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Abstract 
 

 This research aimed to (1) study the processes of human resourcedevelopment;                
of academic personnel, Bunditpatanasilpa Institute (2) study Problems and Obstacles on 
the human resourcedevelopment; academic personnel, Bunditpatanasilpa Institute (3) Compare 
the opinions of  the samples toward the levels of human resource development by 
demographic factors, and (4) study the approuches  of human resource development of academic 
personnel, Bunditpatanasilpa Institute 
 The study adopted mixed methods. The quantitative approach, used questionnaires. 

Computerized sattistical program was applied as analytical tools. The descriptive statistics were ;  

percentage, means, standard deviation, Inferrentials statistics were T test and one – way ANOVA. 

The qualitative research used  in depth interviewes with the Key informants ; Vice President, 

Central office Directors, and Chief of human resource development department of theInstitute. 

Contents analysis and interpretations were analitical means. 

 The findings were as follows;1) The overall human resourcedevelopment;academic 
was at high level. 2) the problems and obstacles of human resource development was 
at middle level. 3) there were not any significant differences among the opinions of 
academic personnels toward the levels of the development of human resource academic  
4) the approaches of  the development of human resource were firstly training  according to 
personnel needs, Secondly, there should be sufficient budget for personel education. thirdly, 
self development performed by promotion for job observation, training.  
 

Keywords: human resource development,  self-development, and method for human 
resource development 
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ในการตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่องของเนื้อหา ตรวจทานความถูกต้องของภาษา และพิจารณา                    

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาอิสระ 

 ขอขอบพระคุณบุคลากรวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ และบุคลากรมหาวิทยาลัยศิลปากร วังท่าพระ ที่ได้ให้ความร่วมมือในการด าเนินการทดลอง

การใช้แบบสอบถาม 

 ขอขอบพระคุณผู้บริหาร และบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่ได้ให้ความร่วมมือในการ

ตอบแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ 

 นอกจากนี้ ผู้วิจัยใคร่ขอขอบพระคุณบิดามารดา ตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน และผู้ที่เกี่ยวข้อง                  

ทุกคนที่ไม่ได้กล่าวนาม ที่ให้ค าแนะน าในการค้นคว้าข้อมูล ความรู้ในด้านต่าง ๆ ในการสืบค้นข้อมูล

แลกเปลี่ยนความรู้ความคิด และให้ก าลังใจในการศึกษาค้นคว้าตลอดมา 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) เป็นจุดเปลี่ยนสําคัญ               

ของการวางแผนพัฒนาประเทศที่ให้ความสําคัญกับการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในสังคม และมุ่งให้           

“คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาเป็นบูรณาการแบบองค์รวม                        

มุ่งที่จะพัฒนาชีวิตให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ และพัฒนาสังคมให้มีความเข้มแข็งและมีดุลยภาพ ต่อมา

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ได้อัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญา                  

นําทางในการพัฒนา และบริหารประเทศควบคู่ไปกับกระบวนทัศน์การพัฒนาแบบบูรณาการ                          

เป็นองค์รวมที่มี “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา”ต่อเนื่องจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 สําหรับแผนพัฒนาฯ 

ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) ยังคงน้อมนํา “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นแนวทางปฏิบัติ      

และให้ความสําคัญกับการพัฒนาที่ยึด “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” ต่อเนื่องจากแผนพัฒนา ฯ ฉบับที่                   

8 - 9 และการพัฒนาที่สมดุลทั้งคน สังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อมโดยมีการเตรียม “ระบบภูมิคุ้มกัน” 

ด้วยการเสริมสร้างความเข้มแข็งของทุนที่มีอยู่ในประเทศ และการบริหารจัดการความเสี่ยงให้พร้อมรับ

ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายในประเทศ เพ่ือมุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนและความอยู่

เย็นเป็นสุขของคนไทยทุกคน การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนา ฯ ฉบับที่  11 มีแนวคิดที่ต่อเนื่อง

จากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 – 10 โดยยังคงยึดหลัก “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และขับเคลื่อนให้ 

บังเกิดผลในทางปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในทุกภาคส่วน ทุกระดับตามแนวคิดการพัฒนาแบบบูรณาการเป็น

องค์รวมที่มี “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” มีการเชื่อมโยงทุกมิติของการพัฒนาอย่างบูรณาการทั้งมิติ                  

ตัวคน สังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และการเมือง เพ่ือสร้างภูมิคุ้มกันให้พร้อมเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นทั้งในระดับปัจเจกบุคคล ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ ขณะเดียวกันให้ความสําคัญกับ

การมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนของสังคมตามกระบวนการพัฒนาประเทศ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เปรียบเสมือนหัวใจและรากแก้วของการบริหารงาน เนื่องจากคน                    

เป็นทรัพยากรและปัจจัยการผลิตที่สําคัญ ซึ่งความสําเร็จของงานจําเป็นต้องอาศัยคนเพราะคนเป็น

ผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์การ ยังไม่มีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใดสามารถทดแทนคนได้อย่างแท้จริง  

และที่สําคัญ คน เป็นทรัพยากรที่มีอยู่แล้วเป็นสิ่งเดียวซึ่งจะมีมูลค่าเพ่ิมมากขึ้นในองค์การแตกต่างจาก

 



2 

เครื่องมือและเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่มีอยู่ยิ่งอยู่นานมูลค่าจะลดลง หรือเสื่อมราคาลงถึงแม้ว่าองค์การจะมี

งบประมาณเพียงพอ มีการจัดองค์การและการบริหารที่ดี มีวัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ สมบูรณ์สักเพียงใดจะ             

ไม่มีความหมาย หากไม่มีผู้ปฏิบัติหรือผู้ปฏิบัติไม่ดี ไม่มีความรู้ ความสามารถ ขาดความซื่อสัตย์ สุจริต                    

และไม่ปฏิบัติอยู่ในระเบียบวินัยอันดี ส่งผลให้การบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การย่อมดําเนินไป

ด้วยความยากยิ่ง ทุกองค์การจึงเล็งเห็นความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากการบริหาร

คนเป็นเรื่องที่ยุ่งยากซับซ้อน เพราะคนมีความรู้สึกมีปัญหา และความต้องการแตกต่างกันไปดังที่                 

มาสโลว์ได้แบ่งลําดับความต้องการของคนไว้เป็น 5 ลําดับ (เมธี ปิลันธนานนท์ , 2529 อ้างถึงใน                      

พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี, 2556, หน้า 10) 

 ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การมีการจูงใจ ดึงดูดและรักษาคนดีที่มีความรู้ความสามารถ ไว้ในองค์การ                 

ให้มากที่สุด และให้นานที่สุดเท่าที่องค์การต้องการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงต้องดําเนินการ                

อย่างเป็นระบบ นับตั้ งแต่กระบวนการสรรหา การบรรจุ แต่งตั้ ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                       

การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหน่ง การดําเนินการทางวินัย                     

การให้พ้นจากงาน และการจ่ายบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงานไปแล้ว เป็นต้น หากองค์การใดเริ่มต้น

ด้วยการมีบุคลากรที่เก่งมีความสามารถยอดเยี่ยมเข้ามาปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ แล้วปัจจัยด้านอ่ืนๆ                 

ก็จะตามมา องค์การที่ต้องการดําเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด จําเป็นต้องมี

บุคลากรที่มีคุณภาพ ประกอบด้วยความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ ถึงแม้ว่ าองค์การจะมีการ

คัดเลือก สรรหาบุคลากรเข้าทํางานใด ๆ ได้กําหนดคุณสมบัติหลักเกณฑ์และวิธีการไว้ได้ดีเพียงใด                             

มิ ไ ด้ เ ป็ น ห ลั ก ป ร ะกั น ว่ า บุ ค ล า ก ร นั้ น จ ะป ฏิ บั ติ ห น้ า ที่ ที่ ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ไ ด้ ดี ต ล อ ด ไ ป                                    

ทั้ งนี้ เพราะการเปลี่ ยนแปลงของระบบงานและวิทยาการต่าง  ๆ ได้ เจริญก้าวหน้าอยู่ เสมอ                            

อาจทําให้การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นเกิดปัญหา ผิดพลาดหรือปฏิบัติงานได้ไม่ดี เท่าที่ควร                 

รวมทั้งเทคนิควิธีการทํางานได้เปลี่ยนแปลงไป จึงจําเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นับว่าเป็นภารกิจหลักของแต่ละองค์การที่ต้องดําเนินการเพราะเป็น

ปัจจัยที่สําคัญยิ่งที่ส่งผลให้องค์การมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของสังคม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                    

ขององค์การให้มีความรู้ ความเข้าใจ ทันต่อเหตุการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกเป็นการส่งเสริม

และปรับปรุงทักษะการทํางานของบุคลากร ทั้งยังเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และเจตคติท่ีดีต่อ

การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพ และประสบความสําเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การนั้น                      

ต้องดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างต่อเนื่องไม่มีวันจบสิ้นทั้งนี้ เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพ

ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่เพ่ือผลงานขององค์การและเพ่ือสนองความต้องการพ้ืนฐาน

โดยทั่วไปของมนุษย์ทุกคน 
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 ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารที่จะเอาใจใส่ในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                 

อย่างเต็มที่ ตามที่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547                           

และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่ 2) พ.ศ.  2551 มาตรา  79 บัญญัติให้ผู ้บังคับบัญชามีหน้าที ่พัฒนา               

ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ               

ที่เหมาะสมที่จะทําให้การปฏิบัติหน้าที่เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความก้าวหน้าแก่ราชการ                               

อีกประการหนึ่งบุคลากรทางการศึกษามีหน้าที่สนับสนุนการศึกษา ให้บริการหรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับ

การจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ ส่งเสริมสนับสนุนทางด้านการศึกษาและการบริหาร

การศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง ๆ มีความสําคัญต่อการพัฒนาองค์การให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์

ขององค์การได ้

 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เป็นส่วนราชการฐานะเทียบเท่ากรม สังกัดกระทรวงวัฒนธรรม               

มีสถานะ เป็นนิติบุ คคล  มีบทบาท อํ านาจหน้ าที่ และวั ตถุประสงค์ตามความในมาตรา 8                                 

แห่งพระราชบัญญัติสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พ.ศ. 2550 ให้เป็นสถาบันการศึกษา มีวัตถุประสงค์ให้

การศึกษาและส่งเสริมวิชาการ ตั้งแต่ระดับพ้ืนฐานวิชาชีพถึงวิชาชีพชั้นสูงด้านนาฏศิลป์ ดุริยางคศิลป์    

คีตศิลป์และทัศนศิลป์ทั้งไทยและสากลรวมทั้งศิลปวัฒนธรรมระดับท้องถิ่นและระดับชาติ ทําการสอน 

การแสดงการวิจัย และให้บริการทางวิชาการ ตลอดจนอนุรักษ์ สืบสาน สร้างสรรค์ ส่งเสริม ทํานุบํารุง

และเผยแพร่ศิ ลปวัฒนธรรมอัน เป็น เอกลักษณ์ของชาติและศิลปวัฒนธรรมที่หลากหลาย                                      

ของชุมชนในท้องถิ่น ทั้งนี้สถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป์ มีอัตรากําลังของบุคลากรทางการศึกษาทั้งสิ้น                 

299 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ 115 คน พนักงานราชการ 110 คน และลูกจ้างประจํา 75 คน                        

และมีหน่วยงานในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จํานวน 19 หน่วงงานทั่วประเทศ ประกอบด้วย                        

คณะ 3 คณะ วิทยาลัยช่างศิลป 3 แห่ง วิทยาลัยนาฏศิลป 12 แห่งและสํานักงานอธิการบดี 1 แห่ง                   

(สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ , 2558, หน้า 17) ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีอยู่ เดิม และบุคลากรที่เข้ามาใหม่                   

ด้วยการรับเข้ามาทดแทนส่วนที่ลาออกและส่วนที่เพ่ิมจากการขยายงาน   

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีลักษณะ

คล้ายกับองค์การอ่ืนๆ เช่น การจัดฝึกอบรม สัมมนา การส่งบุคลากรไปเข้าร่วมฝึกอมรม สัมมนา                   

กับหน่วยงานภายนอก การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับปริญญาโท

และปริญญาเอก ซึ่งทางสถาบันได้มีการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือกําหนดหลักสูตรการ

ฝึกอบรม สัมมนา โครงการต่าง ๆ และการให้ทุนการศึกษาในแต่ละปีพร้อมทั้งจัดตั้งงบประมาณไว้                     

เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและสมรรถนะของบุคลากรให้ปฏิ บัติงานได้อย่างมืออาชีพ                                                          

เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด แต่ก็ยังประสบปัญหาการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยังไม่ครอบคลุมทุกด้าน 
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การจัดโครงการ การฝึกอบรม หรือการจัดสัมมนาต่าง ๆ ไม่เป็นไปตามแผน กล่าวคือ การได้รับจัดสรร

งบประมาณไม่เพียงพอต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระหว่างปีงบประมาณ มีการปรับเปลี่ยนโครงการ

หรือหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนาต่าง ๆ ตามงบประมาณที่ได้รับอยู่เสมอ และไม่สามารถดําเนินการได้

อย่างต่อเนื่องไม่มีการจัดหลักสูตรที่แบ่งประเภทของบุคลากรอย่างชัดเจน ไม่มีการประเมินผลหลัง                

การฝึกอบรมในรายบุคคล เพียงแต่การนับจํานวนผู้ เข้าร่วมตามแผนเท่านั้น ยังไม่มีการสํารวจ                   

ความต้องการทั้งในด้านการศึกษาต่อ การฝึกอบรมและการพัฒนาตนเอง ของบุคลากรในการจัดทํา

แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่ามีความต้องการที่จะพัฒนาในด้านใด หลักสูตรใด หรือว่ามีปัญหาอะไร 

และมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด เพียงแต่จัดทําโครงการฝึกอบรม สัมมนาบุคลากรเพ่ือให้สอดคล้อง

ตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น มิได้มีการศึกษาอย่างจริงจังว่าส่งบุคลากรไปฝึกอบรมหรือสัมมนา

ต่าง ๆ แล้วได้รับการพัฒนาหรือมีการนําประโยชน์มาใช้ในการปฏิบัติงานหรือไม่ สถาบันยังขาดความ

ชัดเจนในแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่อง ด้วยสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เป็น

หน่วยงานขนาดใหญ่ทําให้การดูแลพัฒนาบุคลากรทําได้ไม่ทั่วถึง และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร    

ทําได้เป็นกลุ่มใหญ่ไม่ได้เจาะจงตามหน้าที่บุคลากรต้องปฏิบัติงาน และหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรงจึงทําให้

การจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในแต่ละด้านได้ผลลัพธ์ ไม่ตรงกับเป้าหมายที่ วางไว้                         

เมื่อเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของโครงการ การฝึกอบรมหรือสัมมนาต่าง ๆ และประสิทธิภาพที่         

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ตั้งเป้าหมายไว้  

  ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือหาแนวทางการแก้ไขปัญหาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากบุคลากร                 

ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จําเป็นต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับภารกิจ

ในการจัดการศึกษาและปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้องตามระเบียบกฎหมายรวมทั้งสามารถสนองตอบต่อ

นโยบายของผู้บริหารสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และสามารถ                       

นําผลการวิจัยไปเป็นข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์

ให้มีความสําเร็จในโอกาสต่อไป 

 

1.2  ค ำถำมกำรวิจัย 

1. ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                

เป็นอย่างไร 

 2. ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์

เป็นอย่างไร 
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 3. บุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีความคิดเห็น ต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่างกันหรือไม่ โดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 4. แนวทางการพัฒนาการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                 

เป็นอย่างไร 

 

1.3  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 2. เพ่ือศึกษาระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป์ 

 3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์     

ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจําแนก        

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 4. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ์

 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

  การศึกษาครั้งนี้จะศึกษาเกี่ยวกับเนื้อหาสาระสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง                         
 2. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
  การศึกษาครั้งนี้จะศึกษาที่หน่วยงานในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                      
 3. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์

ทั้งหมด 299 คน กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 171 คน 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  เดือน ตุลาคม 2559 – ธันวาคม 2559 
 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล                     
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลนับตั้งแต่การวางแผนกําลังคน  การสรรหาและ
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เลือกสรร การธํารงรักษาบุคลากร  การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้า การประเมินผลการปฏิบัติงาน                   
และการให้พ้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ ตั้งแต่โอน ย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ   
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง การดําเนินการให้บุคลากรได้รับประสบการณ์                           

และการเรียนรู้โดยการส่งเสริม สนับสนุน การเรียนรู้ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ 

ทัศนคติ ทักษะ ความสามารถของบุคลากร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

และบรรลุเป้าหมายของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีอยู่ 3 ด้าน คือ 

  1.  การฝึกอบรม หมายถึ ง  กระบวนการที่ จั ดขึ้ น เ พ่ือให้บุ คลากรได้ เ รี ยนรู้                                    

และมีความชํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น และเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ           

และความสามารถของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ไปในทางที่ต้องการ เพ่ิมประสิทธิภาพ                              

ในการแก้ปัญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงงาน 

  2. การศึกษาต่อ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการเ พ่ิมพูนความรู้                      

เพ่ือเพ่ิมความสามารถให้แก่ตนเองในการปฏิบัติงาน และนําเอาวิทยาการใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงานที่

ตนเองรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเตรียมความพร้อมให้ แก่บุคลากรให้สามารถ

เจริญเติบโตไปพร้อมๆกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการเจริญเติบโตของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  

 บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา รวมทั้งผู้สนับสนุน

การศึกษาซึ่งเป็นผู้ทําหน้าที่ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน                       

การนิเทศ การบริหารการศึกษาและปฏิบัติงานอ่ืนในสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

 ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง ลักษณะที่ เป็นจริงเกี่ยวกับการดําเนินการ                      

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  

 ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ลักษณะที่ เป็นจริงเกี่ยวกับอุปสรรค                         

และข้อขัดข้องที่เกิดขึ้นเป็นสาเหตุให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ไม่บรรลุ

จุดมุ่งหมาย 

  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง วิธีการปรับปรุง แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นและพัฒนา

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 

1.6  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1. ทราบถึงระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
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 2. ทราบถึงระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป์ 

 3.  เป็นข้อมูลในวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 4. สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีสามารถเสริมสร้างให้

บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติในทางที่ดีขึ้น และสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตาม

วัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางประกอบการวิจัย 

ดังต่อไปนี้    

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  2.1.3 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  2.1.4 ขอบข่าย กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 2.2.1 พัฒนาการของทฤษฎีที่เน้นทรัพยากรมนุษย์ 
 2.2.2 แนวคิดเรื่องมนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา 

  2.2.3 ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  2.2.4 หลักการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  2.2.5 แนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  2.2.6 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  2.2.7 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 2.3 ข้อมูลทั่วไปของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 2.6 สมมติฐานงานวิจัย
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2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

 2.1.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในส่วนที่เกี่ยวกับความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้มีนักวิชาการหลายท่าน

อธิบายความหมายไว้  เช่น  French, 1994 ( อ้ างถึ ง ในพระพงษ์ชั ย  ชยว์ โส , 2556, หน้ า  12)                          

อธิบายความหมายโดยใช้แนวคิดเชิงระบบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การวางแผน                   

การพัฒนา และการควบคุมกระบวนการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเชิงระบบ มีผลต่อสมาชิกทุกคนใน

องค์การ กระบวนการต่าง ๆ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบงาน การจัดบุคลากรเข้า

ท างาน และการให้รางวัล การธ ารงรักษา และการคุ้มครองบุคลากร ตลอดรวมถึงการพัฒนาปรับปรุง

องค์การ ในขณะที่ Byars and Rue, 2006 (อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2557,หน้า 16)   

ได้ให้ค านิยามว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การ                  

ให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก 6 ด้านซึ่งได้แก่                 

1)  การวางแผน การสรรหาและการเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์  

2)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                   

3)  การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล  

4)  สุขภาพและความปลอดภัย  

5)  พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์  

6)  การวิจัย ด้านทรัพยากรมนุษย์  

ส าหรับ Beach, 1965 (อ้างถึงในบังอร ทับทิม, 2553, หน้า 8) ให้ความหมายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการวางนโยบาย การก าหนดแผนงาน การสรรหา 

การคัดเลือก การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทนการจัดอัตราก าลัง การสร้างแรงจูงใจ การเสริมสร้าง

สภาวะผู้น า ตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์และบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

หน่วยงาน นอกจากนี้การตัดสินใจต่าง ๆ ที่มีผลต่อผู้ปฏิบัติงานขององค์การ จะเป็นส่วนหนึ่งของภารกิจ

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วย Dessler, 2300 (อ้างถึงในโสภณ ดวงอินทร์ , 2555, หน้า 8)                  

ได้ขยายความว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้องด าเนินการ

เกี่ยวกับพนักงานในองค์การ ซึ่ งครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ได้แก่  การสรรหา การกลั่นกรอง                         

การฝึกอบรม การประเมิน และการจ่ายค่าทดแทนให้พนักงาน และให้ความสนใจเรื่องแรงงานสัมพันธ์

สุ ขภ าพความปลอดภั ยและด้ านยุ ติ ธ ร รม  ส่ วน  Armstrong and Michael, 2006 ( อ้ า งถึ ง ใน                        

รจนา เวียงอินทร์, 2553, หน้า 10) ได้สรุปว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการเชิงกลยุทธ์
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เกี่ ยวกับทรัพยากรที่ มี คุณค่ าที่ สุ ดขององค์การ  ซึ่ งหมายถึ ง  ทรัพยากรบุคคลผู้ ปฏิบั ติ ง าน                                  

อุทิศเพ่ือความส าเร็จอันยั่งยืนตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  

หากจะพิจารณาในมุมมองของนักวิ ชาการไทย ก็มีความคิดที่ คล้ ายคลึ งกัน                                      

โดย ศิริวรรณ เสรี รัตน์ , สมชาย หิรัญกิตติ , สุดา สุ วรรณภิรมย์ , ชวลิต ประภวานนท์  และ                          

สมศักดิ์ วานิชยาภรณ์ (2545, หน้า 248) ได้อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง                             

การวางแผน การจัดองค์การ การอ านวยการ และการควบคุมเกี่ยวกับการสรรหา การพัฒนา                         

การจ่ายค่าตอบแทน การประสานประโยชน์ การธ ารงรักษา และการพ้นจากงานของทรัพยากรมนุษย์ 

โดยมีจุดหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ของทั้งส่วนบุคคล องค์การ และสังคมโดยส่วนรวม และหลักการที่

ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  คือ การจัดบุคลากรเข้ าท างานให้ เหมาะสมกับงาน                             

โดยมุ่งตอบสนองวัตถุประสงค์หลัก คือ การใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ ให้ เกิดประโยชน์สูงสุด                            

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อุทัย เลาหวิเชียร (2544, หน้า 209) ที่อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วยประเด็นที่ส าคัญ 4 ประการ คือ  

1)  การจัดหาบุคลากร นับได้ว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญเพราะเป็นการไปเสาะแสวงหาคน   

มาอยู่ในองค์การ ซึ่งครอบคลุมเรื่องการสรรหา การคัดเลือกการสอบ และการเลื่อนระดับหรือต าแหน่ง  

2)  การจัดสรรบุคลากร เป็นขั้นตอนที่จะจัดสรรคนให้เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน 

การจัดสรรจะครอบคลุมถึงการมององค์การในอนาคตว่าต้องการจะใช้บุคลากรประเภทใด ซึ่งเป็นเรื่อง

ของการวางแผนก าลังคน นอกจากนี้ ยังครอบคลุมถึงเรื่องการวิเคราะห์งานเพื่อจะได้สรรหาคนที่มีความรู้

และทักษะมาบรรจุลงในต าแหน่ง  

3)  การพัฒนาบุคลากร เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง นักบริหารระดับสูงทุก

องค์การจึงให้ความส าคัญเป็นพิเศษ ทั้งนี้ เพราะไม่ว่าองค์การจะจัดหาบุคคลมาอย่างดีและมีคุณสมบัติ

เพียบพร้อมประการใดก็ตามโดยความเป็นจริงย่อมจะเป็นการยากในการหาคนให้มีคุณสมบัติตรงกับ

หน่วยงาน แม้จะจัดหาได้ตรงเ พียงใดก็ตามก็ยั งจะต้องมีการให้ความรู้และทักษะเ พ่ิมเติม                                     

เพราะการเปลี่ยนแปลงในด้านสิ่งแวดล้อมและระบบย่อยอ่ืน ๆ ขององค์การ บุคลากรจึงจ าเป็นจะต้องมี

การปรับตัวอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นเรื่องการรับรู้นโยบาย ความรู้หรือทักษะ หรือแม้แต่ค่านิยม หรือทัศนคติ                           

4)  การควบคุมบุคลากร ซึ่งครอบคลุมถึงเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายนายจ้าง                        

และฝ่ายลูกจ้างการร้องทุกข์ วินัย และการประเมินผลการปฏิบัติงานของคนในองค์การ  

นอกจากนี้ ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2543, หน้า 12) ได้สรุปว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นกระบวนการในการก าหนดนโยบายและแผนรวมถึงกฎระเบียบและข้อบังคับที่เกี่ยวกับการวางแผน

ก าลังคนการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน เพ่ือให้องค์การได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 
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ทักษะ และทัศนคติเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ รวมทั้งมีการใช้บุคคลเหล่านั้น

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและตรงกับงาน ช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ของทั้งส่วนบุคคลและ

องค์การและยังรวมถึงกระบวนการทางวินัย การรักษาวินัย และการให้ผลประโยชน์เกื้อกูลจนกระทั่ง

บุคคลพ้นจากงานไปในที่สุด 

 2.1.2  แนวความคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เสนาะ ติเยาว์, สุปราณี ศรีฉัตรภิมุก และ นิยะดา ชุณหวงศ์ (2522 , หน้า 9) กล่าวว่า                    

ในระยะแรกแนวความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะยึดถือหลักการรวมอ านาจและควบคุ ม                         

อย่างใกล้ชิด ซึ่งเป็นรากฐานของการบริหารงานที่ใช้มาเป็นเวลานาน การสั่งงานและสายบังคับบัญชาเริ่ม

จ าก ข้ า งบ นล ง ม า ห า ล่ า ง ลด หลั่ น กั น ต า มล า ดั บ ขั้ น  มี ก า ร มอบห มาย ง า นบ้ า ง เ ล็ ก น้ อ ย                                      

ซึ่งเป็นแนวความที่ยึดถือสมมติฐานที่มองตัวบุคคลในแง่ร้ายหรือตามทฤษฎี X ของ Douglas McGregor 

นับว่าเป็นแนวความคิดที่สอดคล้องกับหลักการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ของ Taylor ซึ่งพยายามที่จะ

ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์โดยการแตกงานย่อยๆและหลายๆส่วนแต่ละคนท าเพียงส่วนเดียวก าหนด

มาตรฐานในการท างานก าหนดและวางต าแหน่งของเครื่องมือในการท างานไว้แน่นอน และวางระบบ            

การจ่ายค่าแรงแบบจูงใจไว้อย่างละเอียด เพ่ือให้รางวัลแก่คนท างานดีและลงโทษผู้ท างานไม่ดี โครงสร้าง

ขององค์การเป็นแบบรวมอ านาจ ไว้ที่ส่วนกลางซึ่งสะท้อนให้เห็นสมมติฐานในการบริหารงานเกี่ยวกับคน

ในแง่ที่ว่าเจ้าขององค์การเท่านั้นเป็นใหญ่ ผู้บริหารไม่เคยไว้ใจผู้ใต้บังคับบัญชาของเขาเลย ดังนั้น                   

การบริหารงานของเขาจะจ ากัดอ านาจความรับผิดชอบและข้อมูลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาขณะเดียวกัน                  

ก็เข้มงวดในการควบคุม  

การบริหารงานจะยึดถือกฎข้อบังคับและระเบียบที่วางไว้ เป็นแบบแผนส าหรับ                     

การตัดสินใจเมื่อเผชิญกับปัญหาที่นานๆ เกิดขึ้นครั้งหนึ่ง หรือการยกเว้นกฎข้อบังคับ  เมื่อมีเหตุการณ์

พิเศษจะต้องตัดสินใจเมื่อเผชิญกับปัญหาที่นานๆ เกิดขึ้นครั้งหนึ่ง หรือการยกเว้นกฎข้อบังคับเมื่อมี

เหตุการณ์พิเศษจะต้องได้รับอนุมัติจากผู้มีอ านาจ หรือผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไป โดยการายงานขึ้น

ไปตามล าดับชั้นของการบังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไปตามล าดับชั้นของการบังคับบัญชา กล่าวโดยสรุป

เป็นการบริหารโดยยึดถือแนวความคิดแบบเก่า (traditional concept) ทั้งนี้เพราะว่าในระยะแรก                 

ของการบริหารตั้งแต่การปฏิวัติอุตสาหกรรมเป็นต้นมานั้นมีความจ าเป็นที่คนต้องท างานให้เร็วขึ้น              

โดยมุ่งที่วิธีการตามหลักวิทยาศาสตร์  ซึ่งยึดถือประสิทธิภาพเป็นส าคัญและให้ค่าจ้างเป็นสิ่งจูงใจ                 

เพียงอย่างเดียว ข้อพกพร่องที่ส าคัญของแนวความคิดดังกล่าวนี้ก็คือ การไม่สนใจความเป็นมนุษย์                  

ของผู้ปฏิบัติงานกับการจูงใจด้วยปัจจัยอย่างอ่ืนที่ ไม่ ใช่ เงินตรา ท าให้แนวคิดไม่อาจน าไปใช้                      

ได้อย่างสมบรูณ์ 
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ในระยะต่อมาแนวความคิดเดิมที่ว่าคนเป็นสิ่งไม่ส าคัญ หรือการปฏิบัติต่อคนเสมือน                

กับเครื่องจักรเริ่มจะเปลี่ยนไป เพราะการจ่ายค่าจ้างอย่างเดียวเป็นสิ่งจูงใจไม่อาจให้ผลงานเพ่ิมขึ้น                 

อย่างที่คาดไว้ ประกอบกับปรากฏการณ์ที่เรียกว่า การจ ากัดผลผลิตระหว่างคนงานด้วยกั นได้เกิดขึ้น    

ท าให้แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ที่คนท างานได้ผลงานสูงจะได้ค่าจ้างสูง                   

และได้รับการสนับสนุน แต่คนท างานได้ผลงานน้อยจะถูกลดค่าจ้างและโยกย้ายไปท างานอ่ืนนั้น                 

จึงกลายเป็นการข่มขู่คนงานไปแทนที่เป็นการจูงใจ หรือความเห็นว่าผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีส่วนร่วม                

ในการวางแผนด้วยและหลักการบริหารที่สนับสนุนแนวคิดเดิ มที่ว่า การบริหาร คือ การใช้คน                     

ให้ท างานก็กลายเป็นว่าต้องท างานร่วมกันจึงจะท าให้งานประสบความส าเร็จ ปัญหาที่ เกิดขึ้น                       

จากการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ประกอบกับความเจริญในวิชาพฤติกรรมศาสตร์ที่ค้นพบ                      

ความจริงต่างๆ เกี่ยวกับการท างานของคนได้ท าให้แนวความคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์             

เปลี่ยนแปลงไป การใช้เงินอย่างเดียวเป็นสิ่งจูงใจก็ดี การที่ผู้บังคับบัญชามาร่วมท าการตัดสินใจก็ดี                

การไม่สนใจในความเป็นมนุษย์ของผู้ปฏิบัติงานก็ดี หรือการควบคุมการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดก็ดีต้อง

เปลี่ยนแปลงไปด้วย 

แนวความคิดเกี่ยวกับคนจึงเปลี่ยนแปลงอย่างตรงกันข้ามโดยหันมายึดถือทฤษฎีที่ 2                    

ของ McGregor ที่เรียกว่า ทฤษฎี Y ซึ่งเป็นการมองตัวบุคคลในแง่ดี โดยถือว่าคนท างานได้ดีย่อเกิดจาก

ความรับผิดชอบของเขาเอง การควบคุมจาภายนอกจะใช้ไม่ได้ผลเท่ากับการควบคุมตัวเอง และทุกคนมี

ความกระตือรือร้นที่จะท างาน ผู้บริหารเป็นเพียงผู้จัดให้มีบรรยากาศที่ดีในการท างานเท่านั้น                      

การที่ผู้ปฏิบัติงานจะให้ความร่วมมือในการท างานเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับปัจจั ยหลายอย่าง เช่น                  

ลักษณะงานทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานและความสามารถของผู้บังคับบัญชา เนื่องจากจุดประสงค์                   

ของการที่ ให้ผู้ ปฏิบัติ งานมีส่ วนร่ วมในการบริหารก็ เ พ่ือกระตุ้น ให้ เขาเกิดความรับผิดชอบ                                

ในการปฏิบัติงาน แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจะหมดความรับผิดชอบ                     

เขายังคงรับผิดชอบต่อความส าเร็จหรือท าให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การอยู่ เพียงแต่สมมติฐาน

เกี่ยวกับคนได้เปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น การจูงใจคนให้ท างานจะต้องพิจารณาถึงความต้องการของคนเป็น

ส าคัญ ถ้าหากคนท างานโดยที่งานไม่ตอบสนองความต้องการของเขา ก็จะกลายเป็นการท าโทษไปแทนที่

จะเป็นความพึงพอใจ ได้มีการน าเอาจิตวิทยามาใช้กับการอุตสาหกรรมโดยเฉพาะในการวิเคราะห์งาน            

ในแง่ของจิตใจอารมณ์และใช้เป็นเครื่องมือในการทดสอบเพ่ือคัดเลือกคนที่เหมาะยิ่งขึ้นเข้ามาท างาน

จิตวิทยาอุตสาหกรรมนี้จะเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของความต้องการของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน

นอกจากนี้ความเจริญของวิชาพฤติกรรมศาสตร์ก็มีส่วนช่วยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้น าเอา

แนวความคิดทางด้านสังคมวิทยาและจิตวิทยาสังคมมาใช้เป็นประโยชน์มากยิ่งขึ้นท าให้เห็นความแตกต่าง
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ไปจากการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ ที่เห็นว่าองค์การเป็นระบบเศรษฐกิจหนึ่ง แต่ทางด้านพฤติกรรม

ศาสตร์เห็นว่าองค์การเป็นระบบสังคมหนึ่ง ซึ่งคนในองค์การมีความเกี่ยวข้องกันอย่างไม่เป็นทางการ               

มีพฤติกรรมของกลุ่มเกิดขึ้นมีความรู้สึกและแต่ละคนมีทัศนะคติเป็นของตัวเองและสิ่งเหล่านี้มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของคน แนวความคิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในสมัยปัจจุบันที่

แตกต่างไปจากเดิมนั้น เกิดจากทฤษฎีทางการบริหารของบุคคลส าคัญ 2 คน คือ McGregor กับ Likert 

ซึ่งสรุปได้ดังนี้  

1)  ละทิ้งแนวความคิดเดิมที่มองคนในแง่ลบเป็นการมองคนในแง่บวกหรือถือว่าคน                   

ซึ่งมีความแตกต่างจากเครื่องจักร 

2)  ละทิ้งแนวความคิดเดิมที่ เห็นว่าความแตกต่างระหว่างคนก่อให้ เกิดปัญหา                             

ในการปฏิบัติงาน เห็นว่าคนแต่ละคนย่อมมีทั้งคุณสมบัติที่ดีและไม่ดีอยู่ในตัวจะต้องใช้ให้ถูกกับ                  

ความถนัดหรือในส่วนดีมาใช้ให้เป็นประโยชน์ 

3)  ละทิ้งแนวความคิดเดิมที่ไม่ไว้วางใจในตัวบุคคลจึงต้องมีการควบคุมอย่างใกล้ชิด                

เป็นไว้วางใจโดยให้แต่ละคนควบคุมตัวเอง 

4)  ละทิ้งพฤติกรรมที่ไม่มีความจริงใจและการหลอกลวงกันมาเป็นพฤติกรรมที่มี                      

ความจริงในต่อกัน 

5)  ละทิ้งแนวคิดที่เน้นถึงการแข่งขันในการท างานระหว่างกัน ที่ให้คนท างานดี                          

ได้ค่าตอบแทนสูง มาเป็นพิจารณาปัจจัยหลายๆอย่างควบคู่กันไปซึ่งท าให้แต่ละคนท างานได้ผลงาน

แตกต่างกันแทนที่จะพิจารณาถึงผลงานอย่างเดียวโดยไม่ดูสาเหตุ 

 2.1.3  ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์                                                                                         

“คน” เป็นทรัพยากร และปัจจัยการผลิตที่ส าคัญประการหนึ่งเป็นหัวใจในการบริหาร

องค์การ  การบริหารงานโดยมิได้ให้ความส าคัญแก่บุคลากรในการท างานจะเป็นอุปสรรค                               

ในความก้าวหน้าขององค์การเพราะงานที่ท านั้นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ปฏิบัติ ผลงานจึงจะ

ส าเร็จลุล่วงได้แต่ เดิมนั้นผู้บริหารไม่ ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เท่าที่ควร                      

ต่างมุ่งสนใจทางด้านเทคนิควิธีการท างานมากกว่า ต่อมาจึงเกิดปัญหาในการท างานทั้งๆที่มีเทคนิควิธีการ

ท างาน จึงได้หันมาสนใจและให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น และพบว่าผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพล

ต่อผลส าเร็จของงานเป็นอย่างมาก องค์การใดที่ให้ความส าคัญและเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษย์ผลผลิต

ขององค์การจะเพ่ิมขึ้นเพราะมนุษย์จะท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ก็เพ่ิมมากขึ้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เช่น                    

พยอม วงศ์สารศรี , 2534 (อ้างถึงในจิราวัลย์  จิตะรักษ์ , 2553, หน้า 10) ได้ ให้ความส าคัญของ               
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่ามีความส าคัญ 3 ประการ คือ ช่วยพัฒนาองค์การให้มีความเจริญเติบโต 

เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางในการท างานขององค์การ  เมื่อองค์การได้บุคคลที่มี

คุณสมบัติดังกล่าวแล้ว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานใน

องค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน และช่วย

เสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินการอย่างมี

ประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคม                

โดยส่วนรวมอย่างมีความสุข  

ในขณะที่ เมธี ปิลันธนานนท์, 2529 (อ้างถึงในพระมหาสุเทพ สุเทวเมธี, 2556, หน้า 11)                 

กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนประกอบที่ส าคัญที่สุด ในการบริหารงาน และไม่มีงานใดที่จะยากล าบาก 

และไม่แน่นอนเท่ากับการท างานร่วมกับมนุษย์ เพราะมนุษย์มีความต้องการต่างกัน และความต้องการ

เหล่านั้นนอกจากจะมีจ านวนไม่เท่ากันแล้วยังมีล าดับขั้นของความต้องการต่างกันอีกด้วย ดังที่มาสโลว์ 

(Maslow) ได้แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ไว้เป็น 5 ล าดับ มนุษย์จะเป็นเครื่องชี้ว่าระบบการท างาน

จะสัมฤทธิ์ผลหรือไม่เพียงใด ความส าคัญจึงอยู่ท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์อันเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการ

วางแผนก าลังคนอย่างเหมาะสม การสรรหา และคัดเลือกให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ การให้ทรัพยากรมนุษย์ได้รับการชดเชยตอบแทนที่เหมาะสมการประเมินค่า การสร้าง

แรงจูงใจด้วยสวัสดิการตลอดจน การให้มนุษย์เกิดความมั่นใจ และปลอดภัยเมื่อต้องพ้นจากหน้าที่                     

การงาน ส าหรับ ประชุม รอดประเสริฐ, 2547 (อ้างถึงในธารา นาคณรงค์, 2555, หน้า 10) กล่าวว่า 

มนุษย์นับเป็นปัจจัยที่ส าคัญและแตกต่างไปจากปัจจัยอ่ืน ๆ เพราะมนุษย์เป็นปัจจัยเดียวที่มีชีวิตจิตใจ                

มีความรู้สึกเป็นผู้สร้าง เป็นผู้ใช้ปัจจัยหรือทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององค์การโดยในการใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ                     

อาจก่อให้เกิดการสร้างสรรค์หรือเป็นการท าลายย่อมเป็นไปได้ทั้งสองทาง ฉะนั้นทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การ จึงเป็นได้ทั้งผู้สร้างองค์การให้ก้าวหน้าหรืออาจเป็นผู้ท าลายองค์การหากไม่ได้รับการพัฒนา

อย่างถูกต้อง 

กล่าวโดยสรุปว่า ไม่ว่าองค์การหรือหน่วยงานใดจะเจริญก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ   
ตามเป้าหมายที่วางไว้มากน้อยเพียงใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับสมรรถภาพและคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน                
ซึ่งเป็นผู้ก าหนดนโยบาย วางโครงการ ตกลงใจและลงมือปฏิบัติ หากผู้บริหารสามารถจัดการ                          
เรื่องคน ปัญหา และความต้องการของคนได้แล้ว ปัญหาอื่น ๆ แทบจะหมดไป 
 2.1.4  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยทั้งหมดย่อมเป็นเป้าหมายในการบริหารจัดการ

ปัญหาต่างๆที่เกี่ยวกับบุคคลให้ลุล่วงไปด้วยดี โดยให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการ

ผลิตให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งแก่องค์การและบุคลากรทุกคน และเช่นเดียวกันส าหรับแต่ละหน้าที่                  
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หรือแต่ละขั้นตอนในกระบวนการนั้น ต่างมีเป้าหมายเฉพาะที่จะให้ส าเร็จบางอย่างแตกต่างกันและต่างมุ่ง

พยายามที่จะให้เป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริมให้เป้าหมายส่วนรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สูงสุด 

ได้มีนักวิชาการได้ก าหนดกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ เช่น เสนาะ ติเยาว์ (2532, หน้า 15) ได้กล่าวว่า 

กระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์นั้น จะประกอบด้วยขั้นตอนมากน้อยเพียงไรหาใช่สิ่งส าคัญ                  

ไม่เพียงแต่ว่าถ้าขั้นตอนน้อยก็จะต้องก าหนดขอบเขตให้ครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ ให้ครบถ้วน หากเป็น

ขั้นตอนที่จ าแนกไว้โดยละเอียดก็จะสามารถกล่าวถึงกิจกรรมแต่ละขั้นตอนได้มาก ท าให้ศึกษาและเข้าใจ

ได้ง่าย ขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วยการวางแผนเกี่ยวกับ                   

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์การก าหนดอัตราเงินเดือน การประเมินผล

การปฏิบัติ งาน และการปูนบ าเหน็จ การปกครองบังคับบัญชา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                          

การจัดประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์  ส่วนธงชัย สันติวงศ์, 

2542 (อ้างถึงในเพ็ญศรี คลองโป่งเกตุ, 2553, หน้า 19) กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย 7 ประการ คือ 

1)  การออกแบบงานและการวิเคราะห์งานเพ่ือจัดต าแหน่งงานคือ ขั้นตอนที่ต่อเนื่องจาก

การก าหนดเป้าหมายขององค์การที่จะมาถึงขั้นแรกของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การวางแผน

องค์การ (Organization Planning) และการออกแบบงาน (Job Analysis) จะเป็นหัวใจส าคัญที่สุดของ

กิจกรรมที่ต้องท าในขั้นตอนนี้ 

2)  การวางแผนก าลังคนคือ ขั้นตอนของการวิเคราะห์เพ่ือทราบชนิดและจ านวนของ

ต าแหน่งงานและบุคลากรที่ต้องการ เพ่ือจัดหาแผนก าลังคนขององค์การซึ่งจะน าไปสู่การเริ่มต้นขั้นตอน

แรกของการหาคนมาบรรจุ 

3)  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานคือ กรรมวิธีการสรรหาบุคคล เพ่ือให้ได้บุคคล                 

ที่พึงประสงค์ที่สุดและมีวิธีการคัดเลือกคน เพ่ือให้ได้คนที่ดีที่สุดมีคุณสมบัติและจ านวนตรงตามจ านวน

ต าแหน่งงานต่าง ๆ 

4)  การปฐมนิเทศพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ ขั้นตอนที่ต่อเนื่องจาก

ขั้นตอนที่ 2 ที่ต้องเริ่มส่งมอบคนเข้าท างานด้วยกิจกรรมซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนแรกสุดที่ต้องท า                 

คือการแนะน าเพ่ือบรรจุหรือการปฐมนิเทศ หลังจากได้ทราบจากผลการปฏิบัติงานแล้ว เพ่ือส่งเสริม             

และแก้ไขปัญหาอันอาจเกิดขึ้นจากความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานก็จะด าเนินการ

พิจารณาเลื่อนเงินเดือน หรือลดต าแหน่งงานหรือโยกย้าย 

5)  การอบรมและการพัฒนาคือ ขั้นตอนที่เป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่ต้องมีอยู่ตลอดเวลา              

ทุกขณะที่มีทรัพยากรมนุษย์ท างานอยู่หรือเรียกว่า การอบรมหรือการฝึกอบรมและการพัฒนา                      
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ซึ่งหมายถึงกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ต้องจัดท าขึ้นเพ่ือมุ่งส่งเสริมความรู้ความสามารถ

ตลอดจนความช านาญให้มีมากข้ึนในตัวบุคคล โดยเฉพาะเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ และเงื่อนไขของปัจจัย 

สภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ ตลอดจนการช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์ มีความก้าวหน้าและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

6)  การจ่ายค่าตอบแทนคือ กิจกรรมทางด้านการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรด้วย

ผลประโยชน์ต่าง ๆเพ่ือให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจมากพอสมควรและเพียงพอในระดับความสามารถ 

และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานท าให้ผลผลิตสูงขึ้นกับองค์การ 

7)  การท านุบ ารุงรักษาทางด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์                            

เพ่ือการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรกับองค์การต้องดูแลสุขภาพอนามัย ความปลอดภัย                     

ซึ่งองค์การต้องค านึงถึงด้านนี้ตามสมควร เพ่ือประโยชน์ทั้งบุคลากรและองค์การ และเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ทุกระดับ ซึ่งกิจกรรมนี้จะต้องคอยปกป้อง

และแก้ไขดูแลเอาใจใส่ตลอดเวลา มีระบบของการเจรจาระหว่างทั้งสองฝ่ายให้ตั้งอยู่บนพื้นฐานที่ดีต่อกัน 

ทั้งนี้เพ่ือความราบรื่นในการประสานงานร่วมกันทั้งองค์การนอกจากนี้ศุภกฤษฎิ์ สามิบัติ และคณะ, 

((ม.ป.ป.), หน้า 9 – 10 ) กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

กา รจั ดหาบุ คคล   เข้ าท า ง าน  การฝึ กอบรมและ พัฒนาการบริ ห ารจั ดการค่ า ตอบแทน                            

และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โดยขั้นตอนแรกจะน าไปสู่ขั้นตอนถัดไปหมุนเวียนเป็นวงจรส าหรับขั้นสุดท้ายคือ                

การย้ายพนักงานและการทดแทน จะสามารถช่วยปรับปรุงขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์                       

ดังแผนภาพที่ 2.1  
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แผนภาพที ่ 2.1  แสดงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
 

 

สภาพแวดล้อมด้านแรงงาน 

 

การสัมภาษณ์ ก่อนเข้าท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: ศุภกฤษฎิ์ สามิบัติ และคณะ. (ม.ป.ป.). หน้า 10. 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 จุดเริ่มต้นส าคัญของการขยายกรอบแนวคิดเกิดขึ้นในปี ค.ศ. 1989 โดยสมาคมเพ่ือการ

บริหารงานบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society of Personnel Administration - ASPA)               

ได้ลงมติเปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเป็น “สมาคมเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Society for Human 

Resource Management) จึงนับเป็นครั้งแรกที่ได้มีการใช้ ค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” 

(Human Resource Management - HRM) ในวงการบริหาร และได้แพร่หลายเป็นที่ยอมรับกันทั่วไป 

ถึงแม้ว่าทั้งสองค าจะกล่าวถึงกระบวนการเดียวกัน และยอมรับว่าพนักงานผู้ปฏิบัติงานในองค์การทุกคน

เป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าท่ีสุดในองค์การแต่แนวความคิดใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

การจัดระบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องไม่จ ากัดอยู่ในกรอบของหน่วยงานเดียวเท่านั้น แต่เป็นภารกิจร่วมกันของ

แผนกลยุทธ์ขององค์การ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

2. การจัดหาบุคคลเข้าท างาน                 

การสรรหาและคัดเลือก 

4. การบริหารค่าตอบแทน 

3. การฝึกอบรมและพัฒนา 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

6. การย้ายพนักงานและการทดแทน 
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ทั้งองค์การนับตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบด้านการก าหนดนโยบาย และแผนกลยุทธ์ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารระดับกลางจะรับผิดชอบการสรรหา การพัฒนา และการธ ารงรักษาภายใต้

กรอบของแผนกลยุทธ์  ส่วนผู้ บริหารระดับปฏิบัติการจะรับผิดชอบในการสนับสนุน ส่งเสริม                  

สร้างแรงจูงใจ และสร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม (Cherrington, 1995, p. 1) ภารกิจต่าง ๆ 

เหล่านี้ สะท้อนให้เห็นการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในลักษณะองค์รวมที่เป็นระบบ                              

ในขณะเดียวกันบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ ไม่ได้เป็นเพียงแรงงานเท่านั้น แต่เป็นทุนทางสังคม                   

และสินทรัพย์ขององค์การที่มีผลต่อการสร้างโอกาส ของการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า

ต่อไปในอนาคต นอกจากนี้ยังเป็นรากฐานส าคัญที่จะปรับองค์การให้สามารถโต้ตอบกับสิ่งท้าทายต่างๆ  

ที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอกได้อย่างมั่นใจผลที่ตามมาจากการยอมรับแนวคิดใหม่นี้ท าให้ต าแหน่งต่างๆ 

ที่ เกี่ยวข้องเปลี่ยนชื่อตามไปด้วย เช่น ผู้จัดการฝ่ายฝึกอบรมเปลี่ยนเป็นผู้จัดการฝ่ายพั ฒนา                        

ทรัพยากรมนุษย์ ผู้อ านวยการฝ่ายฝึกอบรมเปลี่ยนเป็นผู้อ านวยการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น                   

ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ไม่เพียงจ ากัดอยู่แต่ชื่อแต่ยังรวมไปถึงการขยายบทบาทอันเกิดจากกระแสการ

เปลี่ยนแปลงทางวิชาการ และการแข่งขันในโลกธุรกิจยุคไร้พรมแดนของศตวรรษที่ 21 ในปัจจุบันนี้                  

จึงได้มีการใช้ค าว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์กันทั่วไป (DeCenzo, 1993, p. 3)  

 2.2.1  พัฒนาการของทฤษฎีที่เน้นทรัพยากรมนุษย์  

หากพิจารณาการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ ด้านการศึกษาพฤติกรรมการท างานของ

มนุษย์แล้ว จะพบว่า เริ่มมีการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงมาตั้งแต่สมัยปฏิวัติอุตสาหกรรมโดยเริ่มมี                    

การตื่นตัวเกี่ยวกับสภาพการท างานของบุคคล เนื่องจากผลกระทบของการปฏิวัติอุตสาหกรรม                     

สร้างความไม่เท่าเทียมกันระหว่างผู้ประกอบการ และคนงานในโรงงาน ท าให้มีการเริ่มให้ความส าคัญกับ

สภาพการท างานภายในโรงงานและคุณภาพชีวิตของคนงาน แต่ผู้ประกอบการส่วนใหญ่ในอุตสาหกรรม

ยังไม่เห็นความส าคัญตามแนวคิดนี้ เนื่องจากช่วงนั้นมีแรงงานจ านวนมากที่เข้าสู่ระบบการผลิตแบบ

อุตสาหกรรม ช่วงระยะเริ่มแรกของการจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นช่วงเวลาที่มีการค านึงถึงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคนงาน โดยพยายามหาวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมหรือวิธีการที่ดี

ที่สุด ต่อมาเป็นสมัยที่เริ่มแนวคิดด้านมนุษยสัมพันธ์เป็นจุดเริ่มที่ให้ความส าคัญในพฤติกรรมมนุษย์กับ    

การท างาน เป็นแนวคิดด้านการจัดการที่ให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์ส่วนตัวของบุคลากรในองค์การ                  

โดยเน้นความส าคัญในเรื่องการจูงใจ แรงขับ ปัจเจกชน กลุ่มสัมพันธ์ และภาวะผู้น าจนกระทั่งมีการสรุปชัดว่า 

กิจกรรมในองค์การจะประสบความส าเร็จนั้นคนควรเข้าใจคน และท้ายสุดมาสู่สมัยปัจจุบันที่เน้น

ทรัพยากรมนุษย์ โดยแนวคิดนี้จะให้ความส าคัญกับมนุษย์ในฐานะทรัพยากรที่มีความส าคัญขององค์การ

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นสินทรัพย์ที่มีค่ายิ่ งที่สามารถสร้างคุณูปการให้แก่องค์การอย่างมหาศาล                     
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องค์การจะต้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีผู้บริหารยุคปัจจุบันเชื่อว่า

บุคคลในองค์การล้วนมีความรู้ ความสามารถและศักยภาพที่องค์การจะต้องค้นหา เพ่ือน ามาสร้างสรรค์

ประโยชน์แก่องค์การ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2542, หน้า 29)  

