนอน 

  2. การศึกษาเพื่อเตรียมสําหรับงานที่จะบรรจุในระยะเวลาที่ไมแนนอน 

  สาเหตุจําเปนในการศึกษา 

  1. การวางแผนกําลังคน (Workforce Planning) เปนการพยายามพิจารณา

ถึงความตองการกําลังคนในอนาคต และแหลงกําลังคน ทั้งภายในและภายนอกองคกร โปรแกรม

การศึกษาสามารถจะสนองตอบความตองการกําลังคน โดยการขยับภายใน และใหโอกาสสําหรับ

บุคลากรที่ตองการขยับตําแหนงหนาที่การทํางานข้ึนได 

  2. เตรียมการทดแทน (Preparing Replacements) ตามที่มีการวางแผน

กําลังคน การใหการศึกษาแกบุคลากรชวยใหบุคลากรมีความพรอมที่จะรับงานใหม ซึ่งจะตองให

เวลาและมีการวางแผนอยางระมัดระวัง เมื่อองคกรจําเปนตองมีงานใหม ๆ เกิดข้ึน การขยับ
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บุคลากรจะทําใหไดสะดวกกวา แตถาการใหการศึกษาใหเฉพาะบุคคลที่คิดวาจะมีการโยกยายใน

อนาคตแลว องคกรจะไมมีความพรอมเม่ือเกิดความจําเปนที่ไมไดคาดคิดไวเกิดข้ึน แตละองคกร

จึงตองมีการวางแผนอยางรอบคอบวาขอบเขตการใหการศึกษาแกบุคลากรจะมีขอบเขตขนาดไหน 

  การศึกษามักจะสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพ และเปนการริเร่ิมโดยบุคคล

มากกวาองคกร ในองคกรมักจะเรียกวา การศึกษาของพนักงาน (Employee Education) เชน  

  - การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จําเปนในงาน (Remedial Education)  

  -  การศึกษาเพื่อเพิ่มความเปนวิชาชีพ (Qualifying Education) 

  -  การศึกษาตอเนื่อง (Continuing Education) 

 1.3 การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) เปนลักษณะที่องคกรเปน

ผูดําเนินการ เพื่อพนักงานมุงการวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดส่ิงใหม โดยผานการ

เรียนรูเปนการเพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต ทําใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

เพราะวาเขาเปนแหลงความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค มีประสบการณ และความรูจากส่ิงที่ดี 

ดึงออกมาจากการทํางาน 

2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือ วิธีการที่เปนระบบ ซึ่งจัดทําโดย

บริษัท เพื่อใหเกิดความมั่นใจวามีพนักงานที่พรอมดวยคุณสมบัติ และประสบการณ จะมีให

เลือกใชหรือสนองตอบความตองการไดทันที ซึ่งมีสวนหลัก ๆ คือ 

 2.1 การวางแผนอาชีพ (Career Planning) อันเปนวิธีการที่แตละบุคคลกําหนด

เปาหมายอาชีพและแยกแยะวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จ เชน การประเมินตนเอง (Career Resource 

Center) เพื่อศึกษาวาตนเองมีความสามารถ (Ability) มีบุคลิกภาพ (Personality) ความสนใจ 

ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม และแรงจูงใจในอาชีพแบบใด (Motivation) การจัดทําคูมือวางแผน

อาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพในอนาคต เตรียมกิจกรรมเพื่อความพรอมสําหรับงาน 

และการตัดสินใจในอนาคต การอภิปรายในอาชีพ และการจัดลําดับความสําคัญของงาน  

ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน รวมไปถึงการจัดทําแผนปฏิบัติ

ตามอาชีพ การประเมินผลงาน และการใหคําปรึกษาในอนาคต 

 2.2 การบริหารอาชีพ (Career Management) เปนกิจกรรมและโอกาสตาง ๆ 

ขององคกรที่จัดข้ึน เพื่อชวยใหมั่นใจวา องคกรจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาความจําเปนและ 

ตองใชในอนาคต เชน การวางแผนกําลังคน การสรรหาและคัดเลือก การประเมินผลงาน &  

การประเมินศักยภาพ 

3. การพัฒนาองคกร (Organizational Development) คือ การปรับเปล่ียนไปสู 

“องคกรแหงการเรียนรู” (Learning Organization) เพื่อชนะในการแขงขัน ซึ่งในปจจุบันมีอยู  
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2 แนวทาง คือ การปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) เปนการปรับเปล่ียน

องคกรแบบคอยเปนคอยไป เชน การทํา TQM (Total Quality Management) หรือการปรับเปล่ียน

ที่ไมรุนแรงนักที่เรียกวา กลยุทธการแขงเวลา (Time Based Strategy) และการปรับเปล่ียนเปน

องคกรอัจฉริยะ หรือองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)  

 การเรียนรูของคนในองคกร การเรียนรูของ “คน” หรือ “ทรัพยากรบุคคล” ใน

องคกรหากอางถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การเรียนรูของบุคคล ทีม องคกร 

อาจกลาวไดวา 

 3.1 การเรียนรูของบุคคล การเรียนรูของบุคคลก็ยังคงเปนการเนนที่ KUSA คือ 

  - ความรู (Knowledge: K) หมายถึง ใหมีความรูในหลักการ แนวคิด หรือ

มโนทัศน (Concept) ในส่ิงที่บุคคลไดเรียนรู 

  - ความเขาใจ (Understand: U) เปนลักษณะที่เปนผลตอเนื่องจากความรู

คือ เมื่อมีความรูในหลักการหรือแนวคิดแลว จนสามารถตีความ แปลความ ขยายความ ในหลักการ

หรือแนวคิดนั้นไดก็ถือวามีความเขาใจเกิดข้ึน 

  - ทักษะ (Skill: S) สําหรับทักษะในการทํางานของบุคคลในองคกรนั้น มีอยู  

3 ระดับ คือ  

   ข้ันแรก เปนทักษะเบ้ืองตน หมายถึง เปนการทําโดยดูจากตัวอยาง คําช้ีแนะ 

หรือการกํากับอยางใกลชิดจากผูบังคับบัญชา  

   ข้ันที่สอง เปนทักษะชั้นกลาง หมายถึง การทําไดโดยกํากับชี้แนะหาง ๆ 

จากผูบังคับบัญชา  

   ข้ันสุดทาย เปนทักษะที่ทําไดโดยอัตโนมัติ ผูบังคับบัญชาเพียงแตใหกรอบ

และเปาหมาย หรือผลลัพธที่ตองการก็พอ 

  - ทัศนคติ (Attitude: A) เปนการเรียนรูเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือแบบ

แผนในการทํางาน โดยการปรับทัศนคติของบุคคลใหเปนคนมีเหตุผล เขาใจถึงความคิดและ

ความรูสึกของผูอ่ืน ขณะเดียวกันก็เปดใจพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนดวย 

 3.2 การเรียนรูของทีม 

  การเรียนรูของทีมเปนลักษณะการเรียนรูที่ เ รียกวา ทีมเรียนรู (Team 

Learning) หมายถึง การที่องคกรไดปรับเปล่ียนองคกรใหเปนแบบแบนราบ หรือแบบยืดหยุน แลว

การทํางานแตละแผนก แตละฝายไดปรับใหเปนแบบทีมงาน ดังนั้น ในการทํางานโครงการหรือ

แผนงานใด ๆ จําเปนที่จะตองมีการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis) ต้ังแต

