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ชื่อวิทยานิพนธ์ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของ      
ข้าราชการตำรวจ โรงเรียนนายร้อยตำรวจ 

ชื่อผู้วิจัย นายจักราวุธ จุฑาธิปไตย 
ชื่อปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
อาจารย์ที่ปรึกษา ดร.ศิริวัฒน์ เปลี่ยนบางยาง 
ปีการศึกษา 2562 
  

บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อประเมินระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ใน       

ปัจจุบันของข้าราชการตำรวจ โรงเรียนนายร้อยตำรวจ (2) เพื่อประเมินความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ          

ในการปฏิบัติหน้าที่ (3) เพื่อเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่จำแนก                 

ตามปัจจัยส่วนบุคคลและ (4) เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการ           

ตำรวจ โรงเรียนนายร้อยตำรวจ 

 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ในการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการตำรวจ โรงเรียนนายร้อยตำรวจจำนวน 234 คน สถิติท่ีใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ค่าที และค่าความ

แปรปรวนทางเดียว ในการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลด้วยการศึกษาข้อมูลจากเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง และ

การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ ข้าราชการตำรวจช้ันสัญญาบัตรระดับหัวหน้างาน จำนวน 8 

คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย 

 ผลการวิจัยพบว่า 1) โรงเรียนนายร้อยตำรวจมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของ

ข้าราชการตำรวจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.25 2) ข้าราชการตำรวจมีความต้องการใน

การพัฒนาศักยภาพโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.35 โดยมีความต้องการด้านการฝึกอบรม

อยู่ในระดับมากที่สุด 3) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพพบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคลที่ต่างกัน มีความต้องการพัฒนาศักยภาพไม่แตกต่างกันและ 4) แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติหน้าที่ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม ควรมกีารสนับสนุนมีการสำรวจความต้องการและจัดให้มีการ

ฝึกอบรมอย่างสม่ำเสมอและจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อความต้องการ ด้านการศึกษา ควรส่งเสริมให้มี

การศึกษาต่อในคุณวุฒิที่สูงข้ึนเพื่อพัฒนาตนเอง สนับสนุนทุนการศึกษาและด้านการพัฒนาควรส่งเสริมให้มี

การพัฒนาองค์กรเพ่ือเสริมสร้างทักษะด้านภาษาอังกฤษ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 
คำสำคัญ: การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ ข้าราชการตำรวจ โรงเรียนนายร้อยตำรวจ 
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Abstract 
 

 The objectives were to assess the current level of potential development on 
operations for police officers in the Royal Police Cadet Academy; to assess the needs 
for potential development on operations; compare the needs for potential 
development on operations by personal factors; and offer a potential development 
guideline on operations for police officers in the Royal Police Cadet Academy. 

This study employed a mixed-methods design.  Quantitative data were 
collected through questionnaires.  The sample included 234 police officers in the 
Royal Police Cadet Academy.  The data were statistically analyzed using frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, and one-way ANOVA.  Qualitative data 
were collected from relevant documents and in-depth interviews. Eight key informants 
included commissioned police officers with an administrative rank. The obtained data 
were analyzed with an inductive analysis. 

Findings revealed that; the overall level of potential development on 
operations for police officers in the Royal Police Cadet Academy was moderate 
(x̅	=3.25); the overall level of needs for potential development on operations among 
the police officers was extremely high (x̅= 4.35)  and the need on training was the 
highest; the comparison analysis on the needs for potential development on 
operations indicated that different personal factors yielded indifferent potential-
development needs; and the potential development guideline on operations 
comprised training which included needs assessment being supported, training being 
consistently provided, and budgets being adequately allocated; education which 
included further education for higher qualifications being supported as self-
development as well as scholarships being granted; and development which included 
organizational development being encouraged through the enhancement of English 
language skills, morality and ethics. 

Keywords: Potential development on operations, police, Royal Police Cadet Academy 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปัจจุบันโลกได้มีการเปล่ียนแปลงและมีการพัฒนาในด้านต่าง ๆ  ไปอย่างก้าวกระโดดซึ่งการ
เปล่ียนแปลงย่อมส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมในการด ารงชีวิตประจ าวันของมนุษย์ในสังคมอย่าง
แน่นอน  เมื่อการพัฒนาของเทคโนโลยีมีมากขึ้นท าให้การด ารงชีวิตประจ าวันของมนุษย์ซึ่งอาจจะน ามาใช้
ท้ังในทางท่ีเป็นผลดีและผลเสีย  ดังนั้นอาชญากรรมก็จะเกิดขึ้นได้ง่ายมากขึ้นตามไปด้วย  เพราะ
เทคโนโลยีเข้ามีบทบาทในการติดต่อส่ือสารของมนุษย์ให้เป็นไปได้ง่ายมากขึ้นซึ่งในสังคมท่ีมีขนาดใหญ่มี
ประชากรเป็นจ านวนมากย่อมมีปัญหาต่าง ๆ เกิดขึ้นมากมาย  จึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีกฎระเบียบ
ข้อบังคับ เพื่อเป็นกติกาของสังคมท าให้เกิดบรรทัดฐานเดียวกัน มีข้อตกลงเดียวกัน ท่ีทุกคนในสังคมมี
ความเข้าตรงกันว่าส่ิงใดกระท าได้ส่ิงใดกระท าแล้วจะมีความผิดมีบทลงโทษตามมาส่ิงเหล่านี้เพื่อป้องกัน
ปัญหาต่าง ๆ ในสังคมและช่วยให้สังคมอยู่ร่วมกันได้อย่างดีโดยมีกฎระเบียบ กติกา ข้อบังคับ หรือท่ีเรา
เรียกว่า กฎหมาย ก็จะต้องมีหน่วยงานท่ีเข้ามามีบทบาทหน้าท่ีในการรับผิดชอบ  ในการบังคับใช้
กฎหมายให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลอย่างท่ีสุด หน่วยงานดังกล่าวก็คือ “ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ” 
โดยมีบุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ี ภารกิจของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ก็คือ “ ข้าราชการต ารวจ ” ใน
การปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ มีหลายด้านแบ่งกันไปตามภาระหน้าท่ีของแต่ละฝ่าย โดยหลัก ๆ 
จะแบ่งออกเป็น  2  ส่วนใหญ่ ๆ ท่ีชัดเจนท่ีสุดคือ ฝ่ายอ านวยการสนับสนุนและฝ่ายป้องกันและ
ปราบปราม แต่ท้ังหมดนี้ก็ปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้ภารกิจของส านักงานต ารวจแห่งชาติ บรรลุวัตถุประสงค์
ตามท่ีได้วางเอาไว้เพื่อประโยชน์และความสงบเรียบร้อยของประเทศชาติและประโยชน์สุขของประชาชน 
(ส านักวิชาการ ส านักเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, www.parliament.go.th, 10 เมษายน 2562) 
 เนื่องในวันต ารวจประจ าปี  2559  พล.ต.อ.จักรทิพย์  ชัยจินดา  ผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ  
กล่าวถึงการปฏิรูปต ารวจว่า  ได้ท ามาอย่างต่อเนื่องหลายครั้งและเป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล  ท่ีอยาก
ให้ต ารวจเป็นที่พึ่งของพี่น้องประชาชนอย่างแท้จริง  ท่ีผ่านมาเราปฏิรูปมาตลอดและให้ความส าคัญว่าท า
อย่างไร ให้พี่น้องประชาชน  เช่ือถือศรัทธาต ารวจเพราะต ารวจท างานใกล้ชิดประชาชน  เราท างาน       
2  ด้านคือการบริการอ านวยความสะดวกและการบังคับใช้กฎหมาย  โดยเน้นการบริการประชาชน
ส าหรับการดูแลขวัญก าลังใจและสวัสดิการต ารวจนั้นเป็นส่ิงส าคัญ  เพราะขาดแคลนอาคารท่ีพักอยู่อาศัย
ของข้าราชการต ารวจจ านวนมากและยุคนี้จะต้องมีการเปล่ียนภาพลักษณ์ ให้ประชาชนเลิกเกลียดต ารวจ
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และจากผลการส ารวจต่าง ๆ ท่ีออกมาก็ออกมาว่าประชาชนพอใจมากขึ้น  แต่อะไรท่ียังบกพร่องผิดพลาด
ก็จะแก้ไขต่อไปโดยจะเน้นการดูแลประชาชนเป็นหลักแต่ขอให้เข้าใจว่าต ารวจจับกุมแต่คนท่ีไม่ดี          
ท าผิดกฎมาย เรามีหน้าท่ีบังคับใช้กฎหมายเป็นธรรมดาท่ีคนจะไม่ชอบแต่อย่างไรก็ตาม  ขอขอบคุณ
ต ารวจทุกนายท่ีผ่านมาท่ีช่วยกันท างานเพื่อประชาชน ในทุกภาคส่วนท้ังฝ่ายอ านวยการสนับสนุนและ
ฝ่ายป้องกันและปราบปราม  เพื่อท าผลงานให้เป็นที่น่าพอใจ  ส่วนการท างานของต ารวจหลังจากนี้จะเร่ง
สร้างภาพลักษณ์เพื่อเรียกศรัทธาประชาชนถ้าทุกฝ่ายร่วมมือกันแก้ปัญหา  เพราะเช่ือว่าถ้าร่วมมือกันจะ
แก้ปัญหาและบรรเทาความเดือดร้อนของประชาชนได้  ท้ังนี้ขวัญก าลังใจและสวัสดิการของข้าราชการ
ต ารวจก็ถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญ  ท่ีจะยังต้องพัฒนาปรับปรุงดูแลข้าราชการต ารวจให้ดีมากขึ้น ให้ต ารวจ     
มีความพร้อมมีขวัญก าลังใจท่ีดีและในอนาคตจะต้องรับมือกับการให้บริการประชาชน ตลอดจน                 
รับมือกับอาชญากรรมท่ีมาพร้อมความก้ าวหน้าทางเทคโนโลยี ต่อไป  ( จักรทิพย์  ชัย จินดา , 
www.matichon.co.th./local/crime/news_319533, 30 เมษายน 2562) 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ได้ก าหนดให้มีการปฏิรูปประเทศด้าน
กระบวนการยุติธรรม  การปฏิรูปส านักงานต ารวจแห่งชาตินั้นก็ได้รับความสนใจอย่างมากจากประชาชน
และสังคมอย่างเป็นวงกว้าง  ซึ่งการปฏิรูปส านักงานต ารวจแห่งชาตินั้นก็ได้รับการปฏิรูปจากรัฐบาลมา
อย่างต่อเนื่องหลายยุคหลายสมัย  บางด้านอาจจะได้รับการด าเนินการไปบ้างในบางส่วนแล้ว แต่ก็ไม่
อาจจะเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้และยังไม่เป็นท่ีพอใจตามความคาดหวังของประชาชนท่ีจะส่งผลให้
เกิดการเปล่ียนแปลงมากพอในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจในประเทศไทย  จนมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นอย่างเห็นได้ชัดเจน  ตลอดจนด้านขวัญและก าลังใจ สวัสดิการต่าง ๆ และค่าตอบแทน ในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจในประเทศไทย  และความเจริญก้าวหน้าทางราชการในวิชาชีพเฉพาะ
อย่างข้าราชการต ารวจยังมีไม่มากพอเท่าท่ีควรจะเป็นให้มีความเหมาะสมกับปัจจุบัน  (แผนพัฒนา
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ พ.ศ.2560-2564 (ฉบับปรับปรุง), www.rpca.ac.th, 10 พฤษภาคม 2562)   
 เมื่อสังคมมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างมากและมีการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดด
นั้น โรงเรียนนายร้อยต ารวจ เป็นสถานศึกษาท่ีมีหน้าท่ีมุ่งผลิตนักเรียนนายร้อยต ารวจ เพื่อมารับราชการ
เป็นก าลังหลักส าคัญในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติและข้าราชการต ารวจในประเทศไทยก็ถือได้ว่าเป็น
ต้นทางท่ีมีความส าคัญของกระบวนการยุติธรรม ดังนั้นหากต้องการให้โรงเรียนนายร้อยต ารวจมี
ด าเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพจึงจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีคุณภาพปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อขับเคล่ือน
งานภาระหน้าท่ี ๆ โรงเรียนนายร้อยต ารวจท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมาย  ซึ่งในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของข้าราชการต ารวจของ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ยังพบว่าปัญหาเรื่องศักยภาพในด้านต่าง  ๆ ในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีอาจจะต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอเพื่อให้เท่าทันกับการเปล่ียนแปลงของสังคม  อีกท้ัง
ภาระหน้าท่ีต่าง ๆ ท่ีรับผิดชอบและต้องปฏิบัติหน้าท่ีนั้นมีจ านวนและในบางครั้งมากเกินกว่าก าลังพลของ
ข้าราชการต ารวจของ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  จนท าให้เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติหน้าท่ีไม่ทันตาม



3 
 

เวลาท่ีก าหนด  ไม่มีเวลาให้กับครอบครัว  ขาดความสุขในการด ารงชีวิตประจ าวัน  อีกยังมีปัจจัยอื่น ๆ ท่ี
ส่งผลในการปฏิบัติหน้าท่ีอีกมากท่ียังไม่ทราบถึงสาเหตุและบ่อยครั้งท่ีไม่ได้รับการแก้ไขหรือพัฒนาให้ดีขึ้น  
ดังนั้นจึงมีความส าคัญอย่างมากถ้าจะมีการสร้างแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ เพื่อให้ข้าราชการต ารวจของ โรงเรียนนายร้อย สามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีให้ดีขึ้นตลอดจนได้รับการพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาในด้านต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน  เพราะภาครัฐ
โดยเฉพาะส านักงานต ารวจแห่งชาติท่ีมีข้าราชการต ารวจปฏิบัติหน้าท่ีใกล้ชิดประชาชน  ซึงมีผลต่อการ
เคารพสิทธิและอ านาจของประชาชน  ท้ังกาย วาจา ใจ โดยเข้าใจและยอมรับในเนื้อหาของสิทธิเสรีภาพ
ท่ีสมบูรณ์  มีความเป็นธรรมเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์เท่าเทียมกันของปวงชน (ส านักวิชาการ ส านัก
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, www.parliament.go.th, 10 เมษายน 2562)   
 ในส่วนของผู้วิจัยซึ่งเป็นข้าราชการต ารวจท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน  ฝ่ายยานพาหนะ  อาคารและสถานท่ี 
กองบังคับการอ านวยการ  โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  มีความต้องการท่ีจะศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ความละเอียดดังแจ้ง
แล้วนั้น  ซึ่งผลท่ีจะได้รับจากการวิจัยท่ีผ่านการวิเคราะห์มาแล้ว  เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุง
การปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ให้เกิดประโยชน์แก่ข้าราชการต ารวจใน
สังกัดและหน่วยงานต่อไป 
 
1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
 1. ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบั ติหน้า ท่ี ในปัจจุบันของข้าราชการต ารวจ         
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ เป็นอย่างไร  
 2. ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบั ติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ         
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ เป็นอย่างไร 
 3. เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการ    
ต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เป็นอย่างไร 
 4. แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ เป็นอย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาหาระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีในปัจจุบันของข้าราชการต ารวจ 
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  
 2. เพื่อศึกษาหาความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
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 3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจโรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 4. เพื่อศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ      
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
 
1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 1.4.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา   
    การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ดังนั้นเพื่อให้การวิจัยในครั้งนี้เป็นไปตามวัตถุประสงค์การวิจัย  ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดด้านขอบเขตของการวิจัย โดยด้านเนื้อหาการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ เพื่อศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรค ระดับความ
ต้องการ และแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ ซึ่งได้มีการก าหนดถึงเนื้อหาของการศึกษาครั้งนี้ไว้  โดยใช้แนวความคิดด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development: HRD) ท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ 
ความรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมาจากการผสมผสานความรู้ หลากหลายสาขาด้วยกันของ       
ลีโอนาร์ด เนดเลอร์ ซึ่งจะประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ คือ   
  1. การฝึกอบรม (Training)   
           2. การศึกษา (Education)  

                   3. การพัฒนา (Development)  
 1.4.2.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   

  ประชากร ท่ีสนใจในการศึกษาในครั้งนี้ คือ ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
จ านวน 564 คน (ข้อมูลเดือน พฤษภาคม พ.ศ.2562)   
 1.4.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ี   

 โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ต าบลสามพราน อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา   

 เดือนสิงหาคม 2562 ถึง เดือนตุลาคม 2562 
   1.4.5 ตัวแปรอิสระ  

- ปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามลักษณะภายนอก ได้แก่ เพศ สถานะการสมรส ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งสายงาน ระดับช้ันยศ เงินเดือน และอายุ  

- ความต้องการการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ 
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 1.4.6 ตัวแปรตาม   
  แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ ซึ่งประกอบด้วย 1. การฝึกอบรม (Training) 

2. การศึกษา (Education) 
3. การพัฒนา (Development) 
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ  
ข้าราชการต ารวจ หมายถึง ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ศักยภาพ หมายถึง ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย

ต ารวจ 
นโยบาย หมายถึง นโยบายของผู้บัญชาการโรงเรียนนายร้อยต ารวจหรือนโยบายของส านักงาน

ต ารวจแห่งชาติ 
การฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลให้ไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ีหรืออาชีพนั้น ซึ่งจะถือได้ว่าเป็น

วิธีการในการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   การศึกษา หมายถึง วิธีการท่ีแต่ละคนแสวงหา ความรู้ ทักษะ และสมรรถภาพเพิ่มขึ้นเพื่อเป็น
หารพัฒนาตนเองโดยการเตรียมการและริเริ่มของตนเอง 
   การพัฒนา หมายถึง กระบวนการเรียนรู้เพือ่ปรบัเปล่ียนพฤติกรรมซึ่งเป็นการเพิ่มความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และความช านาญในการท าหน้าท่ี รวมทั้งมีความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้นซึ่งเป็น
ส่ิงท่ีบุคลากรพึงมี   
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ    

1 น าไปสู่การก าหนดแผนในการบริหารงานและเป็นข้อมูลการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ

หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ให้มศัีกยภาพมากขึ้น    
 2 น าไปสู่การสร้างศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรให้เป็นมาตรฐาน  เดียวกัน 
ตลอดจนเห็นความส าคัญของบุคลากรเพื่อให้บุคลากรนั้นปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างดียิ่ง     
 3 สามารถใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาผลงานทางวิชาการในเรื่องการพัฒนาศักยภาพข้าราชการ
ต ารวจ ในประเทศไทยได้



บทท่ี 2 
กำรทบทวนวรรณกรรม 

 
การวิจัยเรื่อง แนวการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนาย

ร้อยต ารวจ  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและค้นคว้าจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการประกอบการวิจัยดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
  2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
  2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษา 
  2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 
 2.3 ข้อมูลท่ัวไปของโรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 2.6 สมมติฐานการวิจัย 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
 สุธินี ฤกษ์ข า (2560, หน้า 28) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การท าให้บุคลากร
ขององค์การอยู่ในสภาวะท่ีดีขึ้น  ท้ังในแง่ของสภาพจิตใจและผลการปฏิบัติงาน  เพราะฉะนั้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของ
องค์การ ความรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจาการผสมผสานความรู้หลากหลายสาขาด้วยกัน เช่น 
จิตวิทยา เศรษฐศาสตร์ และทฤษฎีเชิงระบบซึ่งศัพท์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 2 
ด้าน คือ ทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา 
 นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, หน้า 12) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป็น
กระบวนการพัฒนาและสร้างให้มีความเช่ียวชาญของบุคคลนั้น  ๆ โดยเป็นการผ่านการพัฒนา       
องค์การและรวมกับการฝึกอบรมพัฒนาซึ่งมีวัตถุประสงค์ก่อให้เกิดการปรับปรุงเป็นผลการปฏิบัติงาน 
ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุมเรื่องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนการพัฒนา 
อาชีพประกอบกับการปรับปรุงคุณภาพ
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) คือ เป็นการพัฒนาบุคลากร
หรือการพัฒนาก าลังคน (Manpower Development) หรือ การพัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ 
(Training &Development )   คือ กระบวนการในการพัฒนาการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์และ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ และมีทักษะในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 
ตลอดจนมีความรู้  ความสามารถ เจตคติ ทัศนคติและพฤติกรรมอันดีตามท่ีองค์การต้องการ             
เพื่ อ ให้ มี ประ สิทธิภาพ  ในการท า งาน ท่ี ดีขึ้น ท้ัง ในปั จ จุบันและอนาคต  (พร ชัย  เจดามาน , 
http://oknation.nationtv.tv/ blog/jedaman/2013/03/29/entry-1, 25 พฤษภาคม 2562) 
 D.Smith, 1990 (อ้างถึงในอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551, หน้า 18) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ กระบวนการท่ีมีการก าหนดวิธีการท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะใช้ปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใน
องค์การและรวมไปถึงเพื่อใช้ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและผลผลิตต่าง ๆ ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ
โดยกระบวนการฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนา ซึ่งจะน าไปสู่เป้าหมายขององค์การและตัวบุคคล  
 Chalofsky, 1992 (อ้างถึงในอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551, หน้า 18) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง เป็นศาสตร์และศิลปะในการเพิ่มความสามารถและการเรียนรู้ของบุคคล กลุ่มและ
องค์การโดยมีรูปแบบในการพัฒนาและมีเครื่องมือต่าง ๆ ท่ีจะช่วยนากรเรียนรู้ให้เกิดขึ้นตลอดจนมี
วัตถุประสงค์เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของตัวพนักงานและความก้าวหน้าขององค์การ  
 Marsick & Watkins, 1994 (อ้างถึงในอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551, หน้า 18) กล่าวว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป็นการบูรณาการแนวความคิดของด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาสาย
อาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การรวมไว้ด้วยกันเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ภายใน
องค์การซึ่งเป็นแนวคิดท่ีได้รับการยอมรับและถูกน าไปใช้ในการปฏิบัติอย่างมี รูปแบบเป็นระบบท่ัว
องค์การ 
 Swanson, 1995 (อ้างถึงในอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551, หน้า 19) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึงกระบวนการในการพัฒนาตลอดจนการค้นคว้าขีดความสามารถของบุคลากรด้วยวิธีการ
ต่าง ๆ ซึ่งใช้ในการพัฒนาองค์การ (Organization Development) การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
(Personnel Training and Development ) โดยมีเป้าหมายในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีมาก
ขึ้น 

Gilly & Eggland, 2002 (อ้างถึงในนิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, หน้า 16)  กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีจะต้องอาศัยเครื่องมือท่ีมีความเหมาะสมเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพซึ่ง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายข้ันตอนแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  
 1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development)  
 2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development)  
 3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development)   



 
 

8 

 องค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถึงจะมีนักวิชากรหลายท่านได้ให้ความเห็นท่ีมีความ
แตกต่างเกี่ยวกับองค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  แต่ถ้าหากพิจารณาองค์ประกอบและ
หลักการท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามท่ี  สวอนสันและโฮลตัน Swanson & Holton lll, 
2001 (อ้างถึงในนิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, หน้า 16)  จะพบได้ว่าองค์ประกอบท่ีหลากหลายเหล่านั้นจะมี
ความสัมพันธ์  กล่าวคือ เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับกระบวนการด้านการพัฒนาการเรียนรู้  ( Learning 
Activities/Learning lmprovement) ซึ่งการพัฒนาผลการท างานในระดับต่างๆ ท้ังบุคคล กระบวนการ
ท างาน และองค์การ (Performance lmprovement / Organizational Performance) รวมไปถึงการ
พัฒนาองค์การในภาพรวม  (Organization Development) ดังนั้น จึงน าไปสู่การสรุปได้ว่าองค์ประกอบ
องค์ประกอบหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประกอบไปด้วย  

1. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development: T&D)   
2. การพัฒนาวิชาชีพ (Career Development: CD)   
3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development: OD) Mclagan. 1989; Werner and 

Desimone, 2009 (อ้างถึงในสุธินี ฤกษ์ข า, 2560, หน้า 11) ดังนั้น 3 องค์ประกอบดังท่ีกล่าวมา จึงเป็น
หลักการส าคัญท่ีจะน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 ลีโอนาร์ด เนดเลอร์ (Leonard Nadler), 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 26)  
ได้กล่าวว่า ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่าเป็นกระบวนการในการวางแผนอย่างเป็น
ระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรและพัฒนาประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานของ
องค์กรให้สูงขึ้นและเป็นการด าเนินการเพื่อให้บุคลากรได้รับความรู้และประสบการณ์จากการเรียนรู้
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  เพื่อให้น าไปปรับกับการท างานและปรับปรุงความสามารถในการท างานให้ดีมาก
ขึ้น  ซึ่งแนวคิดนี้จะมีจุดประสงค์ในภาพรวมเพื่อการพัฒนาบุคลากรในการปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น (Improving Job Performance) และประกอบกับการส่งเสริมความก้าวหน้าทาง
อาชีพในการท างาน   ลีโอนาร์ด เนดเลอร์ ได้แบ่งการพัฒนาบุคลากร ออกเป็น 3 ประเภท 

1. การฝึกอบรม (Training) กระบวนการซึ่งจะเป็นกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรท่ีจะท าให้เกิด
ความรูโดยการเรียนรู้ได้ถูกออกแบบมาเพื่อให้บุคลากรปัจจุบันท่ีก าลังปฏิบัติงานอยู่หรือมีภาระหน้าท่ี
รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายในภายภาคหน้า  มีความสามารถในการท างานได้ดีขึ้น  จุดประสงค์ก็คือ  
การยกระดับความรู้ความสามารถ  ทักษะ ของบุคลากรในตอนนั้นให้มีความสามารถในการท างานใน
ต าแหน่งนั้นได้  ผู้ท่ีผ่านการฝึกอบรมมาแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้อย่างรวดเร็วหรือมีพฤติกรรมการ
ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นเปล่ียนแปลงไปตามจุดประสงค์การฝึกอบรมที่หน่วยงานได้วางเอาไว้ 

2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการด้านหนึ่ง ท่ีถูกออกแบบขึ้นเพื่อให้มีความรู้
ความสามารถมากขึ้นตลอดจน ทักษะ ทัศนคติ และการเสริมสร้างและเป็นการเสริมสร้างให้มี
ความสามารถในปรับตัวในหลาย ๆ ด้านให้กับตัวบุคลากรเองโดยอาจจะมีการขอลาเพื่อศึกษาต่อท้ังใน
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เวลาและนอกเวลา เพื่อเตรียมตัวให้มีความพร้อมส าหรับความต้องการของหน่วยงานในภายภาคหน้า
ต่อไป 

3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการด้านการเรียนรู้ท่ีถูกจัดขึ้นเพื่อให้บุคลากรได้
เตรียมความพร้อมส าหรับรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นกับหน่วยงานในอนาคต โดยไม่ได้มี
จุดเน้นส าคัญท่ีตัวของเนื้องาน แต่ให้ความส าคัญกับการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปตามความต้องขององค์การ
นั้น ๆ 

ดนัย เทียนพุฒ (2537, หน้า 22) ได้ให้แนวคิดท่ีมีความสอดคล้องกับ ลีโอนาร์ด เนดเลอร์ ท่ีว่า
กรอบแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในองค์การจะครอบคลุมด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา ซึ่งแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
หลักส าคัญ ซึ่งจะมีรายละเอียดดังท่ีปรากฏใน แผนภาพท่ี 2.1 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

H ย่อมาจาก  Human 
R ย่อมาจาก Resource 
D  ย่อมาจาก Development 
HRD ย่อมาจาก  Human Resource Development 
แผนภำพที่ 2.1 ขอบเขตแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และหลักจุดเน้น 
ท่ีมา : ดนัย เทียนพุฒ. (2537). หน้า 22. 
 
ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556, หน้า 142) กล่าวว่า ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ คือ นักวิชาการซึ่งได้รับ

การยกย่องว่าเป็นบิดาแห่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนดเลอร์ได้เสนอแนวคิดและตัวแบบของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังแผนภาพท่ี 2.2  
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ภำพที่ 2.2 ตัวแบบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ลีโอนาร์ด แนดเลอร์ 
 (Nadler’s Concept of HRD Model, 1970) 
ท่ีมา : ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี. (2556). หน้า 142.  
 
 การฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนา ซึ่งมีความหมายและในมุมของความสัมพันธ์ท่ีมีความ
ใกล้เคียงกันมากและเพื่อให้เห็นความหมายอย่างเด่นชัดในส่วนของแต่ละความหมาย จึงได้แสดงการ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง การฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนา ดังปรากฏในตารางท่ี 2.1 
 
ตำรำงที่ 2.1 ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนา 

ด้ำน จุดเน้น เชิงเศรษฐกิจ กำรประเมินผล ควำมเสี่ยง 
การฝึกอบรม งานปัจจุบันที่ผู้ด ารง

ต าแหน่งนั้นต้อง
รับผิดชอบ 

เป็นค่าใช้จ่าย จากการ         
ปฏิบัติงาน 

ต่ า 

การศึกษา การศึกษาท่ีทุกคน
จะต้องเตรียมไว้ใน

อนาคต 

เป็นการลงทุน 
(ระยะส้ัน) 

จากการ
ปฏิบัติงานท่ี
จะต้องท าใน

อนาคต 

ปานกลาง 

การพัฒนา บุคลากรและงานหรือ
กิจกรรมขององค์กรใน

อนาคต 

เป็นการลงทุน 
(ระยะยาว) 

ท าได้ยากมาก สูง 

ท่ีมา : สุภาพร พิศาล. (2545). หน้า 1. 
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 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นกระบวนการและมีขั้นตอนท่ีส าคัญท่ีสุด  ซึ่งขั้นตอนหนึ่งใน
การบริหารหรือการพัฒนาทรัพยากร  มีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กรในยุคสมัยใหม่  ซึ่งมี
แนวโน้มในการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีช้ันสูงอย่างรวดเร็ว  และมีแนวโน้มท่ีจะเป็นองค์กรขนาด    
ใหญ่มากขึ้นเรื้อย ๆ ในส่วนของการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของทางปฏิบัตินั้น  ควร
จะมีการเริ่มต้ังแต่ เมื่อพนักงานหรือบุคลากรเหล่านั้น เริ่มเข้ามาปฏิบัติงาน  โดยจะต้องมีการปฐมนิเทศ 
(Orientation)  และจะต้องมีการด าเนินการพัฒนาอีกต่อไปเรื่อย ๆ ตลอดระยะเวลาท่ีบุคลากรยังคง
ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กรนั้น ๆ ซึ่งระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบ ท่ีเรียกกันว่า      
(HRD as a System)  ซึ่งประกอบด้วยส่วนประกอบหลักท่ีมีความส าคัญ  3  ส่วน  คือ 

1. ในส่วนของปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แนวคิด พฤติกรรม เป็นต้น 
2. ด้านกระบวนการแปรสภาพและการประมวลผล (Process) ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม 

และการพัฒนา เป็นต้น 
3. ปัจจัยการน าออก (Output) ได้แก่ การพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ ความคิด 

และพฤติกรรม เหล่านี้เป็นต้น 
จากแนวคิดนี้ จะเห็นได้ว่ามีความต้องการท่ีจะมุ่งเน้นถึงประเด็นส าคัญท่ีว่า ถ้าต้องการผลลัพธ์ท่ี

มีคุณภาพ ก็จะจ าเป็นต้องใส่ (Input) ท่ีสมบูรณ์และมีคุณภาพเข้าไปในระบบ โดยจะต้องดูแลให้
กระบวนการทีใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพด้วย ไม่ว่าจะเป็นวิธีการท่ีใช้ในการพัฒนา
และฝึกอบรม สภาพแวดล้อมและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ีมีคุณภาพตามท่ี
องค์การต้องการได้อย่างแท้จริง 

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีวัตถุประสงค์ซึ่งสามารถแบ่งการพิจารณาได้เป็น
ลักษณะต่าง ๆได้ 3 ลักษณะ  คือ 

1.  วัตถุประสงค์โดยท่ัวไป 
                1.1 เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากร 
                1.2 เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 
                1.3 เพื่อสร้าง ก าลังใจ และทัศนคติท่ีดีให้แก่บุคลากร 
                1.4 เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                1.5 เพื่อบ ารุงรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได้ 
                1.6 เพื่อใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้องและคุ้มค่า 

2.  วัตถุประสงค์ขององค์การ 
               2.1 เพื่อเสริมสร้างขวัญทัศนคติและความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 
               2.2 เพื่อสอนแนะวิธีการท างานท่ีถูกต้อง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่พนักงาน 
               2.3 เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์การให้ได้รับผลผลิตสูงสุด 
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               2.4 เพื่อลดความสินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุ อันอาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
               2.5 เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและวิธีการท างานท่ี
ถูกต้อง และรู้จักใช้เครื่องมือต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง 
               2.6 เพื่อฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้ เพื่อส าหรับการรองรับความเจริญก้าวหน้าของงาน และการ
เพิ่มขยายองค์การหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต  

3.  วัตถุประสงค์ของบุคลากร 
 เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตน ท าให้มีโอกาสได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้นไปได้ ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
                3.1 เพื่อพัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพให้ถูกต้องดีงามและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
                3.2 เพื่อพัฒนาทักษะหรือฝีมือในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
                3.3 เพื่อฝึกฝนความสามารถมนการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจให้ดียิ่งขึ้น 
                3.4 เพื่อเรียนรู้และลดการเส่ียงอันตรายท่ีอาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
                3.5 เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ดีและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
                3.6 เพื่อให้เข้าใจนโยบายและเป้าหมายขององค์การท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่ได้ดียิ่งขึ้น จะได้
สามารถปฏิบัติตนและท างานได้อย่างถูกต้อง 
                3.7 เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือการบริหารงานด้านบุคคล จะมีประโยชน์ท่ีจะ
เกิดขึ้นจากกระบวนการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์แล้วนั้นได้เป็น 3  ลักษณะ คือ 

1. ประโยชน์ต่อพนักงานจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
                1.1 เป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตนเอง 
                1.2 ช่วยลดและป้องกันอุบัติเหตุหรือการท างานท่ีผิดพลาด 
                1.3 ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและความสามารถให้สูงขึ้น 
                1.4 ท าให้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 

2.  ประโยชน์ต่อผู้บริหารจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.1 ช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.2 ช่วยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
2.3 ช่วยประหยัดเวลาในการสอนงานแก่พนักงาน 
2.4 ท าให้มีเวลาในการบริหารงานตามบทบาท หน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

3.  ประโยชน์ขององค์การหรือหน่วยงานจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
                3.1 ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดต่อประสานงานดียิ่งขึ้น 
                3.2 ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
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                3.3 ท าให้เกิดการประหยัดและลดการส้ินเปลืองในการปฏิบัติงาน (วัสดุ/อุปกรณ์/เวลา) 
                3.4 ช่วยแบ่งเบาหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชาในการตอบค าถาม/แนะน า/สอนงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา และช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง 
                3.5 ช่วยให้บุคลากรมีโอกาสได้รับรู้ความคิดใหม่  ๆ  ท าให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีใหม ่ๆ 
 ในปัจจุบัน ได้มีการมุ่ง เน้นท่ีการพัฒนาทรัพยากรทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Development : HRD)  อย่างมากเพราะเป็นกระบวนการท่ีจะช่วยในการเสริมสร้างและน ามาซึ่งการ
เปล่ียนแปลงบุคลากรในด้านต่าง ๆ  เช่น ทางด้านความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติ  รวมทั้งวิธีการท างาน 
ซึ่งส่ิงเหล่านี้  จะเป็นการน าไปสู่ประสิทธิภาพของความเข้มแข็งในการท างานขององค์การได้อย่างดีท่ีสุด 
( พ ร ชั ย  เ จ ด า ม า น , http://oknation.nationtv.tv/ blog/jedaman/2013/03/29/entry-1, 25 
พฤษภาคม 2562) 
 

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกำรฝึกอบรม 
 จ าเนียร จวงตระกูล (2553, หน้า 464) กล่าวว่า การฝึกอบรม(Training) หมายถึง การ
ด าเนินการเพื่อปรับปรุงความรู้ความสามรถหรือทักษะซึ่งสามารถให้บรรลุผลในระยะเวลาอันส้ันและจะ
เป็นผลให้ในระยะส้ันด้วย เช่น การฝึกสอน พนักงานอย่างเป็นทางการเพื่อให้มีความสามารถในการ
ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งได้ ถือว่าเป็นการฝึกอบรมรูปแบบปกติจึงมีการก าหนดผลท่ีจะได้รับจากการ
ฝึกอบรมเชิงพฤติกรรมเอาไว้ก่อนแล้วจึงด าเนินการให้บรรลุผลตามท่ีได้ก าหนดเอาไว้ เช่น วัตถุประสงค์
ในการฝึกอบรมก าหนดไว้ว่า เมื่อมีการฝึกอบรมเสร็จแล้วพนักงานทุกคนจะสามารถใช้เครื่องคอมพิวเตอร์
ได้ เป็นต้น 
  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 65) กล่าวว่า การฝึกอบรม(Training) คือ การท าให้บุคคล
นั้น ๆ มีความเหมาะสมกับงาน โดยจะมุ่งเน้นการพัฒนาบุคคลให้ไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ีหรืออาชีพนั้น ซึ่งจะ
ถือได้ว่าเป็นวิธีการในการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังในด้านความคิด ด้านการกระท า 
ด้านความสามารถ มีความรู้ความช านาญและมีการแสดงออก ซึ่งท่ีเป็นกระบวนการท่ีใช้เสริมสร้างความรู้ 
(Knowledge) ทักษะการปฏิบัติงาน(Skill) ความสามารถ (Capacity) ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดเอาไว้ 
 นักรบ ระวังการณ์ (2539, หน้า 4) กล่าวว่า การอบรมเป็นกระบวนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development : HRD) ซึ่งมีขอบข่ายของการพัฒนามนุษย์รวมไปถึงต้ังแต่
การวางแผนในการจัดท าโครงการในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ให้กับบุคลากรในองค์การและเพื่อให้บุคลากร
มีความรู้ความเข้าใจ ทักษะในการท างานและมีประสบการณ์ ซึ่งจะต้องมีการปรับเปล่ียนทัศนคติและ
พฤติกรรมของการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีคุณภาพจอกกรอบดังกล่าว การ
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อบรม จึงเป็นเครื่องมือท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาองค์การอย่างมากเพราะการอบรม มีจุดเน้นเพื่อเพิ่ม
ความรู้ ทักษะและประสบการณ์รวมไปถึงปรับเปล่ียนพฤติกรรมและทัศนคติ 

Bernardin, 2010 (อ้างถึงในยุวดี ศิริยทรัพย์, 2560, หน้า 164) กล่าวว่า ความหมายของการ
ฝึกอบรมนั้น คือ วิธีการต่าง ๆ ท่ีช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ เจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรให้มีผลใน
การช่วยส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงานได้ดีมากยิ่งขึ้น 

DeCenzo and Robbins, 2010 (อ้ างถึ ง ในยุว ดี  ศิริยทรัพย์ , 2560, หน้า 164)  ก ล่าวว่ า 
ความหมายของการฝึกอบรม คือ ประสบการณ์และการเรียนรู้ โดยมุ่งส่งเสริมทักษะและความสามรถของ
บุคลากรแต่ละบุคคลโดยเพื่อเป็นการเพิ่มพูนผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้สูงมากขึ้น 
 Gary Dessler, 2006 (อ้างถึงในช านาญ ปิยวนิชพงษ์, 2549, หน้า 77) กล่าวว่า การฝึกอบรม 
หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีถูกใช้ในการพัฒนาบุคลากรใหม่หรือเพื่อบุคลากรปัจจุบันขององค์การ 
เพื่อให้เกิดทักษะในด้านต่าง ๆ ซึ่งมีความจ าเป็นท่ีจะต้องใช้ในการปฏิบัติงานอาจหมายความรวมไปถึง
เพื่อการศึกษาและแก้ไขปรับปรุงเพื่อสร้างความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลและเกิดทักษะในการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น  

Lvanacevich, 2010 (อ้างถึงในยุวดี ศิริยทรัพย์, 2560, หน้า 163) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการท่ีมีรูปแบบอย่างเป็นระบบท่ีปรับปรุงทักษะและความสามารถของบุคลากร เพื่อให้บุคลากร
ท างานในปัจจุบันได้อย่างบรรลุผลและมีประสิทธิภาพ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556 , หน้า 73-74) กล่าวว่า วิธีการฝึกอบรมมีอยู่หลายวิธี ซึ่งการ
ฝึกอบรมจะส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับวิธีการถ่ายทอดและการสร้างบรรยากาศให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
ความต่ืนตัวและมีความพร้อมท่ีเต็มใจท่ีจะรับความรู้ วิธีการฝึกอบรมจึงมีอยู่หลายวิธีด้วยกัน ซึ่งการจัด
ฝึกอบรมสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมกับผู้ท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรมได้ ตามรูปแบบต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการท่ีมีมานานและใช้กันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน  เพราะ
เป็นวิธีการท่ีง่ายในการส่ือสารและท าให้เกิดความน่าเช่ือถือและการยอมรับได้ง่าย ซึ่งถ้าผู้บรรยายเป็นผู้ท่ี
มีช่ือเสียงและมีวิธีการในการบรรยายให้ผู้ฟังสามารถติดตามการบรรยายได้อย่างดีต่อเนื่อง เพราะฉะนั้น
การเลือกผู้บรรยายจะต้องเลือกผู้ท่ีมีความรู้ความเข้าใจในการบรรยายอย่างดี ควรเน้นท่ีผู้มีทักษะการพูด
อีกด้วย เพราะท าให้บรรยากาศเกิดความสนุกสนานระหว่างการบรรยาย 

2. การประชุม (Conference) เป็นวิธีการท่ีใช้กันอย่างมากในการฝึกอบรมบุคลากรในปัจจุบัน 
เพราะสามารถเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงคามคิดเห็นและได้แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 
ท้ังมีการสรุปประเด็นต่าง ๆ และเป็นข้อยุติอีกด้วย 

3. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) เป็นการจัดให้ผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมแสดงบทบาท
หน้าท่ีและสมมุติขึ้นให้เหมือนกับสถานการณ์จริงมากท่ีสุด ซึ่งวิธีการนี้จะช่วยให้ผู้รับการฝึกอบรมเกิด
ความสนุกสนาน ผ่อนคลายและไม่เบ่ือหน่ายกับการฝึกอบรมอันน าไปสู่การเรียนรู้ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 
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4. การใช้กรณีศึกษา (Case study) จะเป็นวิธีการท่ีน าเอาปัญหาจริงมาเรียบเรียงใช้เป็น
การศึกษา วัตถุประสงค์คือต้องการให้ผู้รับการฝึกอบรมได้มีการวิเคราะห์จากสถานการณ์จริงท่ีเคยเกิดขึ้น
มาแล้ว เพื่อให้เกิดทักษะในการแก้ไขปัญหา วิธีการมักถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน 

5. การสาธิต (Demonstration) จะเป็นวิธีการฝึกอบรมโดยใช้การแสดงจากกตัวอย่างจริง โดย
ผู้สอนจะแสดงตัววอย่างให้และอธิบายถึงขั้นตอนท่ีจะปฏิบัติท าให้มีการช้ีให้เห็นว่าข้อควรระมัดระวังมี
อะไรบ้าง 
และเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ท าการปฏิบัติจริง รวมท้ังมีการเรียนรู้การใช้งานอุปกรณ์ต่าง ๆ  
อีกด้วย 
 6. การสัมมนา (Seminar) เป็นการประยุกต์ใช้การฝึกอบรมกับบุคลากรท่ีมีความรู้หรือระดับ
บริหาร 
 โดยใช้การส่ือสารในรูปแบบสองทางและมีการก าหนดประเด็น เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
สามารถแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนข้อมูลกันได้โดยอิสระ ท้ังนี้การสัมมนาจะเป็นผู้ควบคุมให้อยู่
ภายในขอบเขตและแนวทางท่ีได้ก าหนดเอาไว้ 
 7. การฝึกในสถานการณ์จริง (On the job training) เป็นวิธีการฝึกอบรมในสถานการณ์จริง โดย
มีการปฏิบัติตามผู้ฝึกสอน และมีผู้ควบคุมดูแลในฐานะ ครูพี่เล้ียงจนกว่าผู้อบรมจะสามารถปฏิบัติได้จริง 
การฝึกอบรมแบบนี้จะถูกใช้กับบุคลากรใหม่หรือบุคลากรท่ีมีการปรับเปล่ียนต าแหน่งหน้าท่ีนั้นเอง 
 การฝึกอบรมได้ถูกน ามาใช้กันอย่างกว้างขวางในอดีตการฝึกอบรมจะมุ่งเน้นไปในการสอนทักษะ
ทางเทคนิค เช่น การฝึกอบรมครูให้ท าแผนการสอน แต่ปัจจุบันการฝึกอบรมจะต้องรวมไปถึงการศึกษา
เพื่อช่วยแก้ไขและปรับปรุง เนื่องจากกระบวนการพัฒนาต้องการบุคลากรท่ีสามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้จึง
อาจจะต้องมีการฝึกอบรมในด้านทักษะการสร้างทีม การตัดสินใจและการส่ือสาร เนื่องจากองค์การต่าง ๆ 
มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมากขึ้น บุคลากรจึงมีความจ าเป็นท่ีต้องฝึกอบรมเพื่อให้เกิดทักษะทางด้าน
คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีเช่น การผลิตหรือการออกแบบท่ีต้องใช้คอมพิวเตอร์ช่วยในหารปฏิบัติงานจึง
เป็นเหตุผลท่ีอธิบายได้ว่าจะต้องได้รับการฝึกอบรมซึ่งจะมีบทบาทส าคัญเพื่อเพิ่มกลยุทธ์ต่าง ๆ ของ
บุคลากรเพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายขององค์การซึ่งเป็นการผสมของจุดหมายต่าง ๆ ขององค์การเข้าด้วยกัน เช่น 
เป้าหมายด้านการฝึกอบรม ด้านการประเมิน ผลของการปฏิบัติงานและการเชิดชูเกียรติในความพยายาม
ของบุคลากรท่ีท างานได้บรรลุเป้าหมายเหล่านั้น นอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นตัวบ่งช้ีได้อย่างชัดเจนว่า
องค์การต้องการให้บุคลากรของหน่วยงานปฏิบัติงานอย่างไรตามเป้าหมายขององค์การอีกด้วย 
กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา 5 ขั้นตอนซึ่งประกอบด้วย  
 1. การวิเคราะห์ความจ าเป็น (Need Analysis)  
  1.1 ระบุถึงทักษะท่ีต้องการใช้ในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะเพื่อเป็นการปรับปรุงในการ
ปฏิบัติงานและเพื่อเพิ่มผลผลิต 
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  1.2 วิเคราะห์ผู้เข้าฝึกอบรมเพื่อให้แน่ใจว่ากระบวนการฝึกอบรมมีความเหมาะสมกับ
คุณลักษณะของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือไม่ เช่น ด้านการศึกษา ประสบการณ์ ทัศนคติ  ทักษะ และ
แรงจูงใจส่วนบุคคล ด้วย 
  1.3 ต้องก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรม 
 2. การออกแบบการสอน (Instructional Design) 
  2.1 การรวบรวมจุดประสงค์ท่ีจะฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม ส่ือ ค าอธิบายและการ
จัดล าดับเนื้อหาการยกตัวอย่าง แบบฝึกหัดและกิจกรรมต่าง ๆ จะต้องจัดเป็นหลักสูตรเพื่อช่วยให้การ
ฝึกอบรมและการจัดแผนส าหรับการพัฒนาความรู้ 
  2.2 การจัดเตรียมส่ือส าหรับการฝึกอบรมเช่น วิดีโอ เอกสารในการฝึกอบรม คู่มือ
ส าหรับผู้ฝึกสอนและแบบฝึกหัดของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีจะต้องมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์ในการ
เรียนรู้ตามท่ีมีการก าหนดเอาไว้ 
 3. ความเท่ียงตรง (Validtion) 
  3.1 มีการฝึกซ้อมการน าเสนอตลอดจนการทดสอบความถูกต้องเพื่อก่อนการน าเสนอ
จริงต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ให้เกิดความผิดพลาดและมั่นใจได้ว่าแผนงานมีความถูกต้องและมี
ประสิทธิผล 
 4. การด าเนินงาน (Implementation) 
  4.1 ด าเนินการฝึกอบรมตลอดจนการฝึกปฏิบัติเพื่อมุ่งเน้นท่ีจะน าเสนอความรู้ตลอดจน
ทักษะในการปฏิบัติงานให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 5. การประเมินผลการฝึกอบรม(Evaluation) 
  5.1 เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการฝึกอบรมนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์มากเพียงใด 
ฉะนั้นจึงจะต้องมีการประเมินผลของการฝึกอบรมโดยเฉพาะการประเมินความพึงพอใจ การประเมินการ
เรียนรู้ การประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธ์ (ช านาญ ปิยวนิชพงษ์และคณะ, 2549, หน้า 77) 
 การฝึกอบรมนั้น จะเป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นมาเพื่อเพิ่มพูนทักษะการท างาน  ความรู้ และ
พฤติกรรมของผู้เข้าอบรมให้เป็นในทิศทางท่ีผู้จัดอบรมต้องการ เป็นกิจกรรมท่ีมักจะมุ่งเน้นให้ผู้ได้รับการ
อบรม ได้รับความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน  โดยมักเน้นเป้าหมายระยะส้ัน ๆ  และมัก
เน้นกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ประเภทของการฝึกอบรม  มี  4  ประเภท 

1. การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน  (Pre- Service Training) มีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีความรู้  ความ
เข้าใจเกี่ยวกับลักษณะงานในหน้าท่ี ท่ีบุคคลนั้นจะต้องปฏิบัติต่อไป 

2. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Induction / Orientation) มีวัตถุประสงค์เพื่อต้อนรับ หรือ แนะน า
ผู้ท่ีเพิ่งเข้าท างานใหม่ให้ทราบ และเข้าใจถึงเรื่องราวต่าง ๆ โดยท่ัวไปเกี่ยวกับองค์การ 

3. การฝึกอบรมหลังเข้าท างาน (In- Service Training) สามารถจ าแนกประเภทได้ดังนี้ 
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3.1. การฝึกอบรมโดยให้ลงมือปฏิบัติงาน (On- the job Training)  เป็นการฝึกอบรมท่ี
มุ่งสอนให้บุคลากรได้เรียนรู้ และเข้าใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน โดยการให้ลงมือท างานจริง ๆ สถานท่ีท างาน
จริง การฝึกอบรมแบบนี้มักนิยมใช้กับบุคลากรระดับปฏิบัติการต่าง ๆ แต่มักไม่นิยมใช้กับบุคลากรระดับ
ผู้บังคับบัญชา หรือผู้บริหาร 

3.2. การฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ (Vestibule Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีกระท า
ในห้องทดลองปฏิบัติการ  ซึ่งจ าลองลักษณะให้คล้ายคลึงกับสภาพของสถานท่ีท างานจริง 

 3.3. การฝึกอบรมนอกสถานท่ีเป็นการฝึกอบรมท่ีจัดขึ้นนอกสถานท่ีท่ีผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมท างานอยู่เป็นประจ า โดยท่ัวไปมักจะเป็นสถานท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับเรื่องท่ีจะท าการอบรม
พัฒนา ท้ังนี้เพื่อต้องการให้ผู้ท่ีเข้ารับการอบรมได้พบเห็นสภาพการณ์ท่ีแท้จริงด้วยตนเอง 

4. การฝึกอบรมก่อนท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง (Pre- Promotional Training) เพื่อให้ทราบ
และเข้าใจถึงลักษณะงานต่าง ๆ ของต าแหน่งใหม่ให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างถูกต้องและเกิดผลดีต่อ
องค์การ 

 
เทคนิคหรือวิธีกำรในกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ (กำรฝึกอบรม) 

การจะเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมแบบท่ีเหมาะสมนั้นต้องขึ้นกับปัจจัยหลาย ๆ ประการ ซึ่งผู้ท่ีจัด
โครงการฝึกอบรม ต้องทราบหรือพิจารณาถึงส่ิงต่าง ๆ เช่น  วัตถุประสงค์ของโครงการ  ลักษณะและหัว
เรื่องท่ีจะฝึกอบรม และตัวบุคคลท่ีจะเข้ารับอบรม มีวิธีการท่ีใช้กันมากมาย เช่น 

1. การบรรยาย (Lecture) วิธีนี้เหมาะท่ีจะใช้กับการท่ีมีผู้เข้ารับการอบรมเป็นจ านวนมาก  เสีย
ค่าใช้จ่ายต่ า  สามารถควบคุม และก าหนดระยะเวลาเสร็จส้ินได้แน่นอน แต่มีข้อจ ากัดท่ีมีลักษณะ One 
way Communication  ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ฟังโต้แย้ง หรือแสดงความคิดเห็นตอบโต้ได้มากนัก และ
ค่อนข้างยากท่ีจะวัดผลได้ว่า ผู้ฟังได้รับความรู้ และความเข้าใจจากการบรรยายมากน้อย เพียงใด 

2. การประชุมอภิปราย (Conference / Discussion) วัตถุประสงค์ของวิธีนี้ คือ เพื่อเปิดโอกาส
ให้ผู้เข้ารับการอบรม รู้จักแสดงออกซึ่งความคิดของตน อย่างอิสระ  ซึ่งในการอภิปรายถกเถียงประเด็น
ปัญหาส าคัญใดส าคัญหนึ่งอาจจะเกิดการโต้เถียงเพื่อเอาชนะซึ่งกันและกันได้ซึ่งยังต้องใช้เวลามาก 
   3. การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) คือ การน าเอาประเด็นเรื่องราวหรือเหตุการณ์อย่างใด 
อย่างหนึ่งมาให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมศึกษา วิเคราะห ์และอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน 
     4. การสร้างสถานการณ์จ าลอง (Simulation) คือ การอบรมโดยการจ าลองสถานการณ์ต่าง ๆ 
ให้มีลักษณะคล้ายคลึงกับสภาพความเป็นจริงให้มากท่ีสุด  วิธีนี้มีลักษณะคล้ายกับการศึกษากรณีตัวอย่าง  
วิธีนี้ในทางธุรกิจมีช่ือเรียกอีกนัยหนึ่งว่า  “ In- Basket Method ”   ข้อดีของวิธีนี้คือ เป็นวิธีการท่ี
เหมาะสมในการฝึกฝนให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้จักวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจริง  ท าให้แต่ละ
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บุคคลสามารถวัดความสามารถในการแก้ปัญหาของตน และของบุคคลอื่นได้  ส่วนข้อเสีย  คือ เสีย
ค่าใช้จ่ายและเวลามาก 

5. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing Training) ผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคนจะได้รับ
มอบหมายให้แสดงบทบาทอย่างใดอย่างหนึ่งตามท่ีก าหนดขึ้น  วิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาพฤติกรรม
ของบุคคลในด้านต่าง ๆ  คือ 
                 5.1 เพื่อฝึกฝนให้รูจักวิธีการวิเคราะห์ปัญหาหรือประเด็นทางบริหารอย่างใดอย่างหนึ่ง 

5.2 เพื่อเรียนรู้วิธีการปรับปรุงและวิธีการปฏิบัติงานของต าแหน่งใด ต าแหน่งหนึ่ง 
5.3 เพื่อสามารถวิจารณ์พฤติกรรมผู้อื่นและสามารถยอมรับการวิจารณ์จากผู้อื่น 
5.4 เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
5.5 เพื่อให้ความคุ้นเคยกับการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

                ข้อดี คือ  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม  ท าให้ทุกคนมีโอกาสแสดงออก 
และผู้เข้าอบรมมีโอกาสฝึกฝนความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
                ข้อบกพร่อง คือ  เป็นวิธีค่อนข้างยากในทางปฏิบัติโอกาสท่ีจะบิดเบือนเป้าหมายมีได้ง่าย 
และสร้างความล าบากใจแก่ผู้แสดง 

6. การสาธิต (Demonstration) คือ  จะมีการแสดงให้เห็นของจริงซึ่งวิธีการเช่นนี้จะท าให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมเกิดความเข้าใจง่ายและอย่างรวดเร็ว ดังลักษณะสุภาษิตไทย “ สิบปากว่า ไม่เท่าตา
เห็น ”  วิธีนี้ใช้ได้เฉพาะกับบุคคลบางประเภทเช่น ช่างฝีมือ หรือผู้ใช้แรงงาน  แต่ไม่เหมาะสมกับการ
พัฒนานักบริหาร 
  7. การประชุมแบบซินดิเคท (Syndication) วิธีนี้เริ่มขึ้นที่ประเทศอังกฤษ  ต่อมาแพร่หลายไปยัง
ประเทศในเครือจักรภพและประเทศอื่น  
                ข้อดีของวิธีนี้ คือ  เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้แลกเปล่ียนความรู้กัน  ท าให้ได้
คุ้นเคยกับวิธีการประชุมกลุ่ม เพื่อพิจารณาประเด็นปัญหาและฝึกฝนให้มีความเป็นผู้น า 
                ข้อบกพร่อง คือ  เสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการมากและความส าเร็จขึ้นอยู่กับ
บุคคลเป็นส าคัญ 
      8. การระดมสมอง (Brain storming) เป็นการท่ีสมาชิกทุกคนนั้นได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
อย่างเสรีหรือโดยปราศจากข้อจ ากัด กฎเกณฑ์ และความเห็นนั้นจะได้รับการยอมรับฟังจากสมาชิกทุกคน 
วิธีการนี้นิยมใช้เพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา โดยผู้ท่ีเข้าร่วมกิจกรรมเป็นบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญและมี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น ๆ โดยตรง 
     9. การใช้แหล่งเรียนรู้ในชุมชน (Community College Training) เป็นการพัฒนาและฝึกอบรม
บุคลากร โดยใช้สถาบัน วิทยาลัย หรือหน่วยงานของชุมชนเป็นแหล่งฝึกปฏิบัติเช่น โรงเรียน         สารพัด
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ช่าง  ปราชญ์ ท้องถิ่น เป็นต้น  (พรชัย เจดามาน , http://oknation.nationtv.tv/blog/jedaman/ 
2013/03/29/entry-1, 25 พฤษภาคม 2562) 
 ธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 207) กล่าวว่า กระบวนการในการฝึกอบรมมีหลายรูปแบบและ
หลายขั้นตอนซึ่งเริ่มจากการหาความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดหลักสูตร การก าหนด
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและเลือกเนื้อหาสาระของการฝึกอบรม จัดล าดับความส าคัญในเนื้อหาของ
หลักสูตรและก าหนดการฝึกอบรมและการเลือกวิทยากร การก าหนดความเหมาะสมของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม การก าหนดสถานท่ีรวมไปถึงส่ิงอ านวยความสะดวกและการจัดหางบประมาณในการด าเนินการ
เพื่อฝึกอบรมตลอดจนรวมไปถึงการประเมินผล การติดตามผลการฝึกอบรมซึ่ง กระบวนการในการ
ฝึกอบรมอาจจะแบ่งได้หลายข้ันตอนซึ่งจะมีความแตกต่างกันไปแต่สรุปได้เป็น 3 ขั้นตอน คือ 1. ขั้นการ
เตรียมการฝึกอบรม 2. ขั้นการด าเนินการในระหว่างการฝึกอบรม 3. ขั้นการประเมินผลและการการ
ติดตามผลของการฝึกอบรม ซึ่งมีความสอดคล้องกับ วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หน้า 143-145) ท่ีได้
กล่าวว่า ขั้นตอนการจัดการฝึกอบรมนั้นเพื่อจัดเตรียมท าโครงการฝึกอบรมและการออกแบบหลักสูตรใน
การฝึกอบรมเป็นการก าหนดแผนแม่บทของการฝึกอบรม ส าหรับเพื่อใช้เป็นแนวทางในการเตรียมการจัด
ฝึกอบรมซึ่งการวางแผนการฝึกอบรมดังกล่าวจะมีข้อจ ากัดมากน้อยขึ้นอยู่กับหลากหลายปัจจัยท่ีส าคัญ 
แต่กระบวนการและขั้นตอนของการฝึกอบรมท่ีจะเป็นกิจกรรมปฏิบัติจะแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 
 1. ขั้นตอนก่อนการฝึกอบรม ส าหรับขั้นตอนนี้จะเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการเตรียมการและการ
วางแผนในขั้นพื้นฐานส าหรับการฝึกอบรม เช่น การก าหนดรูปแบบและวางกรอบแนวคิดท่ีจ าเป็นเพื่อ
ด าเนินการจัดการฝึกอบรมโดยมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
  1.1 การประเมินความจ าเป็นส าหรับการฝึกอบรม 
  1.2 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
  1.3 การออกแบบหลักสูตรของการฝึกอบรม 
  1.4 การสรรหาวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญและมีความเหมาะสมส าหรับการฝึกอบรม 
  1.5 การคัดเลือกทีมงานส าหรับเพื่อใช้ในการฝึกอบรม 
  1.6 การคัดเลือกผู้ท่ีมีความเหมาะสมเข้ารับการฝึกอบรม 
  1.7 การก าหนดแนวทางส าหรับการฝึกอบรม 
 2. ขั้นตอนระหว่างการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจะต้องใช้ในการด าเนินการระหว่างการฝึกอบรม
โดยจะต้องค านึงถึงหลักส าคัญในการฝึกอบรมครั้งนั้นซึ่งจะมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
  2.1 การเตรียมความพร้อมส าหรับผู้ท่ีจะเข้ารับการฝึกอบรม 
  2.2 การน าเสนอในส่วนของเนื้อหาสาระในการฝึกอบรม 
  2.3 การผสมผสานเนื้อหาของหลักสูตรการอบรมเพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเข้าใจ 
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  2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์และสรุปเมื่อเสร็จส้ินกิจกรรมของวิทยากร  
 3. ขั้นตอนภายหลังจากการฝึกอบรม ซึ่งจะเป็นกิจกรรมท่ีจะจัดให้กระท าภายหลังจากการ
ฝึกอบรมแล้วเพื่อน าไปใช้ส าหรับการประเมินผลของการฝึกอบรมซึ่งจะมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
  3.1 การจัดท ารายงานหลังการฝึกอบรมซึ่งเป็นการรายงานผลของการฝึกอบรมว่าเป็น
อย่างไร 
  3.2 การติดตามประเมินผลหลังจากการฝึกอบรม 
  3.3 การทบทวนเพื่อปรับปรุงและพัฒนาหลังจากส้ินสุดการฝึกอบรม 
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ภำพที่ 2.3 การแสดงภาพรวมขั้นตอนการวางแผนเพื่อจัดการฝึกอบรม 
ท่ีมา : วิลาวรรณ รพีพิศาล. (2550). หน้า 146 

กิจกรรมก่อนการฝึกอบรม 

ประเมินความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม 

ก าหนดวตัถุประสงคใ์น 

การฝึกอบรม 

ออกแบบหลกัสูตรใน 

การฝึกอบรม 

สรรหาวทิยากร
ที่เหมาะสม 

เลือกทีมงาน
ฝึกอบรม 

คดัเลือกผูเ้ขา้ฝึกอบรม
ตามความจ าเป็น 

ก าหนดแนวทางใน 

การฝึกอบรม 

กิจกรรมระหว่างการฝึกอบรม 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เตรียมความพร้อม 
ผูเ้ขา้อบรม 

น าเสนอเน้ือหา 
การฝึกอบรม 

ผสมผสานเน้ือหา 
สังเคราะห์ 

สรุปผล 

ทีมสนับสนุนการฝึกอบรม 

 

กิจกรรมหลงัการฝึกอบรม 

จกัท ารายงาน 

หลงัการฝึกอบรม 

ติดตามประเมินผล 
หลงัการฝึกอบรม 

ทบทวนเพื่อปรับปรุง 
และพฒันา 
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สรุปได้ว่า จากท่ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวการฝึกอบรม (Training) ท่ีกล่าวมาใน
ข้างต้นนั้น การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีมีรูปแบบอย่างเป็นระบบท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิและพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้มี ทักษะ ความรู้ความสามรถ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้สูงขึ้น 