พิมพันธ์ เดชะคุปต์, ลัดดา ภู่เกียรติ และ สุวัฒนา สุวรรณเขตนิยม (2545, หน้า 270)  

กล่าวถึง สังคมโลกในปัจจุบันว่าอยู่ในยุคสารสนเทศ เป็นโลกที่ไร้พรมแดนหรือโลกแห่งข้อมูลข่าวสาร

องค์การรวมทั้งสมาชิกขององค์การทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน ต่างต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้องค์การและคนในองค์การจึงต้องปรับตัวเองเพ่ือการอยู่รอด และเพ่ือเอาชนะ                        

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ด้วยเหตุนี้เององค์การต้องเปลี่ยนยุทธศาสตร์ของตนเองจากการสะสมทุนหรือ

วัตถุดิบมาเป็นการสะสมบุคลากรที่มีความรู้ และสะสมข้อมูลข่าวสาร เพ่ือให้องค์การสามารถใช้ความรู้                      

และข้อมูลนั้นจัดการการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีคุณภาพ  

สรุปได้ว่า แนวคิดในยุคปัจจุบัน มองว่าทรัพยากรมนุษย์คือปัจจัยที่ส าคัญที่สุด                           

ในกระบวนการจัดการในองค์การ และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม เพราะทรัพยากรมนุษย์                        

นั้นต่างกับทรัพยากรชนิดอ่ืน เนื่องจากมีศักยภาพในการสร้างสรรค์ได้ไม่มีสิ้นสุด และภารกิจ                    

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการผสมผสานกันระหว่างตัวแปรด้านองค์กร (เป้าหมาย เทคนิค 

วิทยาการและโครงสร้าง) และตัวแปรด้านมนุษย์ (ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม ความต้องการและ

ลักษณะทางประชากร เช่น เพศ อายุ ฯลฯ) และทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการกับปัจจัยมนุษย์มี 3 ทฤษฎี 

คือ 1) ทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Traditional Model) 2) ทฤษฎีที่เน้นมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation 

Model) และ 3) ทฤษฎีที่เน้นทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Model) 
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ตารางท่ี  2.1  ทฤษฎีด้านการจัดการกับปัจจัยมนุษย์ 
 

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเน้นมนุษยสัมพันธ์ ทฤษฎีเน้นทรัพยากรมนุษย์ 

 
1. ส าหรับมนุษย์ทั่วไปงาน 
เปรียบเสมือนยาขม 
 
 
2. มนุษย์ส่วนน้อยมีความ
ต้องการ หรือสามารถที่จะ
ปฏิ บั ติ ง า นที่ มี ลั กษณ ะ 
สร้างสรรค์ การชี้น าตนเอง
หรือการควบคุมตนเอง 
 
 
 
1. งานหลักของผู้จัดการ   
ก็คือ การให้ค าแนะน าและ
ควบคุมผู้ ใต้บังคับบัญชา
อย่างใกล้ชิด 
2. ยึดหลักการแบ่งงาน
ออกเป็นงานย่อยๆ ที่ไม่
ซับซ้อน เพ่ือการเรียนรู้ที่
จะปฏิบัติงานได้รวดเร็ว 
3. ก าหนดรายละเ อียด
แ ล ะ ขั้ น ต อ น ข อ ง ง า น
ประจ า  ให้ปฏิบัติอย่ า ง
จริงจังและยุติธรรม 

ฐานคติ (Assumption) 
1. มนุษย์โดยทั่วไปอยาก
ให้คนเป็นคนมีประโยชน์ 
 
 
2. ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง
ม นุ ษ ย์ ดั ง ก ล่ า ว  มี
ความส าคัญมากกว่าเงินที่ 
ใช้ในการจูงใจให้เขา
ท างาน 
 
 

นโยบาย (Policy) 
1. งานหลักของผู้จัดการก็
คือ การท าให้ผู้ ใต้บังคับ               
บัญชาทุกคนรู้สึกว่าตนมี
ประโยชน์ 
2. ผู้จัดการยอมรับฟังข้อ
โต้แย้งของใต้บังคับบัญชา
ในแผนงานที่ก าหนดขึ้น 
 

3. ผู้จัดการควรอนุญาตให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติ
ตามแนวความคิดของเขา 
และควบคุมตัวเขาเอง 

 
1. งานไม่ใช่ยาขม มนุษย์
ต้องการจะอุทิศตนให้แก่
งานที่เขามีส่วนสร้างขึ้นมา 
 
2. มนุษย์ส่วนมากสามารถ
ที่จะปฏิบัติงานในลักษณะ
สร้างสรรค์มากขึ้น มีการ
รับผิดชอบที่จะชี้น าตนเอง
และควบคุ มต น เ อ ง ไ ด้
มากกว่ าที่ ง านปั จจุ บั น
ต้องการ 
 
1. หน้าที่หลักของผู้จัดการ
ก็คือการน าเอาทรัพยากร
ม นุ ษ ย์ ม า ใ ช้ อ ย่ า ง
กว้างขวาง 
2. สร้ า งบรรยากาศ ให้
ผู้ปฏิบัติ งานอุทิศตนแก่
อ ง ค์ ก า ร อ ย่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถของเขา 
3. ให้ก าลังใจผู้ปฏิบัติงาน
ใ น ก า ร เ ข้ า ม า มี ส่ ว น
ร่ ว ม ง านที่ ส าคั ญ  และ
พยา ย าม ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร
ควบคุมตนเอง ชี้น าตนเอง
ให้มากขึ้นเรื่อย ๆ  
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ)   

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเน้นมนุษยสัมพันธ์ ทฤษฎีเน้นทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 

1. ถ้ า ค่ า แ ร ง สู ง แ ล ะ
น า ย จ้ า ง ยุ ติ ธ ร ร ม
ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า น ก็ จ ะ ท น 
ท างานต่อไป 
 
 
 
 
 
2. ถ้างานง่ายและมีการ
ควบคุมผู้ปฏิบัติงานอย่าง
ใกล้ ชิ ด  ผลงานก็ จะ ได้
มาตรฐาน 
 
 
 
 

การคาดหวัง 

(Expectation) 
 

1. เกิ ดการแลก เปลี่ ยน
ข่ า ว ส า รกั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ 
บัญชา และร่วมมือกับผู้             
ใต้ บั ง คั บบัญชา ในการ
ตั ด สิ น ใ จ  เ พ่ื อ ท า ใ ห้
ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า มี
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  แ ล ะ มี
ความส าคัญต่อองค์การ 
2. การสนองความต้องการ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา จะ
น าไปสู่การปรับปรุงขวัญ
และลดการต่อต้ าน  ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ 
เกิดการร่วมมืออย่างเต็มใจ
จากผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

 
 
 

1. ก า ร ชี้ น า แ ล ะ ก า ร
ควบคุมตนเอง จะน าไปสู่
การปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
2. ความพึงพอใจในงาน 
อ า จ ช่ ว ย ป รั บ ป รุ ง ใ ห้
ผู้ ใ ต้ บ ัง ค ับบ ัญช า ได ้ใ ช้
ศักยภาพอย่างเต็มที ่
 
 
 

 

ที่มา: ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์. (2542). หน้า 29-30.  
 

 2.2.2  แนวคิดเรื่องมนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา 

กาญจนา สันติพัฒนาชัย (2541, หน้า 22) กล่าวถึงการพัฒนามนุษย์ในแนวคิดเกี่ยวกับ       

มโนทัศน์ ที่ถือว่ามนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาว่าพัฒนาการต้องเกิดจากการกระท าของมนุษย์  

และผลประโยชน์ของการพัฒนาจะต้องตกเป็นของมนุษย์ เมื่อมนุษย์ตระหนักถึงความต้องการ                  

หรือความจ าเป็นของตน มนุษย์จะเป็นผู้ก าหนดความมุ่งหมายของการพัฒนาโดยอาศัยความต้องการของ

ตน เป็ น เ ครื่ อ งน าทา ง  และมนุ ษย์ จ ะ เป็ นผู้ จั ด อ งค์ ป ระกอบของการ พัฒนา ให้ ส า เ ร็ จ ผล                            

ตามความมุ่ งหมายที่ตนตั้ งขึ้น เช่น การสร้างสถาบันทางสังคม การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง                         
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ของระบบต่าง ๆ  ถึงแม้กิจกรรมนั้นจะเป็นสภาพแวดล้อมที่ท าให้เกิดการพัฒนาการ แต่พัฒนาการ                  

ที่เกิดขึ้นต้องเป็นพัฒนาการของมนุษย์ เป็นพัฒนาการของสมาชิกในสังคมโดยตรง  

จากแนวคิดดังกล่าวจึงเป็นที่ยอมรับกันว่ามนุษย์เป็นศูนย์กลางของกระบวนการพัฒนา 

แต่มนุษย์จะพัฒนาอย่างโดดเดี่ยวไม่ได้ มนุษย์จะต้องพัฒนาในสิ่งแวดล้อมและสถานการณ์ซึ่งส่งเสริม

ความเจริญก้าวหน้าแก่มนุษย์  ดังนั้นกระบวนการพัฒนามนุษย์ โดยยึดมนุษย์ เป็นศูนย์กลาง                        

จึ ง เป็นพัฒนาการที่ สมบูรณ์แบบ โดยต้องพิจารณาทุกส่ วนขององค์ประกอบในการพัฒนา                         

และทุกด้านของชีวิตซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อมของมนุษย์  พระธรรมปิฎก (2539, หน้า 18) ได้อธิบาย                

เพ่ิมเติมว่า แนวคิดในการพัฒนาปัจจุบันนี้มี 2 สาย สายหนึ่งคือ การพัฒนาแบบยั่งยืน (Sustainable 

Development) ที่มาจากมติของคณะกรรมาธิการว่าด้วยสิ่ งแวดล้อมและการพัฒนา  (World 

Commission on Environment and Development) ซึ่ งสหประชาชาติตั้ งขึ้น เมื่อปี  พ.ศ.  2526                

โดยเน้นแนวความคิดในเรื่องสิ่งแวดล้อม และอีกส่วนหนึ่งถูกเสนอขึ้นจากยูเนสโก เมื่อ พ.ศ. 2529                

เป็นแนวคิดท่ีเรียกว่า การพัฒนาเชิงวัฒนธรรม (Cultural Development) เนื่องจากการพัฒนาที่ผ่านมา

ขาดองค์ประกอบด้านมนุษย์ แนวคิดนี้จึงเป็นการพัฒนาเชิงวัฒนธรรมโดยเอาคนเป็นศูนย์กลาง  และได้

ประกาศให้พ.ศ. 2531-2540 เป็นทศวรรษโลกเพ่ือการพัฒนาเชิงวัฒนธรรม (World Decade for 

Cultural Development) ค าว่าทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นระหว่างปี ค.ศ. 1965-1970 เป็นช่วงเวลาที่

แนวความคิดในการพัฒนามุ่งเน้นด้านเศรษฐกิจก าลังเฟ่ืองฟู แนวความคิดนี้จึงมองมนุษย์เป็นทุน                  

ชนิดหนึ่งคือ เป็นสิ่งที่น ามาใช้เป็นปัจจัยในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม แนวความคิดที่มองคนเป็น                

ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นแนวความคิดที่มุ่งพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมโลก โดยเอามนุษย์เป็นเครื่องมือ                 

หรือส่วนประกอบแต่ปัจจุบันเน้นการพัฒนาที่ เอาคนเป็นศูนย์กลางแต่ก็ยั งคงใช้ศัพท์ค าว่ า                         

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่  จึงต้องพิจารณาให้ดีว่าจะพัฒนามนุษย์ในฐานะมนุษย์ หรือพัฒนามนุษย์                   

ในฐานะเป็นทรัพยากรมนุษย์ พระธรรมปิฎก เสนอความคิดว่าควรต้องเอาทั้งสองอย่างคือ ต้องพัฒนา

มนุษย์ในฐานะเป็นทุน หรือเป็นปัจจัยในการที่จะไปพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม และถ้ามนุษย์มีคุณภาพดี 

มีความรู้ ความสามารถดี เป็นแรงงานที่มีฝีมือ มีจิตใจดีก็จะช่วยให้พัฒนาเศรษฐกิจได้ดี พร้อมกันนั้นอีก

ด้านหนึ่งเราก็ต้องพัฒนามนุษย์ในฐานะเป็นมนุษย์ ด้วยความมุ่งหมายว่าท าอย่างไรจะให้เป็นมนุษย์ที่ดี 

เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นมนุษย์ที่มีความสุข  

จากลักษณะแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวจะพบว่า แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ได้วิวัฒนาการจากเดิมที่มองมนุษย์เป็นทุนชนิดหนึ่งจนในระยะหลังกลายมาเป็นแนวคิดที่ เน้น                 

ทรัพยากรมนุษย์ โดยมองว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของ

องค์การ มนุษย์มีศักยภาพในตนมากมาย และสามารถพัฒนาได้ถ้าผู้บริหารสามารถใช้ความสามารถ                 
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ที่มีอยู่อย่างกว้างขวางในตัวมนุษย์ให้อุทิศตนแก่องค์การอย่างเต็มที่ ตามความสามารถของเขาได้แล้ว                    

ย่อมสามารถพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศได้ 

 2.2.3  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตรงกับภาษาอังกฤษคือ Human Resource 

Development หรือ HRD ในภาษาไทยมีใช้กันหลายค า เช่น การพัฒนาบุคคล การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

และการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น ไม่ว่าจะใช้ค าใดล้วนมีความหมายเหมือนกัน ซึ่งในที่นี้ผู้วิจัยจะใช้             

ค าว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เมื่อกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลายคนเข้าใจว่าคือ                    

การฝึกอบรม แต่แท้ที่จริงแล้วการฝึกอบรมไม่ใช่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หากแต่เป็นวิธีการ                   

อย่างหนึ่งของการพัฒนาเท่านั้น เพ่ือสร้างความเข้าใจในเรื่องนี้ มานิสงค์ ปฐมวิริยะวงศ์ , 2550                   

(อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 23) ได้แบ่งความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 

2 ระดับ คือระดับมหภาคและระดับจุลภาคหรือในองค์กร ดังนี้ 

1)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาค เป็นการพิจารณาถึงทรัพยากรมนุษย์ใน

ระดับชาติซึ่งได้แก่ การพัฒนาก าลังคนหรือประชากรของประเทศโดยอาศัยยุทธวิธีและมาตรการเกี่ยวกับ

อัตราการเกิด-การตายของประชากร การศึกษา การจ้างงาน และการมีงานท าเพ่ือการพัฒนาทั้งเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศอย่างมีประสิทธิภาพนับเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่อย่างเหมาะสมกับความต้องการด้านการจ้างงานของประเทศ กล่าวอีกนัยหนึ่งก็

คือ เป็นการพัฒนาเพื่อที่จะท าให้อุปทานก าลังคนของประเทศเท่ากับอุประสงค์ก าลังคนของประเทศ  

2)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค เป็นการพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู่ในต่างๆ                  

ในฐานะที่เป็นพนักงานหรือบุคลากรองค์การนั้นๆคือ การเพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารถให้แก่บุคคล 

เพ่ือที่จะท างานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขึ้นอยู่กับการที่ บุคคลได้รับรู้

ความสามารถของตน รู้จักงานที่ต้องท า รู้จักลักษณะขององค์การและผลผลิตที่องค์กรปรารถนา รวมทั้ง

การรู้ความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่างๆทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนี้

มุ่งพัฒนาบุคคลให้มีพลวัต (Dynamics) คือมีลักษณะการเคลื่อนไหวต่อการรับรู้  มีการปรับตัว                           

และพร้อมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเองเพ่ือร่วมกับเพ่ือน  

ดนัย เทียนพุฒ (2543, หน้า 150) ได้อธิบายไว้คล้ายคลึงกันว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นการบูรณาการของการพัฒนาบุคคล ส าหรับปรับปรุงบุคคล กลุ่มหรือทีม และประสิทธิภาพของ

องค์การ ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดใหม่ที่ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ขยายกว้างไปจากเดิม                    

โดยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่จ ากัด แต่เป็นการใช้ประโยชน์จากการพัฒนาทั้งหมดทั้งใน

ระดับองค์การ ระดับสายงานอาชีพ และระดับบุคคล เพ่ือให้ เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร                           
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ซึ่งสอดคล้องกับ R.Wayne Pace, n.d. (อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , 2557, หน้า 1-5)                        

ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการท างาน                       

ให้ดีขึ้น การที่บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพด้วย การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุมถึงการพัฒนาบุคคลให้รู้จักวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง                

และพัฒนาปรับปรุงให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมทั้งพัฒนาองค์กรและพัฒนาอาชีพ

ของทรัพยากรมนุษย ์

กล่าวได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการสร้างทุนมนุษย์  (Human Capital 

Building) และการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ให้มีสมรรถนะสอดคล้องและทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมและสนองความต้องการขององค์การในที่สุด 

 2.2.4  หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มีความส าคัญอย่างยิ่ งต่อการขับเคลื่ อนองค์การ                               

ถ้าองค์การมีคนที่ไม่มีคุณภาพหรือไม่เหมาะสมมาปฏิบัติงานย่อท าให้ประสบปัญหาที่จะน าไปสู่ความ

ล้มเหลวได้ ในทางตรงข้ามถ้าองค์กรนั้นมีผู้ปฏิบัติงานที่เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถหรือศักยภาพสูง 

ย่อมส่งผลให้องค์การนั้นประสบผลส าเร็จ  

จีระ หงส์ลดารมภ์, 2536 (อ้างถึงในกรรณิกา ปางลิลาศ, 2553, หน้า 26) ได้สรุปแนวคิด
ส าหรับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มิใช่เป็นเพียงการให้
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์จากการศึกษา การฝึกอบรมเพียงอย่างเดียวหาก แต่เป็นการดึงเอา
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ รวมถึงองค์การสามารถที่จะ
รักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าไว้ได้ ส่วนดนัย เทียนพุฒ, 2542 (อ้างถึงในพรพิทักษ์ จีนเมือง, 2553, 
หน้า7) ได้สรุปแนวความคิดของการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ แบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ 

1)  ระดับจุลภาค ถือเป็นระดับการเรียนรู้ในองค์การซึ่งการเรียนรู้มี  3 ระดับคือ         
การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หัวใจส าคัญอยู่ที่การเรียนรู้เกี่ยวกับ แนวความคิด (Concept) 
ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพัฒนาการท างาน
เป็นทีมที่มีลักษณะข้ามฝ่ายงาน (Cross Functional) การสั่งตนเอง (Self – Directed Management) 
และการจัดการความคิดที่แตกต่าง เป็นต้น องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เป็นการ
เรียนรู้ระดับสูงสุดในองค์การ ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การให้เป็น “องค์การ
แห่งการเรียนรู้” นี้ จะเน้นในเรื่องการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (Workplace Learning) การมีความคิด
แบบเป็นระบบ  หรือบูรณาการ  การพัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้ รอบรู้การมี เป้ าหมายร่วมกัน                                      
และการบูรณาการเพ่ือจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

 2)  ระดับมหภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ทั้ง 3 ระดับก็จะ
ก้าวไปสู่ระดับการพัฒนาที่แท้จริง (Developing) ซึ่งมีอยู่ 3 ระดับ เช่นกันการพัฒนาระดับชุมชน/ประเทศ 
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เป็นการพัฒนาองค์ความรู้ หรือมีเทคโนโลยีของเราเอง การมีลักษณะที่เรียกว่า “ภูมิปัญญาชาวบ้าน” 
(Intelligence Club) เป็นสติให้กับสังคมหรือประเทศชาติ การพัฒนาระดับภูมิภาค เป็นการพัฒนาด้าน
วัฒนธรรมหรือการข้ามวัฒนธรรมที่จะเตรียมเข้าไปแข่งขันในระดับโลก  พร้อมกับการพัฒนา
ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ที่จะเข้าไปแข่งขันในธุรกิจที่รุนแรงระดับภูมิภาค การพัฒนาสู่                  
ระดับโลก เป็นระดับสุดยอดของการพัฒนา คือ สามารถบูรณาการทั้งการเรียนรู้ และการพัฒนาเข้ามา
เป็นหนึ่งเดียว จนท าให้ประเทศของเราก้าวไปสู่เวทีโลกในระดับนานาชาติแบบนักกลยุทธ์ระดับโลกที่มี
ความพร้อมด้านศักยภาพของคน เทคโนโลยีการจัดการ และทุน เป็นต้น นอกจากนี้ หาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช (2557, หน้า1-20) กล่าวถึงแนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้คล้ายคลึงกันโดย
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อาจท าได้หลายอย่างเช่น 

 1)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ มุ่ ง เ พ่ิมประสบการณ์และการเรียนรู้ ให้แก่                     
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนา  
ซึ่ งการฝึกอบรมจะเน้นการพัฒนางานในปัจจุบัน การศึกษาจะเน้นการพัฒนางานในอนาคต                   
และการพัฒนางานเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่ งการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย์  
ประกอบด้วยการพัฒนาปัจเจกบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์การ การพัฒนาปัจเจก
บุคคลเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเพ่ิมประสบการณ์ การเรียนรู้ และการปรับปรุงพฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม การพัฒนาสายอาชีพ
เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาที่เน้นการเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสให้กับทรัพยากรมนุษย์  

3)  การ พัฒนาทรัพยากรมนุ ษย์ที่ มุ่ ง พัฒนาองค์ การ ให้ เป็ นองค์ การ เ รี ยนรู้                                    
เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กับงานเข้ากันอย่างต่อเนื่องทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยมุ่งการพัฒนาองค์การเป็นสิ่งที่ต่อเนื่องมาจากการพัฒนาโดยการศึกษา การอบรม 
การพัฒนาปัจเจกบุคคล และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์การมุ่งที่ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดในองค์การ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อาศัยการเรียนรู้จากประสบการณ์ เน้นการก าหนดเป้าหมายและการก าหนด
แผนปฏิบัติการ มุ่งเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะการปฏิบัติงานของคนในกลุ่มต่างๆขององค์การ             
โดยมีเป้าหมายส าคัญของการพัฒนาคือ เพ่ือความเจริญของทรัพยากรมนุษย์ในด้านอาชีพ และในองค์การ
การพัฒนาองค์การต้องมีผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้กระบวนการพัฒนาให้ด าเนินการไปได้ 

ในขณะที่ Nadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 26) อธิบายว่า                  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นเรื่องของการน ากิจกรรมการพัฒนามาใช้กับทรัพยากรมนุษย์                          

ในองค์การ เพ่ือให้เกิดผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และได้แบ่งกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ  
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1)  การฝึกอบรม มีจุด เน้นอยู่ ที่ งานของพนักงานในขณะนั้นที่ ต้องการเรียน                            

และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการยกระดับความสามารถในการท างาน เพ่ือมุ่งให้สามารถท างานใน

ต าแหน่งนั้น ๆ ได้ หรือท างานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่มีความยากมากยิ่งขึ้น  โดยเมื่อผู้ผ่าน                 

การฝึกอบรมไปแล้วจะสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตาม

ความต้องการขององค์การ   

2)  การศึกษา เพ่ือเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะท างานเฉพาะกิจ หรือกลุ่มงาน

บางอย่างต้องการขององค์การในอนาคต  แต่จะแตกต่างจากการฝึกอบรม  เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่อง

งานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษาที่องค์การใช้เสมอ ๆ ก็เพ่ือเตรียมพนักงาน เพ่ือการ

เลื่อนต าแหน่งงานหรือท างานในหน้าที่ใหม่ การศึกษามักจะด าเนินการโดยใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน                     

ซึ่งจะต้องมีการก าหนดเป็นแผนพัฒนาพนักงานที่ชัดเจนรองรับ เพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเปล่า เนื่องจากเป็น

การลงทุนอย่างหนึ่งขององค์การในการเตรียมพนักงานของตน ให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับ

องค์การในอนาคต 

3)  การพัฒนา จุดเน้นของการพัฒนาอยู่ที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการ

ขององค์การที่ต้องการเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง การพัฒนามีความเก่ียวข้องกับการจัดโปรแกรม

เพ่ือให้เกิดเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ เพ่ือให้พนักงานเหล่านี้มีความพร้อมที่จะ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การนั่นเอง  

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องค านึงถึงองค์ประกอบ 2 ประการ คือ ตัวบุคคล               

ต้องค านึงถึงความต้องการของบุคคลในการพัฒนาและประสบการณ์เดิม และองค์การต้องค านึงถึง                           

การจัดสภาพแวดล้อม การให้การสนับสนุนจากองค์การ และการจั ดกิจกรรมในการพัฒนา                         

โดยกิจกรรมการพัฒนายังแบ่งได้ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา  

 2.2.5  แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ส าหรับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 3 แนวคิดใหญ่ๆ คือ 

แนวคิดที่ 1 Leonard Nadler, 1980 (อ้างถึงในสายทิพย์ รัตนสารี, 2553, หน้า 18) ให้นิยาม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การด าเนินการให้บุคคลได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วง

ระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะน าเอามาปรับปรุงความสามารถในการท างานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ  

การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ

อยู่ในปัจจุบัน (Present) เป้าหมายคือ การยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้น

ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที 
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การศึกษา (Education) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง

เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ                

ในการปรับตัวในทุกๆด้านให้กับบุคล ถ้าพิจารณาในองค์การแล้วการศึกษาจะเน้นการเตรียมพนักงานใน

อนาคต (Future Job) เพ่ือเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะท างานตามความต้องการขององค์การใน

อนาคต หรืออีกกรณีหนึ่งการให้การศึกษาสามารถใช้เพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่งใหม่ซึ่งอาจ

ต้องใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน 

การพัฒนา (Development) เป็นการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพเป็นกิจกรรม

การเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน (Not Focus on a Job) แต่มีจุดเน้นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่

องค์การต้องการ การพัฒนาองค์การนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพ่ือปฏิบัติงานของ

องค์การในอนาคต เพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่างๆที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
 

ตารางท่ี  2.2  ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ของ Nadler 
 

กิจกรรม จุดเน้น ผลที่คาดหวัง งบประมาณ ความเสี่ยง 

การฝึกอบรม งานปัจจุบัน ในขณะปัจจุบัน ค่าใช้จ่าย ต่ า 

การศึกษา งานในอนาคต ในเวลาอันใกล้ ลงทุนระยะสั้น ปานกลาง 

การพัฒนา ความเปลี่ยนแปลง

องค์การในอนาคต 

ณ เวลาหนึ่งใน

อนาคต 

ลงทุนระยะยาว สูง 

 

ที่มา: สายทิพย์ รัตนสารี. (2553). หน้า 18. 