เร่ิมการทํางาน ขณะปฏิบัติงานและส้ินสุดการทํางาน เพื่อจะไดนําผลสรุปมาเปนบทเรียนหรือ
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ประสบการณ เพื่อสามารถทําไดดีกวาเดิมหรือเรียนรูความสําเร็จจากผลงานที่ผานมา หรือ

แมกระทั่งการเรียนรูจากการทํางานแบบขามทีมงาน (Cross Functional Team) 

 3.3 องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เมื่อองคกรเกิดการเรียนรูใน
ลักษณะ “ทีมการเรียนรู” (Team Learning) จะทําใหองคกรกลายเปน “องคกรแหงการเรียนรู” 
ข้ึนมาได ซึ่งจะตองสัมพันธกับระบบยอย 4 ระบบ คือ ระบบยอยขององคกร ระบบยอยของ
เทคโนโลยี ระบบยอยของการเรียนรู และระบบยอยของคน และเนนในเร่ือง การเรียนรูในที่ทํางาน 
การสรางโมเดลความคิด  (Mental Models) การคิดเปนระบบ (Systems Thinking) หรือบูรณาการ
การพัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู (Personal Mastery) การมีเปาหมายรวมกัน (Shared Vision) 
เปนตน 
 

6. แนวคิดสมรรถนะบุคลากร 
 
แนวคิดในภาพรวมของสมรรถนะ  มีจุดเ ร่ิมตนมาจากการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอมรอบ ๆ องคกร ซึ่งทําใหองคกรตองปรับตัวตามการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน คนซึ่งเปน
ทรัพยากรที่ สําคัญจะมีบทบาทตอการนําพาองคการไปสูยุคใหม ซึ่งเรียกวายุคเศรษฐกิจ
ฐานความรู  องคกรจึงตองการคนที่มีประสิทธิภาพสูง มีการเรียนรูอยูเสมอ เพื่อเปนตัวขับเคลื่อน
และผลักดันใหองคการสรางองคความรูของตนเอง และเปนองคการที่มีประสิทธิภาพสูงดวย  
ดังนั้น จึงไดมีการปรับปรุงแนวคิดการบริหารคนข้ึน โดยมุงใหความสําคัญกับสมรรถนะของคนเปน
หลัก (นิสดารภ เวชยานนท, 2549, น. 28) 

 
ความหมายของสมรรถนะ  (Competency) 

 
ณรงควิทย  แสนทอง (2544, น. 247) ใหความหมายของ Competencies วาหมายถึง  

ความรู  ความสามารถ  พฤติกรรม  ทักษะ  และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอ
ความสําเร็จของเปาหมายของงานในตําแหนงนั้น ๆ  ซึ่ง  Competency  แตละตัวจะมีความสําคัญ
ตองานแตละงานแตกตางกันไป 

อาภรณ  ภูวิทยพันธ  (2548, น. 22- 23)  ใหนิยามความหมายของ  Competency 
ไวหมายถึงความสามารถ  หรือศักยภาพ  หรือสมรรถนะ  ซึ่งเปนตัวที่กําหนดรายละเอียดของ
พฤติกรรมการแสดงออก  เปนการตอบคําถามวา “ทําอยางไรที่จะทําใหงานที่ไดรับมอบหมาย
ประสบผลสําเร็จ  (How)”  มากกวาการตอบคําถามวา “อะไรเปนส่ิงที่หัวหนางานคาดหวังหรือตอง 
(What)”   ทั้งนี้การกําหนดสมรรถนะหรือ (Competency) นั้นจะแบงออกเปน  3  มุมมอง  ไดแก  KSA  
ซึ่งมีความหมายที่แตกตางกันไปดังตอไปนี้ 
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 -  ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงที่ถูกส่ังสมมาจากการศึกษา  
ทั้งในสถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลที่ไดรับ
จากการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดและประสบการณกับผูรู ทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและตาง
สายวิชาชีพ 

 - ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงที่จะตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดข้ึน โดยจะตองใช
ระยะเวลาเพื่อฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นข้ึนมา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก 

  - ทักษะดานการบริหาร/จัดการงาน  (Management Skills) หมายถึง ทักษะใน
การบริหารควบคุมงาน ซึ่งจะเกี่ยวของกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงาน ใหมี
ประสิทธิภาพ เชน ทักษะในการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ ซึ่งทักษะดังกลาว จะแสดงออกถึงการจัดระบบ
ความคิด เพื่อมองไปที่เปาหมายในอนาคตวาอยากจะทํา หรือมีความตองการอะไรในอนาคต 

  - ทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน  (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่จําเปนใน
การทํางานตามสายงาน หรือกลุมงานที่แตกตางกันไป เชน งานจัดซื้อจะมีหนาที่ความรับผิดชอบ
และลักษณะงานที่แตกตางไปจากงานผลิต ดังนั้น ทักษะที่ตองการของคนท่ีทํางานดานจัดซื้อไดนั้น
จะตองแตกตางไปจากงานผลิตเชนเดียวกัน 

 - คุณลักษณะสวนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรูสึก เจตคติ 
ทัศนคติ แรงจูงใจ ความตองการสวนบุคคล พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลนั้นจะเปนส่ิงที่ติดตัวมา
และไมคอยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาที่เปล่ียนไป 

สํานักงาน  ก.พ. (รัชนีวรรณ  วนิชยถนอม, สืบคนเมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ 2551,  
น.5-6) ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะ คือ “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู  
ทักษะ/ความสามารถ  และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา
เพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคการ” กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได 
มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู  ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอยางเชน 
สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาด
องคประกอบตาง ๆ ไดแก ความรูในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวของ เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร 
และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น  อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดง
สมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่ผูรับบริการตองการได กลาวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ 
ซึ่งก็คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  เปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจากขาราชการ  เพราะเช่ือวา
หากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมี
ผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการได ตัวอยางเชน การกําหนด
สมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาที่หลักของขาราชการคือการใหบริการแกประชาชน ทําให
หนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค  คือ การทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 
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Boyatzis (1996, อางถึงใน ดนัย  เทียนพุฒ, 2550, น. 50) ใหนิยามความสามารถ 

หรือสมรรถนะวา ความสามารถในงานเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคล ซึ่งนําไปสู หรือเปน

สาเหตุใหผลงานมีประสิทธิภาพ และเนนวา “คุณลักษณะที่อยูภายใน” เปนทักษะ ไมใชพฤติกรรม 

เพราะส่ิงที่กําหนดซ่ึงอยูภายในบุคคลนั้นทําใหเกิดคุณลักษณะที่แตกตางอยางสําคัญมาก เนื่องจาก

ข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมตาง ๆ และจะเกิดข้ึนก็ตอเมื่อมีการกําหนดหรือเหตุผลจากส่ิงที่อยูภายใน 

ดนัย เทียนพุฒ (2550, น. 53) ความสามารถ (Competency) คือ การบูรณาการความรู 

ทักษะ ทัศนคติ และคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Attributes) มาใชไดดีที่สุดในบทบาทนั้น  ๆ

จนกระทั่งเกิดผลงานที่มีคุณคาสูงสุด (Superior Performance) หรือมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

สรุป สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู ทักษะ คุณลักษณะสวนบุคคล และ

พฤติกรรมที่แสดงออกในการทํางาน เพื่อใหปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จ     
 
สวนประกอบของสมรรถนะ (Competency) 