 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกำรศึกษำ 
การศึกษา (Education) หมายถึง เป็นกระบวนการในการถ่ายทอดความรู้ทักษะตลอดจน

ทัศนคติ เพื่อให้ซึมซับความเช่ือเกี่ยวกับโลกทัศน์ และทักษะในการด ารงชีวิตและแก้ปัญหาได้ซึ่งเป็น
พื้นฐานของการด ารงชีวิตท่ีการศึกษาจะกลายมาเป็นกระบวนการส าคัญท่ีต้องกระท าด้วยความต้ังใจและ
เป็นทางการและเป็นระบบ ดังนั้นการส่งเสริมทางด้านการศึกษา ถือเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง
ดีเยี่ยมอีกวิธีหนึ่งซึ่งจะท าให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถตลอดจนได้รับความรู้ใหม่ ๆ จากการศึกษา
เพิ่มเติมซึ่งจะส่งผลให้เป็นผลดีกับองค์การในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การศึกษา จึงเป็นกระบวนการ
ด้านหนึ่งท่ีถูกออกแบบข้ึนมาเพื่อผู้ท่ีเข้าสู่กระบวนการได้รับความรู้ความสามารถมากขึ้นตลอดจน ทักษะ  
ทัศนคติ เจตคติและเป็นการเสริมสร้างให้มีความสามารถในปรับตัวในหลาย ๆ ด้านให้กับตัวบุคลากรเอง 
เพื่อเตรียมตัวให้มีความพร้อมส าหรับความต้องการของหน่วยงานในภายภาคหน้าต่อไป 

จ าเนียร จวงตระกูล (2553, หน้า 464) กล่าวว่า การศึกษา เป็นการด าเนินการเพื่อให้เกิดความรู้
ท่ัว ๆ ไปซึ่งเป็นความรู้ท่ีเป็นพื้นฐานท่ีจะน าไปใช้ในการด ารงอยู่ในสังคมได้ ฉะนั้นการศึกษาจึงเป็นเรื่อง
แบบกว้าง ๆ กว่าการฝึกอบรมและการพัฒนา ซึ่งมีผลต่อเนื่องกับตัวบุคคลและสามารถน าไปใช้ได้        
ซึ่งมุ่งเน้นท่ีตัวบุคคลเป็นส าคัญ  การศึกษาตามปกติแล้วจะไม่ใช้การด าเนินการเพื่อท่ีจะได้มาซึ่งความรู้
หรือเกิดการเรียนรู้อย่างใดอย่างหนึ่ง ไม่ว่าจะด้วยเพื่อตัวบุคคลหรือรวมไปถึงท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับงานก็
ตาม นอกจากนี้ท่ีตามปกติแล้วองค์การจะมีส่วนเกี่ยวข้องในการเข้าไปก าหนดทิศทางในการด าเนินตาม
การกระบวนการศึกษา 
 องค์ประกอบของกระบวนการด้านการศึกษามี 4 องค์ประกอบ  
 1. การจัดกระบวนการด้านศึกษาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้จะต้องมุ่งเน้นผู้ศึกษาเป็นส าคัญท่ีสุด      
มีปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 4 ปัจจัย คือ  

1.1 ตัวผู้ศึกษาเองต้องมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม  
1.2 เกิดการเรียนรู้           
1.3 ผู้ศึกษาหรือผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงความเห็นเอง  
1.4 การลงมือปฏิบัติจริง 



 
 

23 

 2. การจัดบรรยากาศการศึกษาเพื่อการเรียนรู้จะต้องเอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพผู้ศึกษาด้วย      
มีปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ คือ อาคารสถานท่ีต่าง ๆ และในเขตบริเวณถูกสุขลักษณะ ปลอดภัย ร่มรื่น 
มีความสวยงามเพื่อเอื้อต่อการก่อให้เกิดการศึกษาเรียนรู้  
 3. การบริหารจัดการดีมีมาตรฐานและมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมตามการก าหนดนาวทางการศึกษาไว้
มีปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 2 ปัจจัย คือ 

3.1 การบริหารจัดการอย่างเป็นฐานและบริหารจัดการด้วยหลักธรรมาภิบาล โดยมีดัชนี
ช้ีวัดได้แก่ จ านวนกิจกรรมการบริหารจัดการบุคลากร เป็นต้น 

3.2 บุคลากรจะต้องมีส่วนร่วมและมีเกณฑ์การวัดเป็นจ านวนร้อยละของกิจกรรม
ท้ังหมด การบริหารจัดการท่ีสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาลท่ีประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 4. การประกันคุณภาพการศึกษามีประสิทธิภาพ มีระบบการประกันคุณภาพภายในท่ีชัดเจน 
ครบวงจร ปฏิบัติได้ และมีความพร้อมรับการประเมินภายนอก มีการด าเนินการตามระบบและ         
แผนงาน ตลอดจนมีการประเมินผลตนเองและการจัดท ารายงานสรุป  (กระทรวงศึกษาธิการ , 
https://www.moe.go.th/moe/th/cms_group/detail.php?NewsID= 140&Key=aca_article, 20 
พฤษภาคม 2562) 
 การศึกษา เป็นวิธีการท่ีแต่ละคนแสวงหา ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเพิ่มขึ้น เพื่อเป็นการ
พัฒนาตนเองโดยการเตรียมการและริเริ่มของตนเอง ตามความสนใจและความจ าเป็นในการประกอบ
อาชีพ เป็นการศึกษาท่ีเกิดจากอิทธิพลทางบ้าน ครอบครัว สังคม และส่ือต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม การศึกษา
เป็นเครื่องมือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีบทบาทส าคัญกว่าวิธีการอื่น ๆ การศึกษาเพื่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ สามารถใช้ได้ท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการพัฒนาตนเอง จ าเป็นจะต้อง
ค านึงถึง งบประมาณ ทรัพยากรทางการศึกษา ลักษณะของระบบเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและ
วัฒนธรรมของแต่ละองค์การ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ 

1. การศึกษาในระบบ หมายถึง การศึกษาในระบบโรงเรียน โดยเริ่มต้ังการศึกษาข้ันพื้นฐานจนถึง
ขัน้อุดมศึกษา ปกติเมื่อพูดถึงการศึกษา คนส่วนใหญ่มักจะหมายถึงการศึกษาในระบบนี่เอง 

2. การศึกษานอกระบบ หมายถึง การศึกษานอกระบบโรงเรียน เป็นการศึกษาระบบเปิด เป็น
การศึกษาท่ีช่วยสร้างความรู้ ทักษะ และสมรรถภาพ ให้กับบุคคลท่ีอยู่นอกระบบโรงเรียน เพื่อประโยชน์
ในการประกอบอาชีพและบริการด้านอื่น ๆ 

การวางแผนเพื่อจัดการศึกษาเพื่อส าหรับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับความ
ต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ จึงจ าเป็นท่ีจะต้องตอบค าถามต่อไปนี้ให้ชัดเจน เพื่อเป็นหลักการส าหรับ
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทางด้านการศึกษา 

1. การจัดการศึกษาภาคบังคับ ควรให้ความส าคัญเรื่องคุณภาพ หรือ ปริมาณ 
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2. ระดับอุดมศึกษา ควรจะให้ความส าคัญกับการศึกษาโดยแบ่งตามสาขาวิชา เพื่อคุณภาพทาง
การศึกษา เช่น แบ่งออกเป็น การสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีหรือจะให้ความส าคัญกับ วิชา 
นิติศาสตร์ ศิลปศาสตร์ และ มนุษยศาสตร์ เป็นต้น 

3. การพัฒนาทักษะ จะพัฒนาก่อนท างาน หรือ จะพัฒนาในระหว่างท างาน 
4. การสร้างแรงจูงใจทางการศึกษา จะใช้โครงสร้างของค่าจ้างและเงินเดือนหรือปล่อยให้เป็น

เรื่องของตลาดแรงงาน 
5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรเป็นไปเพื่อสนองความต้องการและความปรารถนาของแต่ละ

บุคคล หรือ สนองความต้องการและความปรารถนาของรัฐ 
ดังนั้นเพื่อไม่ให้เกิดปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา จึงจ าเป็นจะต้องให้

ความส าคัญ ในการสร้างหลักสูตรหรือโปรแกรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การหนึ่งองค์การใด 
จะต้องมีการประเมินในเรื่องต่อไปนี้ 

1. ความต้องการก าลังคนในระดับต่าง ๆ เป็นการคาดคะเนการใช้ก าลังคนในอนาคต ว่าต้องการ
ก าลังคนระดับใดจ านวนเท่าใด 

2. การศึกษาในระบบ ต้ังแต่ระดับประถมศึกษาจนถึงระดับมหาวิทยาลัย มีมากน้อยเพียงใด 
คุณภาพเป็นอย่างไร 

3. สถาบันส าหรับการฝึกอบรมระหว่างประจ าการ และการศึกษาผู้ใหญ่ มีมากน้อยเพียงใด 
4. โครงสร้างของแรงจูงใจให้บุคคลเข้ารับการศึกษาเหมาะสมหรือไม่ และการใช้ประโยชน์จาก

ก าลังคนระดับสูงมากน้อยเพียงใด 
ซึ่งจะเห็นว่าการใช้การศึกษาเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  ไม่ใช่เพียงแค่ในสถานศึกษา

หรือให้บริการศึกษาเพียงพอเท่านั้น  แต่ต้องค านึงถึงความต้องการก า ลังคน ท่ีสอดคล้องกับ               
ระบบ การเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมเข้ามาประกอบด้วย (ไพศาล ไกรสิทธิ์ , http:// 
paisarnkr.blogspot.com/2016/10/blog-post_24.html, 6 มิถุนายน 2562) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับท่ี 3) พุทธศักราช 
2553 การศึกษา หมายถึง กระบวนในการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของตัวบุคคลและสังคมโดย
วิธีการ การถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์และจรรโลง
ความเพื่อก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันท่ีเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้
และปัจจัยต่าง ๆ เกื้อหนุนให้บุคคลสามารถเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (คณะกรรมการการศึกษา
แห่งชาติ, http://www.moe.go.th/moe/nipa/ed_law/p.r.g.edu38.pdf, 10 พฤษภาคม 2562) 

การจัดการศึกษานั้นให้ยึดหลักดังนี้ 
         1. การศึกษาเป็นการศึกษาตลอดชีวิตเพื่อส าหรับประชาชน 
         2. การให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
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         3. การพัฒนาเนื้อสาระและกระบวนการเรียนรู้ต้องให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
การจัดการศึกษานั้นให้มีท้ังหมด 3 รูปแบบ คือ การศึกษาแบบในระบบ การศึกษาแบบนอก

ระบบและการศึกษาแบบตามอัธยาศัย 
         1. การศึกษาแบบในระบบ เป็นการศึกษาท่ีมีการก าหนดจุดมุ่งหมายและวิธีการศึกษาของ
หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งจะเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาท่ีมี
รูปแบบท่ีแน่นอน 

2. การศึกษาแบบนอกระบบ เป็นการศึกษาในแบบท่ีมีความยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย 
รูปแบบและวิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญ
ของการส าเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาสาระและหลักสูตรนั้นจะต้องมีความเหมาะสมให้สอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาและความต้องการของบุคคลในแต่ละกลุ่ม 
         3. การศึกษาแบบตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาแบบท่ีให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตาม
ความสนใจ ศักยภาพหรือความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาแบบจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม 
สภาพแวดล้อม ของส่ือหรือแหล่งอื่น ๆ ท่ีเป็นองค์ความรู้ 
        ซึ่งรูปแบบของการศึกษา สถานศึกษาอาจจัดในรูปแบบการศึกษาในรูปแบบใด รูปแบบหนึ่งหรือจะ
เป็นท้ังใน 3 รูปแบบก็สามารถท าได้ โดยจะต้องให้มีการรับเทียบโอนผลการเรียนท่ีผู้เรียนนั้นได้สะสม
เอาไว้  ท้ังในระหว่างรูปแบบเดียวกันหรือจะเป็นในต่างรูปแบบก็ได้ ซึ่งไม่ว่าจะเป็นผลการเรียนท่ีมาจาก
สถานศึกษาท่ีเดียวกันหรือต่างสถานศึกษาก็ตาม รวมทั้งจากการเรียนรู้แบบนอกระบบ แบบตามอัธยาศัย 
ตลอดจนการฝึกอาชีพหรือจากประสบการณ์ในการท างาน 

จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ (2550, หน้า 142) กล่าวว่า การศึกษามีหลากหลายรูปแบบแต่ใน
ปัจจุบันเทคโนโลยีมีการพัฒนาอย่างก้าวหน้ากระโดด การใช้โปรแกรมการเรียนรู้ก็เป็นอีกหนึ่งวิธี ในทาง
การศึกษาท่ีมีความสะดวกสบายอย่างมาก สามารถใช้ได้ทุกท่ีทุกเวลา ซึ่งไม่ว่าเครื่องมือในการศึกษาจะ
เป็นในรูปแบบต าราหรือเครื่องคอมพิวเตอร์ โปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed learning) จะเป็น
วิธีการหนึ่งในการศึกษาด้วยตนเองอีกท้ังยังมีรูปแบบเป็นขั้นตอนซึ่งจะประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การเสนอค าถาม เสนอความจริงในเนื้อหาหรือเสนอปัญหาสู่ผู้ศึกษา 
 2. การกระตุ้นให้ผู้เรียนตอบค าถาม 
 3. การให้ป้อนกลับข้อมูล จะมีเม่ือค าตอบถูกต้อง 
 ซึ่งโดยท่ัวไปแล้วโปรแกรมจะมีตัวบทเนื้อหาและตัวค าถามเพื่อตรวจสอบ ฉะนั้นผู้ศึกษาจะ
สามารถตอบค าถามและทราบค าตอบได้ทันทีว่าค าตอบของตนเองถูกต้องหรือไม่  ซึ่งข้อดีของการใช้
โปรแกรมในการศึกษานี้คือตัวช่วยในการเรียนรู้ได้อย่างเป็นขั้นตอนได้ด้วยตนเอง  ท้ังให้ป้อนข้อมูลกลับ
ได้ทันทีและเป็นในรูปของมุมมองของผู้ศึกษาเอง ช่วยลดความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดได้ ในอีกทาง
หนึ่งการเรียนรู้ของผู้ใช้งานโปรแกรมการเรียนรู้ก็ไม่ได้แตกต่างจากเนื้อหาของต าราเรียน ในการพิจารณา



 
 

26 

เลือกใช้งาน จึงต้องศึกษาเปรียบเทียบระหว่างต้นทุนในการพัฒนาคู่มือและตัวซอฟแวร์เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
 สรุปได้ว่า จากการศึกษาค้นหว้าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการศึกษาจากนักวิชาการหลาย ๆ 
ท่านของผู้วิจัยนั้น การศึกษาถือเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างดีเยี่ยมอีกวิธีหนึ่งซึ่งจะช่วยส่งเสริม
บุคลากรใหม้ีความรู้ ความสามารถและตลอดจนได้รับความรู้ใหม่ ๆ จากการศึกษาเพิ่มเติม ซึ่งส่ิงเหล้าจะ
ส่งผลให้เป็นผลดีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ฉะนั้นการศึกษาจึงเป็นกระบวนการด้านหนึ่งท่ีถูก
ออกแบบขึ้นมาเพื่อผู้ท่ีเข้าสู่กระบวนการได้รับความรู้และมีความสามารถมากขึ้นตลอดจน มีทักษะ  
ทัศนคติ เจตคติและเป็นการเสริมสร้างศักยภาพให้มีความสามารถในปรับตัวในด้านต่าง ๆ ให้กับตัว
บุคลากรเอง เพื่อให้มีความพร้อมส าหรับความต้องการของหน่วยงานในและทิศทางในอนาคต 
 

2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับกำรพัฒนำ 
 จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 2544 (อ้างถึงในวิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550 หน้า 140) กล่าวว่า การ
พัฒนา เป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อใช้ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมซึ่งเป็นการเพิ่มความรู้ความสามารถใน
ของการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งรวมไปถึงในเรื่องของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการท า
หน้าท่ีรวมทั้งมีความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้นซึ่งเป็นส่ิงท่ีบุคลากรพึงมีต่อองค์กรและส่ิงอื่น ๆ ท่ีมีความเกี่ยวข้อง
กับตัวของบุคลากรด้วย  

จ าเนียร จวงตระกูล (2553, หน้า 464) กล่าวว่า การพัฒนา (Development) หมายถึง การ
ด าเนินการซึ่งเป็นระยะยาวท่ีมีความมุ่งเน้นในการส่งเสริมการเจริญเติบโตของบุคลากรและเป็นการ
ปรับปรุงศักยภาพของบุคลากร เช่น การพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความสามารถรองรับในการเล่ือนขึ้นไป
ยังต าแหน่งท่ีสูงกว่าหรือเพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถท่ีจะก้าวไปยังต าแหน่งบริหารเป็นต้น 
ดังนั้นการพัฒนาส่วนใหญ่จึงเกี่ยวกับการด าเนินการในเรื่องท่ัว ๆ ไปมากกว่าท่ีจะเน้นการฝึกอบรมเพื่อให้
เกิดทักษะเฉพาะ ดังนั้นเพื่อให้บุคลากรมีความเหมาะสมกับต าแหน่งมากกว่าการฝึกอบรม เช่น การ
พัฒนาทักษะ การเป็นผู้น า การรู้จักในตนเอง ความเช่ือมั่นในตนเองและทักษะการเขียน เป็นต้น 
นอกจากนี้การพัฒนายังรวมไปถึงวิธีการต่าง ๆ เช่น การก าหนดเป้าหมาย รูปแบบ นโยบาย และระเบียบ
วิธีต่าง ๆ รวมไปถึงหลักการและวิธีการในการจูงใจคนอื่น ๆ เป็นต้น การพัฒนานั้นอาจะใช้รูปแบบตาม
กระบวนการท้ังสองรูปแบบ คือ เป็นรายบุคคลหรือการพัฒนาแบบเป็นกลุ่มเช่น การพัฒนาพนักงานให้
สามารถท างานร่วมกันแบบทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นต้น 

Lvancevich, 2010 (อ้างถึงในยุวดี ศิริยทรัพย์, 2560, หน้า 164) กล่าวว่า การพัฒนาเป็นการ
เตรียมบุคลากรในด้านต่าง ๆ เพื่อให้สามารถรองรับการเติบโตในอนาคตท่ีจะเกิดขึ้น ซึ่งมีความสอดคล้อง
กับ DeCenzo and Robbins (2010) ท่ีได้กล่าวว่า ความหมายของการพัฒนานั้น คือ วิธีการเรียนรู้
เพื่อท่ีจะมุ่งการเติบโตในเรื่องของอนาคตของบุคลากรและมีความสอดคล้องกับ Bernadin (2010) ท่ีได้
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กล่าวไว้ว่า การพัฒนาเป็นโอกาสท่ีจะเพิ่มการเรียนรู้ โดยถูกออกแบบมาเพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าใน
อนาคตของตัวบุคลากรเอง  

Gilley and Eggland, 2002 (อ้างถึงในนิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, 2559, หน้า 16) ได้เสนอรูปแบบใน
การพัฒนา 3 มิติ ซึ่งประกอบไปด้วย 
 1.การพัฒนาระดับบุคคล (Individual Development) มี 3 ด้านคือ 
  1.1 การพัฒนาบุคคลเพื่อให้เรียนรู้งานของตนเองตลอดจนการรู้จักการแก้ไขในงานท่ี
เกิดขึ้น ซึ่งท าได้โดยการฝึกอบรมและการศึกษา (Training and Education) 
  1.2 การพัฒนาบุคคลเพื่อให้เรียนรู้วัฒนธรรมขององค์การ เพื่อให้เป็นเป้าหมายของ
บุคคลและองค์การในทิศทางเดียวกัน (Mutual goal) ซึ่งจะช่วยลดความขัดแย้งต่าง ๆ ในการท างานด้วย 
  1.3 การพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ ความคิดริเริ่มพัฒนางานให้ดีขึ้นไป การฝึกอบรมจะมี
ความล าบากมากข้ึน ต้องใช้การศึกษา (Educate) เข้าช่วยเท่านั้น 
 2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือ การพัฒนางานอาชีพ ซึ่งจะต้องพัฒนาในด้าน
ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับ 2 ด้าน คือ 
  2.1 การวางแผนในสายอาชีพ (Career planning) ซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งท่ีจะต้องจูงใจ
บุคลากรให้มีความต้องท่ีจะอยู่ในองค์การต่อไป 
  2.2 การจัดการในทางสายอาชีพ (Career management) มักจะเป็นส่วนหนึ่งท่ีจะต้อง
จูงใจบุคลากรอยู่ในองค์การต่อไปแบบสมัครใจ 
 3. การพัฒนาองค์การ (Organization development) เป็นการพัฒนาในด้านของโครงสร้าง 
(Structure) 
งาน (Job) และด้านกระบวนการของส่วนงาน (Work process) 
  3.1 การพัฒนาเพียงแต่บุคลากรอย่างเดียวนั้นยังไม่เพียงพอ แต่ควรจะท าให้องค์การ
เป็นองค์การท่ีมีความเป็นชีวิตชีวาในการท างานอีกด้วย 
  3.2 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) จะเป็นในลักษณะขององค์การท่ี
มีการเรียนรู้แบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long learning) ซึ่งจะต้องมีท้ังในระดับบุคคลรายบุคคล 
(Individual) และรูปแบบของทีม (Team) 
  3.3 องค์การแห่งการจัดการเรียนรู้ (Organization learning) จะต้องมีการแบ่งสัดส่วน
และการจัดการความรู้ (Knowledge management) อย่างชัดเจน 

Gary Dessler & Tan Chwee Huat, 2007 (อ้างถึงในจุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์. 2550, หน้า 
153-154) กล่าวว่า การพัฒนาองค์การนั้นมีหลายวิธีในการก าหนดความจ าเป็นเพื่อส าหรับการ
เปล่ียนแปลงองค์การและเพื่อเป็นการเปล่ียนแปลงด้วยตัวเองและอีกวิธีหนึ่งคือการพัฒนาองค์การ
(Organizational Development: OD) ซึ่ งการพัฒนาองค์การเป็นวิธีการเฉพาะในการสร้างการ
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เปล่ียนแปลงหรือท าการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะในองค์การขนาดใหญ่จะมีกระบวนการพัฒนาองค์การ
รวมถึงการจ้างวิทยากรกระบวนการ(Facilitator) จะมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้รับผิดชอบซึ่ง
กระบวนการพัฒนาองค์การ มีความเกี่ยวข้องกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการ(Action research) ซึ่งมีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลของหน่วยงานและประกอบกับการใช้ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับพนักงานฉะนั้นจึงสามารถวิเคราะห์
เพื่อให้ทราบถึงปัญหาภายในองค์การได้และประยุกต์ใช้ความรู้ด้านพฤติกรรมศาสตร์ประกอบกับการ
เปล่ียนแปลงทัศนคติ ค่านิยมและความเช่ือของบุคลากรฉะนั้นบุคลากรเองสามารถก าหนดทิศทางในการ
เปล่ียนแปลงเพื่อท าการเปล่ียนแปลงและพัฒนาการด าเนินงานขององค์การ องค์ประกอบในการ
ด าเนินการในการพัฒนาองค์การมีด้วยกัน 4 ประเภทประกอบด้วย 

1.กระบวนการด้านบุคลากร  
2.การเปล่ียนแปลงและพัฒนาโครงสร้างทางเทคโนโลยี 
3.การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
4.การด าเนินงานในเชิงกลยุทธ์ 
ความโดดเด่นของการพัฒนาองค์การคือการใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อสร้างทีมงาน(Team 

Building) ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีส าคัญในการพัฒนาประสิทธิผลของทีมและการสร้างทีมงานขององค์การ
เป็นอีกตัวอย่างหนึ่งท่ีมีความส าคัญของกระบวนการพัฒนาองค์การ  

กำรพัฒนำงำนอำชีพ 
1. ความหมายของการพัฒนางานอาชีพ         

1.1. งานอาชีพ/หน้าท่ีการงาน (Career)  หมายถึง การเรียนรู้ท่ีเกิดจากความสนใจ
ความสามารถและพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ซึ่งจะมีความสัมพันธ์และท าให้เกิดประสบการในช่วง
ชีวิตการท างานของบุคลากร  จนกรายเป็นความช านาญและความเช่ียวชาญในอาชีพนั้น 

        1.2. เส้นทางงานอาชีพ (Career  Path)  หมายถึง  เส้นทางของความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพ/หน้าท่ีการงานของต าแหน่งงานในองค์การของแต่ละอาชีพ  ในบางครั้งอาจใช้ค าว่า(Job  Ladder) 
แทนได้ 

     1.3. การวางแผนงานอาชีพ (Career  Planning)  หมายถึง การวางแผนการพัฒนา
บุคลากรให้มีความเจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่  เพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี
ของงานอาชีพนั้น ๆ ซึ่งควรท่ีจะมีการก าหนดว่า จะพัฒนาความรู้หรือทักษะด้านใด และเมื่อไรด้วย 

        1.4. การบริหารงานอาชีพ (Career Management) หมายถึง  การด าเนินงานเพื่อ
พัฒนาให้บุคลากรมีความรู้และทักษะในเส้นทางอาชีพ ตามต าแหน่งหน้าท่ีปฏิบัติอยู่ เพื่อท่ีจะส่งเสริม 
สนับสนุน ให้บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ หน้าท่ีการงานอย่างเป็นระบบ และมีการด าเนินการ
ตามการวางแผนงานอาชีพตามองค์กรการได้ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ไว้ 
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2.  ประโยชน์ของการพัฒนางานอาชีพ 
2.1. ช่วยลดความล้าสมัยในความรู้และทักษะของบุคลากรแต่ละคน การพัฒนางาน

อาชีพมีประโยชน์ในการช่วยลดความล้าสมัยเกี่ยวกับความรู้และทักษะของแต่ละคน ซึ่งโดยส่วนใหญ่ได้มี
การศึกษาเล่าเรียนมาในสมัยท่ียังเรียนอยู่ก่อนท่ีจะมาท างาน ความรู้และเรื่องท่ีใช้ในงานอาชีพอาจจะมี
การเปล่ียนแปลงไปบ้าง 

2.2. ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานในสายอาชีพ มีประโยชน์ในการเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานในสายอาชีพเพราะเมื่อมีการพัฒนาวามรู้และทักษะในงานอาชีพให้กับ
บุคลากรแล้ว 

2.3. ช่วยสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน กล่าวคือ การพัฒนา
งานอาชีพให้กับบุคลากร บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน ตลอดจนช่วยสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรอีกด้วย 

2.4. ช่วยให้บุคลากรมีความต่ืนตัวและก าลังใจในการท างานการพัฒนาอาชีพมีประโยชน์
ในการสร้างต่ืนตัวและก าลังใจในการท างาน กล่าวคือ เมื่อมีการพัฒนางานอาชีพให้กับบุคลากร จะท าให้
บุคลากรเกิดความต่ืนตัวและมีความพร้อมในการท างานตลอดเวลา 

 2.5. ช่วยแก้ปัญหาการหวงบุคลากร การพัฒนางานอาชีพท่ีมีประโยชน์ในการแก้ไข
ปัญหาการห่วงบุคลากร  เมื่อมีการพัฒนางานอาชีพให้กับบุคลากร จะท าให้มีบุคลากรมีความรู้และทักษะ
ในการท างานเพิ่มขึ้น จะช่วยให้ลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรและการหวงตัวบุคลากรท่ีมีความช านาญ
และประสบการณ์จากหน่วยงานต่าง ๆ ได้ 

2.6. ช่วยลดอัตราการลาออกและลดต้นทุนด้านบุคคล การพัฒนางานอาชีพมีประโยชน์
ในการลดต้นทุนด้านบุคคล กล่าวคือ เมื่อมีการพัฒนางานอาชีพให้กับบุคคล จะท าให้อัตราการลาออก
และต้นทุนด้านบุคคลขององค์กรลดลง การลาออกจะลดน้อยลง และจะเป็นการลดต้นทุนในด้านการลด
ต้นทุนในด้านการพัฒนาบุคลากรขององค์การด้วย 

2.7 ท าให้บุคลากรและองค์การบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน การพัฒนางาน
อาชีพมีประโยชน์ในการท างานให้บุคลากรและองค์การบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน เมื่อมีการ
พัฒนางานอาชีพให้กับบุคลากรแล้วจะท าให้บุคลากรเข้าใจและมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ 

2.8 สามารถจัดให้บุคคลได้ท างานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถละความถนัด (put the 
right man on the right job) ซึ่งเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองค์กร การพัฒนางานอาชีพมีประโยชน์ใน
การจัดให้บุคลากรได้ท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถและความถนัดของบุคลากร กล่าวคือ เมื่อมีการ
พัฒนางานอาชีพให้กับบุคลากรแล้วจะท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถจัดบุคลากรให้ได้ท างานท่ีตรง
กับความรู้ 
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3.  ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอาชีพ  
3.1 เป้าหมายและนโยบายขององค์การ เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอาชีพท่ี

ส าคัญท้ังนี้เพราะ ถ้าองค์การได้มีการก าหนดเป้าหมายหรือนโยบายขององค์การแล้ว ซึ่งลักษณะงานเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอาชีพเพราะ ลักษณะงานแต่ละงานจะมีการพัฒนาในงานอาชีพ
ท่ีแตกต่างก็มีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมากน้อยไม่เท่ากัน 

3.2 ตัวพนักงาน เป็นปัจจัยส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอาชีพเป็นอย่างมาก 
เพราะตัวพนักงาน บุคคลแต่ละคน เช่น เพศ อายุ การศึกษา ของแต่ละคนก็แตกต่างกัน 

3.3 ผู้บังคับบัญชาโดยตรง เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอาชีพเพราะบางครั้ง
ถ้ามีการพัฒนาในงานอาชีพให้กับบุคลากร อาจมีผลท าให้จ านวนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานประจ าในแต่ละ
หน่วยงานมีปัญหาได้ ถ้าผู้บังคับบัญชาโดยตรงไม่เข้าใจและไม่ให้ความร่วมมือในเรื่องการพัฒนางานอาชีพ
ให้กับบุคลากรแล้ว อาจท าให้การพัฒนางานอาชีพในองค์การไม่ประสบความส าเร็จตามท่ีต้องการได้ 

3.4 ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหนึ่งท่ี
เกี่ยวข้องกับการพัฒนางานอาชีพท้ังนี้เพราะ ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นผู้
วางแผนและด าเนินการในการพัฒนางานอาชีพให้กับบุคลากรท้ังหมดในองค์การ 

3.5 ผู้บริหารองค์การ เป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนางาน
อาชีพในองค์การ เพราะผู้บริหารองค์การโดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงจะต้องก าหนดให้นโยบายและ
ต้องการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการพัฒนางานอาชีพ 

4. ขั้นตอนการพัฒนางานอาชีพ  
ขั้นตอนในการพัฒนางานอาชีพ แบ่งออก 3  ขั้นตอน คือ 

4.1 ขั้นการประเมิน (The Assessment Phase of Career Development) มีการ
ประเมินท่ีต้องพิจารณา ดังนี้ 

4.1.1 การประเมินบุคลากร (Employee Assessment) ท าการประเมินตัว
บุคลากรแต่ละคนในเรื่องต่าง ๆ เช่น ความสนใจในอาชีพ (Interest) ทัศนคติ (Attitudes) พฤติกรรม 
(Behavioral) 

4.1.2 การประเมินองค์การ (Organization Assessment) ท าการประเมิน
องค์การในเรื่องต่าง ๆ เช่น การก าหนดเป้าหมาย (Goal setting) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
การให้การสนับสนุน (Promotional) ผลความส าเสร็จ (Successions) 

      4.2 ขั้นตอนการด าเนินการ (The direction phase of career development) มีการ
ด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ เช่น 

                 4.2.1 การให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล (Individual Career Counseling) 
                 4.2.2 การให้บริการด้านข้อมูล (Information Services)   
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4.3 ขั้นการพัฒนา (The Development Phase of Career Development) มีการใช้
วิธีการในการพัฒนาต่าง ๆ เช่น 

      4.3.1 การใช้ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) 
         4.3.2 การสอนงาน (Coaching) 
        4.3.3 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
        4.3.4 การส่งเสริมการศึกษา (Tuition assistance programs)  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อาจจะเกิดจาก

ปัจจัยด้านผู้ท่ีรับผิดชอบในการด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นเจ้าหน้าท่ี ผู้ประสานงาน 
ผู้รับผิดชอบโครงการ หรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องโดยตรง จะต้องปฏิบัติและด าเนินการให้เป็นไปตามท่ีได้ก าหนดไว้
ในโครงการ เช่น ระเบียบ ข้อบังคับ ก าหนดการ วิธีการในการพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผล การ
ติดตามผล เป็นต้น ดังนั้น บุคลากรผู้ท่ีรับผิดชอบในการด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรม จะเป็นปัจจัย
ส าคัญอีกประการหนึ่ ง ท่ี เป็นผลกระทบท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในองค์การประสบ              
ความส า เร็จหรือ ล้มเหลวไ ด้  (พรชัย เจดามาน , http://oknation.nationtv.tv/blog/jedaman/ 
2013/03/29/entry-1, 25 พฤษภาคม 2562) 

สุนันทา เลาหนันทน์, 2544 (อ้างถึงในวรารัตน์ เขียวไพรี, 2551, หน้า 238-239) กล่าวว่า การ
พัฒนาองค์การ เป็นความต้องการท่ีจะให้องค์การมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพัฒนาไปในทางท่ีมีวาม
ก้าวหน้าสูงมากขึ้นในอนาคต  โดยใช้ความรู้และวิธีการในทางพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์เป็นหลักและ
แนวทางเพื่อทิศทางในการก้าวหน้าขององค์การในอนาคต  ซึ่งจะเป็นรูปแบบท่ีองค์การได้ก าหนดเพื่อให้
เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาบุคลากรและสร้างกลุ่มในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลให้กับ
องค์การดังนั้น การพัฒนาองค์การจึงเป็นเรื่องท่ีรวมหลาย ๆ ด้านท้ังบุคลากร กลุ่มและองค์การโดยรมเข้า
ด้วยการภาใต้ข้อก าหนดการเปล่ียนแปลงด้านต่าง ๆ  

จากความหมายข้างต้นนี้ จึงสามารถอธิบายได้ว่าการพัฒนาองค์การในระยะแรก จะเป็นกระบน
การบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์การทุกระดับต้ังแต่เริ่มท่ีระดับบุคคล ระดับกลุ่ม จนไปถึงระดับ
องค์การอย่างมีระบบและมีแบบแผนมีความต่อเนื่องกันเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพพร้อมท้ังประสิทธิผลตาม
วัตถุประสงค์ท่ีองค์การได้ก าหนดเอาไว้  การพัฒนานี้น าแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์เพื่อมาพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ค่านิยม เจตคติ มีคามริเริ่มและการเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานภายในองค์การ ซึ่งท าให้การพัฒนาองค์การนั้นมีความหมายสูงขึ้นจากเดิม 
โดยเป็นการเปล่ียนแปลงองค์การให้เหมาะสมกับสภาวะปัจจุบัน โดยใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
การสนับสนุนและเสริมสร้างให้เกิดการเปล่ียนแปลงท้ังในด้านโครงสร้าง ด้านกระบวนการทรัพยากร
มนุษย์และรวมไปถึงด้านการบริหารเพื่อพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การท่ีมีคุณภาพ ดังท่ีปรากฏใน
ภาพท่ี 2.4 
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ภำพที่ 2.4 การพัฒนาองค์การ 
ท่ีมา : วรารัตน์ เขียวไพรี. (2551). หน้า 239. 