แนวคิดที่ 2 Gilley & Eggland, 1990 (อ้างถึงในสายทิพย์ รัตนสารี , 2553, หน้า 18)                   

ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การน ากิจกรรมที่มีการเน้น ก าหนดและวางรูปแบบอย่าง

เป็นระบบเพ่ือใช้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น                 

โดยมุ่งเน้นการพัฒนา 3 ส่วนคือ  

1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 

2.การพัฒนาสายอาชีพ ( Career Development) 

3.การพัฒนาองค์การ ( Organization Development) 

แนวคิดที่ 3 Woolner, 1992 (อ้างถึงในณัฏฐิรา เจริญบุญ, 2549, หน้า 13) ให้นิยาม                           

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การที่จะพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Organization) ซึ่งแนวคิดนี้จะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามา
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รวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน  3 ส่วนคือ ในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุ่มหรือ                        

ทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups or Teams) และระดับระบบโดยรวม (The System)  

จากแนวคิดดังกล่าว พอสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การน าเอากิจกรรมที่มี

การก าหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง

พฤติกรรมของพนักงานให้ดีข้ึน 

 2.2.6  ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นงลักษณ์ สินสืบผล (2542, หน้า 17) แนวคิดดั้งเดิมเชื่อว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็นส าหรับองค์การ องค์การมีหน้าที่เฉพาะแต่เพียงบังคับบัญชาควบคุมให้พนักงานแต่ละ

คนปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งหรือตามที่ได้รับมอบหมาย ถ้าหากบุคคลใดต้องการความรู้ความสามารถ              

ของตนจะต้องขนขวายเอง แต่แนวคิดสมัยใหม่เชื่อว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ส าคัญ                    

และจ าเป็นที่ทุกองค์การ ต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอ ถึงแม้จะเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ                    

แต่องค์การจะได้รับประโยชน์มากกว่าโดยมีเหตุผลสนับสนุน 2 ประการ คือ 

1)  ถึงแม้ว่าองค์การจะมีระบบการสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่ดีพอ ได้ผู้ที่มีความรู้

ความสามารถเพียงใดก็ตาม แต่มิได้เป็นหลักประกันได้ว่า บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายได้ในทันทีและตลอดไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือตอนย้ายไปปฏิบัติ

หน้าที่ในต าแน่งอ่ืน ย่อมมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเป็นอย่างดีเสียก่อน 

2)  ในปัจจุบันได้มีการคิดค้นและการน าเอาวิทยาการบริหารสมัยใหม่มาใช้ใน                      

การบริหารงานด้านต่าง ๆ อย่างแพร่หลาย จึงเป็นความจ าเป็นที่บุคลากรทุกคนจะต้องปรับปรุงตนเองให้

มีความรู้ทันสมัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่ต้องด าเนินงานแข่งขันกับผู้อ่ืน ย่อมมีความจ าเป็น                  

ที่ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตนให้มีความรู้ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ ยิ่งในยุคโลกาภิวัฒน์ นี้

ความเชื่อเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มสูงขึ้นเพราะเป็นช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อของ                   

การก้าวกระโดดสู้ความเจริญทั้งด้านวิชาการและเทคโนโลยีอย่างไร้พรมแดน ซึ่งองค์การต้องด าเนินการ

แข่งขันไม่เฉพาะภายในประเทศเท่านั้น แต่เป็นการแข่งขันกับต่างประเทศด้วย การพัฒนาเป็นเรื่องการ

ด าเนินงานเฉพาะที่ เฉพาะองค์การ ไม่มีการลอกเลียนแบบกัน ขึ้นอยู่กับสถานที่หรือองค์การนั้นๆ มีความ

จ าเป็นและต้องการจะพัฒนาในเรื่องอะไร เช่นการพัฒนาประเทศจ าเป็นต้องระดมสรรพปัจจัยต่างๆ 

ได้แก่ ก าลังคน ก าลังเงิน ฯลฯ เพ่ือให้บังเกิดความเจริญก้าวหน้าตามแผนและเป้าหมายที่ก าหนดไว้                   

จึงต้องพัฒนาคนให้มีคุณภาพ                                                                                                                        

การก าหนดความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากรมีหลักหรือเหตุผลของการพิจารณาดังนี้ 

   1)  การพัฒนาเพื่อปรับปรุงสภาพที่เป็นอยู่ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
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   2)  การพัฒนา เพ่ือการด าเนินงานไปสู่สภาพที่พึงปรารถนาอย่างใดอย่างหนึ่ง 

   3)  การพัฒนา เพ่ือมุ่งแก้ไขปัญหาที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

ส าหรับจักร อินทจักร และ เกียงไกร เจียมบุญศรี (ม.ป.ป., หน้า 42) ได้อธิบายความส าคัญ                

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นกิจกรรมที่ส าคัญยิ่งต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลให้

เอ้ืออ านวยต่อการบริหารธุรกิจ เหตุผลที่ท าให้ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอย่างน้อย 4 ประการ กล่าวคือ 

   1)  ไม่มีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถสอนคนให้ท างานได้ทันที 

   2)  การเปลี่ยนแปลงทางเทคนิคและวิธีการท างาน 

   3)  เนื่องจากการรับคนที่ไม่เหมาะสมเข้ามาท างาน 

   4)  องค์การต้องการสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากร 

อีกท่านหนึ่งที่กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร คือ อรุณ กาญจนสุวรรณ                                     
(2532, หน้า 122) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาหน่วยงาน 
เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีความช านาญเพ่ิมข้ึน
สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม่ ๆ ได้ทันท่วงที และยังช่วยให้ตนเองมีความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานและสามารถที่จะพัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ                 

และจ าเป็นที่หน่วยงานต้องด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานให้มีความรู้ความสามารถ                 

มีทักษะในการท างานอยู่ตลอดเวลา เรียนรู้และปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุค

ปัจจุบันและเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ              

อันน ามาสู่องค์การหรือหน่วยงาน  

 2.2.7  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็เหมือนกับกิจกรรมอ่ืนๆที่ต้องอาศัยกระบวนการ             

ที่ดีมีเครื่องมือที่เหมาะสมจึงจะเกิดผลส าเร็จ กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนการด าเนินการหลาย

ขั้นตอนซึ่ง Gilley and Eggland, 1990 (อ้างถึงในณัฏฐิรา เจริญบุญ, 2549, หน้า 17) ก าหนดขั้นตอนของ

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 3 ส่วน 

1)  การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 

2)  การพัฒนาสายอาชีพ ( Career Development) 

3)  การพัฒนาองค์การ ( Organization Development) 

องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน จะมีจุดร่วมกันคือ การปรับปรุงการท างานของพนักงานให้ดีขึ้น 

ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกิจกรรม

ร่วมกันขององค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน ส าหรับเกียงศักดิ์  เขียวยิ่ ง (2542, หน้า 10) ก็ได้กล่าวถึง
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กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 3 ขั้นตอนคือ ขั้นการประเมินความต้องการ ขั้นด าเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์  และขั้นการประเมินผลการพัฒนา  ซึ่ งสอดคล้องกับ ภูษิต แสนกล้า , 2547                             

(อ้างถึงในศิรินทิพย์ อุดบุญ, 2557, หน้า 13) อธิบายว่า ขั้นตอนในการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย การส ารวจสภาพปัจจุบันปัญหา และความจ าเป็น การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 

การก าหนดรูปแบบของการพัฒนา การด าเนินการพัฒนาและการประเมินผลการด าเนินงาน จากที่กล่าว

มาเบื้องต้นอาจกล่าวได้ว่า ขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีลักษณะเดียวกันกับการบริหารงาน

ด้านต่างๆแต่จ าเป็นต้องให้มีการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรให้เด่นชัดเพ่ือด าเนินการเป็น

ประการแรกจากนั้นค่อยเข้าสู่กระบวนการบริหารทั่วไปคือ การวางแผน การด าเนินงานตามแผนและการ

ติดตามประเมินผล พะยอม วงศ์สารศรี, 2540 (อ้างถึงในบัญชา คงคาหลวง, 2553, หน้า 10) ก็มีแนวคิดที่

คล้ายคลึงกันได้เสนอแนวความคิดในกระบวนการ การพัฒนาบุคลากรไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

1)  ขั้นตอนในการประเมินความต้องการ  (Needs Assessment) เป็นขั้นตอนใน
การศึกษาว่าจะด าเนินการพัฒนาในเรื่องอะไรบ้าง ใครบ้างที่ต้องการพัฒนา ต้องการพัฒนาในเรื่องใด
เพียงใด ตลอดจนมีความจ าเป็นเร่งด่วนที่ต้องมีการพัฒนาหรือไม่ 

2)  ขั้นตอนในการก าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) ซึ่งเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์
ขององค์กรว่าจะพัฒนาบุคลากรไปเพ่ืออะไร หรือเป็นขั้นตอนในการก าหนดทิศทางของการพัฒนานั้นเอง 

3)  การก าหนดขอบข่ายในการพัฒนา (Content) ซึ่งจะเป็นการก าหนดเนื้อหาหรือ
กิจกรรมต่างๆในการพัฒนาหรือควรจะแบ่งข้ันตอนในการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องเหล่านั้นอย่างไร 

4)  ขั้นตอนในการก าหนดวิธีการในการพัฒนา (Methods) ขั้นตอนนี้จะตระหนักถึงการ
เรียนรู้ของบุคลากรผู้เกี่ยวข้องในการพัฒนา รวมถึงการจัดล าดับความยากง่ายของการเรียนรู้ในแต่ละวัน 
การจัดเวลา อุปกรณ์ บรรยากาศต่าง ๆ ตลอดจนคุณสมบัติของวิทยากรที่เกี่ยวข้องในการพัฒนา รวมถึง
งบประมาณในการด าเนินการ 

5)  ขั้นตอนในการด าเนินการพัฒนา (Actual Program) เป็นขั้นตอนในการด าเนินการ
ตามโครงการเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ในการพัฒนาการ 

6)  ขั้นตอนการประเมินผล  (Evaluation) ซึ่ งขั้นตอนนี้จะเป็นขั้นตอนที่ต้องการ
ด าเนินการทุกครั้ งหลังจากการท ากิจกรรม  เ พ่ือให้ทราบถึงผลสัมฤทธิ์ ในการพัฒนาบุคลากร                         
และจุดบกพร่องต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องด าเนินการแก้ไขในการพัฒนาครั้งต่อไป 

7)  การติดตามผล (Follow-up) ซึ่งจะเป็นการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร                                                 
ในการปฏิบัติภายหลังที่มีการพัฒนาเสร็จสิ้นแล้ว เพ่ือวิเคราะห์ดูว่าการพัฒนาดังกล่าวประสบความส าเร็จ
มากน้อยเพียงใด คุ้มค่ากับค่าใช้จ่ายที่ต้องลงทุนไปหรือไม่                                                                            

นอกจากนี้ นงลักษณ์ สินสืบผล (2542, หน้า 27-28) ได้อธิบายกระบวนการการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษยว์่าอาจมีล าดับขั้นตอนดังแผนภูมิที่ 2 ดังนี้ 



31 

 

แผนภาพที่  2.2  แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

          สภาพแวดล้อมภายนอก 

          สภาพแวดล้อมภายใน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                         

ที่มา: นงลักษณ์ สินสืบผล. (2542). หน้า 27 – 28. 

และได้อธิบายเทคนิควิธีการพัฒนาอาจท าได้ห ลายวิธีคือ การให้การศึกษา การศึกษาดูงาน                     

การฝึกอบรม การประชุมสัมมนา การสาธิต และการชี้แจงแนะน า แต่ละวิธีของการพัฒนาบุคคลจะมี

เทคนิควิธีการด าเนินการแตกต่างกัน มีจุดมุ่งหมายของการพัฒนาเพ่ือให้เกิดผลการพัฒนาต่างกัน                 

แต่อย่างไรก็ตามการพัฒนาจะต้องเริ่มต้นด้วยการวิเคราะห์ ค้นหาปัญหา และความต้องการในการพัฒนา 

การก าหนดความจ าเป็นของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 

การคัดเลือกวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การคัดเลือกสื่อในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 

การเตรียมงานเพื่อการปฏิบัติตลอดโครงการ 

การลงมือปฏิบัติตามโครงการพัฒนา 

การประเมินผลโครงการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์
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ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ต้องการจะก้าวไปถึง คัดเลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม คัดเลือกสื่อที่จะใช้                        

ในการพัฒนารวมทั้งสร้างหลักสูตร หรือเนื้อหาสาระของการพัฒนา และเตรียมงานเพ่ือการด าเนินงาน

ตลอดจนการประเมินผลของการพัฒนา เพ่ือการปรับปรุงจัดการพัฒนาบุคคลต่อไป 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องท าตามข้ันตอนกระบวนการ และท าอย่างต่อเนื่องโดยมี

การวางแผนร่วมกับผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนา 

 

2.3  ข้อมูลทั่วไปของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 

 

  

 

 
 

สัญลักษณ์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 เป็นรูปพระพิฆเณศวร์ประทับนั่งในลักษณะเฉียงเล็กน้อยในวงกรอบวงกรม ด้านบนมีลวดลาย

ไทยยกสูง ด้านล่างกรอบเป็นแถบริบบิ้น ภายในมีชื่อ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พระพิฆเณศวร์                   

มีรูปกายเป็นมนุษย์ มีเศียรเป็นช้าง มีงาเดียว มีสี่กร ถืองาช้าง ตรีศูล บ่วงบาศ และหม้อใส่ขนมโมทกะ 

 ความหมาย พระพิฆเณศวร์ ถือเป็นเทพเจ้าแห่งศิลปะวิทยาการ เทพเจ้าแห่งความส าเร็จ                     

และความขัดข้องทั้งปวง 

ประวัติสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  

 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ เป็นสถานศึกษาเฉพาะทางในด้านนาฏดุริยางค์ และช่างศิลปก่อตั้ง

ขึ้นมาเมื่อ พ.ศ. 2541ในสังกัดกรมศิลปากร เพ่ือดูแลด้านศิลปวัฒนธรรมของประเทศ โดยแบ่งออกเป็น

สถานศึกษาทางด้านนาฏดุริยางค์ ได้แก่ โรงเรียนศิลปากร แผนกนาฏดุริยางค์ซึ่งได้พัฒนาขึ้นเป็น 

โรงเรียนสังคีตศิลป์ โรงเรียนนาฏศิลป และวิทยาลยันาฏศิลป ในปัจจุบัน 

 สถานศึกษาทางด้านช่างศิลป ได้แก่ โรงเรียนศิลปศึกษา และได้รับการยกฐานะขึ้นเป็น               

วิทยาลัยช่างศิลป 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2541
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%8A%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B
http://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0CAcQjRxqFQoTCIno8YKE3sgCFcGclAodcmAOOA&url=http://job168.fahsiam.com/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B9%8C-%E0%B8%A3.html&psig=AFQjCNHVuCp71oUAnjWYgY-AGdPKM01URA&ust=1445876545535737
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 ต่อมา พ.ศ. 2545 จึงมีการจัดตั้ง "สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์" ขึ้นเพ่ือท าหน้าที่ในการจัดการศึกษา
ทางด้านศิลปและวัฒนธรรมโดยตรง ในสังกัดกรมศิลปากร และปัจจุบันแยกออกมาเป็นหน่วยงานที่
เทียบเท่ากรมในสังกัดกระทรวงวัฒนธรรมและในปี พ.ศ. 2550 ได้รับการจัดตั้งเป็นสถาบันอุดมศึกษานิติ
บุคคลนาม “บัณฑิตพัฒนศิลป์” เป็นนามที่สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารีองค์อุปถัมภ์
มรดกศิลปวัฒนธรรมไทย โปรดเกล้าฯ พระราชทาน      
 โ ด ย ให้ ส ถ าบั นบัณฑิ ต พัฒน ศิ ลป์  เ ป็ น ส ถ าบั น อุ ดมศึ ก ษ า ในสั ง กั ด ก รมศิ ล ป าก ร                               
ตามพระราชบัญญัติการจัดการศึกษาระดับปริญญาตรี ในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พ.ศ.2541 อันเป็น                 
การยกระดับการศึกษาวิชาเฉพาะด้านศิลปวัฒนธรรมให้สูงขึ้นถึงระดับปริญญา โดยเปิดด าเนินการสอน
ครั้งแรกใน 3 คณะวิชา คือ คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปนาฏดุริยางค์ และคณะศิลปศึกษา ตั้งแต่วันที่                   
4 มิถุนายน พ.ศ. 2542 เป็นหลักสูตรปริญญาตรี (ต่อเนื่อง 2 ปี) ส าหรับผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรนาฏศิลป์ชั้นสูง (ปนส.) จากวิทยาลัยนาฏศิลป์ทุกแห่ง และผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรศิลปกรรมวิชาชีพชั้นสูง (ศ.ปวส.) จากวิทยาลัยช่างศิลป์ทุกแห่งในปีการศึกษา 2547  
ได้ขยายการผลิตบัณฑิต โดยเปิดสอนหลักสูตรปริญญาตรี (4 ปี) ในคณะศิลปะวิจิตร และคณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์ เปิดหลักสูตรปริญญาตรี (5 ปี) ในคณะศิลปศึกษา และเปิดห้องเรียนเครือข่ายคณะศิลปศึกษาใน
วิทยาลัยนาฏศิลป์ทุกแห่งในภูมิภาค ในปีการศึกษา 2548 คณะศิลปะวิจิตรได้ขยายการผลิตบัณฑิต            
และเปิดห้องเรียนเครือข่ายในวิทยาลัยช่างศิลป์สุพรรณบุรี และปีการศึกษา 2554 เปิดห้องเรียนเครือข่าย
เพ่ิมขึ้นที่วิทยาลัยช่างศิลป์  และในปีการศึกษา 2550 คณะศิลปนาฏดุริยางค์ได้ขยายการผลิตบัณฑิต
และห้องเรียนเครือข่ายในวิทยาลัยนาฏศิลปกาฬสินธุ์ และวิทยาลัยนาฏศิลปร้อยเอ็ด 
 ปัจจุบัน สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เป็นสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงวัฒนธรรมด าเนินการตาม
พระราชบัญญัติสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์พ.ศ . 2550 ซึ่ งประกาศในราชกิจจานุ เบกษาเล่มที่                     
124 ตอนที่ 32 วันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2550 โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2550                        
ส่งผลให้สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ เปลี่ยนสถานะเป็นนิติบุคคล  สามารถจัดการเรียนการสอน                               
ได้ตั้ งแต่ระดับการศึกษาขั้น พ้ืนฐานวิชาชีพเฉพาะถึงระดับปริญญาเอก และมีอ านาจหน้าที่                              
ตามที่ระบุในวัตถุประสงค์ของสถาบันมาตรา 8 แห่งพระราชบัญญัติสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                        
พ.ศ .  2550 ที่ว่า  “การศึกษาและส่ง เสริมวิชาการ  ตั้ งแต่ระดับ พื้นฐ านวิชาชีพถึงวิชาชีพ
ชั ้น ส ูง ด ้า น น า ฏ ศิล ป์ ด ุร ิย า ง ค ศ ิล ป์ ค ีต ศ ิล ป์แ ล ะทัศ น ศิล ป ์ทั ้ ง ไ ท ย แ ล ะส า ก ล  ร ว ม ทั ้ ง
ศิลปวัฒนธรรมระดับท้องถิ่นและระดับชาติ ท าการสอนการแสดง การวิจัย  และให้บริการ
ท า ง ว ิช า ก า ร  ต ล อด จ น อนุร ัก ษ์  ส ืบ ส าน  ส ร ้า ง ส ร ร ค์ ส ่ง เ ส ร ิม  ท า น ุบ า ร ุง  แล ะ เผยแพร่
ศิ ลปวัฒนธรรมอันเป็นเอกลั กษณ์ของชาติ และศิลปวัฒนธรรมที่ หลากหลายของชุมชนในท้องถิ่ น” 
 ดังนั้น สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จึงมีภารกิจส าคัญในการจัดการเรียนการสอนทั้งในหลักสูตร
ปริญญาตรี (ต่อเนื่อง) ปริญญาตรี (5 ปี) และปริญญาตรี (4 ปี) ในคณะวิชา ในห้องเรียนเครือข่ายภูมิภาค 
และการจัดการศึกษาระดับพ้ืนฐานวิชาชีพเฉพาะด้านและระดับต่ ากว่าปริญญาตรีในวิทยาลัยนาฏศิลป์    

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2545
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และวิทยาลัยช่างศิลป์รวม 15 แห่งด้วย โดยมีส่วนราชการที่จัดการศึกษาในสังกัดจ านวน 18 แห่ง         
ตามกฎกระทรวงจัดตั้งส่วนราชการในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ กระทรวงวัฒนธร รม พ.ศ. 2551 
วันที่ 11 เมษายน พ.ศ. 2551 ดังนี้ 

1. คณะศิลปวิจิตร      2. คณะศิลปนาฏดุริยางค์ 

3. คณะศิลปศึกษา    4. วิทยาลัยนาฏศิลป 

5.วิทยาลัยนาฏศิลปเชียงใหม่    6. วิทยาลัยนาฏศิลปนครศรีธรรมราช  

7.วิทยาลัยนาฏศิลปอ่างทอง    8.วิทยาลัยนาฏศิลปร้อยเอ็ด  

9. วิทยาลัยนาฏศิลปสุโขทัย   10. วิทยาลัยนาฏศิลปกาฬสินธุ์ 

11. วิทยาลัยนาฏศิลปลพบุรี   12. วิทยาลัยนาฏศิลปจันทบุรี 

13. วิทยาลัยนาฏศิลปพัทลุง   14. วิทยาลัยนาฏศิลปสุพรรณบุรี 

15. วิทยาลัยนาฏศิลปนครราชสีมา   16. วิทยาลัยช่างศิลป  

17. วิทยาลัยช่างศิลปสุพรรณบุรี      18. วิทยาลัยช่างศิลปนครศรีธรรมราช 
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แผนภาพที่  2.3  โครงสร้างสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 
  
 
 

 
 

ที่มา: สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์. (2558). หน้า 13.  

 ต่อมา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ได้มีนโยบายขยายโอกาสให้แก่บัณฑิตจากสถาบันฯ และสถาบัน
อ่ืนที่จะเลือกศึกษาต่อในระดับปริญญามหาบัณฑิตเฉพาะด้านนาฏศิลป์ ดุริยางคศิลป์ คีตศิลป์                      
และช่างศิลป์ และพัฒนาบุคลากรของสถาบันให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในศาสตร์ด้านศิลปะเพ่ิมมากข้ึน 
เพ่ือที่จะได้น าความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาต่อไปพัฒนาการจัดการศึกษาแก่หน่วยงานให้มีคุณภาพมาก
ยิ่งขึ้น จึงได้ด าเนินการโครงการจัดตั้งบัณฑิตวิทยาลัยและเริ่มจัดท าหลักสูตรระดับปริญญาโทมาตั้งแต่                
ปีการศึกษา 2550 ต่อมาในปีการศึกษา 2552 การจัดหลักสูตรศิลปมหาบัณฑิตสาขานาฏศิลป์ไทย                     
และหลักสูตรศิลปมหาบัณฑิต สาขาดุริยางคศิลป์ไทยในปีการศึกษา 2553 จึงได้เริ่มเปิดรับนักศึกษาระดับ
ปริญญาโท 2 สาขาวิชา คือ สาขานาฏศิลป์ไทย และสาขาดุริยางคศิลป์ไทย 
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วิสัยทัศน์ (vision) 

 “สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เป็นองค์กรชั้นน าด้านนาฏศิลป์ ดนตรี คีตศิลป์ และทัศนศิลป์                 

บริหารจัดการโดยใช้หลักธรรมาภิบาลและน าสถาบันฯ สู่นานาชาติ” 

พันธกิจ (mission) 

1. จัดการศึกษาด้านนาฏศิลป์ ดุริยางคศิลป์ คีตศิลป์ และทัศนศิลป์ ระดับพ้ืนฐานวิชาชีพ                 
ถึงวิชาชีพชั้นสูง ที่มีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับระดับชาติและนานาชาติ 

2. สร้างงานวิจัย งานสร้างสรรค์ งานนวัตกรรม ที่เป็นองค์ความรู้ด้านศิลปวัฒนธรรม                   
อย่างมีคุณค่าแก่สังคม 

3. เป็นศูนย์กลางบริการวิชาการด้านศิลปวัฒนธรรม 
4. อนุรักษ์ พัฒนา สืบสาน และเผยแพร่ศิลปวัฒนธรรม 
5. บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลและพัฒนาองค์กรเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน                    

และประชาคมโลก 
วัตถุประสงค์ (Objective) 

 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีอ านาจหน้าที่ให้การศึกษาและส่งเสริมวิชาการตั้งแต่ระดับพ้ืนฐาน

วิชาชีพถึงวิชาชีพชั้นสูงด้านนาฏศิลป์ ดุริยางคศิลป์ คีตศิลป์และทัศนศิลป์ ทั้งไทยและสากล รวมทั้ง

ศิลปวัฒนธรรมระดับท้องถิ่นและระดับชาติ ท าการสอนการแสดง การวิจัย และให้บริการทางวิชาการ  

ตลอดจนอนุรักษ์ สืบสาน สร้างสรรค์ ส่งเสริม ทะนุบ ารุง และเผยแพร่ศิลปวัฒนธรรมอันเป็นเอกลักษณ์

ของชาติ และศิลปวัฒนธรรมที่หลากหลายของชุมชนในท้องถิ่น 
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แผนภาพที่  2.4  โครงสร้างการบริหารงานของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 

 

 

 

 

 

   

 

   

 

 

 

  
 

 

 

ที่มา: สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์. (2558). หน้า 14.  