 
McClelland (ณรงควิทย  แสนทอง, 2544, น. 247-248) ไดอธิบายวา บุคลิกลักษณะ 

(Characteristic) ของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็ง ประกอบดวย 6 อยาง  

สวนที่อยูเหนือน้ํา สามารถสังเกตเห็นไดงาย 

1. ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี เชน ทักษะ 

การอาน ทักษะการฟง ทักษะในการขับรถ เปนตน 

2. ความรู (Knowledge) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะ

ดาน เชน มีความรูดานบัญชี มีความรูดานการตลาด การเมือง เปนตน 

สวนที่อยูใตน้ํา สังเกตไดยาก 

3. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลตองการสื่อใหบุคคลอ่ืนใน

สังคมเห็นวาตัวเขามีบทบาทอยางไรตอสังคม เชน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน เปนตน 

4. ภาพพจนที่รับรูตัวเอง (Self Image) หมายถึง ภาพพจนที่บุคคลมองตัวเองวาเปน

อยางไร เชน เปนผูนํา เปนผูเชี่ยวชาญ เปนศิลปน เปนตน 

5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เปนพฤติกรรมถาวร 

เชน เปนนักฟงที่ดี เปนคนใจเย็น เปนคนที่ออนนอมถอมตน เปนตน 

6. แรงกระตุน (Motive) หมายถึง พลังขับเคล่ือนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคล  

ที่จะสงผลกระทบตอการกระทํา เชน เปนคนที่มีความอยากที่จะประสบความสําเร็จ การกระทํา 

ส่ิงตาง ๆ จึงออกมาในลักษณะของการมุงไปสูความสําเร็จตลอดเวลา 
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จะเห็นวาจากองคประกอบของ Competencies ที่กลาวมาท้ังหมด มักจะสังเกตเห็น
วาไดเพียง 2 สวนที่อยูเหนือน้ําเทานั้น อีก 4 สวนที่อยูใตน้ํานั้น คอนขางจะเปนเร่ืองที่ยุงยากที่จะ
รับรู เพราะอาจจะจะตองใชเวลานาน และในแตละคนก็มีความแตกตางกันไปอีก ดังนั้น การเรียนรู
เกี่ยวกับ Competencies จึงไมไดหมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกมาใหเห็นเทานั้น แตรวมถึงที่มา
ของพฤติกรรมนั้นดวยวาเกิดจากองคประกอบในเร่ืองใด 

 
ประเภทของสมรรถนะ (Competency) 

 
สมรรถนะ (Competency) แบงออกเปน 3 ประเภท (ณรงควิทย  แสนทอง, 2547,  

น. 10-14) คือ 
1. Core Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู 

ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ที่จะชวยสนับสนุนใหองคการ
บรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 

2.  Job Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย ที่จะชวยสงเสริมใหคน ๆ นั้น สามารถสรางผลงานใน
การปฏิบัติงานตําแหนงนั้น ๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

3.  Personal Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอนใหเห็นถึง
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ทําใหบุคคลคนนั้นมีความสามารถในการทํา 
ส่ิงหนึ่งส่ิงใดไดโดดเดนกวาคนทั่วไป เชน พวกที่สามารถอาศัยอยูกับแมลงปองหรืออสรพิษได  
เปนตน ซึ่งเรามักเรียก Personal Competency วา ความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

ประโยชนของสมรรถนะ (Competency) 
Competency มีประโยชน ดังนี้ 
1. ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการ Competency ที่เปน

หลักหรือที่เรียกกันวา Core Competency นั้น จะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ 
ทัศนคติของคนในองคการ ใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธของ
องคการ และ Core Competency เปรียบเสมือนตัวเรงปฏิกิริยาใหเปาหมายตาง ๆ บรรลุเปาหมายได
ดีและเร็วยิ่งข้ึน 

2.  การสรางวัฒนธรรมองคการ ถาองคการใดไมไดออกแบบวัฒนธรรมโดยรวมของ
องคการไว อยูไปนาน ๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสรางวัฒนธรรมองคการข้ึนมาเองโดยธรรมชาติ 
ซึ่งวัฒนธรรมองคการที่เกิดข้ึนเองตามธรรมชาตินี้ อาจจะมีบางอยางสนับสนุนหรือเอ้ือตอการ
ดําเนินธุรกิจขององคการ แตวัฒนธรรมบางอยางอาจจะเปนปญหาอุปสรรคตอการเติบโตขององคการ 
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 ดังนั้น Competency จึงมีประโยชนตอการกําหนดวัฒนธรรมองคการ ดังนี้ 
 2.1 ชวยสรางกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคการโดยรวมให

เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
     2.2 ชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคการใหบรรลุเปาหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 
    2.3 ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององคการไดชัดเจน

มากยิ่งข้ึน 
     2.4 ชวยปองกันไมใหเกิดวัฒนธรรมองคการตามธรรมชาติที่ไมพึงประสงคได 
3. การพัฒนาและฝกอบรม Competency มีประโยชนในการพัฒนาและฝกอบรม ดังนี้ 
 3.1 นํามาใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาและฝกอบรม 

(Training Road Map) 
 3.2  ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้น ๆ จะตองมีความสามารถเร่ืองอะไรบาง

และชองวาง (Training Gap) ระหวางความสามารถที่ตําแหนงตองการ กับความสามารถที่เขามี
จริงหางกันมากนอยเพียงใด เพื่อนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 
(Individual Development Plan) ตอไป 

 3.3 ชวยในการวางแผนการพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกับเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ ดวยการนําเอา Competency ของตําแหนงงานที่สูงข้ึนไปมาพัฒนา
บุคลากรในขณะที่เขายังดํารงตําแหนงงานที่ตํ่ากวา 
 
สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนองคกรซ่ึงมีภารกิจในการใหบริการสวัสดิการ

สังคม และสังคมสงเคราะหแกกลุมเปาหมายเด็ก สตรี คนพิการ ผูสูงอายุ ผูดอยโอกาส และ 
ผูประสบปญหาทางสังคม เพื่อใหกลุมเปาหมายพึ่งตนเองไดอยางมีศักด์ิศรีของความเปนมนุษ 
และเพื่อใหบุคลากรของกรมปฏิบัติงานตามภารกิจไดบรรลุเปาหมาย กรมไดกําหนดสมรรถนะหลัก 
5 ดาน ซึ่งจําเปนสําหรับบุคลากรทุกคนในองคกรตองมี เพื่อการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ดังนี้ 

1. ความรูความเชี่ยวชาญในงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
2. จิตสํานึกในการใหบริการ 
3. การใหบริการโดยเคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษย 
4. การดําเนินงานพัฒนาและสวัสดิการเชิงรุก 
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5. การบูรณาการทุนทางสังคมในงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
1. ความรูความเชี่ยวชาญในการพัฒนาสังคมและสวัสดิการ หมายถึง 

 - มีความรูเกี่ยวกับนโยบายดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และแผนการบริหาร