 
นิ ทัศน์  ศิ ริ โ ช ติรั ตน์  ( 2559 , หน้ า  15)  ก ล่าวว่ า  การพัฒนา (Development)  เป็น

กระบวนการพัฒนาท่ีมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่องและโดยท่ัวไป ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. การพัฒนารายบุคคล ( Individual Development) ซึ่งเป็นการพัฒนาให้ได้มาซึ่งความรู้ 
ทักษะตลอดจนการปรับเปล่ียน แก้ไขพฤติกรรมเพื่อให้เกิดผลในทางการปฏิบัติงานท่ีดีมากขึ้น ซึ่งเป็นการ
พัฒนาแบบรายบุคคลและจะสามารถเห็นผลได้อย่างชัดเจนในระยะส้ัน กิจกรรมเหล่านี้จะเป็นการพัฒนา
บุคคลและช่วยแก้ไขปัญหาในเรื่องของจุดอ่อนพนักงานและสร้างศักยภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์และมี
ประสิทธิผลขององค์การ 
 2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) จัดเป็นกระบวนการท่ีมีการวางแผนและมีการ
ก าหนดทิศทางอย่างชัดเจนส าหรับการท างานและเป้าหมายในชีวิตของบุคคล ซึ่งการพัฒนาแบบนี้จะ
หมายถึงการเติบโตอย่างมีรูปแบบและต่อเนื่องมีการได้รับทักษะ การได้รับมาซึ่งโอกาสจากการประเมิณ 
การจัดสรรต าแหน่งใหม่ขององค์การซึ่งเป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในด้านหน้าท่ีการ
งานของพนักงาน โดยมีการใช้ขั้นตอนท่ีมีลักษณะ รูปแบบท่ีแตกต่างกันไป 

การพฒันาองคก์าร การเปลี่ยนแปลงองคก์าร ผลลพัธ์การเปลีย่นแปลง
อย่างต่อเน่ือง 

 

 

 

- การพฒันาบุคคล 
- คามพึงพอใจในการท างาน 

- คุณภาพชีวติและขวญั
ก าลงัใจกลุ่ม 

- การปรับปรุงผลการด าเนิน
ขององคก์าร 

- ความส าเร็จตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงค ์

- ผลการปฏิบตัิงานที่มี
คุณภาพ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์นับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงดา้นกระบวนการดา้นโครงสร้าง 
ดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงองคก์าร 
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 3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นกิจกรรมด้านการพัฒนาองค์การซึ่ง
เป็นกระบวนการขององค์การท่ีจะมีวัตถุประสงค์ให้เป็นไปเพื่อปรับปรุง แก้ไข คุณภาพอย่างต่อเนื่องและ
โดยท่ัวไปโดยมีวิธีการ แนวทาง ขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งจะเป็น
แนวทางหนึ่งท่ีมีความส าคัญท าให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขคุณภาพโดยท่ัวไปและอย่างต่อเนื่อง โดยมีการ
ตระหนักอยู่บนการเรียนรู้ การพัฒนาความรู้ และการแลกเปล่ียนความรู้ของทุกคนภายในองค์การ 
 4. การบริหารผลของการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการประเมินผล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานซึ่งจะต้องมีความยุติธรรม มีความโปร่งใสและสามารถอธิบายได้เมื่อถูกสอบถาม
โดยผู้ถูกประเมินเพื่อเป็นการสร้างให้เกิดการยอมรับและความศรัทธา การทวบทวนผลของการปฏิบัติงาน 
บุคคลากรในองค์การทุกคนจะต้องทบทวนผลของการปฏิบัติงานและเป็นการหาแนวทางร่วมกันเพื่อการ
ท างานในอนาคต 

จากท่ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวการพัฒนา (Development) ดังท่ีกล่าวมาข้างต้น
นั้น สรุปได้ว่า การพัฒนา จากความหมายท่ีนักวิชาการได้อธิบายไว้จึงสามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า การ
พัฒนานั้นเป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นท่ีมีระบบซึ่งจะช่วยเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการ
เติบโตในต าแหน่งงานท่ีจะสูงขึ้นในอนาคตซึ่งมีการพัฒนาท้ังระยะส้ันและในแบบระยะยาว ซึ่งองค์การ
จะต้องมีเหตุผลความจ าเป็นและความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การด้วยและจะต้อง
ก าหนดขึ้นเป็นแบบแผน  เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสอดคล้องกับทิศทางและความต้องการของ
องค์การในอนาคต 

ดังท่ีกล่าวมาจึงสรุปได้ว่า จากการท่ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและค้นคว้าจากแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ นั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) 
เป็นกระบวนการในการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพ  ในการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้น ก็เพื่อจุดมุ่งหมายในการท่ีจะเพิ่มเพิ่มความรู้  
ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงาน โดยวิธีการฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนา เพื่อเสริมสร้างและ
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและพัฒนาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติงาน
ขององค์กรท้ังในสภาวะปัจจุบันและรวมไปถึงในอนาคตท่ีจะเกิดขึ้น  ซึ่งจะก่อให้เกิดผลท่ีดีต่อองค์กรและ
ต่อบุคลากร ซึ่งในส่วนขององค์กรเองนั้นก็จะได้ประโยชน์ตรงท่ีได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพในการปฏิบัติงาน
และบุคลากรเองนั้นก็ได้ด้านความเจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงานทางอาชีพ ท้ังนี้ผู้วิจัยจะน าแนวคิดไป
ปรับใช้ในการหาแนวการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจต่อไป 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับ ศักยภำพ 
 ศักยภาพ หมายถึง เป็นภาวะแฝงอยู่ภายใน อ านาจ คุณสมบัติ หรือความสามารถ ท่ีมีแฝงอยู่
ภายในส่ิงต่าง ๆ อาจท าให้มีการพัฒนาหรือท าให้ปรากฏออกมาเป็นส่ิงท่ีประจักษ์ได้ เช่น เขาผู้นั้นมี
ศักยภาพในการท างานสูงมาก น้ าตกท่ีมีขนาดใหญ่มีศักยภาพในการให้พลังงานได้มาก  
(ราชบัณฑิตยสถาน, http://www.royin.go.th/dictionary/, 10 พฤษภาคม 2562) 

ศักยภาพ หมายถึง สภาพท่ีมีความสมบูรณ์ท้ังทางด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญาและทางอารมณ์ 
ท่ีมีความพร้อมในการตอบสนองต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งหรือลักษณะโดยรวมท้ังหมดบุคคลท่ีสามารถรวบรวม
ขึ้นมาเป็นเครื่องมือท่ีจะใช้ในการประกอบการตอบสนองส่ิงใดส่ิงหนึ่งด้วยวิธีการ  เพื่อก่อให้เกิด
ความสามารถในการกระท าหรือมีแนวโน้มท่ีเกิดความส าเร็จ เพราะฉะนั้นศักยภาพจะเกิดขึ้นได้นั้นย่อม
จะต้องขึ้นอยู่กับวุฒิภาวะ ประสบการณ์  สังคม ความใส่ใจ แรงจูงใจและความกระตือรือร้นหรือเป็น
พฤติกรรม การแสดงออก การใช้องค์ความรู้ ทักษะ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งรับรู้ถึงบทบาทหน้าท่ี ๆ 
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานนั้นด้วยของบุคลากรภายในองค์การ เพื่อเป็นการสนับสนุนขีดความสามารถ
ขององค์การให้การด าเนินงานหรือกิจกรรมขององค์การประสบความส าเร็จ  
 ศักยภาพ (Potential) เป็นค าท่ีผู้คนส่วนใหญ่จะเข้าใจไม่ตรงกันและมีหลายความหมาย ใน
ภาษาไทยเองก็ได้มีนักวิชาการเป็นผู้ให้ความหมายไว้แตกต่างกันออกไป เช่น ขีดความสามารถ 
ความสามารถหรือสมรรถนะและศักยภาพ เป็นต้น ในพจนานุกรมให้ความหมายของค าว่า ศักยภาพ 
(Potential) ไว้ว่า สภาพหรือคุณภาพในด้านต่าง ๆ ของส่ิงท่ีมีอยู่ ท้ังมีชีวิตและไม่มีชีวิตซึ่งจะเป็นท่ีมี
ความสมบูรณ์พร้อมและมีคุณสมบัติครบถูกต้อง (The state or quality of being properly or well 
qualified) ซึ่งอย่างไรก็ตามแต่ค านิยามเหล่านี้มักถูกใช้ในการวัดประเมินคุณลักษณะของบุคคลต่าง ๆ 
หรือใช้เพื่อคัดเลือกบุคคลนั้นเอง มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2558, หน้า 6) หลังจากพิจารณารอบ
ด้าน ศักยภาพ (Potential) จะต้องมีองค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี้ 

1. องค์ความรู้ (Knowledge) คือข้อมูลและความรู้ท่ีบุคคลคนหนนึ่งมีในสาขานั้น ๆ เป็นความรู้
ท่ีเฉพาะด้านของตัวบุคคล เช่น ความรู้ในด้านภาษาอังกฤษ ความรู้ในด้านการบริหารงานต่าง ๆ ความรู้
ด้านการผลิต การสร้างสรรค์ เป็นต้น 

2. ทักษะต่าง ๆ (Skill) คือความเช่ียวชาญหรือมีความช านาญเป็นพิเศษในด้านนั้น ๆ ซึ่งเป็นส่ิงท่ี
บุคคลสามารถกระท าได้ดีและมีการฝึกหัดการปฏิบัติอย่างเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น ทักษะใน
การพิมพ์หรือการจัดเอกสาร ทักษะของหมอในการฉีดยาให้กับคนไข้โดยท่ีคนไข้ไม่รู้สึกเจ็บ ทักษะในการ
บรรยายของวิทยากรท่ีท าให้ผู้ฟังเข้าใจและเกิดความประทับการบรรยายของวิทยากร เป็นต้น 

3. แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives) คือรูปแบบของจินตนาการ แนวโน้ม วิธีการคิด วิธีการปฏิบัติ
ตนอันเป็นไปโดยธรรมชาติของตัวบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือพลังแรงขับท่ีมาจากภายใน ซึ่งบุคคลนั้นจะ
แสดงพฤติกรรมนั้นออกมาเพื่อมุ่งไปยังเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เช่น แรงจูงใจแบบใฝ่สัมฤทธิ์  (Need for 
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achievement) แรงจูงใจแบบใฝ่สัมพันธ์ (Need of Affiliation) หรือแรงจูงใจแบบเพื่อมุ่งสู่อ านาจ 
(Need for Power) เป็นต้น 

4. อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน ความคุ้นเคย เป็นพฤติกรรมซ้ า ๆ  ในรูปแบบใดแบบหนึ่ง 
ซึ่งเป็นบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคลสามารถอธิบายถึงตัวบุคคลนั้นได้อย่างดี เช่น นาย ก. เป็น
บุคคลท่ีน่าเคารพนับถือมาก  นาย ข. เป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือไว้วางใจได้ นางสาว จ. เป็นผู้ฟังท่ีดีมากและ
นาย ฉ. เป็นบุคคลท่ีมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น เป็นต้น 

5. ภาพลักษณ์ภายใน (ต่อตนเอง) (Self-Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเองได้เกี่ยวกับเอกลักษณ์
และคุณค่าของตนเองซึ่งมักจะแสดงออกมาในรูปของทัศนคติ ค่านิยมและคามคิดเห็นท่ีเกี่ยวกับตนเอง
หรือส่ิงท่ีตัวบุคคลเช่ือมั่นว่าเป็นตนเอง เช่น การเช่ือมั่นว่าสามารถแก้ไขปัญหานั้นได้ การยึดติดกับการถือ
ค่านิยมในการเสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นต้น 

6. การแสดงออกทางสังคม (Social Role) เป็นบทบาทท่ีบุคคลแสดงออกมาต่อผู้อื่น ซึ่งเป็นการ
แสดงพฤติกรรมให้มีความเหมาะสมกับปัจจัยโดยรอบทางสังคมและส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ซึ่งในทางกลับกัน
นั้นก็เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ อีกด้วย เช่นผู้น าองค์การจะต้องมีการแสดงบทบาทใน
ฐานะผู้น า ผู้เริ่มต้นให้เกิดการปรับเปล่ียนในเชิงสร้างสรรค์และในขณะท่ีผู้ปฏิบัติเองมักจะท าตามค าส่ัง
และขอบเขตความรับผิดชอบ เป็นต้น 

ศักยภาพมีคุณลักษณะท่ีส าคัญ 3 องค์ประกอบ 
1. เป็นส่ิงท่ีจะก าหนดคุณลักษณะท่ีแต่ละบุคคล (Underlying characteristics) คือ ส่ิงท่ีฝังลึก

อยู่ภายในและมีความคงทน ซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งในบุคลิกภาพของบุคคลแต่ละบุคคล รวมท้ังจะใช้เป็น
หลักเกณฑ์การพยากรณ์พฤติกรรมในสภาวะต่าง ๆ และพฤติกรรมในการท างานได้อีกด้วย 

2. ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลกับผลการปฏิบัติงาน (Causally related) หมายความว่า ศักยภาพ
เป็นสาเหตุท่ีท าให้คนแสดงออกทางพฤติกรรมหรือเป็นตัวช้ีวัดในขีดความสามารถว่าบุคคลนั้นจะมี
ความสามารถในการสร้างผลงานได้มากน้อยเพียงใด 

3. ความสามารถท่ีใช้อ้างอิงหรือเทียบเกณฑ์ (Criterion referenced) หมายความว่า ศักยภาพ
จะต้องเปรียบเทียบวัดได้ว่าใครมีความสามารถเฉพาะด้านไหนหรือมีจุดอ่อน จุดแข็งด้านไหน เมื่อมีการ
เทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานตามท่ีได้ก าหนดเอาไว้ 
 
2.3 ข้อมูลทั่วไปของโรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ 
 1.ตรำสัญลักษณ์ของโรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ 
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ท่ีมา : เว็บไซต์โรงเรียนนายร้อยต ารวจ. เข้าถึงได้จาก: http://www.rpca.ac.th/logo.php, 10 
พฤษภาคม 2562 
 
 เป็นรูปอาร์มสองเส้นคู่ ใต้อาร์มมีอักษร "โรงเรียนนายร้อยต ารวจ" ภายในอาร์มมีรูปกระบี่ไขว้ 
กับพระแสงดาบเขนและโล่ ซึ่งเป็นวงกลมเส้นคู่สองช้ัน วงนอกมีลายกนกและมีรูปดาวแปดแฉกบนโล่เขน   
ตามประกาศส านักนายกรัฐมนตรี (ฉบับท่ี 43) เรื่อง ก าหนดภาพเครื่องหมายราชการตาม พระราชบัญญัติ
เครื่องหมายทางราชการ ประจ าปีพุทธศักราช 2482 ประกาศ ณ วันท่ี 23 มีนาคม พุทธศักราช 2506 
โดยจอมพล สฤษด์ิ ธนะรัชต์ นายกรัฐมนตรี 
 
 2.ประวัติโรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ 
                 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลท่ี 5 ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯให้ต้ัง
โรงเรียนนายร้อยต ารวจภูธรขึ้นในประเทศไทย เมื่อปี พ.ศ. 2444 ณ มณฑลนครราชสีมา อันเป็นรากฐาน
เริ่มต้นของโรงเรียนนายร้อยต ารวจยุคปัจจุบัน โดยกรมพระยาด ารงราชานุภาพ ขณะด ารงพระยศเป็น       
พระเจ้าน้องยาเธอ กรมหลวงด ารงราชานุภาพเสนาบดีว่าการกระทรวงมหาดไทย ได้มีหนังสือท่ี 67/719 
ลงวันท่ี 19 เมษายน ร.ศ.121 (พ.ศ. 2445) กราบบังคมทูลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวว่า 
ตามท่ีได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯให้ต้ังโรงเรียนนายร้อยต ารวจภูธรขึ้นแล้ว แต่ติดขัดเรื่องท่ีในการต้ัง
โรงเรียน จึงขอพระราชทานพระบรมราชานุญาต ย้ายท่ีต้ังโรงเรียนนายร้อยต ารวจ ไปต้ังท่ี ต.ห้วยจรเข้ จ.
นครปฐม ซึ่งพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวได้ทรงลงพระปรมาภิไธยพระราชทานพระบรมรา
ชานุญาต และได้มีพระราชหัตถเลขาถึงกรมหลวงด ารงราชานุภาพ 2 ฉบับ ฉบับแรกหนังสือท่ี 59/234 ลง
วันท่ี 20 เมษายน ร.ศ.121 ฉบับท่ี 2 หนังสือท่ี 131/361 ลงวันท่ี 14 พฤษภาคม ร.ศ.121 (พ.ศ. 2445) 
โปรดเกล้าฯพระราชทานพระบรมราชานุญาตให้ย้ายท่ีต้ังโรงเรียนนายร้อยต ารวจ ตามความกราบบังคม
ทูลขอของกรมหลวงด ารงราชานุภาพ อันเป็นหลักฐานท่ีแสดงว่าพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัวได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯให้ต้ังโรงเรียนนายร้อยต ารวจภูธรขึ้น 
 ส าหรับประวัติสถานท่ีต้ังของโรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ต้ังแต่เมื่อแรกเริ่มต้ังขึ้นในประเทศไทย 
จนกระท่ังมีท่ีต้ังล่าสุดท่ีอ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ได้มีการย้ายสถานท่ีต้ังตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
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 สมัยท่ี 1 โรงเรียนนายร้อยต ารวจภูธร นครราชสีมา พ.ศ. 2444 - พ.ศ. 2447 มีนายร้อยโท 
ม.ร.ว.แดง (หม่อมแดง) ผู้บังคับการกองต ารวจภูธรเขต 3 นครราชสีมา ท าหน้าท่ีเป็นผู้บังคับการโรงเรียน
นายร้อยต ารวจ เป็นคนแรก 
 สมัยท่ี 2 โรงเรียนนายร้อยต ารวจภูธร ห้วยจรเข้ จังหวัดนครปฐม (ครั้งท่ี 1) พ.ศ. 2447 - พ.ศ. 
2458 
 สมัยท่ี 3 โรงเรียนนายหมวด คลองไผ่สิงโต กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2458 - พ.ศ. 2464 
 สมัยท่ี 4 โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ห้วยจรเข้ จังหวัดนครปฐม (ครั้งท่ี 2) พ.ศ. 2464 - พ.ศ. 
2476 
 สมัยท่ี 5 โรงเรียนนายร้อยทหารบก (ยศ.) กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2476 - พ.ศ. 2489 ท้ังนี้ ได้
มีการเริ่มนับรุ่นของนักเรียนนายร้อยต ารวจ ครั้งแรกเป็น นรต.รุ่นท่ี 1 เมื่อปี พ.ศ. 2480 ในขณะท่ีศึกษา
ร่วมกับนักเรียนนายร้อยทหารบก 
 สมัยท่ี 6 โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ปทุมวัน กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2489 - พ.ศ. 2498 
 สมัยท่ี 7 โรงเรียนนายร้อยต ารวจ อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม พ.ศ. 2498 - ปัจจุบัน 
 ซึ่งพลต ารวจเอก เผ่า ศรียานนท์ อธิบดีกรมต ารวจในสมัยนั้น เป็นผู้วางรากฐานให้ย้ายสถาน
ท่ีต้ังของโรงเรียนนายร้อยต ารวจ ไปต้ัง ณ อ.สามพราน จ.นครปฐม โดยเมื่อวันท่ี 13 ตุลาคม พ.ศ. 2499 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช พร้อมด้วยสมเด็จพระนางเจ้าฯ พระบรมราชินีนาถ ได้
เสด็จทรงเป็นองค์ประธานในพิธีเปิดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ ณ อ.สามพราน จ.นครปฐม อย่างเป็น
ทางการ 
 ปัจจุบันโรงเรียนนายร้อยต ารวจบริหารงานภายใต้พระราชบัญญัติโรงเรียนนายร้อยต ารวจ        
พ.ศ. 2551 และ ประกาศโรงเรียนนายร้อยต ารวจ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการเป็นคณะ สถาบัน ศูนย์ หรือ
ส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นใน  โรงเรียนนายร้อยต ารวจ พ.ศ. 2552 
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ปรัชญำ(Philosophy) 
 โรงเรียนนายร้อยต ารวจเป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางด้านวิชาชีพต ารวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ผลิตบุคลากรในวิชาชีพต ารวจ ตามความต้องการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ให้การศึกษาส่งเสริม
วิชาการและวิชาชีพช้ันสูงท าการสอน การวิจัย การฝึกอบรม และให้บริการทางวิชาการแก่สังคมโดยเน้น
ทักษะความเช่ียวชาญด้านการบังคับใช่กกหมายและวิชาชีพต ารวจเป็นส าคัญ 
 
วิสัยทัศน์(Vision) 
 เป็นสถาบันหลักของประเทศในการผลิตบุคลากรท่ีมีความเป็นเลิศในวิชาชีพต ารวจและการ
บังคับใช้กฎหมาย ยึดมั่นคุณธรรม มีจรรยาบรรณ และเป็นสากล 
 
พันธกิจ(Mission) 
 1.ผลิตบุคลากรในวิชาชีพต ารวจตามความต้องการของสังคมและส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
 2.ปลูกฝังคุณธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพผู้บังคับใช้กฎหมาย 
 3.สร้างองค์การความรู้และงานวิจัย ด้านวิชาชีพต ารวจและการบังคับใช้กฎหมาย 

4.บริการทางวิชาการแก่สังคม 
5.ท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมท่ีมุ่งความเป็นไทย 
6.พัฒนาองค์กรและบุคลากรเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นสากล 
7.การพัฒนาความร่มมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาภายนอก 
 

อัตลักษณ์(Identity) 
 ต ารวจคุณธรรม  น าวิชาชีพ  พร้อมรับใช้ประชา 
 
เอกลักษณ์(Uniqueness) 
 1.ผลิตบัณฑิตท่ีมีคามพร้อมด้านทักษะและยุทธวิธีต ารวจ 
 2.ผลิตบัณฑิตท่ีมีความเป็นเลิศด้านการบังคับใช้กฎหมายและวิชาชีพต ารวจ 
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ยุทธศำสตร์และกลยุทธ์ตำมแผนพัฒนำโรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ พ.ศ. 2560 – 2564 
ยุทธศำสตร์ที่ 1 สร้ำงคนเก่ง : HEAD  

ผลิตนักเรียนนายร้อยต ารวจและผู้เข้ารับการอบรมให้เป็นผู้ท่ีมีความรู้และเช่ียวชาญทักษะ
วิชาชีพต ารวจและด้านการบังคับใช้กฎหมายอย่างแท้จริง 
 กลยุทธ์ที่ 1 ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรท่ีได้มาตรฐานทางวิชาการ สอดคล้องกับความต้องการ
ของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ทันต่อยุคสมัย ตอบสนองต่อสังคมและประเทศชาติ 
 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบการจัดการความรู้ด้านวิชาการ ทักษะด้านยุทธวิธีต ารวจและการบังคับ
ใช้กฎหมาย ตลอดจนพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ท่ีจ าเป็นจากประสบการณ์จริง 
 กลยุทธ์ท่ี 3 สร้างและพัฒนาระบบครูอาจารย์ ห้องสมุดห้องโสตทัศน์ศึกษาแหล่งหารเรียนรู้
ห้องเรียน ส่ือ อุปกรณ์การศึกษาท่ีทันสมัย 
 กลยุทธ์ท่ี 4 ส่งเสริมการสร้างงานวิจัยและองค์ความรู้ ก าหนดทิศทางและประเด็นการวิจัยท่ี
สอดคล้องกับภารกิจและปัญหาของประเทศ 
 กลยุทธ์ท่ี 5 ให้บริการวิชาการด้านการศึกษาวิชาชีพต ารวจและการบังคับใช้กฎหมายให้แก่
หน่วยงานในส านักงานต ารวจแห่งชาติ หน่วยงานบังคับใช้กฎหมายอื่น ท้ังภาคราชการและเอกชน 
 กลยุทธ์ท่ี 6 พัฒนาความร่วมมือทางวิชาการกับโรงเรียนเหล่าทัพและสถาบันการศึกษาทาง
อุดมศึกษาอื่น ๆ ท้ังในประเทศและต่างประเทศ 
 
ยุทธศำสตร์ที่ 2 สร้ำงคนดี : HEART 
 เสริมสร้างและปลูกฝังคุณลักษณะนักเรียนนายร้อยต ารวจและผู้เข้ารับการอบรมให้เป็นผู้ท่ีมี
ความพร้อมท้ังทางด้านร่างกาย จิตใจ คุณธรรม จริยธรรม ความเป็นผู้น าและยึดมั่นในจรรยาบรรณ
วิชาชีพต ารวจและผู้บังคับใช้กฎหมายพร้อมอุทิศตนเพื่อประชาชนและประเทศชาติ 
 กลยุทธ์ ท่ี  1 สร้าง จิตส านึกในการทิดทูนสถาบันหลักของประเทศท้ังชาติ ศาสนาและ
พระมหากษัตริย์และธ ารงรักษาไว้ซึ่งความเป็นเอกราชของประเทศชาติ 
 กลยุทธ์ท่ี 2 ปลูกฝัง พัฒนาจิตใจ คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพต ารวจแก่
นักเรียนนายร้อยต ารวจและผู้เข้ารับการอบรม ให้มีจิตใจท่ีดีงาม อุทิศตนเพื่อประเทศชาติ สังคมและ
ประชาชน 
 กลยุทธ์ท่ี 3 น าระบบวิทยาศาสตร์การกีฬาเข้ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสุขภาพร่างกายแก่
นักเรียนนายร้อยต ารวจและผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 กลยุทธ์ท่ี 4 ส่งเสริมกิจกรรม สร้างความผูกพันกับองค์กร และเปล่ียนแลกเปล่ียนการเรียนรู้ 
วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น และการด ารงชีวิต อยู่ร่วมกับชุมชนท้องถิ่นอย่างแนบแน่น 
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 กลยุทธ์ ท่ี 5 ส่งเสริม ฟื้นฟู อนุรักษ์และเผยแพร่ขนบธรรมเนียมประเพณีท่ีดีงาม ศิลปะ 
วัฒนธรรมละรากเหง้าเอกลักษณ์ของสถาบันและประเทศชาติ 
 
ยุทธศำสตร์ที่ 3 สร้ำงควำมสุข : HOME 
 พัฒนาการบริหารจัดการโรงเรียนนายร้อยต ารวจให้มีประสิทธิภาพ เป็นสังคมท่ีเอื้ออ านวยต่อ
การเรียนรู้ น่าอยู่อย่างเป็นมาตรบานและเป็นสากล 
 กลยุทธ์ท่ี 1 ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารจัดการให้มีความคล่องตัว สามารถรองรับภารกิจของ
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
 กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาอาคารท่ีเรียน ท่ีพัก สถานท่ีประกอบกิจกรรม ยานพาหนะและสภาพแวดล้อม
ของโรงเรียนนายร้อยต ารวจ ตามผังแม่บทการใช้พื้นท่ีและอาคาร โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
 กลยุทธ์ท่ี 3 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการบริหารจัดการด้านก าลังพลให้
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับปรัชญาของสถาบัน 
 กลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
การศึกษาของชาติ 
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ควำมรู้ทักษะและพฤติกรรมของบุคลำกรที่พึงประสงค์ 
 1) ทักษะพื้นฐานท่ัวไป คือ ความรู้ ความสามารถพื้นฐานท่ีต้องมีในการปฏิบัติงานตามแต่ละ
ต าแหน่งและบทบาทหน้าท่ี ทักษะท่ีนอกเหนือจากการปฏิบัติประจ าเช่น การวางตัวในสังคม การบริการ 
การต้อนรับ จริยธรรม คุณธรรม รับผิดชอบ ทุ่มเท เสียสละเป็นต้น 
 2) ทักษะความช านาญเฉพาะตัวคือทักษะและขอบเขตของความรู้ ความสามารถ ความรอบรู้ 
ความช านาญและทักษะท่ีพัฒนาขึ้นมาจากประสบการณ์ท างานและประกอบกับการฝึกฝนในแต่ละระดับ
ความรับผิดชอบเพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีของต าแหน่งตามระดับได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
เช่น เจ้าหน้าท่ีการเงินต้องมีความรู้และทักษะด้านการวิเคราะห์ทางการเงิน 
 3) ทักษะการจัดการคือ การมีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ มีแนวคิดวิธีการในการก าหนดกลยุทธ์ มีความ
เป็นผู้น า รู้จักวางตัวให้เหมาะสมกับความเป็นผู้น า สามารถตัดสินใจเลือกแนวทางในการแก้ปัญหา 
สามารถคิดหาเครื่องมือตลอดจนวิธีการในการน าทีมงานไปสู่การเปล่ียนแปลงการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การเป็นท่ีปรึกษา แนะน า และช้ีน าผู้ใต้บังคับบัญชา การคิดสร้างสรรค์และเป็นผู้น าด้านนวัตกรรมเป็นต้น 
 