เป้าหมายสู่ความส าเร็จ 

 บุคลากรทุกระดับมีความมุ่งมั่น และมีเป้าหมายเดียวกันในการพัฒนาองค์กร เพ่ือก่อให้เกิด

ผลลัพธ์ที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพต่อองค์กรและสังคมไทย ภายใต้อัตลักษณ์และเอกลักษณ์ของ

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ดังนี้ 

อัตลักษณ์สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 สืบสาน สร้างสรรค์ งานศิลป์ 
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อัตลักษณ์ของบัณฑิตสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 มืออาชีพงานศิลป์ 

อัตลักษณ์ของผู้ส าเร็จการศึกษาระดับพื้นฐานและอาชีวศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

  มืออาชีพงานศิลป์ 

เอกลักษณ์สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 เป็นผู้น าด้านงานศิลป์ 

ค่านิยมหลัก (Core Values) 

  คุณลักษณะและบรรทัดฐานที่มีความเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละสถาบันอุดมศึกษาที่ก าหนดไว้ 

เพ่ือให้บุคลากรยึดถือปฏิบัติร่วมกัน และส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในสถาบัน

และความส าเร็จของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

ค่านิยมหลักของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ คือ เราประสบความส าเร็จร่วมกัน  

W  =  Wisdom     มีจิตวิญญาณแห่งภูมิปัญญา คือ มีจิตวิญญาณการ

          จัดการความรู้ที่เชื่อมโยงกันทุกด้านทุกมิติเข้าด้วยกัน   

          การคิดค้นลงมือปฏิบัติจริง ท าจริง ปรับปรุงแก้ไข                           

          จนเกิดเป็นองค์ความรู้ 

E  =   Efficiency in Education of Arts      มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการศึกษาทางด้าน     

ศิลปะคือมีความพร้อมในทุกด้านในการบริหารจัด

การศึกษาทางด้านศิลปะและมีใจเป็นกลางในการบริหาร

จัดการ 

A  =  Academic Excellence   ความเป็นเลิศทางวิชาการคือสร้างสรรค์และ เผยแพร่

          งานทางวิชาการ/ศิลปวัฒนธรรมแก่สังคมให้เป็นที่

          ประจักษ์ 

R  =  Responsibility     หลักความรับผิดชอบหมายถึงการตระหนักใน

          สิทธิและหน้าที่ความส านึกในความรับผิดชอบต่อสังคม 

          การใส่ใจปัญหาการบริหารจัดการ การกระตือรือร้น                 

          ในการแก้ปัญหาและเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง 

          รวมทั้ งความกล้าที่จะยอมรับผลดีและผลเสียจาก                   

          การกระท าของตนเอง 
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E  =  Equality by Teamwork   ความเสมอภาคในการท างานโดยเน้นการท างาน          

เป็นทีม คือ การที่องค์กรจะพัฒนาให้ก้าวหน้าไปได้นั้น      

ต้ อ ง ได้ รั บความร่ วมมื อจากทุ กคน  และทุ กคนที่

รับผิดชอบในงานนั้นๆ มีความส าคัญเสมอกันและท าให้

งานขององค์กรด าเนินการบรรลุเป้าหมาย  

W  =  Willful by Integrity and Moral      มีความมุ่งมั่นตั้งใจท างานโดยยึดความชอบธรรม

อย่างเต็มศักยภาพ คือ ใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมโดย                          

อุทิศเวลาและความถูกต้องในการปฏิบัติงาน 

I  =  Improve  Ourselves  การพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ คือการ 

เสริมสร้ า งความรู้ ให้ กับตนเองด้ วยวิ ธี การต่ า งๆ          

แบบต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

N  = Network and Communication  การเป็นเครือข่ายที่มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน คือ                                         

          มีการติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นซึ่งกัน

          และกันทั้งภาครัฐและภาคเอกชนอย่างสม่ าเสมอ  

S  =  Successful by Good Governance      ความส าเร็จร่วมกันโดยใช้หลักธรรมาภิบาลคือ         

ใ ช้ ห ลั ก ธ ร รม าภิ บ าล ในกา ร พัฒนาองค์ ก ร ให้ มี                   

ประสิทธิภาพและความก้าวหน้าร่วมกัน 

 

2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ณัฏฐิรา เจริญบุญ  (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                       

ขององค์การบริหารส่ วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ า เภอพบพระ จั งหวัดตาก ผลการศึกษาพบว่า                                   

สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก       

มีกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยให้เข้ารับการฝึกอบรม สนับสนุนด้านการศึกษา การจัดฝึกอบรม

นอกเวลางานหรือต้องหยุดการปฏิบัติงานชั่วคราวเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรม ในส่วนของปัญหาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก พบว่า โดยรวมอยู่

ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับปัญหามากที่สุดคือ ขาดการจัดท าแผนพัฒนา

งานด้านการพัฒนาบุคลากร รองลงมาคือ บุคลากรขาดการน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนามาใช้ให้เป็น



40 

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตากได้แก่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้มี

การศึกษาดูงาน เพ่ือน าส่วนที่ดีที่ได้จากการศึกษาดูงาน มาปรับปรุงพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลของ

ตนและน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ทรัพยากรมนุษย์ ส่งเสริมสนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ได้

พัฒนาตนเองโดยการให้ทุนศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ส่งไปอบรมศึกษาดูงาน ส่งเสริมการเป็นผู้ใฝ่รู้                  

เป็นต้น 

 นทีทิพย์ ประพันธ์วิทย์ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตภ์ ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัญหาการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตภ์ มีดังนี้ ปัญหาด้านการศึกษาต่อ มีปัญหา

อยู่ในระดับรุนแรงมากคือ ขาดการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อภาคปกติ ปัญหาด้านการศึกษาดูงาน              

มีปัญหาอยู่ในระดับรุนแรงมาก คือ หน่วยงานขาดการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาดูงานต่างประเทศ 

ปัญหาด้านการฝึกอบรม มีปัญหาระดับรุนแรงมากคือ บุคลากรร่วมฝึกอบรมไม่ทั่วถึง และปัญหาด้าน              

การพัฒนาตนเอง มีปัญหาอยู่ในระดับรุนแรงมาก คือขาดระบบการติดตามผลเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจใน

การปฏิบัติงานในส่วนของความต้องการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมีดังนี้ ความต้องการด้านการศึกษาต่อ 

อยู่ในระดับมาก ต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณด้านทุนการศึกษาต่อ ด้านการศึกษาดูงานอยู่

ในระดับมาก ต้องการให้มีการจัดไปศึกษาดูงานภายในประเทศอย่างน้อย ปีละ 1 ครั้ง ด้านการฝึกอบรม 

อยู่ในระดับมาก ต้องการให้จัดวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถมาให้ความรู้  ความเข้าใจแก่ผู้เข้ารับ               

การอบรม การพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก ต้องการให้หน่วยงานมีการติดตามผล เพ่ือสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 สุบิน เปรมกมล (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ                   

งานผลิตและการบริการของส านักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการศึกษาพบว่า                        

ความต้องการของบุคลากรที่มีต่อวิธีการพัฒนา ในด้านการฝึกอบรม การลาศึกษาต่อ และการเข้าสู่

ต าแหน่งทางวิชาการ อยู่ในระดับมากและการทดสอบความแตกต่างของคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรเพ่ืองานผลิตและบริการของส านักเทคโนโลยีการศึกษา                

มหาวิทยาลัยรามค าแหง ตามตัวแปรอิสระ ผลปรากฏดังนี้ ความต้องการจ าแนกตามเพศและจ าแนกตาม

วุฒิการศึกษา พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วนความต้องการจ าแนกตามอายุ จ าแนกตามต าแหน่ง 

จ าแนกตามระดับ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน และจ าแนกตามสถานภาพการรับราชการ พบว่า                

มีความแตกต่างกัน 
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 เสถียร จันทร์แย้ม (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการพัฒนาบุคลากรทุก

ด้าน โดยมีความต้องการพัฒนาในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ                

ด้านความรู้และทักษะเฉพาะงานในต าแหน่ง ด้านคุณสมบัติ/คุณธรรมและจริยธรรม ด้านความรู้ทั่วไปใน

การปฏิบัติงาน ด้านบริหาร และด้านนันทนาการ ตามล าดับ และส าหรับวิธีการพัฒนา มีความต้องการ

ฝึกอบรมเป็นอันดับแรกรองลงมาคือ การศึกษาดูงานล าดับสุดท้ายคือ การมอบหมายงาน ส าหรับ

ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรควรจัดให้มีกิจกรรมพัฒนาตามล าดับ

ความต้องการและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องควรมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง ควรก าหนดให้บุคลากรได้รับการพัฒนาด้านความรู้ทักษะเฉพาะของงานในต าแหน่งทุกคน              

และสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรมดังกล่าว 

 อุทัย อู่อรุณ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร                 

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี  ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลการพัฒนา                     

ทรัพยากรมนุษย์  จ านวน 2 ด้าน โดยรวมพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ ในระดับสู ง                                

ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้ และด้านการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะความช านาญงาน 

แสดงว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี  ให้ความส าคัญ                         

ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ ทางด้านกาศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้และการอบรม                

เพ่ือเพ่ิมทกัษะความช านาญงาน 

 เพ็ญศรี คลองโป่งเกตุ (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 349 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามความคิดเห็นของ

บุคลากรเกี่ยวการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง บุคลากรที่มีอายุราชการต่างกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน และบุคลากร

ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

แตกต่างกัน 

 ยุรีพร คุณสุทธิ์ (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล

นครอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากร ด้านบุคคล ขาดความกระตือรือร้น
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ในการที่จะพัฒนาตนเอง ขาดการวางแผนท าให้เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาตนเอง บุคลากรไม่เห็น

ความส าคัญและความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาตนเอง การเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาหรืออบรมพัฒนา                       

มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและหน่วยงาน สุขภาพไม่เอ้ืออ านวย มีภาระหน้าที่รับผิดชอบต่อครอบครัว

และลักษณะงานและต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบไม่เอ้ืออ านวยต่อการไปศึกษาหรือพัฒนาตนเอง 

  
2.5  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 ในการวิจัยนี้  ผู้ วิจัยได้ยึดกรอบแนวคิด ทฤษฎี หลักการ รวมทั้งงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง                           
ที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มาสร้างเป็นกรอบในการวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการพัฒนา                         
ทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development:  HRD) ของ Leonard Nadler ซึ่ ง ให้นิยาม                  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การด าเนินการให้บุคคลได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วง                    
ระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะน าเอามาปรับปรุงความสามารถในการท างานโดยวิธีการ 3 ประการคือ  
 การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) การพัฒนา (Development) ซึ่งองค์ประกอบ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ประการสามารถชี้ให้เห็นถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และปัญหา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อันจะน าไปสู่แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งตัวแปรอิสระ ได้แก่      
(1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด อายุ
ราชการ/ อายุการท างาน สถานภาพการรับราชการ หน่วยงานที่สังกัด (2) ระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การพัฒนาตนเอง (3) ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การพัฒนาตนเอง ตัวแปรตาม แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรทางการศึกษาได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การพัฒนาตนเอง กรอบแนวคิดงานวิจัยสามารถ
แสดงได้ดังภาพ 
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2.6  สมมติฐานงานวิจัย 

 บุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ      
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด  

      4. อายุราชการ/ อายุการท างาน
เป็นเวลา  

        5. สถานภาพการรับราชการ                                   
6. หน่วยงานที่สังกัด 

 

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรทางการศึกษา 

 
ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรทางการศึกษา 

1. การฝึกอบรม 

2. การศึกษาต่อ 

3. การพัฒนาตนเอง 

 
ร ะ ดั บ ก า ร พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์                     

ของบุคลากรทางการศึกษา 

1. การฝึกอบรม 

2. การศึกษาต่อ 

3. การพัฒนาตนเอง 
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บทที ่3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) และการวิ จั ย เ ชิ งคุณภาพ ( Qualitative Research) โดย ใช้ การ วิ จั ย                    

เชิงปริมาณเพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                       

และศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับ                    

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรม 

การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเองของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นโดยผู้วิจัยได้น าเสนอระเบียบวิธีวิจัย เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยโดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 

  

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

3.1.1  พ้ืนที่ด าเนินการศึกษา 
พ้ืนที่ใช้ในการศึกษาคือ หน่วยงานในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

3.1.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
ประชากรแบ่งเป็น 2 กลุ่ม  ได้แก่  ประชากรกลุ่มท่ี 1 ผู้ตอบแบบสอบถาม 
              ประชากรกลุ่มท่ี 2 ผู้ให้ข้อมูลคนส าคัญ (Key Informants) 
ประชำกรกลุ่มที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถำม ประชากรที่ใช้ในการตอบแบบสอบถามคือ บุคลากรทางการ
ศึกษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ได้แก่ ข้าราชการ 115 คน พนักงานราชการ  110 คน และ
ลูกจ้างประจ า 75 คน ทั้งหมด 299 คน ผู้ศึกษาได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นตัวแทนของ
ประชากรในการศึกษา โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรการค านวณของ  Taro Yamane, 1967
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(อ้างถึงในเสถียร จันทร์แย้ม,  2552, หน้า 38 ) มีระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และให้มีความคลาดเคลื่อน               
ในการสุ่ม 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 171 คน ประกอบด้วย  ข้าราชการ พนักงานราชการ                           
และลูกจ้างประจ า มีวิธีการค านวณกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

 สูตร          n   =     N 
                           1+Ne2 

โดยที ่ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 N = จ านวนประชากรทั้งหมด 

 e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม (0.05) หรือ 5% 

  n  =         299 
                                 1+299(0.052)  

    =      171.10  
 

กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
ก า ร เ ลื อ ก ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  โ ด ย ใ ช้ วิ ธี ก า ร สุ่ ม ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง แ บ บ ชั้ น ภู มิ  (Proportional                        

Stratified Sampling) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 171 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 299 คน                   
ท าการสุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการก าหนดสัดส่วนของจ านวนสมาชิกในแต่ละชั้นภูมิ  
(Proportional Stratified Sampling) โดยค านวณจากสูตร ตรวจสอบสูตรที่ใช้ว่าถูกต้องหรือเปล่า  
 

                                              Fs       =   ns × n 
                                                      N 
โดยที ่  Fs แทน สัดส่วนในกลุ่มแต่ละชั้นภูมิ 

  ns แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากแต่ละชั้นภูมิ 

  n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

  N แทน ขนาดของกลุ่มประชากร 
 

ตำรำงท่ี  3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามหน่วยงาน 
 

หน่วยงำน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
ส านักงานอธิการบดี 105 171×105 / 299 = 60 
คณะศิลปวิจิตร 13 171×13  / 299  = 8 
คณะศิลปนาฏดุริยางค์ 9 171×9   / 299   = 5 
คณะศิลปศึกษา 13 171×13  / 299  = 7 
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ตำรำงท่ี  3.1  (ต่อ) 
 

หน่วยงำน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
วิทยาลัยนาฏศิลป 21 171×21 / 299   = 12 
วิทยาลัยนาฏศิลปเชียงใหม่ 18 171×18 / 299   = 10 
วิทยาลัยนาฏศิลปนครศรีธรรมราช 10 171×10 / 299   = 6 
วิทยาลัยนาฏศิลปอ่างทอง 9 171×9 / 299     = 5 
วิทยาลัยนาฏศิลปร้อยเอ็ด 7 171×7 / 299     = 4 
วิทยาลัยนาฏศิลปสุโขทัย 13 171×13  / 299  = 7 
วิทยาลัยนาฏศิลปกาฬสินธุ์ 11 171×11 / 299   = 6 
วิทยาลัยนาฏศิลปลพบุรี 10 171×10 / 299   = 6 
วิทยาลัยนาฏศิลปจันทบุรี 13 171×13 / 299   = 8 
วิทยาลัยนาฏศิลปพัทลุง 8 171×8 / 299     = 5 
วิทยาลัยนาฏศิลปสุพรรณบุรี 4 171× 4 / 299    = 2 
วิทยาลัยนาฏศิลปนครราชสีมา  4 171×4 / 299     = 2 
วิทยาลัยช่างศิลป 15 171×15 / 299   = 9 
วิทยาลัยช่างศิลปสุพรรณบุรี 11 171×11 / 299   = 6 
วิทยาลัยช่างศิลปนครศรีธรรมราช 5 171×5 / 299     = 3 

รวม 299 171 
 

ประชำกรกลุ่มที่ 2 ผู้ให้ข้อมูลแบบสัมภำษณ์ ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงคือ ผู้ที่มีความรู้
ความสามารถ มีประสบการณ์ และเป็นผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ เป็นผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ได้แก่ 
 1. รองอธิการบดีสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  
 2. ผู้อ านวยการกองกลาง 
 3. หัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

3.2.1  การวิจัยเชิงปริมาณ   

เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยเก็บ

ข้อมูลจากบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ทั้งข้าราชการ พนักงานราชการ                        
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และลูกจ้างประจ า โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 171 คน สอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนา

ทร ัพย ากรมน ุษย ์ และร ะด ับป ัญหา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา                          

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ซึ ่งมีวิธีการจัดท าแบบสอบถามคือ  ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม                     

จากเอกสารแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือก าหนดจุดมุ่งหมายและขอบเขตเนื้อหา                   

ของแบบสอบถามจะได้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น จากนั้นน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอต่ออาจารย์                 

ที่ปรึกษางานวิจัยและผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

นิยามศัพท์ ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ภาษาที่ใช้และรูปแบบของแบบสอบถาม โดยมีผู้เชี่ยวชาญในการ

ตรวจสอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ท่าน ประกอบด้วย  

1. ดร.ชมภูนุช หุ่นนาค  

2. ดร.ศิริวัฒน์ เปลี่ยนบางยาง                   

อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต                      

วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

3. นายธนารัฐ ศรีสมบูรณ์ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  

จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

(Content Validity) โดยค านวณหาค่า  IOC โ ดยค ัด เล ือกข ้อที ่ม ี IOC ตั ้งแต ่ 0.5 เป ็นต ้น ไป                              

เป็นข้อที่น าไปใช้ และปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้เหมาะสมตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา

งานวิจัยและผู้เชี่ยวชาญ แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด 

และน ามาหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี

ของครอนบาร์ค (Cronbach) ด้วยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งผลการทดสอบได้ค่า

ความเชื่อมั่นเท่ากับ 9.40 

น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป โดยมีเนื้อหาของ

แบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ 

ส่วนที่  1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่ ว ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ  อายุ                   
ระดับการศึกษา อายุราชการ/อายุการท างาน สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานที่สังกัด                          
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check lists) จ านวน 6 ข้อ 

ส่วนที่ 2 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม 
ด้านการศึกษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเอง จ านวน 14 ข้อ เป็นค าถามลักษณะแบบให้เลือกตอบแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย  

 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  



48 
 

 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย                 
 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
ส่วนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม 

ด้านการศึกษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเอง จ านวน 13 ข้อ เป็นค าถามลักษณะแบบให้เลือกตอบแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย  

 5 หมายถึง เป็นปัญหามากที่สุด  
 4 หมายถึง เป็นปัญหามาก 
 3 หมายถึง เป็นปัญหาปานกลาง  
 2 หมายถึง เป็นปัญหาน้อย  
 1 หมายถึง เป็นปัญหาน้อยท่ีสุด  
ส่วนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3.2.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ  

เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ การสัมภาษณ์ (Interview) โดยเก็บข้อมูล
จากผู้ให้ข้อมูล จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ รองอธิการบดี ผู้อ านวยการกองกลาง และหัวหน้าฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ประเด็นการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 3 ประเด็น ได้แก่   
 ประเด็นที่ 1 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม 
 ประเด็นที่ 2 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ 
 ประเด็นที่ 3 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาตนเอง 
ซึ่งมีวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์คือ ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ ประเด็นการสัมภาษณ์เกี่ยวกับ                    
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสรุปข้อมูลจากแบบสอบถาม 
เพ่ือรวบรวมข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ไปใช้ในการสัมภาษณ์เจาะลึก โดยการก าหนดประเด็นค าถาม
ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ น าแบบสัมภาษณ์ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา
ความเข้าใจและการใช้ภาษา ให้ถูกต้องเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 

3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.3.1  การวิจัยเชิงปริมาณ   

ผู้วิจัยใช้วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ดงันี้ 
  3.3.1.1  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากส านักงานอธิการบดีและวิทยาลัยนาฏศิลป 

1)  ติดต่อประสานงานกับบุคลากรในหน่วยงานผ่านผู้อ านวยการกอง หัวหน้างาน 
หรือหัวหน้าฝ่ายต่างๆ 
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2)  ชี้ แจงวัตถุประสงค์ ของการวิ จั ยและขอความร่ วมมือบุคลากร                        
ในหน่วยงานเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 

3)  รวบรวมข้อมูล น าไปตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ
แล้วน าไปหาค่าทางสถิติ  
  3.3.1.2  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะ วิทยาลัยนาฏศิลป และวิทยาลัยช่างศิลป                             
ในส่วนภูมิภาค 

1)  โทรศัพท์ติดต่อประสานงานกับบุคลากรในหน่วยงานเพื่อชี ้แจง
วัตถุประสงค์ของการวิจัยและขอความร่วมมือบุคลากรในการเก็บข้อมูล 

2)  น าแบบสอบถามส่งไปรษณีย์ ให้กับหน่วยงานส่วนภูมิภาคในสังกัด                       
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

3)  รวบรวมข้อมูลน า ไปตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม                       
ทุกฉบับแล้วน าไปหาค่าทางสถิติ 
 3.3.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ  

ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เจาะลึก (Interview) 
ดังนี้ 

1)  ขอหนังสือแนะน าตัวจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยราชมงคล
รัตนโกสินทร์เพื่อขอความร่วมมือในการสัมภาษณ์ถึงผู้ให้ข้อมูล 

2)  นัดหมายผู้ ให้ข้อมูล เ พ่ือแนะน าตัวและชี้แจงวัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์                
และนัดหมายวันสัมภาษณ์ 

3)  รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จัดท าเป็นเอกสารให้ผู้ให้ข้อมูลได้ศึกษาก่อน      
การสัมภาษณ์ 

4)  ผู้ วิจัยน าข้อมูลที่ ได้จากการสัมภาษณ์  มาวิ เคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนของ                      
การวิจัยต่อไป 
 
3.4  กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน  ได้แก่  ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
                   ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
ขั้นตอนที่ 1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม 
 1. ลักษณะทางประชากรใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
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 2. ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร                         

ทางการศึกษาของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย x ̅และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation S.D.) 
 3. วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                 
ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนก                  
ตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยสถิติ F-test (One-way ANOVA)  
 

กำรแปลผลเกี่ยวกับกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยดังนี้  
  อันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  
     จ านวนชั้น  
             = 5 – 1                     
         5                        
              = 0.8                                         
ดังนั้นจึงแบ่งระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ออกได้เป็น 5 ระดับ ดังต่อไปนี้  
 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
มากที่สุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก  
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
ปานกลาง  
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับน้อย  
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
น้อยที่สุด 
และแบ่งระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ออกได้เป็น 5 ระดับ ดังต่อไปนี้  
 คะแนน  4.21 – 5.00 หมายถึ ง  มี ระดับปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ ใ น                      
ระดับมากท่ีสุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก  
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับปัญหาด้วยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ ใน                  
ระดับปานกลาง  
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดับปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับน้อย  
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดับปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับน้อย
ที่สุด 
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ขั้นตอนที่ 2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลแบบสัมภำษณ์ 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยน าค าสัมภาษณ์หรือบันทึก

การสัมภาษณ์จากผู้ถูกสัมภาษณ์มาเปรียบเทียบระหว่างแต่ละบุคคล จัดล าดับความส าคัญและน าข้อมูล

จากการศึกษาเอกสารต่าง ๆ มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันอย่างเป็นระบบ และน าไปสู่การเชื่อมโยง

ข้อมูลเข้าด้วยกัน แสดงความสัมพันธ์ของข้อมูลให้ชัดเจนยิ่งขึ้น ดังนั้น ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการตอบ

ประเด็นสัมภาษณ์และข้อมูลจากเอกสารจะถูกน ามาวิเคราะห์และประมวลโดยเชื่อมโยงความสัมพันธ์           

ในแง่ต่าง ๆ ตามข้อเท็จจริง ทั้งในเชิงเหตุผล ซึ่งการวิเคราะห์จะออกมาในรูปเชิงพรรณนา เพ่ือให้มีความ

ครบถ้วนครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย และสามารถตอบปัญหาได้ชัดเจนสมบูรณ์สอดคล้องกับ

กรอบแนวคิดในการวิจัยที่ก าหนดไว้ น าไปสู่แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร                         

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
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บทที ่4 

ผลการศึกษาวิจัย 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัย เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

 4.1 ผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                        

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

  4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  4.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา  

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

  4.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับปัญหาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 4.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่

มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยจ าแนก                      

ตามปัจจัยส่วนบุคคล  

4.2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

  4.3  ผลการหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลวิเคราะห์ข้อมูล 
 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายผู้วิจัย
ได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

  x ̅ แทน ค่าเฉลี่ย 
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 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 F แทน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
 Sig. แทน ค่าความน่าจะเป็นที่ค านวณได้จากตัวสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1  ผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                       

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

    กรณีใช้แบบสอบถาม 
    ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนา          

ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลออกเป็น 3 ข้อดังนี้ 

 4.1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงในตารางที่ 4.1  

ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ 

ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า สังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จ านวน 171 คน 

 

ตารางที่   4.1  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา                      

อายุราชการ/อายุการท างาน สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานที่สังกัด 

  (n=171) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 
          ชาย 
          หญิง 
2. อายุ 
          20 – 30 ปี           
          31 – 40 ปี           
          41 – 50 ปี          
          มากกว่า 51 ปี 
3. ระดับการศึกษา  
          ต่ ากว่าปริญญาตรี 
          ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า                  
          ปริญญาโท          

 
52 
119 

 
44 
72 
28 
27 
 
9 

129 
31 

 
30.4 
69.6 

 
25.7 
42.1 
16.4 
15.8 

 
5.3 
75.4 
18.1 
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ตารางที่   4.1  (ต่อ) 
 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

 3. ระดับการศึกษา  
         สูงกว่าปริญญาโท 
4. อายุราชการ/อายุการท างาน (ต่อ)      
          ต่ ากว่า 5 ปี            
          6 – 10 ปี       
          11 – 15 ปี               
          16 – 20 ปี  
          21 ปีขึ้นไป  
5. สถานภาพการรับราชการ  
          ข้าราชการ          
          พนักงานราชการ   
          ลูกจ้างประจ า 
6. หน่วยงานที่สังกัด  
       ส านักงานอธิการบดี 
       คณะศิลปวิจิตร 
       คณะศิลปนาฏดุริยางค์ 
       คณะศิลปศึกษา 
       วิทยาลัยนาฏศิลป     
       วิทยาลัยนาฏศิลปเชียงใหม่ 

วิทยาลัยนาฏศิลปนครศรีธรรมราช 
วิทยาลัยนาฏศิลปอ่างทอง 
วิทยาลัยนาฏศิลปร้อยเอ็ด 
วิทยาลัยนาฏศิลปสุโขทัย 
วิทยาลัยนาฏศิลปกาฬสินธุ์   
วิทยาลัยนาฏศิลปลพบุรี  
วิทยาลัยนาฏศิลปจันทบุรี   
วิทยาลัยนาฏศิลปพัทลุง  
วิทยาลัยนาฏศิลปสุพรรณบุรี 
วิทยาลัยนาฏศิลปนครราชสีมา  

 
2 
 

69 
38 
18 
13 
33 
 

88 
60 
23 
 

60 
8 
5 
7 
12 
10 
6 
5 
4 
7 
6 
6 
8 
5 
2 
2 

 
1.2 
 

40.4 
22.2 
10.5 
7.6 
19.3 

 
51.5 
35.1 
13.5 

 
35.1 
4.7 
2.9 
4.1 
7.0 
5.8 
3.5 
2.9 
2.3 
4.1 
3.5 
3.5 
4.7 
2.9 
1.2 
1.2 



55 

ตารางที่   4.1  (ต่อ) 
 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

วิทยาลัยช่างศิลป    
วิทยาลัยช่างศิลปสุพรรณบุรี 
วิทยาลัยช่างศิลปนครศรีธรรมราช 

9 
6 
3 

5.3 
3.5 
1.8 

 