ราชการแผนดิน 

 - มีความรูพื้นฐานดานการพัฒนาสังคมและสวัสดิการ และองคความรูที่

เกี่ยวของกับการทํางานดานสังคม 

 - มีเทคนิค ทักษะในการทํางานดานการบริหาร งานวิชาการ และงานปฏิบัติเปน

ที่ยอมรับ 

 -  รู เขาใจ วิเคราะห สังเคราะห และประเมินการดําเนินงานดานสังคม ที่มุงสู

ความมั่นคงของมนุษย ทั้งสภาพปจจุบัน และแนวโนมในอนาคต 

2.  จิตสํานึกในการใหบริการ หมายถึง 

 - มีจิตสํานึกตอสาธารณะ ทํางานโดยไมตองควบคุม รับผิดชอบงาน มีความ

มุงมั่น เสียสละ ทุมเท กระตือรือรนในการปฏิบัติงานโดยไมหวังผลตอบแทน 

 - รูรอน รูหนาวตอองคกร และประชาชนในสังคม 

 - มีความซ่ือสัตย สุจริต พฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดี 

3.  เคารพศักด์ิศรีความเปนมนุษย หมายถึง 

 - มีจรรยาบรรณ มีหลักการทํางาน มีความเสมอภาค มีความยุติธรรม ไมเลือกปฏิบัติ 

 - ใหเกียรติ และเช่ือมั่นในศักยภาพของมนุษย 

4.  การดําเนินงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการเชิงรุก หมายถึง 

 - มีการทํางานที่สามารถนําสงผลผลิต ตามประเด็นยุทธศาสตร และวิสัยทัศน

ขององคกร 

 -  มีเปาประสงค มีแผนที่นําทางที่ชัดเจน ถูกตอง ตามนโยบายขององคกร และ 

ทิศทางการพัฒนาที่สรางความพึงพอใจใหกับประชาชน 

 -  มีนวัตกรรมใหมในการทํางานที่เปนพลวัตร 

 -  มีมาตรฐานการทํางานที่เปนสากล 

5.  การบูรณาการทุนทางสังคมในงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ หมายถึง 

 - สามารถบูรณาการความรวมมือ สรางเครือขาย และประสานทรัพยากรการ

ทํางานเพื่อสังคม ไดทั้งระดับนโยบาย ระดับปฏิบัติ และภาคประชาสังคม เพื่อสรางสังคมสันติสุข 

(กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ, สืบคนเมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ 2551)  
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ตารางที่ 2.1 

ดานที่ 1 ความรูความเชีย่วชาญในงานดานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
 

องคประกอบ การเรียนรู การปรับใช ทําไดเหมาะสม การนาํ 

1. มีองค
ความรูดาน
การพัฒนา
สังคมและจัด
สวัสดิการ
สังคม 
 

ความรูเกีย่วกบั
สังคมสงเคราะห 
และการจัด
สวัสดิการสังคมที่
เปนมาตรฐานของ
กรม 

มีความรูเกี่ยวกับ
นโยบาย 
วิสัยทัศน 
ยุทธศาสตร 
สภาพทางสังคม
เศรษฐกิจ 
การเมือง 

สามารถ
ประยุกตใชทฤษฏี 
เพื่อใหบริการตาม
แนวทางปฏิบัติ 
ขอระเบียบ 
กฎหมายที่
เกี่ยวของ 

สามารถให
คําแนะนําแก
ผูปฏิบัติงานใน
สวนตาง ๆ ของ
งานที่เกี่ยวของ
ไดเหมาะสมกบั
บริการ 

2. มทีักษะ
และ
ความสามารถ 
ในการคิด
อยางเปน
ระบบ 

มีความสามารถ
คิดวิเคราะห 
จําแนกประเภท
ของผูรับบริการ 
ไดตามมาตรฐาน 

สามารถ
สังเคราะห สรุป
ประเด็นปญหา
และความตองการ 
ของผูรับบริการได
อยางเหมาะสม 

สามารถกําหนด
แนวทางสนับสนุน
ผูรับบริการที่เปน
รูปธรรม 
  

สามารถให
คําแนะนําแก
ผูปฏิบัติงาน
เพื่อใหบริการได
อยางเหมาะสม
กับสภาวการณ 

3. 
ความสามารถ
เจรจาตอรอง 
 

มีความสามารถใน
การปรับตัวเขากับ
สถานการณ 

มีความสามารถ
กระตุนและ 
โนมนาว 

มีความสามารถ
ในการ
ประนีประนอม 

มีความสามารถ
ในการพัฒนา  
ความขัดแยงสู
ความสรางสรรค 

4. การ
ประสาน
สัมพันธและ
การทาํงาน
เปนทมี 

สามารถเรียนรูการ
ทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนได 

สามารถสรางการ
ยอมรับผูรวม
ทีมงานไดงาย 

สามารถประสาน
การทาํงาน 
ภายในทีม 

สามารถสราง
สภาพแวดลอม 
ใหทีมงานทํางาน
รวมกันไดอยาง
เหมาะสม 

5. การแกไข
ปญหาและ
การตัดสินใจ 
 

 รวบรวมขอมลู
ปญหาเพื่อการ
ตัดสินใจ 

สามารถวิเคราะห
ขอมูลภาพรวมได 

สามารถลําดับ
ความสําคัญของ 
ปญหาจากขอมูล 
ที่มีอยู 

สามารถเสนอ
แนวทางแกไข
ปญหาไดอยาง
เหมาะสมกับ
สถานการณ 
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ตารางที่ 2.2 

ดานที่ 2 จิตสํานึกในการใหบริการ 
 

องคประกอบ การเรียนรู การปรับใช ทําไดเหมาะสม การนาํ 

1. มีมนุษย

สัมพันธ 
 

มีพรหมวหิาร 4  

มีความออนนอม 

มีสัมมาคารวะ 

สรางความ 

สัมพันธที่ดี

ระหวาง 

ผูรับบริการและ

ผูใหบริการ 

สามารถสราง

ความประทับใจ 

ใหเกิดข้ึนในการ

ใหบริการ 

  

สามารถสราง

วัฒนธรรมใน

หนวยงานได 

อยางมีสวนรวม

จากทุกสวน 

2. เต็มใจ

ใหบริการ 

  

 

ใหบริการดวยทาที

เปนมิตร มีอัธยาศัย 

แสดงน้ําใจ เอ้ือ

อาทร กระตือรือรน 

รวดเร็ว 

ใหคําปรึกษา 

อํานวยความ

สะดวก เชน 

แจงความ 

คืบหนาของการ

ดําเนนิการ 

พัฒนาการ

ใหบริการ โดย

สราง 

ความพึงพอใจแก

ผูรับบริการ 

 

ใหแนวทาง  

คนหารูปแบบ 

การใหบริการที่ดี 

สงเสริมและ

พัฒนาบุคคลากร 

3. เขาใจผูอ่ืน 

 

ยินดีรับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน 

สามารถปรับทุกข 

ผูกมิตรกับ

ผูรับบริการ 

รับฟง/แนะนํา 

ใหขอคิดแกไข

ปญหาเฉพาะ

หนาได 

 

วิเคราะห  

ตัดสินใจ สามารถ

แกไขปญหาได

อยางเปนระบบ 

 

สนับสนนุการ

ใหบริการของ

ทีมงาน 

 

4. มีศิลปะ

การสื่อสาร 

 

 

 

 

มีความรูเกี่ยวกับ

ขอมูลพื้นฐาน

สามารถ

ประชาสัมพันธให 

ความเขาใจตอ

ผูรับบริการไดดวย

ความสุภาพ ส่ือสาร

ชัดเจน 

สามารถใช

จิตวิทยาที่

เหมาะสมตอ 

 ผูรับบริการให

เกิดความเขาใจ

อันดีตอการ

ใหบริการของ

หนวยงาน 

ประสานความ

เขาใจระหวาง

หนวยงานใหเปน

ที่รูจักของ

สาธารณชน 

 