2.4 งำนวิจัยที่เก่ียวข้อง  
 ปริยาภัทร ศรีเพชร (2558: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัด
ระยอง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน โดยการสุ่มตัวอย่างจากการแจกแบบสอบถามจ านวน 202 คน มาประเมินค่าสถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test และ F-test โดย
ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ค่าเฉล่ีย 3.48 เรียงล าดับจากคะแนนเฉล่ีย ด้านการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ค่าเฉล่ีย 
3.53 ด้านพลวัติแห่งการเรียนรู้ค่าเฉล่ีย 3.51 ด้านการจัดการความรู้ความรู้ในองค์การแห่งการเรียน
ค่าเฉล่ีย 3.48 และอื่น ๆ และผลจากการเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
พบว่า เพศ และระดับการศึกษาแตกต่างกันท าให้การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
ในขณะท่ีอายุและต าแหน่งงานแตกต่างกันท าให้การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.5 โดยผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะจากการวิจัยว่า การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบ
สารสนเทศเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการเรียนและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างจริงจัง
ท าให้เข้าใจถึงงานท่ีลงมือปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อีกท้ังผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการพัฒนา
ศักยภาพและโอกาสการเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กับกระตุ้นให้มีการทดลอง และประสานงานด้วยความ
กระตือรือร้นและรับฟังความคิดเห็นของผู้มาติดต่อเพื่อปรับปรุงต่อไป 
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 จารุเนตร เกื้อภักด์ิ (2559: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพ
ปัญหา ความต้องการ และแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้กรอบแนวคิดในการวิจัยทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
Nadler เป็นการวิ จัย เ ชิงผสมผสาน  (Mixed Method Research)  เก็บข้อมูลเ ชิงปริมานโดยใช้
แบบสอบถามจากการสุ่มตัวอย่างบุคลากรจ านวน 226 ราย ใช้การวิเคราะห์เนื้อหาทางสถิติหาค่า ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และมีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้แนวทางการสัมภาษณ์เป็น
เครื่องมือจากผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายการพัฒนา
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์จ านวน 5 ราย โดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Selection) โดยผลการวิจัยพบว่า สภาพปัญหาในการด าเนินการด้านการศึกษามีปัญหาและ
มีความต้องการพัฒนามากท่ีสุด และรองลงมคือด้านการฝึกอบรม และด้านท่ีพบปัญหาและความต้องการ
พัฒนาน้อยท่ีสุดได้แก่ ด้านการพัฒนา อีกท้ังผลการวิจัยพบว่าแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ด้านการศึกษาได้แก่การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษ ด้านการ
ฝึกอบรมได้แก่ การส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรท่ีทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้แก่บุคลากรท่ี
สามารถน าไปใช้ได้จริง ส่วนด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน และใช้ระบบพี่เล้ียงในการ
สอนงานและช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ โดยมีข้อเสนอแนะว่า จากผลการศึกษาสามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และก าหนดแนวทางต่าง ๆ ในการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพบุคลกร 
เพื่อยกระดับการพัฒนาศักยภาพให้มีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 
 
 พระเอกราช กิตติธโร (2556: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรคและ
ข้อเสนอแนะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการศึกษาเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี  (Mixed Method 
Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาน และการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสุ่มตัวอย่างจ านวน 234 คน จาก
จ านวนบุคลากร 577 คน โดยใช้สูตรค านวนแบบเครจซี่และมอร์แกน (R.V.Krejcie & D.W.Morgan) 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็ฐรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติหาค่าความถี่ร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่า T-test และ F-test รวมถึงการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียต้ังแต่สามกลุ่มขึ้นไปและ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยผลต่างนัยส าคัญน้อยท่ีสุด และการวิจัยเชิงคุณภาพ
ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบทโดยผลการวิจัยพบว่า ความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.69 เมื่อ
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พิจารณารายได้พบว่า ด้านการฝึกอบรม การพัฒนา และการศึกษา อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน อีกท้ัง การ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อาชีพ รายได้ต่อปีและต าแหน่งพบว่า เพศ อาชีพ รายได้ต่อปีต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน ส่วน อายุ ระดับการศึกษามีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 โดยมีข้อเสนอแนะว่าควรสรรหาวิทยากรท่ีจะมาฝึกอบรมเป็นผู้ท่ีมี
ประสบการณ์มีความรู้ความสามารถมาเป็นวิทยากรในการฝึกอบรม จัดสรรงบประมาณมาสนับสนุนใน
การส่งเสริมการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆให้ทันต่อสถานการณ์  
 
 กมลรัตน์ แสนใจงาม (2557: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะบุคลากรท่ีเป็นอยู่
ปัจจุบันกับสมรรถนะท่ีจ าเป็นต้องมีและวิเคราะห์รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ตัวอย่างท่ีใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้คือบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ แบ่งเป็นผู้บริหาร จ านวน 47 คน สายวิชาการ
จ านวน 131 คน สายสนับสนุนจ านวน 131 คน รวมท้ังส้ิน 309 คน เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยการเก็บ
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยและใช้โปรแกรมทางสถิติ  ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผลการวิจัยพบว่า การแบ่งสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า
กลุ่มงานบุคลากรท่ีจ าเป็นต้องมีและท่ีเป็นอยู่ปัจจุบันออกเป็น 1-5 ระดับคะแนน ให้ 1 คะแนนหมายถึง 
สมรรถนะน้อยท่ีสุด และ ให้ 5 คะแนนหมายถึงสมรรถนะระดับมากท่ีสุด โดยภาพรวมบุคลากรมี
สมรรถนะท่ีจ าเป็นต้องมีแบ่งเป็น สมรรถนะหลักท่ีจ าเป็นต้องมี ท้ังผู้บริหารสายวิชาการและสายสนับสนุน
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนสมรรถนะประจ ากลุ่มงานท่ีจ าเป็นต้องมี ผู้บริหารอยู่ในระดับมาก สายวิชาการ
อยู่ระดับมากท่ีสุด สายสนับสนุนอยู่ในระดับมาก โดยภาพรวมทั้งผู้บริหาร สายวิชาการและสายสนับสนุน
อยู่ในระดับท่ีต้องพัฒนาน้อยท่ีสุด แต่หลักในการปฏิบัติงานโดยท่ัวไปการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง
เป็นส่ิงท่ีจ าเป็น การพัฒนาสมรรถนะอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจึงเป็นส่ิงท่ีควรด าเนินต่อไป 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยนี้กล่าวว่าส าหรับบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ควรปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานเพื่อให้เกิดการ
บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ อีกท้ังควรน าเสนอน าเอาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานไป
ประยุกต์ใช้กับระบบการบริหารงานบุคคลนอกเหนือจากการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  
 
 พัชรมัย แก้วบรรจง (2557: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนส านักงานศึกษาธิการภาค 1-13 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
การปฏิบัติงาน ความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลักและเพื่อประมวลแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักใน
ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาระดับปฏิบัติงาน และ
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ความต้องการพัฒนาสมรรถนะหลัก กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้อ านวยการส านักงานการศึกษาจ านวน 13 คน ผู้
อ านวยกลุ่มงานจ านวน 52 คน ข้าราชการพลเรือน ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีจ านวน 114 คน เครื่องมือโดยการใช้
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักในปัจจุบัน และความต้องการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนครอบคลุม 5 ด้านการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติใช้ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขั้นตอนท่ี 2 การประมวลแนวทางพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการพลเรือนโดยวิธีการสนทนากลุ่มจากผู้อ านวยการ โดยผลการวิจัยพบว่า ระดับสมรรถนะ
หลักการปฏิบัติงานในปัจจุบันตามทัศนะของกลุ่มผู้อ านวยการส านักงานการศึกษาภาพรวมรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.23 ตามทัศนะของกลุ่มผู้ด านวยการกลุ่มงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.98 ส่วนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานงานวิจัยให้ข้อเสนอแนะว่า จากการ
เรียงล าดับรายด้านท่ีตรงกับความต้องการของกลุ่มข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าท่ี ด้านการส่ังสมความ
เช่ียวชาญในอาชีพจัดให้มีการส่งเสริม สนับสนุนให้เข้ารับการพัฒนา ถ่ายทอดความรู้จัดเวทีแลกเปล่ียน
ความรู้ จัดท าคู่มือปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีแผนพัฒนาบุคลากร  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มีการก าหนด
เป้าหมาย การมีส่วนร่วม การก ากับดูแล รายงานความก้าวหน้า อีกท้ังด้านการท างานเป็นทีมมีการจัด
กิจกรรม ย้าย สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และปลูกจิตส านึกเพิ่มช่องทางการให้บริการต่อไป 
 
 สุทธญาณ์ โอบอ้อม (2557: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวิเคราะห์สภาพท่ัวไป
และปัญหา อุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและเพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมท่ี
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และเพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยใช้
ระเบียบวิธีเป็นแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลจ านวน 18 รูป/คน และท าการสนทนากลุ่มกับผู้ทรงคุณวุฒิ 10รูป/คน 
เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และท าการศึกษาข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 328 คน เพื่อหาสาเหตุและปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพด้านการฝึกอบรม 
การศึกษา การพัฒนา และการพัฒนาศักยภาพบุคลากรตามหลักไตรสิกขา(ศีล สมาธิ ปัญญา) ก่อน
น าเสนอต่อเวทีประชาพิจารณ์เพื่อให้เป็นแนวทางท่ีเป็นมาตรฐานก่อนน าเสนอต่อสาธารณะ โดย
ผลการวิจัยพบว่า แนวคิดทฤษฎีและหลักพุทธรรมด้านการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ความแตกต่างของแต่ละบุคคล การฝึกอบรมขั้นศีลคือ ปรับแก้การแสดงออกของพฤติกรรมกาย 
วาจา ขั้นสมาธิคือ พัฒนาจิตใจให้มีสภาวะอดทน ขั้นปัญญาคือ ช้ีแนะให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีควรกระท าไม่
ควรกระท า ส่วนด้านการศึกษา ได้ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในการศึกษาท่ีสูงขึ้นเพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถ และด้านการพัฒนาคือ ให้บ่มเพาะพฤติกรรมนิสัยท่ีดีงาม  โดยงานวิจัยให้ข้อเสนอแนะการ
พัฒนาศักยภาพตามแนวพระพุทธศาสนาไว้ว่า จะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากร
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บุคคลใน 3 ด้าน คือ การฝึกอบรม การศึกษา และ การพัฒนาน ามาบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนาคือ
หลัก ไตรสิกขา คือศีล สมาธิ ปัญญา จะก่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากรท้ังสามด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ 
ด้านทักษะ และด้านพฤตินิสัยท่ีพึงประสงค์ จะท าให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 Kelly, Diana K. (1987: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของคณะท างานนอกเวลาในวิทยาลัยชุมชน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณสมบัติและความ
ผิดหวังของการมีส่วนร่วมของสถาบันคณาจารย์นอกเวลาวิทยาลัยชุมชน ศึกษาแนวโน้มและสถิติการจ้าง
งานนอกเวลา แรงจูงใจ ข้อดี ข้อเสียจากการมีส่วนร่วมในการพัฒนาวิชาชีพของคณาจารย์นอกเวลา โดย
ใช้แบบสอบถามในการส ารวจโดยมีกลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน 341 คน ท่ี Fullerton Collage ในรัฐแคลิฟอร์เนีย 
เพื่อก าหนดความหลากหลายและขอบเขตความสนใจขององค์กร โดยผลการวิจัยด้านประชากรศาสตร์
ครั้งนี้พบว่า 70% ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 30 ถึง 49 ปี 60% เป็นผู้ชาย 66% จบการศึกษา
ปริญญาโทและเอก ด้านพฤติกรรมพบว่า ฝ่ายธุรกิจต้องการการจ้างงานนอกเวลาคือคณะมนุษยศาสตร์ 
รองลงมาคือ ด้านอาชีวศึกษา โดย 93% มุ่งเน้นการพัฒนาโดยการใช้วิธีการสอนแบบบรรยาย 75% แบบ
อภิปรายในช้ันเรียน และอีก 50% แบบทบทวนเพื่อตอบต าถามและลงมือท า จากการส ารวจความ
ต้องการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development : HRD) ของคณาจารย์ 
ต้องการด้านต าแหน่งการสอนเต็มเวลา โดยผลการวิจัยครั้งนี้ให้ข้อเสนอแนะว่า คณาจารย์มีความต้องการ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และควรน ามาประยุกต์ใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development : HRD) ให้กับคณาจารย์นอกเวลาเพื่อให้ผลในการด าเนินนั้นมีประสิทธิผล 
 
 Konan, Affoue Zitagisele. (2010: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ตามการรับรู้ของผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารในไอเวอรี่โคสต์       
(Cote d’lovire) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อระบุว่าผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development : HRD) ของ ไอเวอรี่โคสต์ (Cote d’lovire)  จะรับรู้ถึงความเช่ียวชาญใน
ปัจจุบันอย่างไร รวมถึงผู้เช่ียวชาญเหล่านี้เห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development : HRD) ในการประสบการณ์ประสบความส าเร็จในอาชีพได้อย่างไร โดย
การศึกษาครั้งนี้ก าหนดความสามารถในการรับรู้ด้าน การฝึกอบรม การพัฒนา และการศึกษา โดยผล
การศึกษาสามารถน ามาประเมินตนเองเพื่อระบุและจัดการความต้องการใน การฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อ
ออกแบบโปรแกรมให้มีความเป็นมืออาชีพมากยิ่งขึ้น โดยมีเป้าหมายประชากรในครั้งนี้เป็นผู้เช่ียวชาญ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) โดยการสุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน
จ านวน 201 คน โดยการตอบแบบสอบถามการวิจัย และรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยการ
หาค่าเฉล่ีย ร้อยละ การทดสอบความสัมพันธ์ T-test และการหาค่าความแปรปรวนแบบง่าย ANOVA 
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ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพท่ีส าคัญในการพัฒนา 4 อันดับแรก ได้แก่ การออกแบบการเรียนรู้ การส่ง
มอบการฝึกอบรม การวางแผนอาชีพ การจัดการความสามารถ และสุดท้ายการวัดและการประเมินผล 
ตามล าดับ อย่างไรก็ตามข้อเสนอแนะจากงานวิจัยกล่าวว่า การวัดและการประเมินผลการออกแบบการ
เรียนรู้ การฝึกสอน การปรับปรุงประสิทธิภาพของมนุษย์ควรได้เป็นข้อศึกษาส าหรับการวิจัยในอนาคต
ต่อไป 
 
2.5 กรอบแนวคิด 
 2.8.1 กรอบแนวคิดแนวทำงกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรต ำรวจ
โรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ 

 จากการท่ีผู้วิจัยได้ศึกษาทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง นั้นจึงได้ก าหนด
กรอบแนวคิด  โดยใช้แนวความคิดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: 
HRD) ท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ ความรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมา
จากการผสมผสานความรู้หลากหลายสาขาด้วยกันของ ลีโอนาร์ด เนดเลอร์ (Leonard Nadler : 1980) 
ซึ่งจะประกอบไปด้วยแก่ 3 องค์ประกอบ คือ 1. การฝึกอบรม (Training)  2. การศึกษา (Education)       
3. การพัฒนา (Development) ผู้วิจัยจึงน าทฤษฎีดังกล่าวมาก าหนดเพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย
ครั้งนี้  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. สถานะการสมรส  
3. ระดับการศึกษา 
4. ต าแหน่งสายงาน 
5. ระดับช้ันยศ 
6. เงินเดือน 
7. อายุ 
8. ท่ีพักอาศัย 
 

 
    แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ห น้ า ท่ี ข อ ง
ข้าราชการต ารวจโรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจ 

1.การฝึกอบรม 
2.การศึกษา 
3.การพัฒนา 

 
   

 
 

    ความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพของข้าราชการต ารวจ 
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
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2.6 สมมติฐำนกำรวิจัย  
 ข้าราชการต ารวจในสังกัดโรงเรียนนายร้อยต ารวจ มีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาศักยภาพ
ข้าราชการต ารวจในปัจจุบันและระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจ แตกต่างกัน 
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 1. ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนายร้อยต ารวจ ท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ เงินเดือน 
อายุ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจในปัจจุบัน แตกต่างกัน 
 2. ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนายร้อยต ารวจ ท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ เงินเดือน 
อายุ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความต้องการในการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจ แตกต่างกัน



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้ อยต ารวจ ใ ช้วิ ธี วิ จั ยแบบผสม ( Mixed-Method  Research) คือ  การวิ จัย เ ชิ งปริ มาณ 
(Quantitative Research) ซึ่งได้จากการส ารวจผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีเกี่ยวข้องกับข้าราชการต ารวจ 
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ มีวัตถุประสงค์  4 ประการ คือ 1. เพื่อศึกษาหาระดับการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีในปัจจุบันของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 2. เพื่อศึกษาหาความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  3. เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจโรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 4. เพื่อศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ ก าหนดระเบียบวิธีด าเนินการวิจัยไว้ดังนี้    

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการด าเนินการวิจัย    
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย    
3.3 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัย    
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล    
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้  
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรด ำเนินกำรวิจัย    
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการด าเนินการวิจัย จะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
1. ประชากรกลุ่มท่ี 1 ซึ่งจะเป็นผู้ตอบแบบสอบถามส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ 
2. ประชากรกลุ่มท่ี 2 ซึ่งจะเป็นส่วนของผู้ให้ข้อมูล (Key Informants) ส าหรับการวิจัยเชิง

คุณภาพ 
3.1.1 ประชำกรกลุ่ม ที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถำมส ำหรับกำรวิจัยเชิงปริมำณ 

 ประชากร ท่ีสนใจในการศึกษาในครั้งนี้ คือ ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ            
จ านวน  564  คน (ข้อมูล เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2562)  ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้ตามวิธีการสุ่ม
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ตัวอย่างตามแนวคิดของ ทาโร ยามาเน่  ( Taro Yamane ) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95 % และก าหนด
ความเคล่ือน (e) ขนาดประชากรท่ียอมรับได้ .05 
โดยใช้สูตรดังนี้ 

สูตร    n  = 
N

1+Ne2 
 
n คือ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
N คือ จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 
e คือ ความผิดพลาดท่ียอมรับได้ (การศึกษาครั้งนีก้ าหนดให้ในท่ีนี้ เท่ากับ .05) 

 
แทนค่า    

n  =  
564

1+564(0.05)2 

 
     = 234.02 
     = 234  

ดังนั้น จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ จ านวน  234  คน 
ผู้วิ จัยใช้ในการสุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนของประชากร คือ การสุ่มตัวอย่างแบบ ช้ันภูมิ  

(Proportional Stratified Sampling) โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 234 คน จากจ านวน
ประชากรข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจท้ังหมด 564 คน ซึ่งจะท าการสุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ัน
ภูมิโดยการใช้วิธีในการก าหนดจ านวนสัดส่วนของจ านวนในแต่ละช้ันภูมิ ซึ่งใช้การค านวณจากสูตร 

 

สูตร  
F𝑠

𝑁
  =   ns × n  

Fs  คือ สัดส่วนของกลุ่มในแต่ละช้ันภูมิ 

ns  คือ ขนาดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ันภูมิ 
n    คือ ขนาดกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 
N คือ ขนาดกลุ่มประชากร 
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ตำรำงที่ 3.1 การสุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนของประชากร 
หน่วยงำน ประชำกร กำรค ำนวณ กลุ่มตัวอย่ำง 

1.กองบังคับการอ านวยการ 146 ( 234 × 146 ) ÷ 564 = 60.57 61 
2.กองบังคับการปกครอง 77 ( 234 × 77 ) ÷ 564 = 31.94 32 
3.คณะต ารวจศาสตร์ 96 ( 234 × 96 ) ÷ 564 = 39.82 40 
4.คณะนิติวิทยาศาสตร์ 25 ( 234 × 25 ) ÷ 564 = 10.37 10 
5.คณะสังคมศาสตร์ 34 ( 234 × 34 ) ÷ 564 = 14.10 14 
6.ศูนย์บริการทางการศึกษา 71 ( 234 × 71 ) ÷ 564 = 29.45 29 
7.ศูนย์ฝึกต ารวจ 64 ( 234 × 64 ) ÷ 564 = 26.55 27 
8.ส านักเทคโนโลยี 32 ( 234 × 32 ) ÷ 564 = 13.27 13 
9.ส านักประกันการศึกษา 19 ( 234 × 19 ) ÷ 564 = 7.88 8 

จ ำนวนรวม 564  234 
 
 

3.1.2 ประชำกรกลุ่มที่ 2 ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 
ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่บุคคลท่ีมีความเกี่ยวข้องกับระบบการ

ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ การบริหารงานและมีส่วนในการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตรของโรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยจ าแนกเป็น 4 
กลุ่ม คือ  ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

 
ตำรำงที่ 3.2 ประชากรกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

ประชำกรและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ จ ำนวนผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ  
(Key Informants)   

กลุ่มท่ี 1 ฝ่ายก าลังพล (บริหารงานบุคคล) 3 
กลุ่มท่ี 2 ฝ่ายงานแผน 2 
กลุ่มท่ี 3 ฝ่ายงบประมาณ (การคลัง) 2 

  กลุ่มท่ี 4 กลุ่มงานคณาจารย์ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 1 
รวม   8 

 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

3.2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ (เชิงปริมำณ) ข้ำรำชกำรต ำรวจโรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ 
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ข้อมูลที่ใช้ในกำรศึกษำ (เชิงปริมำณ) การปฏบิัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ 

ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นข้อมูลท่ีค้นหาและรวบรวมจากต าราเรียน 
บทความและข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต รวมถึงงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา  

ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นข้อมูลท่ีรวบรวมเองโดยตรง ซึ่งได้จาก การส ารวจ 
โดยแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีเกี่ยวข้องกับ การปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ านวนประชากร  564 คน  โดยการสุ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้ตามวิธีการสุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ ทาโร ยามาเน่ Taro Yamane 
(อ้างถึงในเสถียร จันทร์แย้ม , 2552, หน้า 38) ท่ีใช้ในการวิจัย คือ จ านวน  234  คน ตามท่ีกล่าวมา
ข้างต้นได้แก่  แบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะท้ังท่ีเป็น แบบสอบถามปลายเปิด (Open- end question) 
และแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended question)  แบ่งเป็น 4 ตอนดังต่อไปนี้ 

ตอนที่  1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ ค าถามข้อท่ี 1 – 9 คือ เพศ สถานะการสมรส บุตร 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งสายงาน ระดับช้ันยศ เงินเดือน อายุ และท่ีพักอาศัย  

ตอนที่ 2  สอบถามถึงระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการ
ต ารวจในปัจจุบันและสอบถามถึงระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โดยใช้เทคนิคการวัด ความคิดเห็นแบบ (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์ก าหนดการใช้
คะแนนดังนี้  

ความคิดเห็น ระดับมากท่ีสุด  ให้คะแนนเท่ากับ 5  
ความคิดเห็น ระดับมาก  ให้คะแนนเท่ากับ 4  
ความคิดเห็น ระดับปานกลาง ให้คะแนนเท่ากับ 3  
ความคิดเห็น ระดับน้อย  ให้คะแนนเท่ากับ 2  
ความคิดเห็น ระดับน้อยท่ีสุด ให้คะแนนเท่ากับ 1 

 ตอนที่ 3 สอบถามถึงข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ (ค าถามปลายเปิด) อยู่ด้านท้ายสุดของแบบสอบถาม 

 
3.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ(เชิงคุณภำพ) สอบถำมข้ำรำชกำรต ำรวจช้ันสัญญำบัตร 

โรงเรียนนำยร้อยต ำรวจและนักวิชำกำรผู้ทรงคุณวุฒิที่มีควำมเชี่ยวชำญเก่ียวกับกำรพัฒนำทรัพยำกร
มนุษย์ 

แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยได้ศึกษาจากต ารา ผลงานวิจัย และ
เอกสารส่วนราชการต่าง ๆ ได้แก่ ฝ่ายก าลังพล โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
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แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการศึกษาความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสียของ
ผู้ท่ีเกี่ยวข้องการศึกษาด้วยวิธีการเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก ได้แก่ ข้าราชการต ารวจช้ัน
สัญญาบัตร โรงเรียนนายร้อยต ารวจจ านวน 7 คน และอาจารย์ประจ ากลุ่มงานคณาจารย์ โรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจจ านวน 1 คน รวมเป็น 8 คน ซึ่งประกอบด้วยการสัมภาษณ์ 3 ด้านได้แก่ 

ด้านท่ี 1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจ ด้านการฝึกอบรม 
ด้านท่ี 2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจ ด้านการศึกษา 
ด้านท่ี 3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจ ด้านการพัฒนา 
ซึ่งมีวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  โดยการก าหนดประเด็นของค าถามให้มีความสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ ความเท่ียงตรงในการวิจัย ตลอดจนครอบคลุมในส่วนของเนื้อหาความถูกต้องให้มีความ
เหมาะสมยิ่งขึ้น 

ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่บุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับระบบการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจซึ่งเป็นข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตรของโรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยจ าแนกเป็น 4 
กลุ่ม คือ  ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 1.ฝ่ายก าลังพล (บริหารงานบุคคล) จ านวน 3 คน 2.ฝ่ายงาน
แผนและงบประมาณ จ านวน 2 คน 3.ฝ่ายคลัง จ านวน 2 คน 4.กลุ่มงานคณาจารย์ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ จ านวน 1 คน รวม 8 คน 

ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 4 กลุ่มโดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกท้ังหมด 8 ชุด          
แบ่งเป็น 2 ตอนดังนี้  

1. แบบสัมภาษณ์เชิงลึกตอนท่ี 1 ประวัติส่วนตัวและประวัติการท างานอย่างย่อของผู้ถูก
สัมภาษณ์  

2. แบบสัมภาษณ์เชิงลึกตอนท่ี 2 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏบิัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 

 
3.3 กำรสร้ำงเคร่ืองมือและพัฒนำเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.3.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือและพัฒนำเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยเชิงปริมำณ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
1. น าร่างแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อความสอดคล้องและความ

เหมาะสมของข้อค าถามรายข้อกับนิยามเชิงปฏิบัติการ (Item-Objective Congruence: IOC) รวมท้ัง
ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อการปรับปรุงข้อค าถามซึ่งประกอบด้วย 

1.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ฐิติมา โห้ล ายอง อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัประศาสน  
ศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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1.2 พันต ารวจโทหญิง ประนอม อยู่เป็นสุข สารวัตรฝ่ายแผนและงบประมาณ         กอง
บังคับการอ านวยการ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 

1.3 ร้อยต ารวจเอก ดร.ปริญญา สีลานันท์ อาจารย์ประจ ากลุ่มงานคณาจารย์ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ 

2. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ปรึกษา แล้วไปทดลองเก็บ
ข้อมูล (Try-Out) จากกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้ไปหา
คุณภาพของเครื่องมือโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha 
Coefficient) เพื่อหาค่าความเท่ียง (Reliability) ซึ่งข้อค าถามในแบบสอบถามควรมีค่าความเท่ียงต้ังแต่ 
0.6 ขึ้นไปและหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ (ครอนบาค) ซึ่งผลการทดสอบเท่ากับ 9.40 

3. ท าการปรับปรุงแบบสอบถามและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป  
 
ส ำหรับเกณฑ์กำรวัดระดับมีดังนี้   

หาค่า IOC ของข้อค าถามโดยผู้เช่ียวชาญเกณฑ์ในการประเมิน 
เหมาะสม ให้คะแนน +1 
ไม่แน่ใจ ให้คะแนน   0 
ไม่เหมาะสม ให้คะแนน  -1 
 

การค านวณหาค่าดัชนีความเหมาะสม (IOC) 
 

IOC = 
∑R

N
 

 
IOC   หมายถึง ดัชนีความเหมาะสมระหว่างข้อค าถามกับลักษณะพฤติกรรม 
∑R   หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเนื้อหาท้ังหมด 
N      หมายถึง จ านวนผู้เช่ียวชาญ   
 

3.3.2 กำรสร้ำงเคร่ืองมือและพัฒนำเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยคุณภำพ 
ผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง คัดเลือกข้อมูล ท าการแยก

ประเด็น เก็บรวบรวม น าไปวิเคราะห์ สรุปข้อมูลตามวัตถุประสงค์ บันทึกวิเคราะห์เนื้อหาตาม
วัตถุประสงค์และสรุปข้อมูลเชิงบรรยาย  
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview)  
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1. ขั้นเตรียมการ 
1.1 สร้างแบบสัมภาษณ์ต้ังค าถามล้วงลึก(Probe) น าไปสู่ค าตอบของวัตถุประสงค์และ

ปัญหาการวิจัย 
1.2 น าแบบสัมภาษณ์ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
1.3. หาค่า IOC ของข้อค าถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
1.4. ปรับแก้ตามข้อแนะน าของผู้เช่ียวชาญ 
1.5. ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบอีกครั้ง 
1.6. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีแก้ไขแล้วไปสัมภาษณ์กลุ่มผู้กลุ่มตัวอย่าง 
1.7. ปรับแก้แบบสัมภาษณ์หากค าถามนั้นยังไม่ชัดเจน 

2. ขั้นด าเนินการน าแบบสัมภาษณ์ท่ีพัฒนาแล้วไปสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง 
3. ขั้นการจัดระเบียบข้อมูล 

1.1. จัดระเบียบทางกายภาพข้อมูลโดยการถอดข้อมูลจากเครื่องบันทึกเสียงและจัดเก็บ
ข้อมูล 

1.2. น าแนวคิดและข้อเสนอแนะท่ีได้จากเอกสารและการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ใน
ประเด็นท่ีคล้ายกันมารวมกันจัดกลุ่มข้อมูลโดยจัดรหัสข้อมูลท้ังหมดให้เป็นกลุ่มตามประเด็นการวิเคราะห์
ท่ีได้ก าหนดไว้ 

4.  ปรับแก้ผลการศึกษาฉบับร่างตามข้อแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา  
5.  ท าบทความวิจัยและแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อส่งตีพิมพ์ 
6.  น าเสนอในรูปของรายงานการวิจัยเพื่อเป็นต้นแบบน าไปประยุกต์ใช้ 

 
3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.4.1 กำรรวบรวมข้อมูลเชิงปริมำณ 
 1. ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานก่อนท่ีจะเข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ก าหนดจ านวนแบบสอบถามจากข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ซึ่งมี
ประชากรจ านวน 564 คน ซึ่งเป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 234 คน โดยการแจกแบบสอบถามตามจ านวนท่ี
ได้ผลการค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Proportional Stratified Sampling) มาแล้วตาม
หน่วยงานนั้น ๆ 

3. ขอความร่วมจากข้าราชการต ารวจในหน่วยงานท่ีต้องการแจกแบบสอบถามและ
ช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ในการวิจัยครั้งนี้เพื่อเก็บข้อมูลต่อไป 

4. รวบรวมข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
เพื่อให้ได้แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และครบถ้วนตามจ านวนก่อนท่ีจะน าไปหาค่าทางสถิติ  
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5. วิ เคราะห์ทางสถิติโดยการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis) 
   
 3.4.2. กำรรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภำพ 
  1. ขอหนั ง สือน าจากทางห ลัก สูตรรั ฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรั ฐ
ประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ เพื่อขออนุญาตกับทางหน่วยงาน 

           2. ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 4 กลุ่มโดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกท้ังหมด       
8 ชุด แบ่งเป็น 2 ตอนดังนี้ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกตอนท่ี 1 ประวัติส่วนตัวและประวัติการท างานอย่างย่อ
ของผู้ถูกสัมภาษณ์และแบบสัมภาษณ์เชิงลึกตอนท่ี 2 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏบิัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
  3. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจโดยแบบ
สัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งผู้วิจัยท าการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตร โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 
จ านวน 8 คน 

 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้  
 3.5.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เป็นหลักโดย
วิธีด าเนินการคือ เมื่อรับข้อมูลแบบส ารวจแล้วน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบส ารวจแล้วจึงบันทึก
ลงเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยโปรแกรมวิเคราะห์ทางสังคมศาสตร์ส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป ได้แก่   