จากตารางที่ 4.1 แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 69.6  รองลงมา

เป็นเพศชาย ร้อยละ 30.4 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 42.1 รองลงมามีอายุระหว่าง                           

20 – 30 ปี ร้อยละ 25.7 และอายุ 41 – 50 ปี ร้อยละ 16.4 และน้อยที่สุดอายุมากกว่า 51 ปี ร้อยละ 15.8 

ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 75.4 ระดับปริญญาโท                  

ร้อยละ 18.1 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 5.3 และระดับสูงกว่าปริญญาโท ร้อยละ 1.2 อายุราชการ/                        

อายุงานต่ ากว่า 5 ปี ร้อยละ 40.4 รองลงมา 6 – 10 ปี ร้อยละ 22.2  อายุราชการ/อายุงาน21 ปีขึ้นไป                 

ร้อยละ 19.3 11 – 15 ปี ร้อยละ 10.5 และอายุราชการ/อายุราชการ 16-20 ปี ร้อยละ 7.6 สถานภาพ                           

การรับราชการส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ร้อยละ 51.5 รองลงมาเป็นพนักงานราชการ ร้อยละ 35.1                             

และน้อยสุดเป็นลูกจ้างประจ า ร้อยละ 13.5 หน่วยงานที่สังกัดของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่

ส านักงานอธิการบดี ร้อยละ 35.1 วิทยาลัยนาฏศิลป ร้อยละ 7.0 วิทยาลัยนาฏศิลปเชียงใหม่ ร้อยละ 5.8 

วิทยาลัยช่างศิลปะ ร้อยละ 5.3 คณะศิลปวิจิตร ร้อยละ 4.7 วิทยาลัยนาฏศิลปจันทบุรี ร้อยละ 4.7                    

คณะศิลปศึกษา ร้อยละ 4.1 วิทยาลัยนาฏศิลปสุโขทัย ร้อยละ 4.1 วิทยาลัยนาฏศิลปนครศรีธรรมราช               

ร้อยละ 3.5 วิทยาลัยนาฏศิลปกาฬสินธุ์ ร้อยละ 3.5 วิทยาลัยนาฏศิลปลพบุรี ร้อยละ 3.5 วิทยาลัย                    

ช่างศิลปสุพรรณบุรี  ร้อยละ 3.5 คณะศิลปนาฏดุริยางค์ ร้อยละ 2.9 วิทยาลัยนาฏศิลปอ่างทอง                    

ร้อยละ 2.9 วิทยาลัยนาฏศิลปพัทลุง ร้อยละ 2.9 วิทยาลัยนาฏศิลปร้อยเอ็ด ร้อยละ 2.3 วิทยาลัย                      

ช่างศิลปนครศรีธรรมราช ร้อยละ 1.8 และน้อยที่สุดคือวิทยาลัยนาฏศิลปสุพรรณบุรี  ร้อยละ 1.2                             

และวิทยาลัยนาฏศิลปนครราชสีมา ร้อยละ 1.2 

 4.1.2   ผลการวิ เคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา                            

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

ผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา                  

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  

การวิ เคราะห์ข้อมูลเ พ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากร                          

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาต่อ 3) การพัฒนาตนเอง 
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ผู ้ว ิจ ัย จะ เสนอผลการว ิเ ค ร า ะห ์ในภาพร วม เป ็น ร ายด ้านและรายข ้อ โ ดยหาค ่า เ ฉ ลี ่ย  x ̅                                            

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตารางที่ 4.2 – 4.5 
 

ตารางที่   4.2  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  

  (n=171) 

ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ x ̅ S.D. ระดับ 

การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ 
การพัฒนาตนเอง 

3.66 

3.91 

3.50 

0.79 

0.87 

0.79 

มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.67 0.74 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน                   

บัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x=̅ 3.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับ                   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มากที่ สุ ดคือ                                               

ด้านการศึกษาต่อ (x ̅=3.91 ) รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม (x ̅=3.66 )และด้านที่น้อยที่สุด คือ                             

ด้านการพัฒนาตนเอง (x ̅= 3.50) 
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ตารางที่   4.3  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการฝึกอบรม 

  (n=171) 

การฝึกอบรม x ̅ S.D. ระดับ 

1.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าท างาน 
1.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
1.3 บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
1.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรม เพ่ือพัฒนา
สมรรถนะหลักให้แก่บุคลากร 
1.5 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนา
สมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากร 

3.70 
3.73 
3.91 

 
3.51 

 
3.49 

 

0.98 
0.97 
0.95 

 
0.88 

 
0.89 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.66 0.79 มาก 
 

  

 จากตารางที่ 4.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                           

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x=̅3.66) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดคือ บุคลากรที่ผ่าน                       

การเข้ารับการฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเ พ่ิมขึ้น  (x=̅3.91) รองลงมาคือ                        

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ (x=̅3.73) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการ

จัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าท างาน (x=̅3.70) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรม                      

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่บุคลากร (x=̅3.51) และสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตร                    

การฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากร (x=̅3.49) ตามล าดับ 
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ตารางที่  4.4  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการศึกษาต่อ 

                               (n=171) 

การศึกษาต่อ x ̅ S.D. ระดับ 

2.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
2.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของบุคลากร 
2.3 บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อที่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่
และภาระงาน 
2.4  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการสนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชา ที่จ าเป็น
และขาดแคลน 

4.06 
4.02 
3.89 

 
3.58 

 

0.98 
0.99 
0.98 

 
0.98 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.91 0.87 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                        
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมอยู่ในระดับ มาก 

(x=̅3.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดคือ สถาบันบัณฑิต

พัฒนศิลป์สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น (x=̅4.06) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่าน

ให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของบุคลากร (x=̅4.02) บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อที่มี

ความสัมพันธ์กับหน้าที่และภาระงาน (x=̅3.89) และสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการสนับสนุนการศึกษา

ต่อในสาขาวิชาที่จ าเป็นและขาดแคลน (x=̅3.58) ตามล าดับ 
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ตารางที่  4.5  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการพัฒนาตนเอง                                                                                                                                             

                     (n=171) 

การพัฒนาตนเอง x ̅ S.D. ระดับ 

3.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีการจัดระบบการสอนงาน การเรียน                
รู้งาน และการเป็นพี่เลี้ยงส าหรับบุคลากร  
3.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง การพัฒนา
ตนเองที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน  
3.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษา
เรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
มาประยุกต์ใช้  
3.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร ไปศึกษาดู
งาน ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
3.5 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือ
การปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน 

3.40 
 

3.50 
 

3.49 
 
 

3.52 
 

3.61 

0.90 
 

0.87 
 

0.89 
 
 

0.98 
 

0.92 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.50 0.79 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.5  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                        
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x=̅3.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดคือ                   
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน               

(x=̅ 3.61) รองลงมาคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง

กับการปฏิบัติงาน (x=̅3.52) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง การพัฒนาตนเองที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน (x=̅3.50) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษา

เรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ (x=̅3.49) และสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ มีการจัดระบบการสอนงาน การเรียนรู้งานและการเป็นพ่ีเลี้ยงส าหรับบุคลากร 

(x=̅3.40) ตามล าดับ 
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 4.1.3  ผลการวิ เคราะห์ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา                      
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

ผลการศึกษาระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของบุคลากรทางการศึกษา                     

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  

การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของบุคลากร             

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1)การฝึกอบรม 2)การศึกษาต่อ 3) การพัฒนา

ตนเอง ผู้ วิจัยจะเสนอผลการวิ เคราะห์ ในภาพรวม เป็นรายด้านและรายข้อโดยหาค่าเฉลี่ ย (x)̅                                    

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตารางที่ 4.6 – 4.9 

 

ตารางที่  4.6  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                    

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                                                                                                                                               

                                          (n=171) 

ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ x ̅ S.D. ระดับ 

การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ 
การพัฒนาตนเอง 

3.28 

3.30 

3.22 

0.78 

0.88 

0.88 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.27 0.76 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา                           

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x ̅= 3.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า                

ด้านที่มีระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด คือด้านการศึกษาต่อ (x ̅= 3.30) รองลงมาคือ                             

ด้านการฝึกอบรม (x ̅=3.28) และด้านที่เป็นปัญหาน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาตนเอง (x ̅= 3.22) 
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ตารางที่   4.7  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                     

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการฝึกอบรม 

(n=171) 

การฝึกอบรม x ̅ S.D. ระดับ 

1.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการหลักสูตร                       
การฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม 
1.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรที่ตรงตามความจ าเป็น                   
ต่อการปฏิบัติงาน 
1.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนา
บุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
1.4 วัตถุประสงค์และเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมตรงตามนโยบายของผู้บริหาร 
ความจ าเป็นของงานและความต้องการของบุคลากร 

3.50 
 

3.32 
 

3.34 
 

2.97 

1.00 
 

0.94 
 

1.00 
 

0.96 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.28 0.78 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่  4.7 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนา                       

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการฝึกอบรม โดยรวม                  

อยู่ในระดับปานกลาง (x=̅3.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับปัญหามากที่สุดคือ                         

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อน                         

วางแผนการฝึกอบรม (x=̅3.50) รองลงมาคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดสรรงบประมาณ ส าหรับ

การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี  (x=̅3.34) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัด

หลักสูตรที่ตรงตามความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน (x=̅ 3.32) และวัตถุประสงค์และเนื้อหาของโครงการ

ฝึกอบรมตรงตามนโยบายของผู้บริหารความจ าเป็นของงานและความต้องการของบุคลากร (x=̅2.97) 

ตามล าดับ 
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ตารางที่   4.8  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                      

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการศึกษาต่อ 

   (n=171) 

การศึกษาต่อ x ̅ S.D. ระดับ 

2.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการ การขอทุนการศึกษา
ต่อ ก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้เป็นทุนการศึกษา 
2.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์จัดสรรงบประมาณส าหรับใช้ เป็น
ทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 
2.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการชี้แจงรายละเอียดหลักเกณฑ์การให้
ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร 
2.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้เกี่ยวกับ
ระเบียบและข้ันตอนการลาเพ่ือศึกษาต่อ 
2.5  บุคลากรที่ได้รับทุนจากหน่วยงานจบการศึกษาตาม เวลาที่ก าหนด 

 
3.37 

 
3.40 

 
3.38 

 
3.35 

 
3.03 

 
1.07 

 
0.97 

 
1.08 

 
1.08 

 
1.09 

 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.30 0.88 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  4.8  ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนา                 
ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการศึกษาต่อ โดยรวม             

อยู่ ในระดับปานกลาง (x=̅3.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับปัญหามากที่สุดคือ                          
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์จัดสรรงบประมาณส าหรับใช้เป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการ             

ของบุคลากร (x=̅3.40) รองลงมาคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการชี้แจงรายละเอียดหลักเกณฑ์                 

การให้ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร (x=̅3.38) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการ                   

ก า ร ขอทุ น ก า รศึ กษ าต่ อ  ก่ อ นกา ร จั ด ส ร ร งบประมาณเ พ่ื อใช้ เป็ นทุ นการศึ กษา (x ̅=3.37)                                     
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้ เกี่ยวกับระเบียบและขั้นตอนการลา                    

เพ่ือศึกษาต่อ (x=̅3.35) และบุคลากรที่ได้รับทุนจากหน่วยงานจบการศึกษาตามเวลาที่ก าหนด (x=̅3.03) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่  4.9  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                      
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการพัฒนาตนเอง 

(n=171) 

การพัฒนาตนเอง x ̅ S.D. ระดับ 

 
3.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้
เรียนรู้เพ่ิมเติมในงานและมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
3.2 ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์
ส่ ง เสริม ให้บุ คลากรมีความก้ าวหน้ า ในงาน มี โอกาสใน                       
การก้าวหน้า ได้ฝึกอบรม ได้ศึกษาเพ่ิมเติมและได้แสดงศักยภาพ
ความรู้ ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 
3.3 บุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีโอกาสในการศึกษาเรียนรู้
เพ่ิมเติมและใช้ศักยภาพได้เต็มความสามารถได้พัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติงานตามภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 
3.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร
จัดท าคู่มือประกอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่รับผิดชอบ 

 
3.29 

 
 

3.22 
 
 
 

3.26 
 
 

3.12 

 
0.97 

 
 

1.00 
 
 
 

0.97 
 
 

0.96 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.22 0.88 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  4.9 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนา                       
ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง (x=̅3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับปัญหามากที่สุดคือ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้เพ่ิมเติมในงานและมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น

เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน (x=̅3.29) รองลงมาคือ บุคลากรใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีโอกาสในการศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติมและใช้ศักยภาพได้เต็มความสามารถได้

พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานตามภาระงานที่ได้รับมอบหมาย (x=̅3.26) ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในงานมีโอกาสในการก้าวหน้า ได้ฝึกอบรมได้

ศึกษาเพ่ิมเติมและได้แสดงศักยภาพความรู้ ความสามารถได้อย่างเต็มที ่ (x=̅3.22) และสถาบัน                      
บัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือประกอบการปฏิบัติงานในหน้าที่                    

ที่รับผิดชอบ (x=̅3.12) ตามล าดับ 
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 4.2  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์
ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนก              
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

4.2.1  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา                            

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล           

ทั้ ง 3 ด้าน ได้แก่  1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาต่อ 3) การพัฒนาตนเอง ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล                           

ปรากฏดังตารางที่ 4.10 – 4.12 

  
ตารางที่  4.10  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป์
ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามอายุ 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

อายุ x ̅ S.D. n F  Sig. 

1. การฝึกอบรม     1.66 0.17 
 20 – 30 ปี 3.68 0.63 44   
 31 – 40 ปี 3.55 0.95 72   
 41 – 50 ปี 3.63 0.60 28   
 มากกว่า 51 ปี 3.95 0.70 27   

รวม 3.66 0.79 171 
2. การศึกษาต่อ     0.78 0.50 
 20 – 30 ปี 4.00 0.76 44   
 31 – 40 ปี 3.79 1.03 72   
 41 – 50 ปี 3.94 0.69 28   
 มากกว่า 51 ปี 4.03 0.74 27   
 รวม 3.91 0.87 171 
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ตารางท่ี  4.10  (ต่อ) 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

อายุ x ̅ S.D. n F  Sig. 

3. การพัฒนาตนเอง     0.85 0.46 
 20 – 30 ปี 3.60 0.63 44   
 31 – 40 ปี 3.41 0.90 72   
 41 – 50 ปี 3.44 0.72 28   
 มากกว่า 51 ปี 3.64 0.78 27   
 รวม 3.50 0.79 171   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า บุคลากรจ าแนกตามอายุ เห็นว่าบุคลากรมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรที่มีอายุ
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน                
 

ตารางที่  4.11  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์
ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการศึกษา x ̅ S.D. n F Sig. 

1. การฝึกอบรม     0.26 0.84 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.44 0.64 9   
 ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
3.68 

 
0.85 129   

 ปริญญาโท 3.65 0.59 31   
 สูงกว่าปริญญาโท 3.80 0.84 2   
 รวม 3.66 0.79 171   
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ตารางท่ี  4.11  (ต่อ) 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า บุคลากรจ าแนกตามระดับการศึกษา เห็นว่าบุคลากร

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทมีความคิดเห็นด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก
ที่สุด และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทและสูงกว่าปริญญาโทมีความคิดเห็นด้านการพัฒนา
ตนเองอยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  
 
 
 
 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการศึกษา x ̅ S.D. n F Sig. 

2. การศึกษาต่อ     0.50 0.68 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.63 0.78 9   
 ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
3.93 0.91 129   

 ปริญญาโท 3.88 0.74 31   
 สูงกว่าปริญญาโท 4.37 0.17 2   

รวม 3.91 0.87 171 
3. การพัฒนาตนเอง     0.61 0.60 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.55 0.47 44   
 ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
3.54 0.87 72   

 ปริญญาโท 3.33 0.48 28   
 สูงกว่าปริญญาโท 3.30 0.14 27   

รวม 3.50 0.79 171 
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ตารางที่  4.12  ผลการวิ เ ค ราะห์ เปรี ยบ เที ยบความคิด เห็ นของบุ คลากรทางการศึ กษา                                    
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามอายุราชการ /                        
อายุการท างาน 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

อายุราชการ/
อายุการท างาน 

x ̅ S.D. n F Sig. 

1. การฝึกอบรม     0.99 0.41 
 ต่ ากว่า 5 ป ี 3.56 0.78 69   
 6 – 10 ปี 3.67 0.93 38   
 11 – 15 ปี 3.54 0.68 18   
 16 – 20 ปี 3.83 0.76 13   
 21 ปีขึ้นไป 3.86 0.70 33   

รวม 3.66 0.79 171 
2. การศึกษาต่อ     0.52 0.71 
 ต่ ากว่า 5 ป ี 3.93 0.81 69   
 6 – 10 ปี 3.79 1.07 38   
 11 – 15 ปี 3.93 0.73 18   
 16 – 20 ปี 4.19 0.75 13   
 21 ปีขึ้นไป 3.87 0.87 33   

รวม 3.91 0.87 171 
3. การพัฒนาตนเอง     0.20 0.93 
 ต่ ากว่า 5 ป ี 3.44 0.73 69   
 6 – 10 ปี 3.58 0.93 38   
 11 – 15 ปี 3.47 0.77 18   
 16 – 20 ปี 3.52 0.84 13   
 21 ปีขึ้นไป 3.53 0.77 33   

รวม 3.50 0.79 171 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า บุคลากรจ าแนกตามอายุราชการ/อายุการท างาน เห็นว่า

บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก                           
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โดยบุคลากรที่มีอายุราชการ/อายุงานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม
และเป็นรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน  

4.2.2  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา                            

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาต่อ 3) การพัฒนาตนเอง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏ                    

ดังตารางที่ 4.13 – 4.15 

 

ตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์
ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามอายุ 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

อายุ x ̅ S.D. n F Sig. 

1. การฝึกอบรม     1.32 0.26 
 20 – 30 ปี 3.29 0.69 44   
 31 – 40 ปี 3.36 0.78 72   
 41 – 50 ปี 3.28 0.58 28   
 มากกว่า 51 ปี 3.01 1.02 27   

รวม 3.28 0.78 171 
2. การศึกษาต่อ     1.71 0.16 
 20 – 30 ปี 3.17 0.79 44   
 31 – 40 ปี 3.45   0.87 72   
 41 – 50 ปี 3.35 0.76 28   
 มากกว่า 51 ปี   3.06   1.12 27   

รวม   3.30   0.88 171 
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ตารางท่ี  4.13  (ต่อ) 
 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

อายุ x ̅ S.D. n F Sig. 

3. การพัฒนาตนเอง     1.04 0.37 
 20 – 30 ปี 3.17 0.80 44   
 31 – 40 ปี 3.34 0.85 72   
 41 – 50 ปี 3.16 0.81 28   
 มากกว่า 51 ปี 3.01 1.12 27   

รวม 3.22 0.88 171 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า บุคลากรจ าแนกตามอายุ เห็นว่าบุคลากรมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า บุคลากรที่มีอายุ 31- 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                               
ด้านการศึกษาต่อ อยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  
 

ตารางที ่ 4.14  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบนับัณฑิตพัฒนศิลป์
ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการศึกษา x ̅ S.D. N F Sig. 

1. การฝึกอบรม     1.19 0.31 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.38 0.53 9   
 ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
3.31 

 
0.79 129   

 ปริญญาโท 3.08 0.77 31   
 สูงกว่าปริญญาโท 3.87 0.17 2   

รวม 3.28 0.78 171 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับการศึกษา x ̅ S.D. N F Sig. 

2. การศึกษาต่อ     0.85 0.46 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.48 0.57 9   
 ปริญญาตรีหรื อ

เทียบเท่า 
3.32 0.93 129   

 ปริญญาโท 3.12 0.75 31   
 สูงกว่าปริญญาโท 3.90 0.14 2   

รวม 3.30 0.88 171 
3. การพัฒนาตนเอง     0.26 0.85 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.16 0.77 9   
 ปริญญาตรีหรื อ

เทียบเท่า 
3.22 0.89 129   

 ปริญญาโท 3.18 0.90 31   
 สูงกว่าปริญญาโท 3.75 0.00 2   
 รวม 3.22 0.88 171   

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า บุคลากรจ าแนกตามระดับการศึกษา เห็นว่าบุคลากรมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาโทมีความคิดเห็นด้านการ
ฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก และบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ต่ ากว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน                 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน                    
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ตารางที่   4.15  ผลการวิ เคราะห์ เปรี ยบเทียบความคิด เห็นของบุ คลากรทางการศึ กษา                                    
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามอายุราชการ/                  
อายุการท างาน 
 

การพัฒนา              
ทรัพยากรมนุษย์ 

อายุราชการ/อายุ
การท างาน 

x ̅ S.D. n F Sig. 

1. การฝึกอบรม     0.95 0.43 
 ต่ ากว่า 5 ป ี 3.28 0.71 69   
 6 – 10 ปี 3.42 0.69 38   
 11 – 15 ปี 3.08 0.75 18   
 16 – 20 ปี 3.44 0.91 13   
 21 ปีขึ้นไป 3.15 0.94 33   
 รวม 3.28 0.78 171   
2. การศึกษาต่อ     0.41 0.79 
 ต่ ากว่า 5 ป ี 3.23 0.83 69   
 6 – 10 ปี 3.43 0.91 38   
 11 – 15 ปี 3.26 0.89 18   
 16 – 20 ปี 3.44 0.84 13   
 21 ปีขึ้นไป 3.26 1.00 33   
 รวม 3.30 0.88 171   
3. การพัฒนาตนเอง     0.20 0.93 
 ต่ ากว่า 5 ป ี 3.25 0.78 69   
 6 – 10 ปี 3.15 0.89 38   
 11 – 15 ปี 3.29 1.04 18   
 16 – 20 ปี 3.32 0.78 13   
 21 ปีขึ้นไป 3.15 1.02 33   
 รวม 3.22 0.88 171   

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า บุคลากรจ าแนกตามอายุราชการ/อายุการท างาน เห็นว่า

บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง                       
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีอายุราชการ/อายุการท างาน 6 – 10 ปี และ16 – 20 ปี              
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มีความคิดเห็นด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรที่มีอายุราชการ/อายุ
การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม                               
และเป็นรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน  
 
4.3  ผลการหาแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบณัฑิตพัฒนศิลป์ 
 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เป็นสถาบันการศึกษาที่มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษาและส่งเสริมวิชาการ

ตั้งแต่ระดับพ้ืนฐานวิชาชีพถึงวิชาชีพชั้นสูงด้านนาฏศิลป์ ดุริยางคศิลป์ คีตศิลป์และทัศนศิลป์ทั้งไทยและ

สากลรวมทั้งศิลปวัฒนธรรมระดับท้องถิ่นและระดับชาติ ท าการสอนการแสดง การวิจัยและให้บริการทาง

วิชาการ ตลอดจนอนุรักษ์ สืบสาน สร้างสรรค์ ส่งเสริม ท านุบ ารุงและเผยแพร่ศิลปวัฒนธรรม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีลักษณะคล้ายกับองค์การอ่ืน ๆ 

เช่น การจัดฝึกอบรม สัมมนา การส่งบุคลากรไปเข้าร่วมฝึกอมรมกับหน่วยงานภายนอก การศึกษาดูงาน

นอกสถานที่ และการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งทางสถาบันได้มีการจัดท า

แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนา โครงการต่าง ๆ พร้อมทั้งจัดตั้ง

งบประมาณ เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมือ

อาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด แต่ยังประสบปัญหาการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยังไม่ครอบคลุม

ทุกด้าน และการจัดโครงการหรือหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนาต่าง ๆ ไม่เป็นไปตามแผน กล่าวคือ                

การได้รับจัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระหว่างปีงบประมาณมีการ

ปรับเปลี่ยนโครงการหรือหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนาต่าง ๆ ตามงบประมาณที่ได้รับอยู่เสมอ และไม่

สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องไม่มีการจัดหลักสูตรที่แบ่งประเภทของบุคลากรอย่างชัดเจน ไม่มีการ

ประเมินผลหลังการฝึกอบรมในรายบุคคล ยังไม่มีการส ารวจความต้องการทั้งในด้านการศึกษาต่อ                

การฝึกอบรมและการพัฒนาตนเองของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่ามีความ

ต้องการที่จะพัฒนาในด้านใด หลักสูตรใด หรือมีปัญหาอะไร และมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด 

สถาบันยังขาดความชัดเจนในเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่อง ด้วยสถาบัน

บัณฑิตพัฒนศิลป์เป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ท าให้การดูแลพัฒนาบุคลากรท าได้ไม่ทั่วถึงเท่าที่ควร                      

และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท าให้ได้เป็นกลุ่มใหญ่ไม่ได้เจาะจงตามหน้าที่บุคลากรต้องปฏิบัติงาน

และหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรงจึงท าให้การจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละด้านได้ผลลัพธ์ไม่ตรง

กับเป้าหมายที่วางไว้                         

 ฉะนั้นบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพ               
อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับภารกิจในการจัดการศึกษาและปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง                     
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ตามระเบียบกฎหมาย ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                    
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่  
 ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝึกอบรม 
ทบทวนแผน เพ่ือขอจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ และควรติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมอย่าง
ต่อเนื่อง ดังค าสัมภาษณ์  
 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์               
ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นที่บุคลากรต้องการพัฒนาความรู้                        
และจัดกิจกรรมพัฒนาตามล าดับความต้องการ  ควรมีการวางแผนการฝึกอบรมทั้งในระยะสั้น                     
และระยะยาว ควรจัดให้มีการทบทวนแผนการฝึกอบรมเป็นประจ าทุกปี ควรติดตามและประเมินผล               
การฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง โดยให้น าความรู้ที่ ได้มาพัฒนาการปฏิบัติ งา น  และควรก าหนด                               
ให้บุคลากรได้รับการพัฒนาด้านความรู้  ทักษะเฉพาะในแต่ละต าแหน่งงาน  ” (รองอธิการบดี                
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์, สัมภาษณ์, 7 พฤศจิกายน 2559) 
 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                
ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นที่ต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากร                      
ทุกประเภท ทุกระดับ เพ่ือน าข้อมูลมาจัดท าแผนการฝึกอบรมและขอรับการจัดสรรงบประมาณ                                       
ควรด าเนินการฝึกอบรมทั้งการจัดท าหลักสูตรเองและส่งบุคลากรเข้าฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก ” 
(ผู้อ านวยการกองกลาง, สัมภาษณ์, 14 พฤศจิกายน 2559) 
 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                 