  

 

สามารถแนะนาํ

เทคนิคศิลปะ

การสื่อสารที่

เหมาะสมและ

ชวยสนับสนนุ 

ใหมีชองทางการ

ประชาสัมพันธที ่

หลากหลาย 
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ตารางที่ 2.3 

ดานที่ 3 การใหบริการโดยเคารพศักด์ิศรีความเปนมนษุย 
 

องคประกอบ การเรียนรู การปรับใช ทําไดเหมาะสม การนาํ 

1. การยอมรับ

ฟงความ

คิดเห็น 

ของผูอ่ืน 
 

รับฟงอยางมัน่ใจใน

ความมีศักด์ิศรีของ

ผูรับบริการ 

สามารถคิด

โตแยงใน

ประเด็นหลัก 

เพื่อสรางความ

เขาใจรวมกนั 

สามารถวิเคราะห

ปญหาและ 

สรุปประเด็นความ

คิดเห็นได 

 

สามารถวิเคราะห

ปญหาและ

เช่ือมโยงแนวทาง 

การพัฒนา 

แนวคิดใหม ๆ 

2. การปฏิบัติ

อยางเทาเทยีม

กัน 

 

ปฏิบัติอยางมัน่ใจใน

ความมีศักด์ิศรีของ

ผูรับบริการ 

 

เสนอแนวทาง

ปฏิบัติที่เปน

มาตรฐาน 

ของกรมฯ ให

ผูรับบริการไดรับ

ตามสิทธ ิ

 

สามารถรวบรวม

ความเห็นใน 

การพัฒนาการ

ใหบริการที่ดี 

ข้ึนภายใตสิทธิ

ของแตละบุคคล 

 

สามารถ

สรางสรรค

บริการที่

เหมาะสม 

กับผูรับบริการ

ในแตละ

สภาวการณได 

3. การรักษา

ความลับของ 

ผูรับบริการ 

รูจักธรรมชาติของ

ศักด์ิศรีความเปน

มนุษยในการรักษา

ความลับสวนบุคคล 

 

สามารถวิเคราะห

ปญหาจากขอมูล 

ที่ม ีเพื่อสนองแนว

ทางแกไขปญหา

ของผูรับบริการที่

เหมาะสม 

สามารถประมวล

ขอมูลของผูรับ 

บริการเปน 

แนวทางแกไข

ฟนฟูสภาพของ

ผูรับบริการได 

พัฒนาแนวทาง

ใหม ๆในการ

แกไข 

ฟนฟูสภาพของ

ผูรับบริการใน

ภาพรวมได 

4. การสราง 

ความตระหนกั

ในคุณคาของ

ตนเอง 

 

รูคุณคาของความ

เปนมนุษยและของ

ตนเอง 

 

รูจักการสราง

ความภาคภูมใิจ

ในความเปน

มนุษย 

 

สามารถสรุปแนว

ทางการพัฒนา 

คุณคาของ

ผูรับบริการ เพือ่ให 

เกิดความภาคภูมิใจ

และมีศักด์ิศรี 

ความเปนมนษุย 

สามารถสรางการ

ยอมรับในศักด์ิศรี 

ของความเปน

มนุษยของ

ผูรับบริการ 

และเกิดการ

ยอมรับจากผูอ่ืน

ในสังคม 
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ตารางที่ 2.4 

ดานที่ 4 การดําเนนิงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการเชิงรุก 

 

องคประกอบ การเรียนรู การปรับใช ทําไดเหมาะสม การนาํ 

1. คิดวิเคราะห

อยางเปนระบบ 

เขาใจการ

ดําเนนิงานอยางเปน

ระบบ 

รูจักประยุกตใช 

 

ใชไดอยาง

เหมาะสม 

 

นําองคกรสู

ความคิดอยาง

เปนระบบ 

2. ความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค 

เรียนรูวิธีคิดอยาง

สรางสรรค 
 

นําความคิดมา

ประยุกต 

 

ใชไดอยาง

เหมาะสม 

 

เปนองคกรที่มี

การคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

3. ใฝหาเรียนรู 

 

แสวงหาความรู

อยางสม่ําเสมอ 

ประมวลและ

การประยุกตใช 

ใชไดอยาง

เหมาะสม 

สรางองคกรแหง

การเรียนรู 

4. มีเปาหมาย

ในการทํางาน 

วัตถุประสงคและ

วิธีการดําเนนิงาน 

วางแผนการ

ดําเนนิงานสู

เปาหมาย 

กําหนดกลยุทธใน

การดําเนินงาน 

 

กําหนดเปน

นโยบาย 

 

5. ยอมรับ 

ส่ิงใหม ๆ 

 

ศึกษาเพื่อใหเกิด

ความเขาใจ 

นวัตกรรมใหม ๆ 

รูจักประยุกตใช 

 

 

ใชไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 

นําส่ิงใหม ๆ  

สูการพัฒนา

องคกร 

 

ตารางที่ 2.5 

ดานที่ 5 การบูรณาการทนุทางสังคมในงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
 

องคประกอบ การเรียนรู การปรับใช ทําไดเหมาะสม การนาํ 

1. การมีสวน

รวมในการ

ดําเนินงานให

บรรลุ

เปาหมาย 

รูวัตถุประสงคของ

การมีสวนรวม 
 
 

วางแผนกําหนด 

ทิศทางการ

ดําเนินงานได 

อยางตอเนื่อง 

ดําเนินการตาม

แผนงาน 

ไดอยางมีสวนรวม 

 

 

พัฒนาการม ี

สวนรวมกับ

กลุมเปาหมาย

และภาคี

เครือขาย 
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ตารางที่ 2.5 (ตอ) 
 

องคประกอบ การเรียนรู การปรับใช ทําไดเหมาะสม การนาํ 

2. ความ 

สามารถใน

การบริหาร

โครงการ 

เขาใจแนวคิด

พื้นฐานในการ

บริหารโครงการ 

สามารถดําเนินงาน

ตามแผนของ

โครงการได 

สามารถบริหาร

โครงการไดอยาง

ถูกตองมี

ประสิทธิภาพ 

สามารถคิดคน

รูปแบบใหม 

ในการบริหาร 

 

3. ความ 

สามารถใน

การสรางและ

พัฒนา

เครือขายทุน

ทางสังคม 

มีความรู แนวคิด 

ทฤษฏีรูปแบบใน

การสรางและ

พัฒนาเครือขายทนุ

ทางสังคม 

สามารถสราง

ความเขาใจในการ

พัฒนาเครือขาย

เพื่อเปนสวนรวม

ของทุนทางสังคม 

สามารถรวมทมีใน

การจัดเวที

ประชาคมได 

 

 

 

สงเสริมใหเกิด

ระบบการ

เชื่อมโยงทุนทาง

สังคม 

 

4. ความ 

สามารถใน

การบริหาร

จัดการองค

ความรู 

เขาใจแนวคิดใน

การบริหารจัดการ

องคความรูวา 

ใชวิธีได 

รวบรวมองค

ความรูทีม่ีอยูให

เปนระบบ 

 

พัฒนาองคความรู

เพื่อนาํ 

ไปใชไดอยาง

ถูกตอง 

 

สรางองคความรู

ใหม ๆ 

 