1. ร้อยละ (Percentage) เป็นลักษณะของประชากรท่ีใช้สถิติพรรณนา (Descriptive 
Statistics)  

2. ใช้สถิติพรรณนา ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation S.D.) และค่าเฉล่ีย 

X̅ เพื่อให้ได้ข้อมูลโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เพื่ออธิบายถึงระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจในปัจจุบันและระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของข้าราชการต ารวจ 

3. ใช้สถิติ f-test (One-way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ
ท่ีมีต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจและระดับความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โดยการจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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การแปรความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉล่ียเมื่อท าการ
วิเคราะห์แปลผลท่ีก าหนด 5 ระดับ ซึ่งมีช่วงกว้างเท่า ๆ กันและสามารถค านวณได้ ดังนี้ 

 
สูตร 

                        ความกว้างของอันตรภาคช้ัน = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
 จ านวนช้ัน  

 = ( 5−1 )

5
 

 = 0.8 
 

ดังนั้น การแปรผลคะแนนเฉล่ียของตัวแปรมาตรวัดแบบช่วง (Interval scale) จากสูตรการ
ค านวณดังกล่าวข้างขึ้น ซึ่งผลท่ีได้จะน ามาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและแปลความหมายโดยยึดหลักเกณฑ์ดังนี้   

 
 ระดับกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรต ำรวจในปัจจุบัน 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ มาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ ปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ น้อย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

 
 ระดับควำมต้องกำรในกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรต ำรวจ 

 ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชกต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ มาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ ปานกลาง 
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ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ น้อย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ความคิดเห็น ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจในปัจจุบันอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

 
3.5.2. กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 

เมื่อเก็บข้อมูลเสร็จเป็นการน าข้อมูลท่ีได้จากเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น 
แบบสอบถามปลายเปิด การสัมภาษณ์ เป็นต้น มาท าการวิเคราะห์โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
มีเทคนิคท่ีส าคัญ ดังนี้  

1 การจัดระเบียบข้อมูล (Data organizing) 
1.1 จัดระเบียบทางกายภาพข้อมูลโดยการถอดข้อมูลจากเครื่องบันทึกเสียงและ

จัดเก็บข้อมูล โดยการวิเคราะห์ส่วนประกอบ (Componential Analysis) เป็นการน าข้อมูลท่ีได้มาท า
การวิเคราะห์ออกให้เห็นเป็นส่วนๆ เช่น วิเคราะห์แนวคิดออกเป็นกลุ่ม 

1.2 น าข้อมูลท่ีได้มาท าการจัดระเบียบเนื้อหาข้อมูล โดยการน าข้อมูลท่ีได้ท่ีตรงกับ
เรื่องท่ีวิเคราะห์มาใส่รหัสข้อมูลโดยการจ าแนกและจัดระบบข้อมูล (Typology and Taxonomy)ใช้
วิธีการน าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ มาจัดหมวดหมู่ออกให้เป็นระบบ เช่น จ าแนก
ข้อมูลท่ัวไปตามลักษณะผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ าแนกตามเพศ ลักษณะผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ าแนกตามอายุ 
ลักษณะผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ าแนกตามต าแหน่งงาน และใช้วิธีการวิเคราะห์สรุปอุปนัย (Analytic 
Induction) เป็นการน าข้อมูลท่ีได้จาก มาวิเคราะห์เพื่อหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนั้น เช่น การน าข้อมูล
ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

2. การแสดงข้อมูล (data display) โดยน ารหัสข้อมูลท้ังหมดมา 
1.1 จัดกลุ่มข้อมูลโดยจัดรหัสข้อมูลท้ังหมดให้เป็นกลุ่มตามประเด็นการวิเคราะห์ท่ี

ได้ก าหนดไว้  
1.2 น าเสนอข้อมูลด้วยการบรรยาย 

 3. การหาข้อสรุป ตีความหมายและตรวจสอบความถูกต้องของผลการวิจัย 
(conclusion, interpretation and verification) โดยอธิบายตามกรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของใช้
วิธีการวิเคราะห์สรุปอุปนัย (Analytic Induction) มาวิเคราะห์เพื่อหาบทสรุป 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์ โดยน าค าสัมภาษณ์หรือ
บันทึกมาเปรียบเทียบข้อมูลระหว่างบุคคล จัดล าดับความส าคัญและน าข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้า
เพิ่มเติมมาท าการวิเคราะห์ร่วมกันอย่างเป็นระบบจากนั้นจะน าข้อมูลมาเช่ือมโยงแล้วหาความสัมพันธ์
ของข้อมูลท่ีได้รับมาให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพื่อประกอบความคิดเห็นท่ีได้ท าการสอบถามจาก
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แบบสอบถามหรือข้อมูลเชิงปริมาณ ดังนั้นข้อมูลจากการสัมภาษณ์จะเป็นข้อมูลท่ีมีความละเอียดและ
ครอบคลุมท้ังด้านการให้เหตุผลและข้อเท็จจริง ซึ่งการวิเคราะห์จะออกมาในรูปแบบเชิงพรรณนา เพื่อให้
ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย และสามารถตอบความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาศักยภาพข้าราชการ
ต ารวจในปัจจุบันและความคิดเห็นต่อระดับความต้องการนากรพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจ เพื่อ
เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจได้
อย่างชัดเจน สมบูรณ์สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในงานวิจัยท่ีก าหนดไว้ต่อไป



บทท่ี 4 
ผลกำรศึกษำวิจัย 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ผู้วิจัยจึงได้แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 4.1 ผลการศึกษาระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีและระดับความต้องการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
  4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  4.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการ
ต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
  4.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
 4.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ี
และระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  4.2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของระดับการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  4.2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 4.3 ผลการหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ 
 4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในกำรแสดงผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ จะใช้สัญลักษณ์เหล่านี้ในการแสดงผลการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนั้นในการแปลความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้จึงก าหนดไว้ดังต่อไปนี้ 
 n  คือ กลุ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 x̅  คือ ค่าเฉล่ียS.D.  คือ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 F คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว



63 
 

Sig. คือ ค่าความน่าจะเป็นท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน 
4.1 ผลกำรศึกษำระดับกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่และระดับควำมต้องกำรพัฒนำ
ศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรต ำรวจ โรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ 

ผลการศึกษาระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีและระดับความต้องการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ผู้วิจัยยได้แสดงผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ข้อดังนี้ 
 4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงในตารางท่ี 4.1 
 ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ซึ่งได้แก่ ข้าราชการ
ต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ เป็นจ านวน 234 คน 
 
ตำรำงที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ สถานะการสมรส ระดับ
การศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด ระดับช้ันยศ เงินเดือน อายุ ท่ีพักอาศัย   
                   (n=234) 

รายการ จ านวน  ร้อยละ 
1.เพศ     
     ชาย 141 60.3 
     หญิง 93 39.7 
2.สถานะการสมรส     
     โสด 102 43.6 
     สมรส  132 56.4 
3.ระดับการศึกษา     
     ม.6/ปวช. 74 31.6 
     ปวส./เทียบเท่า 4 1.7 
     ปริญญาตรี/เทีบเท่า 118 50.4 
     ปริญญาโท 35 15 
     ปริญญาเอก 3 1.3 
4.ต าแหน่งสายงาน/หน่วยงานท่ีสังกัด     
     กองบังคับการอ านวยการ 61 26.1 
     กองบังคับการปกครอง 32 13.7 
     คณะต ารวจศาสตร์ 40 17.1 
     คณะนิติวิทยาศาสตร์ 10 4.3 
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ตำรำงท่ี 4.1 (ต่อ) 
รายการ จ านวน  ร้อยละ 

     ศูนย์บริการทางการศึกษา 29 12.4 
     ศูนย์ฝึกต ารวจ 27 11.5 
     ส านักเทคโนโลยี 13 5.6 
     ส านักประกันการศึกษา 8 3.4 
5.ระดับช้ันยศ     
     ช้ันประทวน 100 42.7 
     ช้ันสัญญาบัตร 134 57.3 
6.เงินเดือน     
     ต่ ากว่า 10,000 บาท 18 7.7 
       10,000-20,000 บาท 69 29.5 
       20,001-30,000 บาท 52 22.2 
       30,001-40,000 บาท 63 26.9 
       40,001-50,000 บาท 27 11.5 
     มากกว่า 50,000 บาท 5 2.1 
7.อายุ     
     ต่ ากว่า 21 ปี 14 6 
       21-30 ปี 59 25.2 
       31-40 ปี 60 25.6 
       41-50 ปี 52 22.2 
    มากกว่า 50 ปี 49 20.9 
8.ท่ีพักอาศัย     
     ท่ีพักสวัสดิการ 189 80.8 
     ท่ีพักภายนอก 45 19.2 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 60.3 รองลงมาเป็น

เพศหญิง ร้อยละ 39.7 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 56.4 และสถานภาพโสด ร้อยละ 43.6 โดยมีระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่ได้แก่ ปริญญาตรี ร้อยละ 50.4 รองลงมาได้แก่ ม.6/ปวช. 31.6 ปริญญาโท ร้อยละ 
15 ปวส./เทียบเท่า ร้อยละ 50.4 และน้อยท่ีสุดได้แก่ ปริญญาเอก ร้อยละ 1.3 ตามล าดับ  โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามนั้นมีต าแหน่งสายงานหรือหน่วยงานท่ีสังกัดมากท่ีสุดได้แก่ กองบังคับการอ านวยการ     
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ร้อยละ 26.1 รองลงมาได้แก่ คณะต ารวจศาสตร์ ร้อยละ 17.1 กองบังคับการปกครอง ร้อยละ 13.7 
ศูนย์บริการทางการศึกษา ร้อยละ 12.4 ศูนย์ฝึกต ารวจ ร้อยละ 11.5 คณะสังคมศาสตร์ ร้อยละ 6    
ส านักเทคโนโลยี ร้อยละ 5.6 คณะนิติวิทยาศาสตร์ ร้อยละ 4.3 และน้อยท่ีสุดได้แก่ ส านักประกันศึกษา 
ร้อยละ 3.4 ตามล าดับ ท้ังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับช้ันยศส่วนใหญ่ในช้ันสัญญาบัตร ร้อยละ 57.3 
และช้ันประทวน ร้อยละ 42.7 โดยส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนท่ี 10,001-20,000 บาท ร้อยละ 29.5 
รองลงมาได้แก่ 30,001-40,000 บาทร้อยละ 26.9 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 22.2 40,001-50,000 
บาท ร้อยละ 11.5 ต่ ากว่า 10,000 บาทร้อยละ 7.7 และน้อยท่ีสุดได้แก่ เงินเดือนมากกว่า 50,000 บาท 
ร้อยละ 2.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี และ 21-30 ปี ร้อยละ  25.6 และ 25.2 
ตามล าดับ รองลงมาได้แก่ผู้ท่ีมีอายุ 41-50 ปี ร้อยละ 22.2 มากกว่า 50 ปี ร้อยละ 20.9  และน้อยท่ีสุด
ได้แก่ผู้ท่ีมีอายุ ต่ ากว่า 21 ปี ร้อยละ 6 โดยจากการสอบถามแล้วนั้นผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีท่ีพัก
อาศัย เป็นท่ีพักสวัสดิการของข้าราชการ ร้อยละ 80.8 และท่ีพักอาศัยภายนอก ร้อยละ 19.2  

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 
โรงเรียนนายร้อยต ารวจ แสดงในตาราง 4.2 – 4.5 

ตำรำงท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบัน
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 

 
ระดับการพัฒนาของข้าราชการต ารวจในปัจจุบัน x̅ S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านการฝึกอบรม 3.39 0.32 ปานกลาง 1 
ด้านการศึกษา 3.24 0.45 ปานกลาง 2 
ด้านการพัฒนา 3.13 0.48 ปานกลาง 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.25 0.42 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการ

ต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅  = 3.25) และเมื่อน ามาพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านท่ีมีระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 

โรงเรียนนายร้อยต ารวจมากท่ีสุดคือ ด้านการฝึกอบรม (x̅ = 3.39) รองลงมาคือ ด้านการศึกษา         

(x̅= 3.24) และด้านท่ีน้อยท่ีสุดคือ ด้านการพัฒนา (x̅ = 3.13) 
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ตำรำงท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบัน
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรม 

 
ด้านการฝึกอบรม x̅ S.D. ระดับ อันดับ 

1. มีการปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติ
หน้าท่ี 

2.88 0.86 ปานกลาง 7 

2. จัดให้มีการฝึกอบรมหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับ
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

3.62 0.78 มาก 1 

3. มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรม
ท้ังในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับจ านวนข้าราชการ
ต ารวจ 

3.55 0.83 มาก 2 

4. มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการฝึกอบรมต่าง 
ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึง 

3.41 0.70 มาก 4 

5. มีการส ารวจความต้องการของข้าราชการ
ต ารวจในการฝึกอบรมประจ าปีทุกปี 

3.38 0.91 ปานกลาง 5 

6. มีการก าหนดหลักเกณ์เพื่อพิจารณาข้าราชการ
ต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่างชัดเจน 

3.37 0.95 ปานกลาง 6 

7. มีการน าความต้องการของข้าราชการต ารวจมา
ประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรม 

   
3.38 

0.98 ปานกลาง 5 

8. หลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรมสามารถน าไป
ปฏิบัติใช้ได้จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบ 

3.55 0.90 มาก 2 

9. มีผู้เช่ียวชาญภายนอกมาให้ความรู้ในการ
ฝึกอบรม 

3.38 0.93 ปานกลาง 5 

10. มีการจัดฝึกอบรมนอกสถานท่ี 3.48 0.90 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.40 0.87 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน

ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรมโดยรวมอยู่

ในระดับ ปานกลาง (x̅ =3.40) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรมมากท่ีสุดคือ 

จัดให้มีการฝึกอบรมหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ (x̅ =3.62) รองลงมาคือ มีการจัดสรร
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งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมท้ังในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับจ านวนข้าราชการต ารวจ และหลักสูตรท่ีใช้

ในการฝึกอบรมสามารถน าไปปฏิบัติใช้ได้จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบ ( x̅ =3.55) มีการจัดฝึกอบรมนอก

สถานท่ี(x̅ =3.48) มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการฝึกอบรมต่าง ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึง(x̅ =3.41) มีการ
ส ารวจความต้องการของข้าราชการต ารวจในการฝึกอบรมประจ าปีทุกปีและมีการน าความต้องการของ
ข้าราชการต ารวจมาประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรมและมีผู้เช่ียวชาญภายนอกมาให้ความรู้ในการ

ฝึกอบรม (x̅ =3.38) มีการก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อพิจารณาข้าราชการต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง

ชัดเจน (x̅ =3.37) และน้อยท่ีสุดคือ มีการปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติหน้าท่ี (x̅ =2.88) 
ตามล าดับ 

ตำรำงท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบัน
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษา 

 

ด้านการศึกษา x̅ S.D. ระดับ อันดับ 

1. มีการส ารวจความประสงค์ด้านการศึกษาต่อทุกปี 3.21 1.15 ปานกลาง 6 

2. มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพื่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิ
ของข้าราชการต ารวจ 

3.37 1.10 ปานกลาง 2 

3. มีการสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับข้าราชการ
ต ารวจ 

3.33 1.10 ปานกลาง 5 

4. มีนโยบายการลาเพื่อศึกษาต่ออย่างเหมาะสม 3.34 1.00 ปานกลาง 4 

5. มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการศึกษาต่างๆให้
ทราบอย่างท่ัวถึง 

2.82 1.19 ปานกลาง 8 

6. มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายด้านการศึกษา 3.04 1.11 ปานกลาง 7 
7. มีการก าหนดคุณสมบัติเพื่อคัดเลือกในการศึกษาต่อ
อย่างชัดเจน 

3.36 1.01 ปานกลาง 3 

8. มีการจัดหาสถาบันทางการศึกษาให้กับข้าราชการ
ต ารวจท้ังภายในและต่างประเทศ 

3.46 0.98 มาก 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.24 1.08 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน

ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษาโดยรวมอยู่ใน

ระดับ ปานกลาง (x̅ =3.24) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับการพัฒนาศักยภาพใน
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ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษามากท่ีสุดคือ มี

การจัดหาสถาบันทางการศึกษาให้กับข้าราชการต ารวจท้ังภายในและต่างประเทศ (x̅ =3.46) รองลงมา

คือ มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพื่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิของข้าราชการต ารวจ (x̅ =3.37) มีการก าหนด

คุณสมบัติเพื่อคัดเลือกในการศึกษาต่ออย่างชัดเจน (x̅ =3.37) มีนโยบายการลาเพื่อศึกษาต่ออย่าง

เหมาะสม (x̅ =3.34) มีการสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับข้าราชการต ารวจ (x̅ =3.33) มีส่วนร่วมใน

การก าหนดนโยบายด้านการศึกษา (x̅ =3.04) มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการศึกษาต่าง ๆ ให้ทราบ

อย่างท่ัวถึง (x̅ =2.82) และน้อยท่ีสุดคือ มีการส ารวจความประสงค์ด้านการศึกษาต่อทุกปี (x̅ =3.21) 
ตามล าดับ 

ตำรำงท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบัน
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนา 

 
ด้านการพัฒนา x̅ S.D. ระดับ อันดับ 

1. มีการส ารวจความต้องการให้พัฒนาหน่วยงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.28 1.03 ปานกลาง 5 

2. มีการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ 

3.14 1.12 ปานกลาง 7 

3. มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ 3.36 0.99 ปานกลาง 2 
4. จัดให้มีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ศักยภาพ 
ข้าราชการต ารวจ เพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 

3.32 0.97 ปานกลาง 3 

5. มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม 1.97 1.16 น้อย 8 
6. มีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงานท่ีเหมาะสม 3.31 1.02 ปานกลาง 4 
7. มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนาท้ัง
บุคลากรและหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.26 1.03 ปานกลาง 6 

8. มีการก าหนดนโยบายและแบบแผนด้านการพัฒนา
อย่างชัดเจน 

3.38 0.99 ปานกลาง 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.13 1.04 ปานกลาง  
 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน

ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนาโดยรวมอยู่ใน

ระดับ ปานกลาง (x̅ =3.13) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนามากท่ีสุดคือ มี
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การก าหนดนโยบายและแบบแผนด้านการพัฒนาอย่างชัดเจน (x̅ =3.38) รองลงมาคือ มีการส่งเสริมให้มี

การพัฒนาตนเองผ่านส่ือส่ิงพิมพ์  (x̅ =3.36) มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านส่ือส่ิงพิมพ์             

(x̅ =3.32) มีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงานท่ีเหมาะสม (x̅ =3.31) มีการส ารวจความต้องการให้
พัฒนาหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ (=3.28) มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนาท้ังบุคลากรและ

หน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ (x̅ =3.26) มีการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ        

(x̅ =3.14) และน้อยท่ีสุดคือ มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม (x̅ =1.97) ตามล าดับ 
4.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการ

ต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ แสดงในตาราง 4.6 – 4.9 
ตำรำงท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความต้องการในการพัฒนา

ศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
 

ระดับความต้องการพัฒนาของข้าราชการต ารวจ x̅ S.D. ระดับ อันดับ 

ด้านการฝึกอบรม 4.36 0.30 มากท่ีสุด 1 

ด้านการศึกษา 4.35 0.23 มากท่ีสุด 2 

ด้านการพัฒนา 4.34 0.34 มากท่ีสุด 3 

ค่าเฉล่ียรวม 4.35 0.29 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดับความต้องในการพัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของ

ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅ = 4.35) และเมื่อน ามา
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ

ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจมากท่ีสุดคือ ด้านการฝึกอบรม (x̅ = 4.36) รองลงมาคือ ด้าน

การศึกษา (x̅ =4.35) และด้านท่ีน้อยท่ีสุดคือ ด้านการพัฒนา (x̅ =4.34) 
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ตำรำงท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรม 

 

ด้านการฝึกอบรม x̅ S.D. ระดับ อันดับ 

1. มีการปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติหน้าท่ี 4.39 0.59 มากท่ีสุด 4 

2. จัดให้มีการฝึกอบรมหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 

4.42 0.56 มากท่ีสุด 3 

3. มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมทั้งใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกับจ านวนข้าราชการต ารวจ 

4.26 0.65 มากท่ีสุด 6 

4. มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการฝึกอบรมต่าง ๆ ให้
ทราบอย่างท่ัวถึง 

4.39 0.62 มากท่ีสุด 4 

5. มีการส ารวจความต้องการของข้าราชการต ารวจในการ
ฝึกอบรมประจ าปีทุกปี 

4.47 0.58 มากท่ีสุด 1 

6. มีการก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อพิจารณาข้าราชการต ารวจ
เข้ารับการฝึกอบรมอย่างชัดเจน 

4.43 0.67 มากท่ีสุด 2 

7. มีการน าความต้องการของข้าราชการต ารวจมา
ประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรม 

4.42 0.58 มากท่ีสุด 3 

8. หลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรมสามารถน าไปปฏิบัติใช้ได้
จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบ 

4.09 0.72 มาก 7 

9. มีผู้เช่ียวชาญภายนอกมาให้ความรู้ในการฝึกอบรม 4.42 0.67 มากท่ีสุด 3 

10. มีการจัดฝึกอบรมนอกสถานท่ี 4.33 0.64 มากท่ีสุด 5 

ค่าเฉล่ียรวม 4.36 0.63 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ด้านการฝึกอบรม

โดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด (x̅ =4.36) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความต้องการ
ในการพัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ด้านการ
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ฝึกอบรมมากท่ีสุดคือ มีการส ารวจความต้องการของข้าราชการต ารวจในการฝึกอบรมประจ าปีทุกปี       

(x̅ =4.47) รองลงมาคือ มีการก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อพิจารณาข้าราชการต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง

ชัดเจน (x̅ =4.43) จัดให้มีการฝึกอบรมหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบและมีการน าความ
ต้องการของข้าราชการต ารวจมาประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรมและมีผู้เช่ียวชาญภายนอกมาให้

ความรู้ในการฝึกอบรม (x̅ =4.43) มีการปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติหน้าท่ีและมีการ

ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการฝึกอบรมต่าง ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึง(x̅ =4.39) มีการจัดฝึกอบรมนอก

สถานท่ี(x̅ =4.33) มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมท้ังในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับจ านวน

ข้าราชการต ารวจ (x̅ =4.26) และน้อยท่ีสุดคือ หลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรมสามารถน าไปปฏิบัติใช้ได้

จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบ (x̅ =4.09) ตามล าดับ 
ตำรำงท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความต้องการในการพัฒนา

ศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษา 

ด้านการศึกษา x̅ S.D. ระดับ อันดับ 

     
1. มีการส ารวจความประสงค์ด้านการศึกษาต่อทุกปี 4.33 0.59 มากท่ีสุด 5 
2. มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพื่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิ
ของข้าราชการต ารวจ 

4.44 0.53 มากท่ีสุด 1 

3. มีการสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับข้าราชการ
ต ารวจ 

4.40 0.64 มากท่ีสุด 2 

4. มีนโยบายการลาเพื่อศึกษาต่ออย่างเหมาะสม 4.44 0.54 มากท่ีสุด 1 
5. มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการศึกษาต่าง ๆ ให้
ทราบอย่างท่ัวถึง 

4.36 0.59 มากท่ีสุด 4 

6. มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายด้านการศึกษา 4.40 0.61 มากท่ีสุด 2 
7. มีการก าหนดคุณสมบัติเพื่อคัดเลือกในการศึกษาต่อ
อย่างชัดเจน 

4.44 0.58 มากท่ีสุด 1 

8. มีการจัดหาสถาบันทางการศึกษาให้กับข้าราชการ
ต ารวจท้ังภายในและต่างประเทศ 

4.38 0.63 มากท่ีสุด 3 

ค่าเฉล่ียรวม 4.40 0.59 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษาโดยรวม
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อยู่ในระดับ มากท่ีสุด (x̅ =4.40) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษามาก
ท่ีสุดคือ มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพื่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิของข้าราชการต ารวจและมีนโยบายการลา
เพื่อศึกษาต่ออย่างเหมาะสมและมีการก าหนดคุณสมบัติเพื่อคัดเลือกในการศึกษาต่ออย่างชัดเจน          

(x̅ =4.44) รองลงมาคือ มีการสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับข้าราชการต ารวจและมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดนโยบายด้านการศึกษา (x̅ =4.40) มีการจัดหาสถาบันทางการศึกษาให้กับข้าราชการต ารวจท้ัง

ภายในและต่างประเทศ (x̅ =4.38) มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการศึกษาต่าง ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึง    

(x̅ =4.36) และน้อยท่ีสุดคือ มีการส ารวจความประสงค์ด้านการศึกษาต่อทุกปี (x̅ =4.33) ตามล าดับ 
ตำรำงท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความต้องการในการพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนา 

ด้านการพัฒนา x̅ S.D. ระดับ อันดับ 

1. มีการส ารวจความต้องการให้พัฒนาหน่วยงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.40 0.59 มากท่ีสุด 4 

2. มีการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ 4.38 0.58 มากท่ีสุด 5 
3. มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ 4.41 0.60 มากท่ีสุด 3 
4. จัดให้มีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ศักยภาพ ข้าราชการ
ต ารวจ เพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 

4.38 0.57 มากท่ีสุด 5 

5. มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม 4.42 0.58 มากท่ีสุด 2 
6. มีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงานท่ีเหมาะสม 4.38 0.63 มากท่ีสุด 5 
7. มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนาท้ังบุคลากรและ
หน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.45 0.61 มากท่ีสุด 1 

8. มีการก าหนดนโยบายและแบบแผนด้านการพัฒนาอย่าง
ชัดเจน 

4.41 0.73 มากท่ีสุด 3 

ค่าเฉล่ียรวม 4.40 0.61 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนาโดย

รวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด (x̅ =4.40) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนา
มากท่ีสุดคือ มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนาท้ังบุคลากรและหน่วยงานอย่างสม่ าเส มอ        
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(x̅ =4.45) รองลงมาคือ งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม (x̅ =4.42) มีการส่งเสริมให้มี
การพัฒนาตนเองผ่านส่ือส่ิงพิมพ์และมีการก าหนดนโยบายและแบบแผนด้านการพัฒนาอย่างชัดเจน     

(x̅ =4.41) มีการส ารวจความต้องการให้พัฒนาหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ (x̅ =4.40) น้อยท่ีสุดคือ มีการ
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ และมีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงาน
ท่ีเหมาะสมและจัดให้มีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ศักยภาพข้าราชการต ารวจเพื่อประโยชน์ของ

หน่วยงาน (x̅ =4.38) ตามล าดับ  
4.2 ผลกำรวิเครำะห์เปรียบเทียบควำมคิดเห็นของระดับกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่และ
ระดับควำมต้องกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรต ำรวจ โรงเรียนนำยร้อย
ต ำรวจ โดยจ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคล 
 4.2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล แสดงในตาราง 4.10 – 4.14 
 ตำรำงท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบนัในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามเพศ 

การพัฒนาข้าราชการต ารวจ เพศ x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการฝึกอบรม         4.49 0.04 
  ชาย 3.37 0.32 141     
  หญิง 3.45 0.31 93     
  รวม 3.40 0.32 234     
2.ด้านการศึกษา         10.86 0.01 
  ชาย 3.16 0.44 141     
  หญิง 3.36 0.43 93     
  รวม 3.24 0.45 234     
3.ด้านการพัฒนา         2.20 0.14 
  ชาย 3.09 0.50 141     
  หญิง 3.19 0.43 93     

  รวม 3.13 0.48 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามเพศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการ

พัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยรวม
และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง   โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับการพัฒนาในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษา 
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แตกต่างกัน อีกท้ัง ข้าราชการต ารวจท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันใน
การปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการพัฒนา ไม่แตกต่างกัน 

ตำรำงท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามระดับการศึกษา
สูงสุด 

การพัฒนาข้าราชการต ารวจ ระดับการศึกษาสูงสุด x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการฝึกอบรม         1.39 0.24 

  ม.6/ปวช. 3.44 0.37 74     

  ปวส./เทียบเท่า 3.20 0.14 4     

  ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.38 0.28 118     

  ปริญญาโท 3.39 0.31 35     

  ปริญญาเอก 3.67 0.32 3     

  รวม 3.40 0.32 234     

2.ด้านการศึกษา         1.61 0.17 

  ม.6/ปวช. 3.25 0.45 74     

  ปวส./เทียบเท่า 3.16 0.06 4     

  ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.26 0.44 118     

  ปริญญาโท 3.12 0.49 35     

  ปริญญาเอก 3.71 0.31 3     

  รวม 3.24 0.45 234     

3.ด้านการพัฒนา         1.27 0.28 

  ม.6/ปวช. 3.14 0.48 74     

  ปวส./เทียบเท่า 3.13 0.55 4     

  ปริญญาตรี/เทียบเท่า 3.15 0.49 118     

  ปริญญาโท 3.00 0.43 35     
  ปริญญาเอก 3.54 0.07 3     
  รวม 3.13 0.48 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับการศึกษา
ปริญญาเอกมีความคิดเห็นโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก และข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับการศึกษา    
ม.6/ปวช. มีความคิดเห็นด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับการศึกษา
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 

ตำรำงท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามระดับช้ันยศ 

การพัฒนาข้าราชการต ารวจ ระดับช้ันยศ x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการฝึกอบรม         0.20 0.65 

  ช้ันประทวน 3.39 0.33 102     

  
ช้ันสัญญา
บัตร 

3.41 0.31 132     

  รวม 3.40 0.32 234     

2.ด้านการศึกษา         0.33 0.57 

  ช้ันประทวน 3.22 0.45 102     

  
ช้ันสัญญา
บัตร 

3.26 0.45 132     

  รวม 3.24 0.45 234     

3.ด้านการพัฒนา         0.69 0.41 

  ช้ันประทวน 3.16 0.48 102     

  
ช้ันสัญญา
บัตร 

3.11 0.48 132     

  รวม 3.13 0.48 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามระดับช้ันยศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยรวมอยู่
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ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการต ารวจท่ีมีล าดับช้ันยศช้ันสัญญาบัตร 
มีควาวมคิดเห็นด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับช้ันยศต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจโดยรวม ไม่แตกต่าง
กัน 

ตำรำงท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามเงินเดือน 

การพัฒนา
ข้าราชการต ารวจ 

เงินเดือน x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการอบรม         1.87 0.10 

  ต่ ากว่า 10,000 บาท 3.41 0.35 18     

  10,000-20,000 บาท 3.45 0.30 69     

  20,001-30,000 บาท 3.35 0.34 52     

  30,001-40,000 บาท 3.43 0.29 63     

  40,001-50,000 บาท 3.27 0.33 27     

  มากกว่า 50,000 บาท 3.54 0.38 5     

  รวม 3.40 0.32 234     

2.ด้านการศึกษา         1.21 0.31 

  ต่ ากว่า 10,000 บาท 3.18 0.44 18     

  10,000-20,000 บาท 3.27 0.42 69     

  20,001-30,000 บาท 3.28 0.38 52     

  30,001-40,000 บาท 3.15 0.55 63     

  40,001-50,000 บาท 3.27 0.38 27     

  มากกว่า 50,000 บาท 3.55 0.36 5     

  รวม 3.24 0.45 234     
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ตำรำงท่ี 4.13 (ต่อ) 
การพัฒนา

ข้าราชการต ารวจ 
เงินเดือน x̅ S.D. n F Sig. 