ด้านการฝึกอบรม ควรส่ ง เสริมและสนับสนุนให้บุ คลากรได้ เข้ ารับการฝึกอบรมในทุกระดับ                            

ด้วยความเสมอภาคและเป็นธรรม ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตร                  

การฝึกอบรมที่ตรงกับสถานภาพของบุคลากรเช่น การฝึกอบรมเฉพาะเรื่องตามสายงานของผู้ปฏิบัติงาน                      

การฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหารของผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร การฝึกอบรมข้าราชการเพ่ือเตรียม                      

ความพร้อมแต่งตั้งเป็นผู้บริหารการฝึกอบรม/จัดกิจกรรม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานที่จ าเป็น ”                                

(หัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2559) 

 ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการศึกษาต่อ                        
ควรมีการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นของบุคลากรพร้อมทั้งจัดสรรทุนการศึกษาต่อให้เพียงพอ
และท่ัวถึง ดังค าสัมภาษณ์ 
 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                              

ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบข้อบังคับ                           

เกี่ยวกับการลาศึกษาต่อหรือการขอทุนการศึกษา  ควรก าหนดระยะเวลาการขอทุนการศึกษา                         
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ให้บุคลากรในหน่วยงานทราบอย่างชัดเจนและทั่วถึง ซึ่งอาจท าเป็นคู่มือสิทธิประโยชน์ให้กับบุคลากร                   

ที่บรรจุใหม่ทราบโดยทั่วกัน  และเจ้าหน้าที่ที่ รับผิดชอบต้องด าเนินการส ารวจความต้องการ                          

ในการศึกษาต่อ เพ่ือน าไปขอจัดสรรงบประมาณต่อไป ” (รองอธิการบดีสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ,                  

สัมภาษณ์, 7 พฤศจิกายน 2559) 

  “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์      

ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นของสถาบัน เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร             

ได้ศึกษาต่อในสายวิชาชีพ ตรงตามความต้องการและทิศทางการพัฒนาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                 

ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในสายวิชาที่ตรงความต้องการ                     

ของสถาบัน และควรจัดสรรทุนการศึกษาแก่บุคลากรอย่างเพียงพอและทั่วถึง ” (ผู้อ านวยการกองกลาง,                          

สัมภาษณ์, 14 พฤศจิกายน 2559) 

 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                
ด้านการศึกษาต่อ ควรด าเนินการชี้แจงงบประมาณที่ได้รับจัดสรรเป็นทุนการศึกษาให้ทราบโดยทั่วกัน                  
และให้ผู้มีอ านาจตัดสินใจในแต่ละหน่วยงานในสังกัดคัดเลือกบุคลากรที่จะขอทุนการศึกษาต่อ                             
เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมและงบประมาณที่ใช้เป็นทุนการศึกษาส าหรับข้าราชการที่จะศึกษาต่อเพียงพอ
ต่อความต้องการของบุคลากร ” (หัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2559) 
 ด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง                   
พร้อมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน ฝึกอบรมและศึกษาต่อ เ พ่ือน าความรู้มาพัฒนา                       
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ดังสัมภาษณ์  
 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                        
ด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงาน เพ่ือน าส่วนที่ดีจากหน่วยงาน
อ่ืนมาปรั บปรุ ง พัฒนาสถาบันบัณฑิต พัฒนศิลป์ และน า ไป เป็นแนวทาง ในการปฏิบั ติ ง าน                                 
แก่บุคลากร ควรให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองโดยการให้ทุนศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นและส่งบุคลากรไป
ฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือส่งเสริมการเป็นผู้ใฝ่รู้  สร้างแรงจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้บุคลกรมีความสนใจ                     
ในการ พัฒนาตนเองและสนับสนุน ให้บุ คลากรได้ เข้ าร่ วมกิจก รรมการพัฒนาในทุกระดับ                              
อย่างเป็นธรรม ” (รองอธิการบดีสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์, สัมภาษณ์, 7 พฤศจิกายน 2559)  
 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                        
ด้านการพัฒนาตนเอง  ควรมีการเพ่ิมการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนเอง                                
ทั้งการส่งให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน และศึกษาด้วยตนเอง                                
เพ่ือน าความรู้มาพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ” (ผู้อ านวยการกองกลาง , สัมภาษณ์ ,                       
14 พฤศจิกายน 2559) 
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 “ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                        
ด้านการพัฒนาตนเอง ในปัจจุบันส านักงานก.พ.หรือหน่วยงานบางหน่วยงานมีหลักสูตรการเรียนรู้ที่ให้
ผู้สนใจลงทะเบียนเข้าเรียนทางเว็บไซต์ได้โดยไม่มีค่าใช้จ่ายสถาบันก็จะด าเนินการแจ้งให้ ทราบ                               
การพัฒนาตนเองวิธีนี้จะช่วยประหยัดงบประมาณได้มาก และบุคลากรยังสามารถเลือกหลักสูตรได้ตรง
ตามสายงานหรือความต้องการได้ ” (หัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล, สัมภาษณ,์ 21 พฤศจิกายน 2559) 
 
4.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยปรากฏดังตารางที่ 4.16 – 4.17 
  

ตารางท่ี  4.16  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร                        

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 

สมมุติ 
ฐานที่ 

ต้นแปรต้น ตัวแปรตาม 
สถิติ

ทดสอบ 
ค่าระดับ
นัยส าคัญ 

ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 อายุ 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. -  

ด้านการศึกษาต่อ F-test Sig. -  

ด้านการพัฒนาตนเอง F-test Sig. -  

2 ระดับการศึกษา 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. -  

ด้านการศึกษาต่อ F-test Sig. -  

ด้านการพัฒนาตนเอง F-test Sig. -  

3 
อายุราชการ/ 
อายุการท างาน 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. -  

ด้านการศึกษาต่อ F-test Sig. -  

ด้านการพัฒนาตนเอง F-test Sig. -  
 

 

 จากตารางที่  4.16 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา                       

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน

บัณฑิตพัฒนศิลป์จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สรุปผลดังนี้  
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 1. อายุ พบว่า โดยเฉลี่ย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 2. ระดับการศึกษา พบว่า โดยเฉลี่ย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 3. อายุราชการ/อายุการท างาน โดยเฉลี่ย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ตารางท่ี  4.17  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร                

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 

สมมุติ 
ฐานที่ 

ต้นแปรต้น ตัวแปรตาม 
สถิติ

ทดสอบ 
ค่าระดับ
นัยส าคัญ 

ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 อายุ 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. -  

ด้านการศึกษาต่อ F-test Sig. -  

ด้านการพัฒนาตนเอง F-test Sig. -  

2 ระดับการศึกษา 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. -  

ด้านการศึกษาต่อ F-test Sig. -  

ด้านการพัฒนาตนเอง F-test Sig. -  

3 
อายุราชการ/           
อายุการท างาน 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. -  

ด้านการศึกษาต่อ F-test Sig. -  

ด้านการพัฒนาตนเอง F-test Sig. -  

 

 จากตารางที่  4.17 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา                       

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน

บัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สรุปผลดังนี้  

 1. อายุ พบว่า โดยเฉลี่ย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 2. ระดับการศึกษา พบว่า โดยเฉลี่ย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. อายุราชการ/อายุการท างาน โดยเฉลี่ย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลการศึกษาวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                     

มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

2) ศึกษาระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                    

3) ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับ                     

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล                     

4) ศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยศึกษา

จากบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จ านวน 171 คน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 

 5.2 อภิปรายผลการวิจัย  

 5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลการศึกษาวิจัย   
 สามารถสรุปผลการศึกษาตามประเด็นต่อไปนี้ 
 กรณีใช้แบบสอบถาม 
 5.1.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ได้แก่ 
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า จ านวน 171 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
รองลงมาเป็นเพศชาย ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี รองลงมามีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี และอายุ                    
41 – 50 ปี และน้อยที่สุดอายุมากกว่า 51 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี                  
หรือเทียบเท่า ระดับปริญญาโท ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับสูงกว่าปริญญาโท  ตามล าดับ                       
อายุราชการ/อายุงานต่ ากว่า 5 ปี รองลงมา 6 – 10 ปี 21 ปีขึ้นไป 11 – 15 ปี และ16-20 ปี สถานภาพ               
การรับราชการส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ รองลงมาเป็นพนักงานราชการ และน้อยสุดเป็นลูกจ้างประจ า 
หน่วยงานที่สังกัดของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ส านักงานอธิการบดี รองลงมาอยู่ที่วิทยาลัยนาฏศิลป 
วิทยาลัยนาฏศิลปเชียงใหม่ วิทยาลัยช่างศิลป คณะศิลปวิจิตร วิทยาลัยนาฏศิลปจันทบุรี คณะศิลปศึกษา
วิทยาลัยนาฏศิลปสุโขทัย วิทยาลัยนาฏศิลปนครศรีธรรมราช วิทยาลัยนาฏศิลปกาฬสินธุ์ วิทยาลัยนาฏศิลป
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ลพบุรี วิทยาลัยช่างศิลปสุพรรณบุรี คณะศิลปนาฏดุริยางค์ วิทยาลัยนาฏศิลปอ่างทอง วิทยาลัยนาฏศิลป
พัทลุง วิทยาลัยนาฏศิลปร้อยเอ็ด วิทยาลัยช่างศิลปนครศรีธรรมราช และน้อยที่สุดคือวิทยาลัยนาฏศิลป
สุพรรณบุรี และวิทยาลัยนาฏศิลปนครราชสีมา  
 5.1.2  ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  

5.1.2.1  ด้านการฝึกอบรม 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก                      

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดคือ บุคลากรที่ผ่านการ

เข้ารับการฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น รองลงมาคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                  

มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อน

เข้าท างาน สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่บุคลากร 

และสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่

บุคลากร ตามล าดับ 

  5.1.2.2  ด้านการศึกษาต่อ 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                        

ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมอยู่ในระดับมาก               
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์
สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อ
ของบุคลากร บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อที่มีความสัมพันธ์ก ับหน ้าที ่และภาระงาน                  
และสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการสนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาที่จ าเป็นและขาดแคลน ตามล าดับ 
  5.1.2.3  ด้านการพัฒนาตนเอง 

 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                        
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่ สุดคือ สถาบัน                        
บัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน รองลงมา             
คือ  สถาบันบัณ ฑิ ต พัฒ นศิ ลป์ ส่ ง เสริม  สนับสนุ น ให้ บุ คลากร ไปศึกษาดู งานที่ เกี่ ยวข้องกับ                           
การปฏิบัติงาน สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเองที่เกี่ยวข้องกับ               
การปฏิบัติงาน สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้ และดูแนวทางการ
ปฏิ บั ติ งานที่ ดี จากหน่ วยงาน อ่ืนที่ เกี่ ยวข้ องมาประยุกต์ ใช้  และสถาบั นบัณ ฑิ ต พัฒ นศิลป์                             
มีการจัดระบบการสอนงาน การเรียนรู้งานและการเป็นพ่ีเลี้ยงส าหรับบุคลากร ตามล าดับ 
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 5.1.3  ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์               
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ 

5.1.3.1  ด้านการฝึกอบรม 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับ                

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับปัญหามากท่ีสุดคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการ

ส ารวจความต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม รองลงมาคือ                            

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดสรรงบประมาณ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร

ประจ าปี  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรที่ตรงตามความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน                       

และวัตถุประสงค์และเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมตรงตามนโยบายของผู้บริหารความจ าเป็นของงาน    

และความต้องการของบุคลากร ตามล าดับ 

  5.1.3.2  ด้านการศึกษาต่อ 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น เกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนา                  

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมอยู่ ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับปัญหามากที่สุดคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์
จัดสรรงบประมาณส าหรับใช้เป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร รองลงมาคือ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์มีการชี้แจงรายละเอียดหลักเกณฑ์การให้ทุนการศึกษาต่อแก่บุคล ากร สถาบัน               
บัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการการขอทุนการศึกษาต่อ ก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้เป็น
ทุนการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้เกี่ยวกับระเบียบและขั้นตอน            
การลาเพื่อศึกษาต่อ และบุคลากรที่ได้รับทุนจากหน่วยงานจบการศึกษาตามเวลาที่ก าหนด ตามล าดับ 
  5.1.3.3  ด้านการพัฒนาตนเอง 

 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมอยู่ในระดับ           
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับปัญหามากที่สุดคือ สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์จัดสรร
งบประมาณส าหรับใช้เป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร รองลงมาคือ สถาบัน               
บัณฑิตพัฒนศิลป์มีการชี้แจงรายละเอียดหลักเกณฑ์การให้ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร สถาบัน                
บัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการ การขอทุนการศึกษาต่อ ก่อนการจัดสรร งบประมาณ                 
เพ่ือใช้เป็นทุนการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้เกี่ยวกับระเบียบ                
และขั้นตอนการลา เพ่ือศึกษาต่อและบุคลากรที่ได้รับทุนจากหน่วยงานจบการศึกษาตามเวลาที่ก าหนด 
ตามล าดับ  

5.1.4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
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ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร                  
ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล เห็นว่าบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร                         
ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท                  
มีความคิดเห็นด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมากที่สุด และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทและ               
สูงกว่าปริญญาโทมีความคิดเห็นด้านการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง  

โดยบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล เห็นว่าบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร                       
ทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาต่ออยู่ใน
ระดับมาก บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก และบุคลากรที่มี
อายุราชการ/อายุการท างาน 6 – 10 ปี และ16 – 20 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านฝึกอบรมและด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก  

โดยบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและเป็นรายด้าน ทุกด้านไม่แตกต่างกัน  

5.1.5  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
สรุปแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

โดยครอบคลุมเนื้อหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ด้านได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ 
และด้านการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวางแผน               

การฝึกอบรม ทบทวนแผน เพ่ือขอจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ และควรติดตามและประเมินผล                   

การฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 

ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ์วิธีการ ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการศึกษาต่อ

ควรมีการส ารวจความต้องการและความจ าเป็นของบุคลากรพร้อมทั้งจัดสรรทุนการศึกษาต่อให้เพียงพอและทั่วถึง 
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ด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรสนใจที่จะพัฒนา

ตนเองพร้อมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน ฝึกอบรมและศึกษาต่อ เพ่ือน าความรู้มาพัฒนา                       

การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

 
5.2  อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการอภิปรายผลตามกรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย   
และวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ซึ่งจากการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 5.2.1  ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                        
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  
  5.2.1.1  ด้านการฝึกอบรม  

 จากผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ด้านการฝึกอบรมพบว่า สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อน
เข้าท างาน มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอมีทั้งหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากรส่งผลให้บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น  

 เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น                   
จะสามารถสร้างประสบการณ์และการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรซึ่งการฝึกอบรมจะเน้นการพัฒนางานใน
ปัจจุบันจะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 สอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์ , 
2557, ห น้ า  26) ก ารฝึ กอบรมมี จุ ด เน้ น อยู่ ที่ งานของบุ คล ากรในขณ ะนั้ น ที่ ต้ อ งการ เรี ยน                                 
และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการยกระดับความสามารถในการท างาน เพ่ือมุ่งให้สามารถท างาน                   
ในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ หรือท างานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่มีความยากมากยิ่งขึ้น โดยเมื่อผู้ผ่าน                  
การฝึกอบรมไปแล้วจะสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป              
ตามความต้องการขององค์การ   
  5.2.1.2  ด้านการศึกษาต่อ  

 จากผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ด้านการศึกษาต่อพบว่า มีการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นอีก

ทั้งผู้บังคับบัญชายังให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของบุคลากร บุคลากรที่ศึกษาต่อเลือกสาขาวิชาที่มี

ความสัมพันธ์กับหน้าที่และภาระงานและสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการสนับสนุนการศึกษาต่อใน

สาขาวิชาที่จ าเป็นและขาดแคลน 
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 เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ

นั้นจะเป็นการพัฒนาการท างานในอนาคตและการพัฒนางานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง สถาบันจึงให้

ความส าคัญเป็นพิเศษ เพราะไม่ว่าจะจัดหาบุคลากรมาอย่างดีและมีคุณสมบัติเพียบพร้อมประการใด               

ก็ตามก็ยังจะต้องมีการให้ความรู้และทักษะเพ่ิมเติม เพ่ือการเปลี่ยนแปลงในด้านสิ่งแวดล้อมและระบบ

ย่อยอ่ืน ๆ ของสถาบัน บุคลากรจึงจ าเป็นจะต้องมีการปรับตัวอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นเรื่องการรับรู้นโยบาย 

ความรู้หรือทักษะ ค่านิยม หรือทัศนคติ สอดคล้องกับ อุทัย อู่อรุณ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง                    

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี              

ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับสูงได้แก่ ด้านการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้                 

แสดงว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี ให้ความส าคัญต่อ                   

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ ทางด้านการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้ เพ่ือเพ่ิมทักษะ                     

ความช านาญงาน 

 ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด Nadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 

2557, หน้า 26) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการให้การศึกษาเป็น

การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุกๆด้านให้กับบุคล 

ถ้าพิจารณาในองค์การแล้วการศึกษาจะเน้นการเตรียมบุคลากรในอนาคต (Future Job) เพ่ือให้มีความ

พร้อมที่จะท างานตามความต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่งการให้การศึกษาสามารถใช้

เพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่งใหม่ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน 

5.2.1.3  ด้านการพัฒนาตนเอง 

 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  มีการจัดระบบการสอนงาน การเรียนรู้งาน                    

และการเป็นพี่เลี้ยงแก่บุคลากร มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเองที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 

ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง

มาประยุกต์ใช้ ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงาน ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและส่งเสริม 

สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน 

 เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มิใช่เป็น

เพียงการให้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์จากการศึกษา การฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว หากแต่เป็นการ

ดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่  รวมถึงความสามารถที่

จะรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าไว้ได้ 

 สอดคล้องกับ เมธี ปิลันธนานนท์, 2529 (อ้างถึงในพระมหาสุเทพ สุเทวเมธี, 2556,                   

หน้า 11) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนประกอบที่ส าคัญที่สุด ในการบริหารงาน และไม่มีงานใด                  
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ที่จะยากล าบาก และไม่แน่นอนเท่ากับการท างานร่วมกับมนุษย์ เพราะมนุษย์มีความต้องการต่างกัน                    

และความต้องการเหล่านั้นนอกจากจะมีจ านวนไม่ เท่ากันแล้วยังมีล าดับขั้นของความต้องการ                      

ต่างกันอีกด้วย ดังที่มาสโลว์ (Maslow) ได้แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ไว้ เป็น 5 ล าดับ                     

มนุษย์จะเป็นเครื่องชี้ว่าระบบการท างานจะสัมฤทธิ์ผลหรือไม่เพียงใด และR.Wayne Pace, n.d.               

(อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2557, หน้า 1-5) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นการพัฒนาบุคคลให้รู้จักวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง และพัฒนาปรับปรุงให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมทั้งพัฒนาองค์กรและพัฒนาอาชีพของทรัพยากรมนุษย์                       

และNadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 26) อธิบายว่า จุดเน้นของการพัฒนาอยู่

ที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การที่ต้องการเติบโตมีการเปลี่ ยนแปลงไม่หยุดนิ่ง                          

การพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรมเพ่ือให้เกิดเรียนรู้ และประสบการณ์แก่บุคลากร                    

ขององค์การเพ่ือให้พนักงานเหล่านี้มีความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความต้องการ                         

ขององค์การนั่นเอง 

 5.2.2  ระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  

5.2.2.1  ด้านการฝึกอบรม 
 จากผลการศึกษาระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ของบุคลากร                                 

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ด้านการฝึกอบรมพบว่า สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีปัญหาเกี่ยวกับ

การส ารวจความต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม การจัดหลักสูตรที่ตรง

ตามความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณรวมถึงวัตถุประสงค์และเนื้อหาของโครงการ

ฝึกอบรม ความจ าเป็นของงานและความต้องการของบุคลากร 

 เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีหน่วยงานในสังกัดหลายหน่วยงาน                     

และบุคลากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรครูและอาจารย์ ท าให้การส ารวจความต้องการท าได้ไม่ทั่วถึง         

เท่ าที่ ควร อีกทั้ งตัวแทนจากแต่ละหน่วยงานที่ เข้าประชุมเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรนั้น                           

ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรครูและอาจารย์ ท าให้การฝึกอบรมส่วนใหญ่จึงเน้นการพัฒนาบุคลากรครูและ

อาจารย์มากกว่าบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาบุคลากรท าได้เป็นกลุ่มใหญ่ไม่ได้เจาะจง                       

ตามหน้าที่บุคลากรต้องปฏิบัติงานและหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรง จึงท าให้การจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในแต่ละด้านได้ผลลัพธ์ไม่ตรงกับเป้าหมายที่วาง และที่ส าคัญการจัดสรรงบประมาณที่ไม่เพียงพอ

ในระหว่างปีงบประมาณ  จึงต้องปรับเปลี่ยนโครงการหรือหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนาต่างๆตาม

งบประมาณที่ได้รับ และท าให้ไม่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
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ด้านการฝึกอบรมนั้นสอดคล้องกับณัฏฐิรา เจริญบุญ  (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก ผลการศึกษาพบว่า 

ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับ

ปัญหามากที่สุดคือ ขาดการจัดท าแผนพัฒนางานด้านการพัฒนาบุคลากร เสถียร จันทร์แย้ม (2552)             

ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาญจนบุรี                

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการพัฒนาบุคลากรทุกด้าน โดยส าหรับวิธีการพัฒนา 

มีความต้องการฝึกอบรมเป็นอันดับแรก และนทีทิพย์ ประพันธ์วิทย์ (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง     

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุตรดิตภ์ ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุตรดิตภ์ พบว่ามีปัญหาด้านการฝึกอบรม มีปัญหาระดับรุนแรงมากคือ บุคลากรร่วมฝึกอบรมไม่ทั่วถึง  

ในส่วนของความต้องการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนด้านการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก ต้องการให้จัด

วิทยากรที่มีความรู้ความสามารถมาให้ความรู้ ความเข้าใจแก่ผู้เข้ารับการอบรม  

 การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ                            

อยู่ในปัจจุบันมีเป้าหมายเพ่ือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้น                     

ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆได้ ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที    

 สอดคล้องกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงศ์, 2542 (อ้างถึงในเพ็ญศรี คลองโป่งเกตุ, 

2553, หน้า 19) กล่าวว่าการอบรมและการพัฒนาเป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่ต้องมีอยู่ตลอดเวลาทุกขณะที่มี

ทรัพยากรมนุษย์ท างานอยู่หรือเรียกว่า การอบรมหรือการฝึกอบรมและการพัฒนา ซึ่งหมายถึงกิจกรรม

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ต้องจัดท าขึ้นเพ่ือมุ่งส่งเสริมความรู้ความสามารถตลอดจนความ

ช านาญให้มีมากข้ึนในตัวบุคคล โดยเฉพาะเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆและเงื่อนไขของปัจจัย สภาพแวดล้อม

อ่ืน ๆ ตลอดจนการช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์ มีความก้าวหน้าและทันต่อการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่ช่วยในการวางแผนการด าเนินการการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ได้มีประสิทธิภาพตามที่ เกียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2542, หน้า 10) ก็ได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ไว้ 3 ขั้นตอน คือ ขั้นการประเมินความต้องการ ขั้นด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และขั้นการประเมินผลการพัฒนา และพะยอม วงศ์สารศรี, 2540 (อ้างถึงในบัญชา คงคาหลวง, 2553,                

หน้า 10) ก็ได้เสนอกระบวนการ การพัฒนาบุคลากรไว้ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1)  ขั้นตอนในการประเมินความต้องการ (Needs Assessment) เป็นขั้นตอน
ในการศึกษาว่าจะด าเนินการพัฒนาในเรื่องอะไรบ้าง ใครบ้างที่ต้องการพัฒนา ต้องการพัฒนาในเรื่องใด
เพียงใด ตลอดจนมีความจ าเป็นเร่งด่วนที่ต้องมีการพัฒนาหรือไม่ 
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2)  ขั้นตอนในการก าหนดวัตถุประสงค์  (Objectives) ซึ่งเป็นการก าหนด
วัตถุประสงค์ขององค์กรว่าจะพัฒนาบุคลากรไปเพ่ืออะไร  หรือเป็นขั้นตอนในการก าหนดทิศทางของ            
การพัฒนานั้นเอง 

3)  การก าหนดขอบข่ายในการพัฒนา (Content) ซึ่งจะเป็นการก าหนดเนื้อหา
หรือกิจกรรมต่างๆในการพัฒนาหรือควรจะแบ่งขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรที่เก่ียวข้องเหล่านั้นอย่างไร 

4)  ขั้นตอนในการก าหนดวิธีการในการพัฒนา  (Methods) ขั้นตอนนี้จะ
ตระหนักถึงการเรียนรู้ของบุคลากรผู้เกี่ยวข้องในการพัฒนา รวมถึงการจัดล าดับความยากง่ายของการ
เรียนรู้ในแต่ละวัน การจัดเวลา อุปกรณ์ บรรยากาศต่างๆ ตลอดจนคุณสมบัติของวิทยากรที่เกี่ยวข้องใน
การพัฒนา รวมถึงงบประมาณในการด าเนินการ 

5)  ขั้นตอนในการด าเนินการพัฒนา (Actual Program) เป็นขั้นตอนในการ
ด าเนินการตามโครงการเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ในการพัฒนาการ 

6)  ขั้นตอนการประเมินผล  (Evaluation) ซึ่ งขั้นตอนนี้จะเป็นขั้นตอนที่
ต้องการด าเนินการทุกครั้งหลังจากการท ากิจกรรม เพ่ือให้ทราบถึงผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาบุคลากร              
และจุดบกพร่องตา่ง ๆ ที่จ าเป็นต้องด าเนินการแก้ไขในการพัฒนาครั้งต่อไป                                                                       

7)  การติดตามผล (Follow-up) ซึ่งจะเป็นการติดตามผลการปฏิบัติงานของ             
บุคลกรในการปฏิบัติภายหลังที่มีการพัฒนาเสร็จสิ้นแล้ว  เพ่ือวิเคราะห์ดูว่าการพัฒนาดังกล่าว                
ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด คุม้ค่ากับค่าใช้จ่ายที่ต้องลงทุนหรือไม ่

5.2.2.2  ด้านการศึกษาต่อ 

 จากผลการศึกษาระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ด้านการศึกษาต่อ พบว่าสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีปัญหาเกี่ยวกับการส ารวจ

ความต้องการ การขอทุนการศึกษาต่อ ก่อนการจัดสรรงบประมาณ การจัดสรรงบประมาณส าหรับ               

ใช้ เป็นทุนการศึกษา การชี้แจงรายละเอียดหลักเกณฑ์การให้ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร การ

ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้เกี่ยวกับระเบียบและขั้นตอนการลาเพ่ือศึกษาต่อ และบุคลากรที่ได้รับทุน             