5. ความ 

สามารถการ

บริหารการ

เปล่ียนแปลง 

มีความเขาใจใน

วัฒนธรรมองคกร 

การเปล่ียนแปลง

องคกร รูพฤติกรรม

มนุษยในองคกร  

แนวคิดในการ

ปรับเปล่ียนและ

วิธีการเปล่ียนแปลง

องคกร 

มีความรูในการ

กําหนดวธิีการ

เปล่ียนแปลงได

สอดคลองกับ

ระบบที่ดําเนินการ

อยูในแตละ

สภาพการณ 

 

 

สามารถจัดการ 

บริหารการ

เปล่ียนแปลง

ตามทีก่ําหมดไว

ไดอยางเปนระบบ 

 

 

 

 

สามารถ

เปล่ียนแปลง

องคกรใน

ทิศทางเชิงบวก 

ตรงเปาหมายที่

วางไวโดยไมเกิด

ความสับสน 
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7. การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
สุนิดา  เดชเสน  (2546, น. 71-73) ศึกษาเร่ือง “สภาพปญหาและความตองการดาน

การพัฒนาบุคลากรของ สํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากร ปญหาและความตองการพัฒนา

บุคลากรของขาราชการสํานักพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ 

เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ โดยรวบรวมขอมูลจากประชากรกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการสํานัก

พัฒนาระบบบริหาร จํานวน 60 คน การวิเคราะหขอมูลใชวิธีแจกแจงความถี่หาคารอยละ  

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา มีปญหามากในดานการฝกอบรม  

สํานักงานไมมีงบประมาณ ในการสงบุคลากรไปฝกอบรม ไมมีการวางแผนสําหรับการฝกอบรม  

และเมื่อฝกอบรมเสร็จแลว จะไมมีการติดตามประเมินผลหลังจากการฝกอบรม ดานการสัมมนา  

สํานักงานจัดเวลาในการสัมมนาไมเหมาะสม โดยไมมีการวางแผนสําหรับการสัมมนา ความ

ตองการดานการพัฒนาบุคลากร พบวา ดานวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร บุคลากรในสํานัก

พัฒนาระบบบริหาร สวนใหญตองการใหสํานักงานจัดเอง รองลงมา ใหจางบริษัทดําเนินการจัด

กิจกรรมพัฒนาบุคลากร ดานกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ตองการใหนําวิธีการพัฒนาบุคลากรมา

ใชมากที่สุด คือ การฝกอบรม การศึกษาดูงาน และการประชุมเชิงปฏิบัติการ ความตองการเนื้อหา

การพัฒนาบุคลากร ตองการใหนําเทคนิคที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานมาใชมากที่สุด  รองลงมา

ดานคอมพิวเตอรเพื่อการปฏิบัติงาน ความตองการดานปจจัยสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร  

ตองการใหสํานักงานประเมินผลภายหลังพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข รองลงมา  

คือ สถานที่ควรมีความเหมาะสมและเปนสัดสวน ขอเสนอแนะ การพัฒนาบุคลากรเปนเร่ืองที่มี

ความสําคัญอยางยิ่งที่ผูบริหารหรือผูมีสวนเกี่ยวของควรจะไดมีการวางแผน และกําหนดนโยบาย

ในการพัฒนาบุคลากร  โดยมุงปญหาและความตองการดานการพัฒนาบุคลากร  ดังนั้น ในการ

วางแผนจะตองเกี่ยวของกับบทบาทขององคการ หนวยงาน และกลุมบุคลากร ตลอดจนวิธีที่จะทํา

ใหหนวยงานมีความกาวหนายิ่งข้ึนตอไป โดยสํานักงานควรกําหนดเปาหมายและนโยบายดาน

การพัฒนาบุคลากรของสํานักพัฒนาระบบบริหารอยางชัดเจน โดยตระหนักถึงผลที่จะไดรับ 

ชอเพชร  สีทอง (2546, น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “แนวทางการจัดฝกอบรม 

เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชน : สมาคมการบริหารงานบุคคล สมุทรปราการ”  

มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาลักษณะการฝกอบรมบุคลากร กระบวนการการจัดฝกอบรม ปญหาและ

อุปสรรคในการจัดฝกอบรมขององคกรธุรกิจเอกชน รวมทั้ง แนวทางการพัฒนาการฝกอบรม 

เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชนของสมาคมการบริหารงานบุคคล สมุทรปราการ วิธี
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การศึกษาเปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมประชากรที่ใช คือ สมาชิกของสมาคมการบริหารงานบุคคล  

สมุทรปราการ จํานวน 157 ราย ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการศึกษา สถิติที่ใชวิเคราะห คือ 

คารอยละ คาเฉลี่ยคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t- test และคาการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว

ดวยสถิติ F- test ผลการศึกษาพบวา การกําหนดเกณฑการจัดฝกอบรมภายในองคกร เกณฑการ

ฝกอบรมที่ใชมากที่สุด คือ การใชความรูและทักษะพิเศษในการกําหนดเกณฑ ประเภทการ

ฝกอบรมจะเปนการฝกอบรมในสํานักงานมากกวานอกสํานักงาน มีแผนการอบรม ไดแก แผน

ระยะส้ัน มีการกําหนดมาตรฐานการอบรม คือ การนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชในการทํางาน  

เห็นวายิ่งองคกรธุรกิจมีการขยายงานหรือขยายกิจการมากข้ึนจําเปนตองมีการฝกอบรมให

พนักงานอยางตอเนื่อง  และการฝกอบรมทําใหพนักงานในองคกรธุรกิจเกิดความรูใหม ๆ  ควรเปด

โอกาสใหผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรม  และสนับสนุนใหนําไปใช

พัฒนาการทํางานใหดีข้ึน  ขอเสนอแนะจากการศึกษาสําหรับองคกร  ควรมีการกําหนดนโยบาย

การจัดฝกอบรมที่ชัดเจน  องคกรควรตระหนักวาการฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหพนักงานมี

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ควรสนับสนุนงบประมาณการจัดฝกอบรมที่เหมาะสม  ควร

สนับสนุนใหบุคลากรในองคกรทุกระดับไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสม  และควรสนับสนุนให

พนักงานไดรับการฝกอบรมจากภายนอกสํานักงาน  ขอเสนอแนะสําหรับหนวยฝกอบรมของ

องคกรคือควรใหความสําคัญของข้ันตอนการจัดหลักสูตรในการจัดฝกอบรม  ควรกําหนดเกณฑ

การฝกอบรมโดยพิจารณาจากอายุการทํางานของพนักงานดวย ควรมีวิธีการติดตามประเมินผล

การฝกอบรมอยางจริงจัง และควรจัดทําสรุปรายงานผลการฝกอบรมที่พนักงานไดรับจากการ

ฝกอบรมตอผูที่เกี่ยวของกับพนักงานทุกคร้ัง 

สาธิตา  คณิตสิทธิวัฒน (2547, น. บทคัดยอ) ไดศึกษา เร่ือง “การพัฒนาบุคลากรใน

การปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. 

ในการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน และการศึกษาการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ ความรู ทัศนคติ  

ของเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. ในการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน ใชวิธีวิจัยเชิงสํารวจ โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรที่ใชในการศึกษา ซึ่งเปน

เจาหนาที่ตํารวจ  กก.สด. ทุกนาย จํานวน 81 นาย ประมวลผลขอมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติรอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมภาษณเชิงลึกกับ

เจาหนาที่ตํารวจที่เลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง 7 คน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ

เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-40 ป และมีสถานภาพสมรส การศึกษาสวนมากอยูในระดับ

อนุปริญญา โดยมีรายไดระหวาง 8,001–11,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา  

1  ป สวนมากปฏิบัติหนาที่ในแผนกสืบตรวจตราและควบคุม โดยสวนใหญดํารงตําแหนงผูบังคับหมู 
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และพักอาศัยบานพักของทางราชการ สาเหตุที่มาปฏิบัติหนาที่ในสังกัด กก.สด. เนื่องจากไดรับ

การแตงต้ังเปนคร้ังแรก และปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ตามแบบรุนพี่ที่เคยปฏิบัติมา กอนดํารง

ตําแหนงไมเคยไดรับการฝกอบรม หรือมีความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนมากอน  

กลุมตัวอยางมีทัศนคติในการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนอยูในระดับปานกลาง และมีบางสวนมี

ทัศนคติตอองคกรในทางลบ กลุมตัวอยางเห็นควรจัดการฝกอบรมใหความรูเพิ่มเติมทางดาน

วิชาการ ในดานวิธีการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนตามอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานปองกันและ

แกไขปญหาเด็กและเยาวชน  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวา จําเปนตองทํางานเปนทีมและเปน

เจาหนาที่ผูเชี่ยวชาญดานเด็ก ในการปฏิบัติหนาที่จริงพบวาเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. มีการทํางาน

แบบสหวิชาชีพหรือมีการสัมมนาอยูในระดับนอย ขอเสนอแนะในการศึกษา กก.สด. ควรจัดการ

ฝกอบรมเจาหนาที่ตํารวจ กก.สด. ใหมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการปฏิบัติตอเด็กและเยาวชน  

เนื่องจากสวนใหญไดรับการบรรจุแตงต้ังใหทํางานที่นี่เปนคร้ังแรก และมีอายุราชการนอย ควรเพิ่ม

ความรูเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติตอเด็กและเยาวชนมากข้ึน นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามอํานาจ

หนาที่เทานั้น 

ชติวุฒิ  บาลทิพย (2548, น. บทคัดยอ) ไดการศึกษาเร่ือง “ขีดความสามารถของ
นักพัฒนาสังคมตอการปฏิบัติงานตามภารกิจของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย”  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความรู ทักษะ และทัศนคติ เกี่ยวกับการวิเคราะห การวางแผน 
การจัดทําโครงการ  และการติดตามประเมินผล  โดยใชวิธีการศึกษาสํารวจ จากกลุมตัวอยางที่
เปนนักพัฒนาสังคม สังกัดสํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจังหวัด จํานวน 201 ราย  
ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูล  โดยใชคาสถิติ รอยละ 
คาเฉลี่ยมัชฉิมเลขคณิต  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช  คา  t - test และ  
F- test  ผลการศึกษาพบวา  ดานความรู  ทักษะ และทัศนคติเกี่ยวกับการวิเคราะห  การวางแผน 
การจัดทําโครงการและการติดตาม  พบวา  กลุมตัวอยางมีความรูในภาพรวมระดับสูงทุกดาน 
โดยเฉพาะเก่ียวกับการวิเคราะหในประเด็นที่วา  การวิเคราะหเปนกระบวนการที่เปนเหตุเปนผล  
ดานทักษะพบวากลุมตัวอยางมีทักษะในภาพรวมระดับปานกลางทุกดาน โดยเฉพาะเก่ียวกับการ
ติดตามประเมินผลในประเด็นที่วา  การประเมินผลจําเปนตองอาศัยทักษะอยางมืออาชีพ และดาน
ทัศนคติ  พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติในภาพรวมระดับสูงทุกดาน โดยเฉพาะเกี่ยวกับการวางแผน  
ในประเด็นที่วาการวางแผนควรมีการประสานความรวมมือระหวางเครือขายที่มีสวนเกี่ยวของ 
สําหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบวากลุมตัวอยางที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ในการทํางาน และระดับตําแหนง ที่แตกตางกัน มีขีดความสามารถตอการปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  ขอเสนอแนะจากการศึกษา  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย  
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ควรพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรตอการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายดวยการ
อบรมเพิ่มเติมดานความรูเกี่ยวกับการติดตามประเมินผล การวิเคราะหขอมูล  และการจัดทํา
โครงการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของกระทรวงฯ และสนับสนุนการพัฒนาทักษะดานการวางแผน
เชิงกลยุทธ  และการวิเคราะหนโยบายสวัสดิการสังคม ตลอดจนการนําแผนงานโครงการไปสู 
การปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 

วีนัส  ตีรพัฒนพันธุ (2549,น. บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคกรมหาชน)” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา 
ความตองการในการพัฒนาตนเอง  และความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ  กลุมตัวอยาง คือ 
บุคลากรระดับปฏิบัติการจํานวน 145 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ทําการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห 
ความแปรปรวนทางเดียวดวยคา t – test และ F – test และทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย  
2 กลุม โดยวิธีจับคูพหูคูณของ  Scheffe ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความตองการในการพัฒนา
ตนเองภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานทัศนคติเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง รองลงมาดานทักษะ
เกี่ยวกับเทคนิคหรือการประยุกตใชในการปฏิบัติงาน และดานทัศนคติเกี่ยวกับการบริหารงาน  
ผลการศึกษาความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาบุคลากร ภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก เนื้อหา
การพัฒนาบุคลากร ดานปจจัยสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ดานกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  
ดานปจจัยสนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงาน และมีเพียงดานเดียวที่อยูในระดับปานกลาง 
คือ ดานวิธีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษาความแตกตางระหวางขอมูลสวนบุคคล
กับความตองการในการพัฒนาตนเอง พบวา บุคลากรที่อายุตางกันมีความตองพัฒนาตนเองดาน
ความรู และดานทักษะเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานแตกตางกัน บุคลากรที่กลุมงาน
ตางกัน มีความตองการพัฒนาตัวเองดานความรู ดานทักษะเกี่ยวกับเทคนิคหรือวิธีการประยุกตใช
ในการปฏิบัติงาน และดานทัศนคติเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองแตกตางกัน บุคลากรที่อายุงาน
ตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองดานความรูแตกตางกัน ผลการศึกษาความแตกตางระหวาง
ขอมูลสวนบุคคลกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร พบวา เพศตางกันมีความคิดเห็นตอแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรดานกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  และปจจัยสนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การ
งานแตกตางกัน บุคลากรที่มีกลุมงานตางกันมีความคิดเห็นตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดาน
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน และบุคลากรที่อายุงานตางกันมีความคิดเห็นตอแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรดานกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน  ขอเสนอแนะตอองคกร  
ควรกําหนดใหมีนโยบายและแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน ควรสงเสริมดานการดูแลสุขภาพ
และการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางตอเนื่อง ผูบริหารและหนวยงานตนสังกัดควรให
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ความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรอยางจริงจัง ดานการดําเนินงานของฝายพัฒนา
บุคลากร ควรจัดการพัฒนาตามความตองการของบุคลากรในดานทัศนคติเกี่ยวกับการบริหารงาน  
ไดแก การพัฒนาการทํางานเปนทีมและการพัฒนาความคิดเชิงบวก แนวทางการพัฒนาดาน
เนื้อหา ควรเนนความรูเฉพาะตามตําแหนงงาน สงเสริมดานเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหม ๆ 
การเขียนและการจัดการความรู รวมทั้งดานความสามารถในการใชภาษาตางประเทศ 