3.ด้านการพัฒนา     2.15 0.06 

  ต่ ากว่า 10,000 บาท 2.99 0.48 18     

  10,000-20,000 บาท 3.21 0.44 69     

  20,001-30,000 บาท 3.14 0.48 52     

  30,001-40,000 บาท 3.08 0.48 63     

  40,001-50,000 บาท 3.03 0.51 27     

  มากกว่า 50,000 บาท 3.60 0.41 5     

  รวม 3.13 0.48 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการต ารวจท่ีมีเงินเดือนมากกว่า 50,000 
บาท มีความคิดเห็นโดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก อีกท้ังข้าราชการต ารวจท่ีมีเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 
บาท มีความคิดเห็นด้านการอบรมอยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีเงินเดือนต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจโดยรวม ไม่แตกต่าง
กัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



78 
 

ตำรำงท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามอายุ 
 

การพัฒนาข้าราชการต ารวจ อายุ x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการอบรม         0.56 0.69 

  ต่ ากว่า 21 ปี 3.38 0.36 14     

  21-30 ปี 3.44 0.29 59     

  31-40 ปี 3.40 0.34 60     

  41-50 ปี 3.35 0.33 52     

  มากกว่า 50 ปี 3.42 0.31 49     

  รวม 3.40 0.32 234     

2.ด้านการศึกษา         0.49 0.75 

  ต่ ากว่า 21 ปี 3.13 0.42 14     

  21-30 ปี 3.29 0.43 59     

  31-40 ปี 3.25 0.38 60     

  41-50 ปี 3.22 0.53 52     

  มากกว่า 50 ปี 3.22 0.46 49     

  รวม 3.24 0.45 234     

3.ด้านการพัฒนา         1.64 0.16 

  ต่ ากว่า 21 ปี 2.99 0.49 14     

  21-30 ปี 3.17 0.45 59     

  31-40 ปี 3.21 0.43 60     

  41-50 ปี 3.13 0.54 52     

  มากกว่า 50 ปี 3.01 0.47 49     

  รวม 3.13 0.48 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามอายุ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการต ารวจท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี มีความ
คิดเห็นด้านการอบรมอยู่ในระดับมาก อีกท้ัง ข้าราชการต ารวจท่ีมีอายุ 21-30 ปี มีความคิดเห็นด้านการ
ฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจโดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
 
4.2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล แสดงในตารางท่ี 
4.15 – 4.19 

ตำรำงท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามเพศ 
 

การพัฒนาข้าราชการต ารวจ เพศ x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการฝึกอบรม         1.11 0.29 

  ชาย 4.35 0.30 141     

  หญิง 4.39 0.29 93     

  รวม 4.36 0.30 234     

2.ด้านการศึกษา        1.20 0.28 

  ชาย 4.39 0.21 141     

  หญิง 4.42 0.20 93     

  รวม 4.40 0.21 234     

3.ด้านการพัฒนา        0.35 0.56 

  ชาย 4.40 0.23 141     

  หญิง 4.42 0.20 93     

  รวม 4.40 0.22 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามเพศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจโดยรวม ไม่แตกต่าง
กัน 

ตำรำงท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามระดับ
การศึกษาสูงสุด 

การพัฒนา
ข้าราชการต ารวจ 

ระดับการศึกษา
สูงสุด x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการ
ฝึกอบรม 

        0.76 0.58 

  ม.6/ปวช. 4.36 0.29 74     

  ปวส./เทียบเท่า 4.50 0.22 4     

  
ปริญญาตรี/
เทียบเท่า 

4.34 0.30 118     

  ปริญญาโท 4.42 0.29 35     

  ปริญญาเอก 4.33 0.29 3     

  รวม 4.36 0.30 234     

2.ด้านการศึกษา         1.00 0.41 

  ม.6/ปวช. 4.40 0.22 74     

  ปวส./เทียบเท่า 4.59 0.16 4     

  
ปริญญาตรี/
เทียบเท่า 

4.40 0.21 118     

  ปริญญาโท 4.38 0.17 35     

  ปริญญาเอก 4.42 0.26 3     

  รวม 4.40 0.21 234     
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ตำรำงท่ี 4.16 (ต่อ) 
การพัฒนา

ข้าราชการต ารวจ 
ระดับการศึกษา

สูงสุด x̅ S.D. n F Sig. 

3.ด้านการพัฒนา         1.51 0.20 

  ม.6/ปวช. 4.41 0.21 74     

  ปวส./เทียบเท่า 4.38 0.25 4     

  
ปริญญาตรี/
เทียบเท่า 

4.43 0.21 118     

  ปริญญาโท 4.34 0.26 35     

  ปริญญาเอก 4.25 0.22 3     

  รวม 4.40 0.22 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจโดยรวม ไม่แตกต่างกัน 

 
ตำรำงท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามระดับช้ัน
ยศ 

การพัฒนา
ข้าราชการต ารวจ 

ระดับช้ันยศ x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการ
ฝึกอบรม 

        0.26 0.61 

  ช้ันประทวน 4.37 0.31 102     

  
ช้ันสัญญา
บัตร 

4.35 0.29 132     

  รวม 4.36 0.22 234     
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ตำรำงท่ี 4.17 (ต่อ) 
การพัฒนา

ข้าราชการต ารวจ 
ระดับช้ันยศ x̅ S.D. n F Sig. 

2.ด้านการศึกษา         3.06 0.08 

  ช้ันประทวน 4.43 0.21 102     

  
ช้ันสัญญา
บัตร 

4.38 0.21 132     

  รวม 4.40 0.21 234     

3.ด้านการพัฒนา         5.43 0.02 

  ช้ันประทวน 4.44 0.21 102     

  
ช้ันสัญญา
บัตร 

4.38 0.22 132     

  รวม 4.40 0.22 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตาระดับช้ันยศ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับช้ันยศต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ด้านการ
พัฒนา แตกต่างกัน และข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับช้ันยศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการอบรมและการศึกษา ไม่
แตกต่างกัน 
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ตำรำงท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามเงินเดือน 

 
การพัฒนา

ข้าราชการต ารวจ 
เงินเดือน x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการอบรม         1.01 0.41 

  ต่ ากว่า 10,000 บาท 4.45 0.30 18     

  10,000-20,000 บาท 4.35 0.30 69     

  20,001-30,000 บาท 4.34 0.30 52     

  30,001-40,000 บาท 4.37 0.27 63     

  40,001-50,000 บาท 4.34 0.34 27     

  มากกว่า 50,000 บาท 4.58 0.16 5     

  รวม 4.36 0.30 234     

2.ด้านการศึกษา         1.17 0.32 

  ต่ ากว่า 10,000 บาท 4.40 0.17 18     

  10,000-20,000 บาท 4.45 0.22 69     

  20,001-30,000 บาท 4.39 0.18 52     

  30,001-40,000 บาท 4.37 0.20 63     

  40,001-50,000 บาท 4.38 0.23 27     

  มากกว่า 50,000 บาท 4.33 0.19 5     

  รวม 4.40 0.21 234     
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ตำรำงท่ี 4.18 (ต่อ) 
การพัฒนา

ข้าราชการต ารวจ 
เงินเดือน x̅ S.D. n F Sig. 

3.ด้านการพัฒนา         3.00 0.12 

  ต่ ากว่า 10,000 บาท 4.51 0.18 18     

  10,000-20,000 บาท 4.43 0.23 69     

  20,001-30,000 บาท 4.45 0.19 52     

  30,001-40,000 บาท 4.35 0.19 63     

  40,001-50,000 บาท 4.32 0.29 27     

  มากกว่า 50,000 บาท 4.35 0.19 5     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามเงินเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีเงินเดือนต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจโดยรวม ไม่
แตกต่างกัน 

ตำรำงท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามอายุ 

การพัฒนา
ข้าราชการต ารวจ 

อายุ x̅ S.D. n F Sig. 

1.ด้านการอบรม         1.31 0.27 

  ต่ ากว่า 21 ปี 4.44 0.30 14     

  21-30 ปี 4.40 0.29 59     

  31-40 ปี 4.30 0.28 60     

  41-50 ปี 4.39 0.30 52     

  มากกว่า 50 ปี 4.36 0.30 49     

  รวม 4.36 0.30 234     
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ตำรำงท่ี 4.19 (ต่อ) 
การพัฒนา

ข้าราชการต ารวจ 
อายุ x̅ S.D. n F Sig. 

2.ด้านการศึกษา         2.00 0.10 

  ต่ ากว่า 21 ปี 4.39 0.18 14     

  21-30 ปี 4.44 0.22 59     

  31-40 ปี 4.41 0.20 60     

  41-50 ปี 4.40 0.21 52     

  มากกว่า 50 ปี 4.33 0.20 49     

  รวม 4.40 0.21 234     

3.ด้านการพัฒนา         3.38 0.01 

  ต่ ากว่า 21 ปี 4.49 0.20 14     

  21-30 ปี 4.46 0.21 59     

  31-40 ปี 4.41 0.21 60     

  41-50 ปี 4.34 0.25 52     

  มากกว่า 50 ปี 4.37 0.18 49     

  รวม 4.40 0.22 234     

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ข้าราชการต ารวจจ าแนกตามอายุ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการอบรมและ
ด้านการศึกษา ไม่แตกต่างกัน อีกท้ัง ข้าราชการต ารวจท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการพัฒนา แตกต่างกัน 
 
4.3 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

แสดงในตารางท่ี 4.20 – 4.21 
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ตำรำงท่ี 4.20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

สมมติฐานท่ี ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
สถิติ

ทดสอบ 
ค่าระดับ
นัยส าคัญ 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 เพศ 

ด้านการฝึกอบรม F-test - ✓ - 

ด้านการศึกษา F-test - ✓ - 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

2 
ระดับการศึกษา
สูงสุด 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

3 ระดับช้ันยศ 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

4 เงินเดือน 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

5 อายุ 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

 
จากตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน

ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลแล้วนั้น สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  

1.เพศ พบว่า ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษา แตกต่างกัน และ เพศ ต่างกันมีความคิดเห็น
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เกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการพัฒนา ไม่แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า โดยเฉล่ีย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 
3.ระดับช้ันยศ พบว่า โดยเฉล่ีย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
4.เงินเดือน พบว่า โดยเฉล่ีย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
5.อายุ พบว่า โดยเฉล่ีย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตำรำงท่ี 4.21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

สมมติฐาน
ท่ี 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
สถิติ

ทดสอบ 
ค่าระดับ
นัยส าคัญ 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 เพศ 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

2 
ระดับ
การศึกษา
สูงสุด 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

3 ระดับช้ันยศ 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test - ✓ - 

4 เงินเดือน 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test Sig. - ✓ 

5 อายุ 

ด้านการฝึกอบรม F-test Sig. - ✓ 

ด้านการศึกษา F-test Sig. - ✓ 

ด้านการพัฒนา F-test - ✓ - 
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จากตารางท่ี 4.21 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลแล้วนั้น สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  

1. เพศ พบว่า โดยเฉล่ีย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
2. ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า โดยเฉล่ีย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3.ระดับช้ันยศ พบว่า ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนาในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการพัฒนา แตกต่างกัน และ ระดับช้ันยศ ต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนาในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการฝึกอบรมและ
ด้านการศึกษา ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.เงินเดือน พบว่า โดยเฉล่ีย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
5.อายุ พบว่า ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการพัฒนาในการปฏิบัติหน้าท่ี

ของข้าราชการต ารวจด้านการพัฒนา แตกต่างกัน และ อายุ ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความ
ต้องการในการพัฒนาในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษา ไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
4.4 ผลกำรหำแนวทำงกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรต ำรวจ โรงเรียนนำย
ร้อยต ำรวจ 
 โรงเรียนนายร้อยต ารวจเป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางด้านวิชาชีพต ารวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ผลิตบุคลากรในวิชาชีพต ารวจ ตามความต้องการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ ให้การศึกษาส่งเสริม
วิชาการและวิชาชีพช้ันสูงท าการสอน การวิจัย การฝึกอบรม และให้บริการทางวิชาการแก่สังคมโดยเน้น
ทักษะความเช่ียวชาญด้านการบังคับใช่กกหมายและวิชาชีพต ารวจเป็นส าคัญ เป็นสถาบันหลักของ
ประเทศในการผลิตบุคลากรท่ีมีความเป็นเลิศในวิชาชีพต ารวจและการบังคับใช้กฎหมาย ยึดมั่นคุณธรรม 
มีจรรยาบรรณ และเป็นสากล มุ่งผลิตบุคลากรในวิชาชีพต ารวจตามความต้องการของสังคมและ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ปลูกฝังคุณธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพผู้บังคับใช้กฎหมาย สร้างองค์การ
ความรู้และงานวิจัย ด้านวิชาชีพต ารวจและการบังคับใช้กฎหมาย บริการทางวิชาการแก่สังคม ท านุบ ารุง
ศิลปะและวัฒนธรรมท่ีมุ่งความเป็นไทย พัฒนาองค์กรและบุคลากรเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นสากล การ
พัฒนาความร่วมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาภายนอก ยึดหลักต ารวจคุณธรรม  น าวิชาชีพ  
พร้อมรับใช้ประชาชน เพื่อผลิตบัณฑิตท่ีมีคามพร้อมด้านทักษะและยุทธวิธีต ารวจและมีความเป็นเลิศด้าน
การบังคับใช้กฎหมายและวิชาชีพต ารวจ ซึ่งในปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนนายร้อยต ารวจยัง
ต้องการพัฒนาศักยภาพเพื่อสนับสนุนภารกิจของโรงเรียนนายร้อยต ารวจให้มีประสิทธิภาพ แต่ยังประสบ
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ปัญหาต่าง ๆ ท าให้การส ารวจหรือการสนับสนุนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างไม่ท่ัวถึงและ
ไม่เพียงพออีกทั้งยังขาดความชัดเจนในเรื่องของแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนและมีความจริงจัง 
 ดังนั้นข้าราชการต ารวจของโรงเรียนนายร้อยต ารวจจึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างจริงจังและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างสูงสุด
ตามหน้าท่ีรับผิดชอบ ส่งผลให้การปฏิบัติหน้าท่ีมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเป็นไปอย่างถู กต้อง โดยมีแนว
ทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ตามทฤษฎี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 3 ด้านดังนี้ 
 ด้ำนกำรฝึกอบรม หลังจากบูรณาการข้อมูลท้ังหมดแล้วจึงน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ควรมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ จัดให้มี
หลักสูตรให้เลือกเข้ารับการฝึกอบรมตามความเหมาะสมตรงตามความต้องการและการปฏิบัติหน้าท่ี
รับผิดชอบ มีความชัดเจนของการฝึกอบรม มีการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ สร้างองค์ความรู้เพิ่มเติมเกี่ยว
ตนเองและการปฏิบัติหน้าท่ีเป็นส าคัญ วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลข้าราชการต ารวจในสังกัดว่าขาดทักษะ
การปฏิบัติหน้าท่ีในด้านใดบ้างและอยู่ระดับมากน้อยเพียงใด มีส่วนร่วมในการจัดรูปแบบของหลักสูตร
การฝึกอบรม มีตัวอย่างของปัญหาท่ีเกิดขึ้นให้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้วิธีวิเคราะห์เป็นหลัก จัดสรร
งบประมาณให้เพียงพอต่อความต้องการ มีการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมอย่างเหมาะสมตรงตาม
วัตถุประสงค์ เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของตัวข้าราชการต ารวจเองและ
หน่วยงานอีกด้วย ดังค าสัมภาษณ์ 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมควรส่งเสริมด้านการฝึกอบรมให้มีความชัดเจนเพราะถือเป็นส่ิงท่ีดี เมื่อส่งข้าราชการ
ต ารวจให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ  เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าท่ีประจ าเพราะจะท าให้ได้รับส่ิงใหม่ 
ๆ และทันต่อเหตุการณ์ปัจจุบัน ใช้ความรู้ความสามารถท่ีได้น ามาพัฒนาตนเองและหน่วยงานท่ีปฏิบัติ
หน้าท่ีอยู่ ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 1, สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมจะต้องมีการศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ ควรจัดหลักสูตรท่ีมีความทันสมัยให้กับข้าราชการ
ต ารวจเพื่อใช้ในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีเพราะโลกในยุคปัจจุบันเปล่ียนแปลงไปอย่า ง
รวดเร็วท้ังรูปธรรมและนามธรรม จึงต้องศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ ให้ทันต่อเหตุการณ์เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 2, สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมต้องให้ความส าคัญอย่างมาก จึงต้องจัดให้ข้าราชการต ารวจได้รับการฝึกอบรมเป็น
ประจ าโดยเฉพาะการฝึกอบรมท่ีสร้างองค์ความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวตนเองและการปฏิบัติหน้าท่ีเป็นส าคัญ 
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ตลอดจนจัดให้มีการฝึกอบรมท่ีเสริมสร้างความรู้ด้านอื่น ๆ ท่ีมีความจ าเป็นต่อข้าราชการต ารวจ ”          
( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 3, สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมควรมีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 
โรงเรียนนายต ารวจอย่างมากและต้องมีความต่อเนื่อง โดยส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจได้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเพื่อทบทวนการท างานหลากหลายด้าน เช่น ด้านการเงิน การคลังงบประมาณ การส่งก าลังบ ารุง 
การบริหารงานบุคคล ด้านกฎหมาย ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นต้น อย่างสม่ าเสมอเพื่อให้การ
ปฏิบัติหน้าท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 4, สัมภาษณ์, 11 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมควรจัดให้มีการส ารวจ วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลข้าราชการต ารวจในสังกัดว่าขาดทักษะ
การปฏิบัติหน้าท่ีในด้านใดบ้างและอยู่ระดับมากน้อยเพียงใด แล้วจัดท าแผนการพัฒนาเป็นรายบุคคลและ
จัดท าโครงการฝึกอบรมท่ีหน่วยงานของรัฐหรือเอกชนจัดขึ้นโดยมุ่งเน้นการฝึกอบรม 2 ส่วนใหญ่ๆ คือ 1. 
เน้นการฝึกอบรมท่ีเพิ่มท้ังความรู้และทักษะในการปฏิบัติหน้าท่ีได้จริง 2. เน้นการฝึกอบรมท่ีเป็นการ
ปลูกฝังในด้านคุณธรรมเพื่อพัฒนาจิตใต้ส านึกอีกด้วย ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 5, สัมภาษณ์, 11 
กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมควรจัดสรรงบประมาณให้มีความเพียงพอต่อการจัดหลักสูตรฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจท่ีเหมาะสม แล้วจึงจัดส่งข้าราชการต ารวจเข้ารับการฝึกอบรม
ให้ตรงตามหน้าท่ีการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของตัวข้าราชการ
ต ารวจเองและหน่วยงานอีกด้วย ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 6, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมควรเป็นการฝึกอบรมการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีแบบผู้เข้ารับการฝึกอบรม
มีส่วนร่วมในการจัดโครงการฝึกอบรม มีส่วนร่วมในการจัดรูปแบบของหลักสูตรการฝึกอบรม มีตัวอย่าง
ของปัญหาท่ีเกิดขึ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้วิธีวิเคราะห์เป็นหลัก สามารถแยกแยะวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมได้ว่าท าอย่างไรจึงจะเกิดประโยชน์กับหน่วยงาน โดยอาจจะมีการแบ่งกลุ่มวิเคราะห์โจทย์ปัญหา
ท่ีเป็นอย่างเดียวกันเพื่อให้สามารถเรียนรู้จากแนวคิดท่ีมีความหลากหลาย เพื่อพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 7, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการฝึกอบรมมีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 
ถือได้ว่าเป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติหน้าท่ีให้มีความถูกต้องตรงตามความต้องการของหน่วยงาน 
ดังนั้นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพต้องมีการสร้างกระบวนการฝึกอบรมท่ีมีความสมบูรณ์ตรงตามการ
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ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ มีเกณฑ์การประเมินผลการฝึกอบรม ก าหนดขอบข่ายการฝึกอบรมให้
มีประสิทธิภาพ ก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนตรงตามความต้องการของข้าราชการต ารวจตามลักษณะ
งานแต่ละงาน ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 8, สัมภาษณ์, 13 กันยายน 2562 ) 
 ด้ำนกำรศึกษำ หลังจากบูรณาการข้อมูลท้ังหมดแล้วจึงน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ควรส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจได้ศึกษาต่อปริญญาตรี ปริญญา
โท เพราะยังมีบางส่วนจบการศึกษาแค่ มัธยมศึกษาปีท่ี 6 หรือบางก็จบในระดับ ปวช. ปวส. เท่านั้น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้ท่ีจะต้องใช้ในการปฏิบัติงานและความรู้ด้านการบริหารงาน เพื่อเป็นการ
ส่งเสริมข้าราชการต ารวจอย่างท่ัวถึงและครอบคลุม ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับทางราชการ มีการ
จัดโครงการสร้างองค์ความรู้ให้กับข้าราชการต ารวจให้มีความรู้ทันต่อเหตุการณ์ในโลกปัจจุบัน ส่งเสริมให้
มีการศึกษาต่อในคุณวุฒิท่ีสูงขึ้นเพื่อพัฒนาตนเองและน าความรู้กลับมาพัฒนาการปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง 
โดยการจัดหาทุนการศึกษาต่าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ให้รางวัลตอบแทนให้กับผู้ปฏิบัติงานท้ังในทาง 
ด้านช่ือเสียง ด้านผลตอบแทนพิเศษ ซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจ เกิดการต่อยอดและศึกษาเพิ่มเติมอย่าง
ต่อเนื่อง ดังค าสัมภาษณ์ 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษาควรส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจได้ศึกษาต่อปริญญาตรี ปริญญาโท เพราะยังมีบางส่วนจบ
การศึกษาแค่ มัธยมศึกษาปีท่ี 6 หรือบางก็จบในระดับ ปวช. ปวส. เท่านั้น การศึกษาเป็นส่ิงท่ีส าคัญอย่าง
มากเพราะจะท าให้ได้ความรู้ในการพัฒนาคน พัฒนางานและสามารถน าไปพัฒนาต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ให้เจริญรุ่งเรืองขึ้นได้ เพื่อเป็นความก้าวหน้าในทางอาชีพท่ีท างานอยู่ จึงต้องจัดการส่งเสริมให้มีการศึกษา
ต่อโดยไม่จ ากัด ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 1, สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษามีความส าคัญต่อข้าราชการต ารวจมากอย่างแน่นอน จึงต้องมีการสนับสนุนข้าราชการ
ต ารวจให้ได้รับการศึกษาท่ีดี ท้ังในระดับปริญญาโทและในระดับปริญญาเอก โดยอาจจะมีแนวทาง
ส่งเสริมในด้านต่าง ๆ ท้ังในด้านของทุนการศึกษา เป็นต้น ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 2, สัมภาษณ์, 10 
กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษาควรส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจศึกษาเพิ่มเติม โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้ท่ีจะต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงานและความรู้ด้านการบริหารงาน เพื่อเป็นการส่งเสริมข้าราชการต ารวจอย่างท่ัวถึงและ
ครอบคลุม ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับทางราชการ เพราะบุคลากรมีคุณภาพ ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
คนท่ี 3, สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษาโดยส่งเสริมให้ครู อาจารย์ของโรงเรียนนายร้อยต ารวจ สร้างการเรียนรู้ใหม่  ๆ ให้กับ
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ข้าราชการต ารวจภายในหน่วย เพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพ ตลอดจนถ่ายทอด
ความรู้ให้กับข้าราชการต ารวจให้มีความรู้ทันต่อเหตุการณ์ในโลกปัจจุบัน ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 4, 
สัมภาษณ์, 11 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษา 1. ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อในคุณวุฒิท่ีสูงขึ้นเพื่อพัฒนาตนเองและน าความรู้กลับมา
พฒันาการปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง โดยการจัดหาทุนการศึกษาต่าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีสนับสนุน 2. 
จัดหาหลักสูตรระยะส้ันท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าท่ีให้กับข้าราชการต ารวจเข้ารับการศึกษาโดยไม่เสีย
ค่าใช้จ่าย 3. จัดให้มีการศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกเพื่อศึกษาวีการหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ี
ประสบความส าเร็จตลอดจนปัญหาอุปสรรคและน าองค์ความรู้ท่ีได้มาเพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติ
หน้าท่ี 4. จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งหน้าท่ีเป็นพื้นฐานให้ข้าราชการต ารวจใหม่ได้ศึกษา
การปฏิบัติ ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 5, สัมภาษณ์, 11 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษาควรจัดให้มีโครงการทุนการศึกษาเพื่อให้ส าหรับข้าราชการต ารวจทุกคน ได้มีโอกาสไป
ศึกษาต่อเพิ่มเติมในระดับปริญญาโท ปริญญาเอก เพื่อท่ีจะได้กลับมาพัฒนาหน่วยงานให้มีความเจริญ
ต่อไป ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 6, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษาโดยข้าราชการต ารวจควรได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยู่สม่ าเสมอเพื่อให้
ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันและความเจริญก้าวกน้าทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพื่อปรับใช้กับการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจได้ ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 7, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2562 ) 

“ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการศึกษาเป็นส่ิงท่ีส าคัญต่อข้าราชการต ารวจอย่างยิ่ง ต้องให้โอกาสและการส่งเสริมข้ าราชการ
ต ารวจให้มีนักพัฒนา นักวิจัยหรือโครงการท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติหน้าท่ีให้มากท่ีสุด โดยการ
ส่งเสริมควรจะต้องส่งเสริมต้ังแต่ระดับนโยบาย ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน เพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่องและสร้างแรงบันดาลใจ รางวัลตอบแทนให้กับผู้ปฏิบัติงานท้ังในทางด้านช่ือเสียง ด้าน
ผลตอบแทนพิเศษ ซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจ เกิดการต่อยอดและศึกษาเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง ” ( ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญคนท่ี 8, สัมภาษณ์, 13 กันยายน 2562 ) 
 ด้ำนพัฒนำ หลังจากบูรณาการข้อมูลท้ังหมดแล้วจึงน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ควรส่งเสริมให้จัดโครงการต่าง ๆ ท่ีเป็นการพัฒนาข้าราชการต ารวจ
เช่น การพัฒนาด้านภาษาอังกฤษ ภาษาจีน หรือด้านคอมพิวเตอร์เป็นต้น มุ่งเน้นการพัฒนาด้านคุณธรรม
จริยธรรมเป็นอันดับแรก ให้มีความตระหนักว่ามีหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อสังคมและตนเองเป็นส าคัญมาก
น้อยแค่ไหนและพิจารณาด้านอื่น ๆ พัฒนาก้าวไปข้างหน้าให้เป็นหลักสากลเพื่อส่งเสริมส่ิงใหม่ ๆ ให้กับ
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ข้าราชการต ารวจและจะต้องไม่ยึดติดกับแนวทางการปฏิบัติเก่า ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบาย
ให้ชัดเจนในด้านการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการต ารวจ โดยการระดมความคิดเห็นจากหัวหน้าหน่วย
ฝ่ายต่าง ๆ น ามาจัดท าเป็นแผนการพัฒนา จะต้องให้มีการปฏิบัติในด้านรูปธรรม ลงมือปฏิบัติได้อย่าง
ชัดเจนเพื่อให้เกิดเป็นรูปลักษณ์ท่ีต้องมองเห็นได้ชัดเจนขึ้นมาไม่ใช่เพียงแค่เป็นนามธรรม จะต้องมีความ
ต่อเนื่องและได้รับการสนับสนุนงบประมาณท่ีเพียงพอ ดังค าสัมภาษณ์ 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาเป็นส่ิงท่ีเกี่ยวกับข้องกับข้าราชการต ารวจอย่างแน่นอน ควรส่งเสริมให้จัดโครงการต่าง ๆ 
ท่ีเป็นการพัฒนาข้าราชการต ารวจเช่น การพัฒนาด้านภาษาอังกฤษ ภาษาจีน หรือด้านคอมพิวเตอร์เป็น
ต้น เมื่อมีทักษะด้านภาษาแล้วก็ควรพัฒนาด้านระเบียบวินัยให้กับข้าราชการต ารวจให้เป็นต าร วจมือ
อาชีพอยู่ตลอดเวลาและรวมไปถึงการพัฒนาทางด้านสุขภาพร่างกายด้วย ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 1, 
สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาโดยจะมุ่งเน้นการพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรมเป็นอันดับแรก ให้มีความตระหนักว่ามี
หน้าท่ีความรับผิดชอบต่อสังคมและตนเองเป็นส าคัญมากน้อยแค่ไหนแล้วจึงพิจารณาด้านอื่น ๆ ต่อไป ”   
( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 2, สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาควรก้าวไปข้างหน้าให้เป็นหลักสากลเพื่อส่งเสริมส่ิงใหม่  ๆ ให้กับข้าราชการต ารวจและ
จะต้องไม่ยึดติดกับแนวทางการปฏิบัติเดิม ๆ ท่ีสืบต่อมากันมาเพราะบางส่ิงมาอย่างอาจจะไม่ถูกต้องหรือ
อาจจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามสมัย จึงต้องมีการยอมรับความเป็นไปในโลกปัจจุบัน  ” ( ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญคนท่ี 3, สัมภาษณ์, 10 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาควรค านึงถึงการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของข้าราชการต ารวจให้มีความเป็นให้ดีขึ้นซึ่งจะท า
ให้มีจิตใจท่ีดีขึ้นตามมาด้วย ซึ่งถือเป็นการพัฒนาองค์กรไปในตัวเพราะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็จะ
มีประสิทธิภาพดีตามไปด้วย ซึ่งจะท าให้ทุกคนมีจิตส านึกท่ีพัฒนาให้องค์กรมีประสิทธิภาพในทุก ๆ ด้าน
อีกด้วย ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 4, สัมภาษณ์, 11 กันยายน 2562 ) 
 “ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาต้องก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายให้ชัดเจนในด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ข้าราชการต ารวจ โดยการระดมความคิดเห็นจากหัวหน้าหน่วยฝ่ายต่าง ๆ น ามาจัดท าเป็นแผนการพัฒนา
ดังกล่าวและท าการถ่ายทอดให้กับข้าราชการต ารวจในสังกัดทราบโดยท่ัวกัน ประชาสัมพันธ์ให้ทราบตาม
แผนและท าแบบสอบถามความต้องการในการพัฒนาเพื่อท่ีจะท าให้ทราบถึงข้อบกพร่องและส่ิงท่ี
ข้าราชการต ารวจต้องการ ขับเคล่ือนแผนไปสู่การปฏิบัติโดยการสนับสนุนงบประมาณเพื่อด าเนินการ มี
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การติดตามประเมินผลทุกโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาปรับปรุงการด าเนินการในครั้งต่อไป ” ( ผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญคนท่ี 5, สัมภาษณ์, 11 กันยายน 2562 ) 

“ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาท่ีผ่านมายังมีความไม่ชัดเจนเท่าท่ีควรซึ่งจะท าให้ไม่ได้ผลลัพธ์เท่าท่ีควรจะเป็น ฉะนั้น
ต่อไปจะต้องให้มีการปฏิบัติในด้านรูปธรรม ลงมือปฏิบัติได้อย่างชัดเจนเพื่อให้เกิดเป็นรูปลักษณ์ท่ีต้อง
มองเห็นได้ชัดเจนขึ้นมาไม่ใช่เพียงแค่เป็นนามธรรม ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 6, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 
2562 ) 

“ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาควรมีความสอดคล้องและสอดรับกับนโยบายของหน่วยงานเพื่อเป็นหลักในการ
ประเมินผลได้ว่าข้าราชการต ารวจมีการพัฒนามากขึ้น มีความพร้อมมากพอท่ีจะรับการประเมินจาก
หน่วยงานอื่นท้ังจากหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอก เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างแท้จริงและเป็น
ท่ียอมรับของประชาชน ” ( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 7, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2562 ) 

“ แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
ด้านการพัฒนาต้องมีการเปิดโอกาสและการส่งเสริมให้มีนักพัฒนา นักวิจัยหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีพัฒนา
ในส่วนท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้มากขึ้นโดยควรส่งเสริมต้ังแต่ระดับนบายหรือยุทธศาสตร์
ของหน่วยงาน เพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างต่อเนื่องและได้รับการสนับสนุนงบประมาณท่ีเพียงพอ ”           
( ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนท่ี 8, สัมภาษณ์, 13 กันยายน 2562 )