จบการศึกษาตาม เวลาที่ก าหนด 

 เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ใช้ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์                 

ในการรับส่งเอกสารในหน่วยงานในสังกัด ฉะนั้นเมื่อส่งหนังสือแจ้งเวียนทางระบบงานสารบรรณ                        

จ ะป ระสบ ปั ญ ห าไม่ มี เจ้ าห น้ าที่ รั บ ผิ ด ช อบ ด้ าน งาน ส ารบ รรณ โดยตรง  จึ งท า ให้ ข้ อ มู ล                                   

การประชาสัม พันธ์ล่ าช้ าและไม่ทั่ วถึ ง  ในส่ วนของการจัดสรรงบประมาณ เดิ มนั้ นสถาบั น                          

บัณฑิตพัฒนศิลป์  มีจ านวนบุคลากรไม่มากนัก การขอทุนการศึกษาจึงมีจ านวนน้อยท าให้งบประมาณที่

ได้รับจัดสรรเหลือเป็นจ านวนมาก แต่ปัจจุบันมีจ านวนบุคลากรเพ่ิมขึ้นจากเดิมบุคลากรมีความต้องการ
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ขอทุนการศึกษาเพ่ิมมากขึ้นท าให้งบประมาณที่ได้รับจัดสรรใช้ส าหรับเป็นทุนการศึกษาไม่เพียงพอ                 

ต่อความต้องการ 

 สอดคล้องกับณัฏฐิรา เจริญบุญ (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการ 

 พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก                   

ผลการศึกษาพบว่า สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอ     

พบพระ จังหวัดตากมีกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยสนับสนุนด้านการศึกษา ในส่วนของปัญหา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

บุคลากรขาดการน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ               

ปานกลางและนทีทิพย์ ประพันธ์วิทย์ (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากร                    

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตภ์ ผลการศึกษาพบว่า 

สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตภ์ ด้านการศึกษาต่อ                    

มีปัญหาอยู่ในระดับรุนแรงมากคือ ขาดการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อภาคปกติ ในส่วนของ                  

ความต้องการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนพบว่า ความต้องการด้านการศึกษาต่อ อยู่ในระดับมาก 

ต้องการให้หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณด้านทุนการศึกษาต่อ สอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler,  

1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 26) อธิบายว่า การศึกษา เป็นการเตรียมบุคลากรให้มี

ความพร้อมที่จะท างานเฉพาะกิจ หรือกลุ่มงานบางอย่างต้องการขององค์การในอนาคต แต่จะแตกต่าง

จากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษาที่

องค์การใช้เสมอ ๆ ก็เพ่ือเตรียมบุคลากร เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งงานหรือท างานในหน้าที่ใหม่ การศึกษา

มักจะด าเนินการโดยใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน ซึ่งจะต้องมีการก าหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนรองรับ 

เพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเปล่า เนื่องจากเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งขององค์การในการเตรียมบุคลากรของตน 

ให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การในอนาคต 

5.2.2.3  การพัฒนาตนเอง 
 จากผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษา 

สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ด้านการพัฒนาตนเองพบว่า สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีปัญหาเกี่ยวกับ                    
การส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้เพ่ิมเติมในงานและการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น เพ่ือหา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในงาน                  
มีโอกาสในการก้าวหน้า ได้ฝึกอบรม ได้ศึกษาเพ่ิมเติมและได้แสดงศักยภาพความรู้ความสามารถได้อย่าง
เต็มที่ บุคลากรมีโอกาสในการศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติม และใช้ศักยภาพได้เต็มความสามารถการพัฒนาตนเอง
ในการปฏิบัติงานตามภาระงานที่ได้รับมอบหมายและการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือ
ประกอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่รับผิดชอบ 



87 

 เนื่องจากบุคลากรยังขาดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพ
เพ่ิมขึ้นและผู้บังคับบัญชายังไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นมากนักสอดคล้องกับ                          
ยุรีพร คุณสุทธิ์ (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลนคร
อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากร ด้านบุคคล ขาดความกระตือรือร้น                    
ในการที่จะพัฒนาตนเอง ขาดการวางแผนท าให้เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาตนเอง บุคลากรไม่เห็น
ความส าคัญและความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาตนเอง การเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาหรืออบรมพัฒนา                     
มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและหน่วยงาน สุขภาพไม่เอ้ืออ านวย มีภาระหน้าที่รับผิดชอบต่อครอบครัว
และลักษณะงานและต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบไม่เอ้ืออ านวยต่อการไปศึกษาหรือพัฒนาตนเอง                    
และนทีทิพย์ ประพันธ์วิทย์ (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตภ์ ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัญหา                
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตภ์ ปัญหาด้านการศึกษาดูงาน มีปัญหา
อยู่ในระดับรุนแรงมาก คือ หน่วยงานขาดการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาดูงานต่างประเทศ และปัญหา
ด้านการพัฒนาตนเอง มีปัญหาอยู่ในระดับรุนแรงมาก คือขาดระบบการติดตามผลเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 

 ดังนั้นสถาบันควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร เพราะ
บทบาทของทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นเพียงแรงงานเท่านั้น แต่เป็นทุนทางสังคมและสินทรัพย์ขององค์การ
ที่มีผลต่อการสร้างโอกาส ของการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 
นอกจากนี้ยังเป็นรากฐานส าคัญที่จะปรับองค์การให้สามารถโต้ตอบกับสิ่งท้าทายต่าง ๆ ที่เกิดจาก
สิ่งแวดล้อมภายนอกได้อย่างมั่นใจ ตามที่ Gilley & Eggland, 1990 (อ้างถึงใน สายทิพย์ รัตนสารี, 2553, 
หน้า 18) ได้ให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การน ากิจกรรมที่มีการเน้น ก าหนดและวาง
รูปแบบอย่างเป็นระบบเพ่ือใช้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงาน
ให้ดีขึ้น และแนวคิดของดนัย เทียนพุฒ, 2542 (อ้างถึงในพรพิทักษ์ จีนเมือง, 2553, หน้า7) ได้กล่าวว่า
ระดับการเรียนรู้ในองค์การซึ่งการเรียนรู้มี 3 ระดับ คือการเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) 
หัวใจส าคัญอยู่ที่การเรียนรู้เกี่ยวกับ แนวความคิด (Concept) ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพทีม
การเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีลักษณะข้ามฝ่ายงาน                 
(Cross Functional) การสั่ งตนเอง (Self – Directed Management) และการจัดการความคิดที่
แตกต่าง เป็นต้น องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เป็นการเรียนรู้ระดับสูงสุดใน
องค์การ ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การให้เป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้”               
จะเน้นในเรื่องการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน  (Workplace Learning) การมีความคิดแบบเป็นระบบ                
หรือบูรณาการการพัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้การมีเป้าหมายร่วมกัน  และการบูรณาการเพ่ือจัดการ
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนา (Development) เป็นการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ
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เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ ไม่ ได้มุ่ งเน้นที่ ตั วงาน  (not focus on a job) แต่มีจุด เน้น เพ่ือให้ เกิด                      
การเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การต้องการ การพัฒนาองค์การนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับ
องค์การเพ่ือปฏิบัติงานขององค์การในอนาคต เพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่างๆ                               
ที่ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  (Nadler, 1980 อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์ , 2557, หน้า 26)                            
และแนวคิดของนงลักษณ์ สินสืบผล (2542, หน้า 17) การพัฒนาเป็นเรื่องการด าเนินงานเฉพาะที่  
เฉพาะองค์การ ไม่มีการลอกเลียนแบบกัน ขึ้นอยู่กับสถานที่หรือองค์การนั้น  ๆ มีความจ าเป็นและ
ต้องการจะพัฒนาในเรื่องอะไร เช่นการพัฒนาประเทศจ าเป็นต้องระดมสรรพปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ ก าลังคน                 
ก าลังเงิน ฯลฯ เพ่ือให้บังเกิดความเจริญก้าวหน้าตามแผนและเป้าหมายที่ก าหนดไว้จึงต้องพัฒนาคนให้มี
คุณภาพความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการพัฒนาเพ่ือปรับปรุงสภาพที่เป็นอยู่ให้ดีขึ้น
กว่าเดิม การพัฒนา เพ่ือการด าเนินงานไปสู่สภาพที่พึงปรารถนาอย่างใดอย่างหนึ่ง และการพัฒนาเพ่ือมุ่ง
แก้ไขปัญหาที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และยังเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรกับองค์การ                    
เพ่ือประโยชน์ทั้ งบุคลากรและองค์การ และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา                       
และผู้ใต้บังคับบัญชา ทุกระดับ ซึ่งจะคอยปกป้องและแก้ไขดูแลเอาใจใส่ตลอดเวลามีระบบของการเจรจา
ระหว่างทั้งสองฝ่าย ให้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่ดีต่อกัน ทั้งนี้เพ่ือความราบรื่นในการประสานงานร่วมกัน                
ทั้งองค์การ 

5.2.3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ที่มีต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน

บัณฑิตพัฒนศิลป์พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์โดยจ าแนก       

ตามปัจจัยส่วนบุคคล เห็นว่าบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์

โดยรวมและเป็นรายด้าน ทุกด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก                 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน แต่มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันชี้ให้เห็นว่า                  

การมีอายุน้อยหรือมีอายุมาก จะเป็นวัยไหนก็ตาม ช่วงอายุไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็น  ส่วนระดับ

การศึกษานั้น ไม่ว่าบุคลากรมีระดับการศึกษามากหรือน้อย ความหลากหลายของสาขาวิชา ความรู้

เหล่านั้น ไม่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็น และอายุราชการ/อายุการท างานก็เช่นเดียวกันไม่ว่าจะเพ่ิงเริ่มรับ

ราชการ/ปฏิบัติงานไม่นาน หรือรับราชการ/ปฏิบัติงานมานานแล้ว ไม่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรทางการศึกษา จึงมีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระดับปัญหา                 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุ คลากรทางการศึกษา สถาบันบัณ ฑิต พัฒ นศิลป์ โดยรวม                  
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และเป็นรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับเพ็ญศรี คลองโป่งเกตุ (2553) ได้ท าการศึกษา

เรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ศึกษาและเปรียบเทียบ                

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                      

ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ                  

การบริหารงานบุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง บุคลากรที่มีอายุราชการ

ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน                      

และไม่สอดคล้องกันกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ                      

การบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน 

 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  1)  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ควรก าหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่เปลี่ยนแปลงไปและส่งเสริมให้
บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทุกระดับด้วยความเสมอภาค ยุติธรรม  
  2)  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ควรก าหนดนโยบายและแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นระยะยาว มีความชัดเจนในนโยบาย จัดสรรงบประมาณเพียงพอสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
เป็นสัดส่วนและเหมาะสมกับจ านวนบุคลากร ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ ควรให้การสนับสนุนในการ
เพ่ิมพูนความรู้ความช านาญ และความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1)  ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสถาบัน                      
บัณฑิตพัฒนศิลป์ทั้ งด้านการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง อย่างครอบคลุม                        
และต่อเนื่อง 
  2)  ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมและ
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
  3)  ควรส่งเสริมให้มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในแต่ละกิจกรรม เพ่ือให้ทราบถึงระดับความส าเร็จ และใช้ข้อมูลที่ได้จากการติดตามประเมินผล              
เป็นแนวทางในการพัฒนาหรือปรับปรุงการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไปในอนาคต 
  4)  ควรส่งเสริมให้มีการก าหนดแนวปฏิบัติหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยกิจกรรมต่างๆ 
อย่างชัดเจน เช่น ให้เผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจาการศึกษา ฝึกอบรม สัมมนา แก่บุคลากรในหน่วยงาน 
รายงานผลการน าสิ่งที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือติดตามและประเมินผลการน ามาใช้ 
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 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  1)  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
ทางการศึกษา กับบุคลากรครูสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
  2)  ควรได้มีการศึกษาถึงความต้องการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของสถาบัน                      
บัณฑิตพัฒนศิลป์จ าแนกตามงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์ท างาน เพ่ือประโยชน์ ในการวางแผน                            
การจัดกิจกรรมการพัฒนาได้ตรงกับความจ าเป็นและความต้องการ 
  3)  ควรได้ศึกษาการติดตามประเมินผลบุคลากรที่ผ่านการพัฒนาตามกิจกรรม                   
การพัฒ นาต่ าง  ๆ  แล้ วว่ าได้ มี การน า เอาความรู้ที่ ได้ รับ ไป พัฒ นาตน เองและงาน ในหน้ าที่                               
เพ่ือลดความสูญเปล่าของการจัดกิจกรรมพัฒนามนุษย์ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
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ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 
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ตารางภาคผนวก  ค.1  ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 
 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม ค่าIOC 

คนที่1  คนที่ 2 คนที่ 3 

1.การฝึกอบรม 

1.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัด
ปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าท างาน 

+1 +1 +1 3 1 

1 .2 สถาบันบัณฑิต พัฒนศิลป์มีการ
จัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 0 2 0.66 

1 . 3  บุคลากรที่ ผ่ านการ เข้ า รั บการ
ฝึกอบรม  สามารถปฏิบัติ งานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 

1.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัด
หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลัก
ให้แก่บุคลากร 

+1 +1 0 2 0.66 

1.5 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัด
หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากร 

+1 +1 0 2 0.66 
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ตารางภาคผนวก  ค.1  (ต่อ) 

 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม ค่าIOC 

คนที่1  คนที่ 2 คนที่ 3 

2.การศึกษาต่อ 

2.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์สนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 

+1 +1 +1 3 1 

2.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญ
กับการศึกษาต่อของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

2.3 บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อ
ที่มีความสัมพันธ์   กับหน้าที่และภาระงาน 

+1 +1 +1 3 1 

2.4  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการสนับสนุน
การศึกษาต่อในสาขาวิชา ที่จ าเป็นและขาด
แคลน 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก  ค.1  (ต่อ) 

 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม ค่าIOC 

คนที่1  คนที่ 2 คนที่ 3 

3 การพัฒนาตนเอง 

3.1 สถาบั นบัณฑิ ต พัฒนศิ ลป์  มี ก า ร
จัดระบบการสอนงานการ เรียนรู้ งาน                
และการเป็นพี่เลี้ยงส าหรับบุคลากร   

+1 +1 0 2 0.66 

3.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัด
กิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเองที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

+1 +1 +1 3 1 

3.3 สถาบันบัณฑิต พัฒนศิลป์ส่ ง เ สริ ม 
สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และดู
แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงาน
อ่ืนที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ 

+1 +1 +1 3 1 

3.4 สถาบันบัณฑิต พัฒนศิลป์ส่ ง เ สริ ม 
สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดู งานที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

3.5 สถาบันบัณฑิต พัฒนศิลป์ส่ ง เ สริ ม 
สนับสนุ น ให้ บุ คลากรจั ดท าคู่ มื อกา ร
ปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก  ค.1  (ต่อ) 

 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม ค่าIOC 

คนที่1  คนที่ 2 คนที่ 3 

1. การฝึกอบรม 

1.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจ
ความต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจาก
บุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม 

+1 +1 +1 3 1 

1.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัด
หลักสูตรที่ตรงตามความจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 

1.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดสรร
งบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตาม
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

+1 +1 +1 3 1 

1.4 วัตถุประสงค์และเนื้อหาของโครงการ
ฝึกอบรมตรงตามนโยบายของผู้บริหาร 
ความจ าเป็นของงานและความต้องการของ
บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก  ค.1  (ต่อ) 

 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม ค่าIOC 

คนที่1  คนที่ 2 คนที่ 3 

2. การศึกษาต่อ 

2.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจ
ความต้องการ  การขอทุนการศึกษาต่อ  
ก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้ เป็น
ทุนการศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 

2.2 ส ถา บั นบั ณฑิ ต พัฒ น ศิ ล ป์ จั ด ส ร ร
งบประมาณส าหรับใช้เป็นทุนการศึกษา
เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

2.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการชี้แจง
รายละเอียดหลักเกณฑ์การให้ทุนการศึกษา
ต่อแก่บุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 

2.4 ส ถ า บั น บั ณ ฑิ ต พั ฒ น ศิ ล ป์ มี ก า ร
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้เกี่ยวกับระเบียบ
และข้ันตอนการลาเพ่ือศึกษาต่อ 

+1 +1 +1 3 1 

2.5  บุคลากรที่ได้รับทุนจากหน่วยงานจบ
การศึกษาตาม เวลาที่ก าหนด 

+1 +1 +1 3 1 
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ตารางภาคผนวก  ค.1  (ต่อ) 

 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม ค่าIOC 

คนที่1  คนที่ 2 คนที่ 3 

3. การพัฒนาตนเอง 

3.1 สถาบั นบัณฑิ ต พัฒนศิ ลป์ ส่ ง เ ส ริ ม 
สนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้เพิ่มเติมในงาน
และมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น เพ่ือหา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบัติงาน  

+1 +1 +1 3 1 

3.2 ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาในสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ส่ ง เสริมให้บุคลากรมี
ความก้ าวหน้ า ในงาน มี โอกาสในการ
ก้าวหน้า ได้ฝึกอบรม ได้ศึกษาเพ่ิมเติมและ
ได้แสดงศักยภาพความรู้ ความสามารถได้
อย่างเต็มที ่

+1 +1 +1 3 1 

3.3 บุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มี
โอกาสในการศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติมและใช้
ศักยภาพได้ เต็มความสามารถได้พัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงานตามภาระงานที่
ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1 

3.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส่งเสริม 
สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือประกอบการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1 
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ภาคผนวก ง 
  

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย                                                                       
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



112 

แบบสอบถาม 

เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต                                  

และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ 

 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับ                                      

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 3.โปรดตอบค าถามตามความเป็นจริง เพ่ือข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง                                           

ต่อการศึกษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                                               

ให้มีศักยภาพยิ่งข้ึน 

 4. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

  ส่วนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   

  ส่วนที่ 2 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   

  ส่วนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์     

  ส่วนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ผู้วิจัยขอขอบคุณอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน � หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
     

1. เพศ      ชาย    หญิง 
2. อายุ � 20 – 30 ปี   � 31 – 40 ปี 
  � 41 – 50 ปี   � มากกว่า 51 ปี 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 

  � ต่ ากว่าปริญญาตรี � ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
  � ปริญญาโท   � สูงกว่าปริญญาโท 
         4. อายุราชการ/ อายุการท างานเป็นเวลา 
  � ต่ ากว่า 5 ปี   � 6 – 10 ปี 
  � 11 – 15 ปี   � 16 – 20 ปี  
  � 21 ปีขึ้นไป 
            5. สถานภาพการรับราชการ 

  ข้าราชการ   พนักงานราชการ 
   ลูกจ้างประจ า  
 6.หน่วยงานที่สังกัด 

  ส านักงานอธิการบดี    คณะศิลปวิจิตร 

  คณะศิลปนาฏดุริยางค์    คณะศิลปศึกษา 

  วิทยาลัยนาฏศิลป    วิทยาลัยนาฏศิลปเชียงใหม่ 

  วิทยาลัยนาฏศิลปนครศรีธรรมราช  วิทยาลัยนาฏศิลปอ่างทอง 

  วิทยาลัยนาฏศิลปร้อยเอ็ด   วิทยาลัยนาฏศิลปสุโขทัย 

  วิทยาลัยนาฏศิลปกาฬสินธุ์   วิทยาลัยนาฏศิลปลพบุรี  

  วิทยาลัยนาฏศิลปจันทบุรี   วิทยาลัยนาฏศิลปพัทลุง  

  วิทยาลัยนาฏศิลปสุพรรณบุรี   วิทยาลัยนาฏศิลปนครราชสีมา  

  วิทยาลัยช่างศิลป    วิทยาลัยช่างศิลปสุพรรณบุรี 

  วิทยาลัยช่างศิลปนครศรีธรรมราช  
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องว่างท้ายข้อความแสดงการพัฒนาบุคลากร                               
ที่ท่านคิดว่าถูกต้องเหมาะสมตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด (กรุณาตอบทุกข้อ) 
 

ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

5 
เห

็นด
้วย

อย
่าง

ยิ่ง
 

4 
เห

็นด
้วย

 
 3 

เห
็นด

้วย
ระ

ดับ
ปา

นก
ลา

ง 

2 
ไม

่เห
็นด

้วย
 

1 
ไม

่เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

1. การฝึกอบรม 
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับใด 

1.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้า
ท างาน 

     

1.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดการฝึกอบรม
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
 
 

     

1.3 บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

     

1.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรม                      
เพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่บุคลากร 

     

1.5 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มี การจัดหลักสูตรการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่
บุคลากร 

     

2. การศึกษาต่อ 
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์ 
ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับใด 

2.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น 

     

2.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของ
บุคลากร 

     

2.5 ท่านต้องการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น      
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ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

5 
เห

็นด
้วย

อย
่าง

ยิ่ง
 

4 
เห

็นด
้วย

 
 3 

เห
็นด

้วย
ระ

ดับ
ปา

นก
ลา

ง 

2 
ไม

่เห
็นด

้วย
 

1 
ไม

่เห
็นด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

2. การศึกษาต่อ (ต่อ) 
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์ 
ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับใด 

2.3 บุ คล ากร เ ลื อกส าขา วิ ช า ใ นกา ร ศึ กษาต่ อที่ มี
ความสัมพันธ์กับหน้าท่ีและภาระงาน 

     

2.4  สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการสนับสนุนการศึกษาต่อใน
สาขาวิชา ที่จ าเป็นและขาดแคลน 

     

3. การพัฒนาตนเอง  
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบณัฑิตพัฒนศลิป์ 
ด้านการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับใด 

3.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีการจัดระบบการสอนงาน           
การเรียนรู้ งาน และการเป็นพี่ เลี้ยงส าหรับบุคลากร
    

     

3.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง               
การพัฒนาตนเองที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

     

3.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร     
ได้ศึกษาเรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจาก
หน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ 

     

3.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร                
ไปศึกษาดูงาน ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

     

3.5 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร
จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องว่างท้ายข้อความแสดงการพัฒนาบุคลากร                          
ที่ท่านคิดว่า ถูกต้องเหมาะสมตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด (กรุณาตอบทุกข้อ) 
 

ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

5 
เป

็นป
ญัห

าม
าก

ทีส่
ุด  

  
 4 

เป
็นป

ญัห
าม

าก
   

  

3 
เป

็นป
ญัห

าป
าน

กล
าง 

2 
เป

็นป
ญัห

าน
้อย

 
 1 

เป
็นป

ญัห
าน

้อย
ที่ส

ดุ 

1. การฝึกอบรม 
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์           
ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับใด 

1.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการ
หลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม 

     

1.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดหลักสูตรที่ตรงตาม
ความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

     

1.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร
ประจ าปี 

     

1.4 วัตถุประสงค์และเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมตรงตาม
นโยบายของผู้บริหาร ความจ าเป็นของงานและความต้องการ                 
ของบุคลากร 

     

2. การศึกษาต่อ 
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์            
ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับใด 

2.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส ารวจความต้องการ                         
การขอทุนการศึกษาต่อ ก่อนการจัดสรรงบประมาณ                 
เพื่อใช้เป็นทุนการศึกษา 

     

2.2 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์จัดสรรงบประมาณส าหรับใช้
เป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 
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ปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

5 
เป

็นป
ญัห

าม
าก

ทีส่
ุด  

  
 4 

เป
็นป

ญัห
าม

าก
   

  

3 
เป

็นป
ญัห

าป
าน

กล
าง 

2 
เป

็นป
ญัห

าน
้อย

 
 1 

เป
็นป

ญัห
าน

้อย
ที่ส

ดุ 

2. การศึกษาต่อ(ต่อ) 
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์            
ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับใด 

2.3 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการช้ีแจงรายละเอียด
หลักเกณฑ์การให้ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร 

     

2.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรรู้เกี่ยวกับระเบียบและขั้นตอนการลาเพื่อศึกษาตอ่ 

     

2.5  บุคลากรที่ไดร้ับทุนจากหน่วยงานจบการศึกษาตาม 
เวลาที่ก าหนด 

     

3. การพัฒนาตนเอง 
          ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์                  
ด้านการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับใด 

3.1 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากร
ได้ เรียนรู้ เพิ่มเติมในงานและมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น                   
เพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  

     

3.2 ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในงาน มีโอกาสในการ
ก้าวหน้า ได้ฝึกอบรม ได้ศึกษาเพิ่มเติมและได้แสดง
ศักยภาพความรู้ ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

     

3.3 บุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีโอกาสในการศกึษาเรยีนรู้
เพิ่มเติมและใช้ศักยภาพได้เต็มความสามารถได้พัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงานตามภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย 

     

3.4 สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการส่งเสริม สนับสนุนให้
บุคลากรจัดท าคู่มือประกอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ ที่รับผิดชอบ 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
............................................................................................................................. ........................................
........................................................................................... ..........................................................................
............................................................................................................................. ........................................
.............................................................................................................................................. ......................  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



119 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 
 

แบบบันทึกการสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
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แบบบันทึกการสัมภาษณ์ 

เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป์ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์........................................................ต าแหน่งงาน...................................... ................ 

อายุ.............................................................................ระดับการศึกษา............................... ................... 

เริ่มการสัมภาษณ์ เวลา………………………………เสร็จการสัมภาษณ์ เวลา………………………………………... 

ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1. ท่านมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป์                      

ด้านการฝึกอบรมอย่างไร 

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

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

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

2. ท่านมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป์                      

ด้านการศึกษาต่ออย่างไร 

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

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

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

3. ท่านมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป์                          

ด้านการพัฒนาตนเองอย่างไร 

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

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

......................................................................................................... ............................................................ 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ  ชื่อสกุล   นางสาวจินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ 

วัน  เดือน  ปีเกิด   26 กุมภาพันธ์ 2534 
สถานที่เกิด   กรุงเทพมหานคร 

ที่อยู่ปัจจุบัน   บ้านเลขท่ี 54/9 หมู่ 11 ต าบล ไร่ขิง อ าเภอสามพราน 

    จังหวัดนครปฐม 73210 

สถานที่ท างาน   สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

    119/19 หมู่ที่ 3 ต าบลศาลายา 

    อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170 

ประวัติการศึกษา  

     พ.ศ. 2553    มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา 

     พ.ศ. 2557   ปริญญาตรี วิทยาศาสตรบัณฑิต  

    สาขา เทคโนโลยีการผลิตพืช มหาวิทยาลัยศิลปากร  

ประสบการท างาน  

     พ.ศ. 2557 – 2558  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน กองนโยบายและแผน  

    สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

     พ.ศ. 2559 – ปัจจุบัน  นักจัดการงานทั่วไป ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

     สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

 