กรุณา  พลใส (2550, น. บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง “แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อ 
มุงสูองคกรแหงการเรียนรู  (Learning  Organization) ของสํานักงานคณะกรรมการออยและ
น้ําตาลทราย”  มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานเพื่อมุงไปสูองคกรแหงการเรียนรู  ศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย  โดยกลุมตัวอยาง
เปนบุคลากรสังกัดสํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาล  ทั้งระดับบริหาร  ระดับปฏิบัติการ  และ
คณะทํางานการจัดการความรู  ที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง  จํานวน  175  คน  โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห  ไดแก  คารอยละ คาเฉล่ีย  
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และเปรียบเทียบความแตกตางระหวางตัวแปรดวย F - test  ผลการศึกษา
พบวาทัศนะตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจการงานทั้งในดานการไดรับอํานาจ
และการไดรับโอกาสอยูในระดับปานกลาง สวนแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปน
องคกรแหงการเรียนรูทั้ง  5  ดาน  คือ  การเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผนความคิด การสราง
วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   
แตพบวา  การนําความรูใหม ๆ มาคิด  พิจารณา  ทบทวนคนหาขอมูลประกอบดวยตัวเองเพื่อการ
พัฒนางาน โดยมองเห็นความสําเร็จขององคกรเกิดจากการความรวมมือของเครือขายที่เกี่ยวของ  
ใหสนับสนุนการจัดเก็บความรูและทักษะที่ดีเพื่อการถายทอด  และวางแผนการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจใหบรรลุตามเปาหมายและพันธกิจขององคกร  อยูในระดับมาก  เมื่อเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางตัวแปร  พบวา  อายุที่แตกตางกันมีผลตอการพัฒนาตนเองในการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานและแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อมุงไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ทีแ่ตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ขอเสนอแนะจากการศึกษา  คือ  สํานักงานคณะกรรมการออยและน้ําตาลทราย
ควรสงเสริมบุคลากรใหมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  เพื่อจะไดปรับวิธีคิดและ
วิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ  สามารถทํางานตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตนเองชัดเจน  มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารจัดการความรูของหนวยงาน  
มีการถายทอดความรูขามสายงานระหวางฝาย กลุม กอง สํานัก เพื่อเช่ือมโยงการทํางานใหเปน
ระบบเดียวกัน 
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นันทพงศ  จอยโถ (2551, น. บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ”การพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของสํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที่ 9” มีวัตถุประสงค  
เพื่อศึกษาลักษณะการปฏิบัติงานตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรสํานักงาน
ประกันสังคมเขตพื้นที่ 9  และตองการทราบความคิดเห็นของบุคลากรตอแนวทางการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรสํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที่ 9 ประชากร 
ที่ศึกษาเปนบุคลากรของสํานักงานประกันสังคมเขตพ้ืนที่ 9 จํานวนทั้งส้ิน 120 คน คิดเปนรอยละ 
100 สําหรับเคร่ืองมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่ไดรับการตรวจสอบเนื้อหา
ความถูกตองจากผูทรงคุณวุฒิแลว วิธีการทางสถิติที่ใชและสรุปผลขอมูลคือคารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบไคสแคว (Chi-square test) การวิเคราะหความแปรปรวน 
ทางเดียว (One-Way ANOVA) และการเปรียบเทียบรายคู (Multiple  Comparisons) ดวยวิธี  Scheffe 
โดยทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการศึกษา พบวา ลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากร
สํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที่ 9 ภาพรวมครึ่งหนึ่งของบุคลากรมีการปฏิบัติอยูในระดับดีและดีมาก 
เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา บุคลากรสวนใหญมีการปฏิบัติดานความซ่ือสัตย ยึดมั่นในความ
ถูกตอง และการอุทิศเวลาใหราชการ  ดานจิตสํานึกในการใหบริการ และดานการพัฒนาตนเอง 
สวนใหญมีการปฏิบัติอยูในระดับดี ความคิดเห็นของบุคลากรตอแนวทางการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายดาน พบวาดาน
บุคลากรมีความเห็นดวยตอแนวทางการปฏิบัติงานตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมดาน 
การพัฒนาตนเอง ดานจิตสํานึกในการใหบริการและดานความซ่ือสัตย การยึดมั่นในความถูกตอง
และการอุทิศเวลาอยูในระดับมาก  ผลการวิเคราะหความสัมพันธและเปรียบเทียบความแตกตาง
ลักษณะการปฏิบัติงานและความคิดเห็นของบุคลากรตอแนวทางการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
คุณธรรมและจริยธรรมตามขอมูลทั่วไป  พบวา ลักษณะการปฏิบัติงานตามมาตรฐานคุณธรรม
และจริยธรรมของบุคลากรสํานักงานประกันสังคมเขตพื้นที่ 9 ในภาพรวม มีความสัมพันธกับ
ตําแหนงปจจุบัน และระยะเวลาทํางาน  ดานความซ่ือสัตย ยึดมั่นในความถูกตองและการอุทิศ
เวลามีความสัมพันธกับระยะเวลาทํางาน สวนดานจิตสํานึกในการบริการมีความสัมพันธกับระดับ
การศึกษา  และตําแหนงงานปจจุบัน  ความคิดเห็นตอแนวทางการปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรม
และจริยธรรมดานจิตสํานึกในการบริการและดานการพัฒนาตนเองแตกตางกันตามระดับ
การศึกษา  ขอเสนอแนะจากการศึกษา  ผูบริหารควรใหความสําคัญและสนับสนุนใหบุคลากร
ไดรับการศึกษาท่ีสูงข้ึนและบรรจุบุคลากรใหเหมาะสมกับงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ตาง ๆ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการมุงใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการใหบริการ 
เสริมสรางใหบุคลากรสํานึกรักองคกร เขาใจในการปฏิบัติงานดานการยึดมั่นในความถูกตอง และ
ดานการอุทิศเวลาใหขาราชการที่ถูกตองและปลูกฝงใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย  
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ไมเห็นแกประโยชนสวนตัวหรือพวกพอง รวมทั้ง ควรใหความสําคัญกับการติดตามและประเมินผล
นโยบายการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 

จากการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา สรุปไดวา บุคลากร
เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคกร และการที่
บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น  
องคกรจําเปนตองเสริมสรางสมรรถนะบุคลากรใหเปนบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได
บรรลุภารกิจ วิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกรไดในที่สุด การศึกษาเร่ือง “แนวทางการพัฒนา
บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการตามยุทธศาสตรการเสริมสรางสมรรถนะบุคลากร”  
ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิด ดังนี้ 

 
8. กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา 

 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- ตําแหนง 

- ระดับ 

- อายุราชการ 

- หนวยงานทีสั่งกัด 

- ลักษณะการทํางาน 

ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
บุคลากรตามยุทธศาสตรการ
เสริมสรางสมรรถนะบุคลากร 
- ระดับหนวยงาน 

- ระดับบุคคล 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรตาม
ยุทธศาสตรการเสริมสราง
สมรรถนะบุคลากร 
   -  การสํารวจความตองการ       

พัฒนาบุคลากร                    

   - วิธีการพัฒนาบุคลากร 

   -  วิธีการดําเนินการการพฒันา

บุคลากร 

   - เนื้อหาการพฒันาบุคลากร 

   - การสนับสนุนการพัฒนา         

บุคลากร 