บทท่ี 5 
สรุป อภิปรำยผลกำรศึกษำวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาหาระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีใน
ปัจจุบันของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 2) เพื่อศึกษาหาความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจโรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) เพื่อศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยท าการศึกษาจากข้าราชการต ารวจของโรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ จ านวน 234 คน โดยรายละเอียด ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลกำรศึกษำวิจัย 
 ใช้แบบสอบถำมในกำรวิจัย 
 5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปผู้ตอบแบบสอบถาม 
  กลุ่มตัวอย่างท่ีผู้วิจัยใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยบุคลากรข้าราชการ
ต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ านวน 234 คน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย และ
รองลงมาเป็นเพศหญิง โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส อายุระหว่าง 31-40ปี 21-30 ปี 41-50 ปี มากกว่า 
50 ปี แล้วน้อยท่ีสุดคือต่ ากว่า 20 ปี ตามล าดับ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่นั้นมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รองลงมามีวุฒิการศึกษาระดับ ม.6หรือ ปวช. ปริญญาโท ปวส.หรือเทียบเท่า 
และน้อยท่ีสุดมีระดับการศึกษาท่ีปริญญาเอก ตามล าดับ ท้ังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัด
หน่วยงานกองบังคับการอ านวยการ รองลงมาได้แก่ คณะต ารวจศาสตร์ กองบังคับการปกครอง 
ศูนย์บริการทางการศึกษา ศูนย์ฝึกต ารวจ คณะสังคมศาสตร์ ส านักเทคโนโลยี คณะนิติวิทยาศาสตร์ 
ตามล าดับ และน้อยท่ีสุดได้แก่ ส านักประกันการศึกษา โดยมีระดับช้ันยศส่วนใหญ่เป็นช้ันสัญญาบัตร
รองลงมาเป็นช้ันประทวน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีเงินเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท 
รองลงมา  คือ 30,001-40,000 บาท 20,001-30,000 บาท 40,001-50,000 บาท ต่ ากว่า 10,000  บาท
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ตามล าดับ และน้อยท่ีสุดได้แก่ผู้ท่ีมีเงินเดือนมากกว่า 50,000 บาท จากการเก็บข้อมูลข้างต้นพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามนั้นมีท่ีพักอาศัยส่วนใหญ่เป็นท่ีพักสวัสดิการข้าราชการต ารวจ รองลงมาเป็นท่ีพักภายนอก 
 
 5.1.2 ระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ พบว่าท้ัง 3 ด้านได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา นั้นโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง โดยแบ่งการพิจารณาในท้ัง 3 ด้านได้ดังต่อไปนี้  
  5.1.2.1 ด้านการฝึกอบรม 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรมโดยรวมอยู่
ในระดับ ปานกลาง และเมื่อท าการพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบัน
ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรมมากท่ีสุดคือ จัดให้มี
การฝึกอบรมหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ รองลงมาคือ มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับ
การฝึกอบรมท้ังในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับจ านวนข้าราชการต ารวจ และหลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรม
สามารถน าไปปฏิบัติใช้ได้จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบซึ่งอยู่ในระดับเดียวกัน ถัดมาได้แก่ มีการจัดฝึกอบรม
นอกสถานท่ี มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการฝึกอบรมต่าง ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึง มีการส ารวจความ
ต้องการของข้าราชการต ารวจในการฝึกอบรมประจ าปีทุกปีและมีการน าความต้องการของข้าราชการ
ต ารวจมาประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรมและมีผู้เช่ียวชาญภายนอกมาให้ความรู้ในการฝึกอบรม มี
การก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อพิจารณาข้าราชการต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่างชัดเจน และน้อยท่ีสุดคือ มี
การปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติหน้าท่ี ตามล าดับ 
  5.1.2.2 ด้านการศึกษา 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษาโดยรวมอยู่ใน
ระดับ ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ด้านการศึกษามากท่ีสุดคือ มีการจัดหา
สถาบันทางการศึกษาให้กับข้าราชการต ารวจท้ังภายในและต่างประเทศ รองลงมาคือ มีการส่งเสริมด้าน
การศึกษาเพื่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิของข้าราชการต ารวจ มีการก าหนดคุณสมบัติเพื่อคัดเลือกในการศึกษา
ต่ออย่างชัดเจน มีนโยบายการลาเพื่อศึกษาต่ออย่างเหมาะสม มีการสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับ
ข้าราชการต ารวจ มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายด้านการศึกษา มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการศึกษา
ต่าง ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึง และน้อยท่ีสุดคือ มีการส ารวจความประสงค์ด้านการศึกษาต่อทุกปี ตามล าดับ 
  5.1.2.3 ด้านการพัฒนา 
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   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพใน
ปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนาโดยรวมอยู่ใน
ระดับ ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนามากท่ีสุดคือ มีการก าหนด
นโยบายและแบบแผนด้านการพัฒนาอย่างชัดเจน รองลงมาคือ มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่าน
ส่ือส่ิงพิมพ์ มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านส่ือส่ิงพิมพ์ มีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงานท่ี
เหมาะสม มีการส ารวจความต้องการให้พัฒนาหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ มีการประเมินความก้าวหน้าด้าน
การพัฒนาท้ังบุคลากรและหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ  มีการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ และน้อยท่ีสุดคือ มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม ตามล าดับ 
 
 5.1.3 ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจท้ัง 3 ด้าน ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา นั้นโดยรวมอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด โดยแบ่งการพิจารณาท้ัง 3 ด้านได้ดังต่อไปนี้  
  5.1.3.1 ด้านการฝึกอบรม 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  ด้านการฝึกอบรม
โดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรมมากท่ีสุด
คือ มีการส ารวจความต้องการของข้าราชการต ารวจในการฝึกอบรมประจ าปีทุกปี  รองลงมาคือ มีการ
ก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อพิจารณาข้าราชการต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่างชัดเจน  จัดให้มีการฝึกอบรม
หลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบและมีการน าความต้องการของข้าราชการต ารวจมา
ประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรมและมีผู้เช่ียวชาญภายนอกมาให้ความรู้ในการฝึกอบรม มีการ
ปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติหน้าท่ีและมีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการ ฝึกอบรมต่าง ๆ ให้
ทราบอย่างท่ัวถึง มีการจัดฝึกอบรมนอกสถานท่ี มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมท้ังใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกับจ านวนข้าราชการต ารวจ และน้อยท่ีสุดคือ หลักสูตรท่ีใช้ในการฝึกอบรมสามารถ
น าไปปฏิบัติใช้ได้จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบ ตามล าดับ 
  5.1.3.2 ด้านการศึกษา 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษาโดยรวม
อยู่ในระดับ มากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษามากท่ีสุดคือ 
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มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพื่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิของข้าราชการต ารวจและมีนโยบายการลาเพื่อศึกษา
ต่ออย่างเหมาะสมและมีการก าหนดคุณสมบัติเพื่อคัดเลือกในการศึกษาต่ออย่างชัดเจน  รองลงมาคือ มี
การสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับข้าราชการต ารวจและมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายด้าน
การศึกษา มีการจัดหาสถาบันทางการศึกษาให้กับข้าราชการต ารวจท้ังภายในและต่างประเทศ มีการ
ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการศึกษาต่าง ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึง และน้อยท่ีสุดคือ มีการส ารวจความประสงค์
ด้านการศึกษาต่อทุกปี ตามล าดับ 
  5.1.3.3 ด้านการพัฒนา 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนาโดย
รวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพ ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนามากท่ีสุดคือ 
มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนาท้ังบุคลากรและหน่วยงานอย่างสม่ า เสมอ รองลงมาคือ 
งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านส่ือส่ิงพิมพ์และมี
การก าหนดนโยบายและแบบแผนด้านการพัฒนาอย่างชัดเจน มีการส ารวจความต้องการให้พัฒนา
หน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ น้อยท่ีสุดคือ มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์   ต่าง 
ๆ และมีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงานท่ีเหมาะสมและจัดให้มีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ 
ศักยภาพข้าราชการต ารวจเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน ตามล าดับ 
 
 5.1.4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันกับความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยมีการจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับช้ันยศ เงินเดือน และอายุ พบว่า  
  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล เห็นว่า ระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันนั้นอยู่ในระดับปานกลาง และมีความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
โดยสามารถแบ่งความคิดเห็นจ าแนกรายด้านได้ดังต่อไปนี้  
  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ หากน ามาพิจารณา
เป็นรายด้าน โดยจ าแนกตามเพศต่อระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ ส่วนใหญ่พบว่ามุ่งเน้นด้านการศึกษาและด้านการพัฒนา 
นั่นเอง 
  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดย จ าแนกตามเพศ
นั้น พบว่า จากการเก็บข้อมูลเพื่อน ามาเปรียบเทียบระดับการพัฒนาศักยภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ใน
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ระดับปานกลาง โดยข้าราชการต ารวจท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษา
แตกต่างกัน แต่ด้านการพัฒนาไม่แตกต่างกัน หากแต่ระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเพศต่างกันมีระดับความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่างกัน นั่นเอง 
  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ หากน ามาพิจารณา
เป็นรายด้านโดยจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุดพบว่า ระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันโดยรวม อยู่
ในระดับปานกลาง และเมื่อน าว่าพิจารณาเปรียบเทียบระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพแล้วนั้น
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดโดยมุ่งเน้นให้มีการพัฒนาด้าน การศึกษาและด้านการพัฒนา มากท่ีสุด โดย
ข้าราชการต ารวจท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมรายด้านและทุกด้านไม่แตกต่าง
กัน  
  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ หากน ามาพิจารณา
เป็นรายด้านโดยจ าแนกตามระดับช้ันยศพบว่า ระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อน ามาพิจารณาเปรียบเทียบระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพพบว่า อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด โดยมุ่งเน้นให้มีการพัฒนาด้านการศึกษา และด้านการพัฒนามากท่ีสุด จากการพิจารณา
เป็นรายด้านในส่วนของความต้องการระดับการพัฒนาศักยภาพพบว่า ข้าราชการต ารวจท่ีมียศต่างกันมี
ความคิดเห็นด้านการพัฒนาแตกต่างกัน แต่ ข้าราชการต ารวจท่ีมียศต่างกันมีความคิดเห็นด้านการ
ฝึกอบรมและด้านการศึกษา ไม่แตกต่างกัน 
  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ หากน ามาพิจารณา
เป็นรายด้านโดยจ าแนกตามเงินเดือนพบว่า  ระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อน ามาพิจารณาเปรียบเทียบระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพพบว่า อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด โดยมุ่งเน้นให้มีการพัฒนาด้านการศึกษา และด้านการพัฒนามากท่ีสุด โดยข้าราชการ
ต ารวจท่ีมีเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมรายด้านและทุกด้านไม่แตกต่างกัน   
  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ หากน ามาพิจารณา
เป็นรายด้านโดยจ าแนกตามอายุพบว่า ระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
และเมื่อน ามาพิจารณาเปรียบเทียบระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
โดยมุ่งเน้นให้มีการพัฒนาด้านการศึกษา และด้านการพัฒนามากท่ีสุด จากการพิจารณาเป็นรายด้านใน
ส่วนของความต้องการระดับการพัฒนาศักยภาพพบว่า ข้าราชการต ารวจท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็น
ด้านการพัฒนาแตกต่างกัน แต่ ข้าราชการต ารวจท่ีมียศต่างกันมีความคิดเห็นด้านการฝึกอบรมและด้าน
การศึกษา ไม่แตกต่างกัน 
  จากการศึกษาวิจัยและการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้พบว่า ระดับ
การพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ  โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
โดยรวมในทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อน ามาเปรียบเทียบกับความต้องการในการพัฒนา
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ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีพบว่าอยู่ในระดับมากทีสุด โดยมุ่งเน้นด้านท่ีมีความต้องการในการพัฒนา
มากท่ีสุดได้แก่ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา เพื่อให้การปฏิบัติหน้าท่ีเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลมากท่ีสุด   
 5.1.5 แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ 
 สรุปแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ ซึ่งมีแนวทางในการพัฒนาท้ัง 3 ด้านได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาและด้านการพัฒนา 
ดังนี้ 
 ด้ำนกำรฝึกอบรม ควรมีการสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ จัดให้มีหลักสูตรให้
เลือกเข้ารับการฝึกอบรมตามความเหมาะสมตรงตามความต้องการและการปฏิบัติหน้าท่ีรับผิดชอบ มี
ความชัดเจนของการฝึกอบรม มีการศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ สร้างองค์ความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวตนเองและการ
ปฏิบัติหน้าท่ีเป็นส าคัญ วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลข้าราชการต ารวจในสังกัดว่าขาดทักษะการปฏิบัติ
หน้าท่ีในด้านใดบ้างและอยู่ระดับมากน้อยเพียงใด มีส่วนร่วมในการจัดรูปแบบของหลักสูตรการฝึกอบรม            
มีตัวอย่างของปัญหาท่ีเกิดขึ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้วิธีวิเคราะห์เป็นหลัก  จัดสรรงบประมาณให้
เพียงพอต่อความต้องการ มีการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมอย่างเหมาะสมตรงตามวัตถุประสงค์ เพื่อ
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของตัวข้าราชการต ารวจเองและหน่วยงานอีกด้วย           
 ด้ำนกำรศึกษำ ควรส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจได้ศึกษาต่อปริญญาตรี ปริญญาโท เพราะยังมี
บางส่วนจบการศึกษาแค่ มัธยมศึกษาปีท่ี 6 หรือบางก็จบในระดับ ปวช. ปวส. เท่านั้น โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความรู้ท่ีจะต้องใช้ในการปฏิบัติงานและความรู้ด้านการบริหารงาน เพื่อเป็นการส่งเสริมข้าราชการต ารวจ
อย่างท่ัวถึงและครอบคลุม ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับทางราชการ มีการจัดโครงการสร้างองค์
ความรู้ให้กับข้าราชการต ารวจให้มีความรู้ทันต่อเหตุการณ์ในโลกปัจจุบัน ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อใน
คุณวุฒิท่ีสูงขึ้นเพื่อพัฒนาตนเองและน าความรู้กลับมาพัฒนาการปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง โดยการจัดหา
ทุนการศึกษาต่าง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ให้รางวัลตอบแทนให้กับผู้ปฏิบัติงานท้ังในทาง ด้านช่ือเสียง 
ด้านผลตอบแทนพิเศษ ซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจ เกิดการต่อยอดและศึกษาเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง 

 ด้ำนกำรพัฒนำ ควรส่งเสริมให้จัดโครงการต่าง ๆ ท่ีเป็นการพัฒนาข้าราชการต ารวจเช่น การ
พัฒนาด้านภาษาอังกฤษ ภาษาจีน หรือด้านคอมพิวเตอร์เป็นต้น มุ่งเน้นการพัฒนาด้านคุณธรรมจริยธรรม
เป็นอันดับแรก ให้มีความตระหนักว่ามีหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อสังคมและตนเองเป็นส าคัญมากน้อยแค่
ไหนและพิจารณาด้านอื่น ๆ พัฒนาก้าวไปข้างหน้าให้เป็นหลักสากลเพื่อส่งเสริมส่ิงใหม่  ๆ ให้กับ
ข้าราชการต ารวจและจะต้องไม่ยึดติดกับแนวทางการปฏิบัติเก่า ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบาย
ให้ชัดเจนในด้านการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการต ารวจ โดยการระดมความคิดเห็นจากหัวหน้าหน่วย
ฝ่ายต่าง ๆ น ามาจัดท าเป็นแผนการพัฒนา จะต้องให้มีการปฏิบัติในด้านรูปธรรม ลงมือปฏิบัติได้อย่าง
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ชัดเจนเพื่อให้เกิดเป็นรูปลักษณ์ท่ีต้องมองเห็นได้ชัดเจนขึ้นมาไม่ใช่เพียงแค่เป็นนามธรรม จะต้องมีความ
ต่อเนื่องและได้รับการสนับสนุนงบประมาณท่ีเพียงพอ 

 
5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย   
 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้ท าการอภิปรายผลตามกรอบแนวคิดทางการ
ศึกษาวิจัยและวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ซึ่งจากการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยศึกษาท้ังในการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันและ
ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพเพื่อใช้เป็นแนวทางในการอภิปรายผล โดยสามารถอภิปรายผลได้
ดังต่อไปนี้ 
 5.2.1 ระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อย
ต ารวจ 3 ด้านได้แก่ 
  5.2.1.1 ด้านการฝึกอบรม 
   จากผลการศึกษาระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจด้านการฝึกอบรมพบว่า ข้อมูลท่ีพบจากการตอบ
แบบสอบถามนั้นผู้ตอบแบบสอบถามมุ่งประเด็นด้านการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันโดยจัดให้มีการ
ปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนการปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อให้ทราบถึงจุดมุ่งหมายและท าความเข้าใจก่อนการ
ปฏิบัติหน้าท่ีและการฝึกอบรมในหัวข้อต่าง ๆ จะต้องมีการฝึกอบรมอย่างละเอียดและชัดเจน รวมทั้งด้าน
การก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อพิจารณาข้าราชการต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่างชัดเจนเนื่องจากการพัฒนา
องค์ความรู้ต่าง ๆ ต้องมีความเหมาะสมกับระดับช้ันยศ และต าแหน่งหน่วยงานท่ีสังกัดเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดกับหน่วยงาน 
   ดังนั้น โรงเรียนนายร้อยต ารวจจะสามารถพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ
ต ารวจนั้นจะต้องมุ่งเน้นในกาปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีมีความเหมาะสมกับ
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบเพื่อท าให้ข้าราชการต ารวจมีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ส่งเสริมให้สร้างองค์ความรู้ท่ีทันสมัยและเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน 
   สอดคล้องกับแนวคิด วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, หน้า 65) กล่าวว่า การ
ฝึกอบรม(Training) คือ การท าให้บุคคลนั้น ๆ มีความเหมาะสมกับงาน โดยจะมุ่งเน้นการพัฒนาบุคคลให้
ไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ีหรืออาชีพนั้น ซึ่งจะถือได้ว่าเป็นวิธีการในการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรท้ังในด้านความคิด ด้านการกระท า ด้านความสามารถ มีความรู้ความช านาญและมีการ
แสดงออก ซึ่งท่ีเป็นกระบวนการท่ีใช้เสริมสร้างความรู้ (Knowledge) ทักษะการปฏิบัติงาน(Skill) 
ความสามารถ (Capacity) ของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดเอาไว้ 
และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พระเอกราช กิตติธโร (2556: บทคัดย่อ) มีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีข้อเสนอแนะว่าควรสรรหาวิทยากรท่ีจะมาฝึกอบรมเป็นผู้ท่ีมีประสบการณ์มี
ความรู้ความสามารถมาเป็นวิทยากรในการฝึกอบรม จัดสรรงบประมาณมาสนับสนุนในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ทันต่อสถานการณ์  
 
  5.2.1.2 ด้านการศึกษา 
   จากผลการศึกษาระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจด้านการศึกษาพบว่าข้อมูลท่ีพบจากการตอบแบบสอบถาม
นั้นผู้ตอบแบบสอบถามมุ่งประเด็นด้านการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันโดยจัดให้มีการประชาสัมพันธ์
เกี่ยวกับการศึกษาต่าง ๆ ให้ทราบอย่างท่ัวถึงทุกหน่วย เพื่อเปิดโอกาสให้ข้าราชการต ารวจได้รับทราบ
ข่าวสารและข้อมูล รวมถึงโอกาสต่าง ๆ ในการพัฒนาศักยภาพตนเองให้มากขึ้น อีกท้ังยังมุ่งประเด็นไปท่ี 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายด้านการศึกษาเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนาองค์
ความรู้ของตนเอง และส่ิงท่ีต้องการศึกษาอย่างแท้จริง 
   ดังนั้นโรงเรียนนายร้อยต ารวจจะต้องให้ความส าคัญด้านการศึกษาเพราะ
เป็นส่ิงท่ีส าคัญของข้าราชการต ารวจในการพัฒนาศักยภาพเพื่อปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพจึงมี
ความจ าเป็นท่ีจะต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษาควรส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น เมื่อองค์กร
มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพย่อมส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาและเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 

       สอดคล้องกับแนวความคิด จ าเนียร จวงตระกูล (2553, หน้า 464) กล่าว
ว่า การศึกษา เป็นการด าเนินการเพื่อให้เกิดความรู้ท่ัว ๆ ไปซึ่งเป็นความรู้ท่ีเป็นพื้นฐานท่ีจะน าไปใช้ใน
การด ารงอยู่ในสังคมได้ ฉะนั้นการศึกษาจึงเป็นเรื่องแบบกว้าง ๆ กว่าการฝึกอบรมและการพัฒนา ซึ่งมีผล
ต่อเนื่องกับตัวบุคคลและสามารถน าไปใช้ได้ ซึ่งมุ่งเน้นท่ีตัวบุคคลเป็นส าคัญ  การศึกษาตามปกติแล้วจะ
ไม่ใช้การด าเนินการเพื่อท่ีจะได้มาซึ่งความรู้หรือเกิดการเรียนรู้อย่างใดอย่างหนึ่ง ไม่ว่าจะด้วยเพื่อตัว
บุคคลหรือรวมไปถึงท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับงานก็ตาม นอกจากนี้ท่ีตามปกติแล้วองค์การจะมีส่วนเกี่ยวข้อง
ในการเข้าไปก าหนดทิศทางในการด าเนินตามการกระบวนการศึกษา 
 
  5.2.1.3 ด้านการพัฒนา 
   จากผลการศึกษาระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจด้านการพัฒนาพบว่าข้อมูลท่ีพบจากการตอบ
แบบสอบถามนั้นผู้ตอบแบบสอบถามมุ่งประเด็นด้านการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันโดยจัดให้มี
งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม ท้ังนี้เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมและการกระจายความรู้
ด้านการพัฒนาตนเอง และองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกท้ังยังมุ่งประเด็นไปท่ีการมีการส่งเสริมให้
พัฒนาตนเองผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เพื่อให้ด าเนินเป็นไปอย่างทันยุคเทคโนโลยี และทันสมัยมาก
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ยิ่งขึ้น รวมถึงการเก็บข้อมูลด้วยระบบซอฟแวร์ต่าง ๆ เพื่อช่วยให้การปฏิบัติหน้าท่ีเป็นไปอย่างเป็นระบบ 
และรองรับกับการพัฒนาท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  ปริยาภัทร ศรีเพชร 
(2558) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการเรียนและพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างจริงจังท าให้เข้าใจถึงงานท่ีลงมือปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อีกท้ัง
ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพและโอกาสการเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กับกระตุ้นให้มีการทดลอง 
และประสานงานด้วยความกระตือรือร้นและรับฟังความคิดเห็นของผู้มาติดต่อเพื่อปรับปรุงต่อไป 
   ดังนั้นโรงเรียนนายร้อยต ารวจเห็นว่าการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจจะต้องสนับสนุนงบประมาณด้านการพัฒนาให้เพียงพอเพื่อเป็นการส่งเสริม
การพัฒนาของข้าราชการต ารวจและการพัฒนาหน่วยงานให้มีความทันสมัยมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ี 
   ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวความคิดของ จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 2544 
(อ้างถึงในวิลาวรรณ รพีพิศาล , 2550 หน้า 140) การพัฒนา เป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อใช้ในการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมซึ่งเป็นการเพิ่มความรู้ความสามารถในของการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งรวมไปถึง
ในเรื่องของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการท าหน้าท่ีรวมท้ังมีความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้นซึ่งเป็น
ส่ิงท่ีบุคลากรพึงมีต่อองค์กรและส่ิงอื่น ๆ ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับตัวของบุคลากรด้วย และสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ พัชรมัย แก้วบรรจง (2557: บทคัดย่อ) ความต้องการของกลุ่มข้าราชการผู้ปฏิบัติหน้าท่ี 
ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพจัดให้มีการส่งเสริม สนับสนุนให้เข้ารับการพัฒนา ถ่ายทอดความรู้
จัดเวทีแลกเปล่ียนความรู้ จัดท าคู่มือปฏิบัติงาน ก าหนดให้มีแผนพัฒนาบุคลากร  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มี
การก าหนดเป้าหมาย การมีส่วนร่วม การก ากับดูแล รายงานความก้าวหน้า อีกท้ังด้านการท างานเป็นทีม
มีการจัดกิจกรรม ย้าย สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน และปลูกจิตส านึกเพิ่มช่องทางการให้บริการต่อไป 
 5.2.2 ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ 3 ด้านได้แก่ 
  5.2.2.1 ด้านการฝึกอบรม 
   จากผลการศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจด้านการฝึกอบรมพบว่าข้อมูลท่ีพบจากการตอบ
แบบสอบถามนั้นผู้ตอบแบบสอบถามมุ่งประเด็นด้านความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ี โดยจัดให้มีการส ารวจความต้องการของข้าราชการต ารวจในการฝึกอบรมประจ าปีทุกปีเพื่อพัฒนา
องค์ความรู้เก่า ให้มีความละเอียด และต่อยอดให้มากยิ่งขึ้นและสอดคล้องกับโลกยุคปัจจุบันท่ีมีการ
พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งหมายถึงการอัพเดทข้อมูลความรู้ใหม่ ๆ ทันสมัยและก้าวไกลมากยิ่งขึ้น อีกท้ัง
มุ่งประเด็นไปด้าน มีการก าหนดหลักเกณฑ์เพื่อพิจารณาข้าราชการต ารวจ เข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
ชัดเจน ดังท่ีกล่าวมาข้างต้นแล้วว่าการพิจารณาข้าราชการต ารวจให้มีความเหมาะสมกับหน่วยงานท่ีสังกัด
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และต าแหน่งระดับช้ันยศย่อมมีความส าคัญในการพัฒนาองค์กรเพื่อให้เกิดประโยชน์และน าไปใช้ต่อยอด
ได้อย่างสูงสุด มีประสิทธิภาพตรงต่อหน่วยงานมากท่ีสุดนั่นเอง  
   จากผลการศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจพบว่า ควรมีการสนับสนุนการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ โดยจัด
ให้มีหลักสูตรให้มีการเลือกเข้ารับการฝึกอบรมตามความเหมาะสมและตรงตามความต้องการในการ
ปฏิบัติหน้าทีท่ีรับผิดชอบ ซึ่งมีความสอดคล้องกับการข้อมูลท่ีได้รับจากการตอบแบบสอบถามจากผู้กรอก
แบบสอบถามท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น รวมถึงการฝึกอบรม การพัฒนาความรู้ใหม่  ๆ การสร้างองค์ความรู้
เพิ่มเติม การน าตัวอย่างท่ีเกิดปัญหามาเป็นแนวทางในการแก้ไขโดยการคิดวิเคราะห์และแบ่งปันข้อมูล มี
การติดตามและประเมินผลอย่างเหมาะสมตามวัตถุประสงค์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของข้าราชการต ารวจและต่อหน่วยงานอีกด้วย สอดคล้องกับแนวความคิดของ นักรบ ระวังการณ์ (2539, 
หน้า 4) กล่าวว่า การอบรมเป็นกระบวนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development : HRD) ซึ่งมีขอบข่ายของการพัฒนามนุษย์รวมไปถึงต้ังแต่การวางแผนในการจัดท า
โครงการในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ให้กับบุคลากรในองค์การและเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ 
ทักษะในการท างานและมีประสบการณ์ ซึ่งจะต้องมีการปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของการท างาน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีคุณภาพจอกกรอบดังกล่าว การอบรม จึงเป็นเครื่องมือท่ีมี
ความส าคัญในการพัฒนาองค์การอย่างมากเพราะการอบรม มีจุดเน้นเพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์รวมไปถึงปรับเปล่ียนพฤติกรรมและทัศนคติ 
    
  5.2.2.2 ด้านการศึกษา 
   จากผลการศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจด้านการฝึกอบรมพบว่าข้อมูลท่ีพบจากการตอบ
แบบสอบถามนั้นผู้ตอบแบบสอบถามมุ่งประเด็นด้านความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ี โดยจัดให้มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพื่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิของข้าราชการต ารวจ ท้ังนี้ 
ข้าราชการต ารวจจึงมีโอกาสในการสร้างผลงานและรับผิดชอบต่องานตนเองให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น อีก
ท้ังยังได้ช่วยองค์กรในการพัฒนาคนท่ีมีศักยภาพเข้าท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อประโยชน์
ต่อสังคมมากขึ้น การมีนโยบายการขอลาเพื่อศึกษาต่อย่างเหมาะสม เพื่อให้การศึกษาเป็นไปได้อย่าง
ราบรื่น อีกท้ังยังช่วยให้เห็นถึงการพัฒนาท้ังในและนอกประเทศ เพื่อน ามาพัฒนาต่อยอดองค์กรให้ก้าว
ไกลมากยิ่งขึ้น อีกประเด็นท่ีมุ่งเน้นคือมีการก าหนดคุณสมบัติเพื่อคัดเลือกในการศึกษาต่ออย่างชัดเจนถือ
เป็นส่ิงส าคัญด้านการศึกษาเนื่องจาก การคัดเลือกผู้ท่ีมีศักยภาพพอเพียงเท่านั้นท่ีสามารถน าองค์ความรู้ท่ี
ได้รับมาพัฒนาต่อยอด ถ่ายทอด  ให้กับองค์กรและผู้อื่นท่ีสนใจได้  
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   จากผลการศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ี
ของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจพบว่า ควรส่งเสริมให้ข้าราชการต ารวจได้มีโอกาสใน
การศึกษาต่อปริญญาตรี ปริญญาโท(ส าหรับผู้ท่ีมีวุฒิการศึกษา ม.6 ปวช. ปวส.) โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน
การบริหาร การจัดการงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์กับทางการมากท่ีสุด และมีรางวัลจูงใจ มีทุนการศึกษาให้
ข้าราชการท่ีส าเร็จการศึกษา ไม่ว่าระดับการศึกษาช้ันใดก็ตามเป็นการตอบแทน ท้ังในทางด้านช่ือเสียง 
ผลตอบแทนต่อองค์กร เพื่อให้ข้าราชการทุกระดับมีขวัญและก าลังใจในการท างานพัฒนาองค์กรของ
ตนเองต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา ไพศาล ไกรสิทธิ์ 
(http:// paisarnkr.blogspot.com/2016/10/blog-post_24.html, 6 มิ ถุน ายน  2562)  จึ ง จ า เป็น
จะต้องให้ความส าคัญ ในการสร้างหลักสูตรหรือโปรแกรมเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การหนึ่ง
องค์การใด จะต้องมีการประเมินความต้องการก าลังคนในระดับต่าง ๆ เป็นการคาดคะเนการใช้ก าลังคน
ในอนาคต ว่าต้องการก าลังคนระดับใดจ านวนเท่าใด การศึกษาในระบบ ต้ังแต่ระดับประถมศึกษาจนถึง
ระดับมหาวิทยาลัย มีมากน้อยเพียงใด คุณภาพเป็นอย่างไร สถาบันส าหรับการฝึกอบรมระหว่าง
ประจ าการ และการศึกษาผู้ใหญ่ มีมากน้อยเพียงใดและโครงสร้างของแรงจูงใจให้บุคคลเข้ารับการศึกษา
เหมาะสมหรือไม่ และการใช้ประโยชน์จากก าลังคนระดับสูงมากน้อยเพียงใด ซึ่งจะเห็นว่าการใช้
การศึกษาเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น  ไม่ใช่เพียงแค่ในสถานศึกษาหรือให้บริการศึกษาเพียงพอ
เท่านั้น แต่ต้องค านึงถึงความต้องการก าลังคนท่ีสอดคล้องกับระบบ การเมือง  เศรษฐกิจ สังคมและ
วัฒนธรรมเข้ามาประกอบด้วย  
 
  5.2.2.3 ด้านการพัฒนา 
   จากผลการศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจด้านการฝึกอบรมพบว่าข้อมูลท่ีพบจากการตอบ
แบบสอบถามนั้นผู้ตอบแบบสอบถามมุ่งประเด็นด้านความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ี โดยจัดให้มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนาท้ังบุคลากร และหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 
ดังท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นว่าเมื่อมีการฝึกอบรมและการศึกษาแล้วนั้นส่ิงท่ีส าคัญและขาดไม่ได้อย่างยิ่งคือ
การประเมินผลงานประจ าปี หรือรายเดือนเพื่อให้องค์กรหาวิธี และแนวทางในการพัฒนาให้เป็นไปตาม
กรอบของบุคลากรและองค์กรต่อไป ท้ังนี้หากการประเมินผลเป็นไปในแนวทางไม่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไป ก็ปรับเปล่ียนแนวทาง และสรรหาแนวทาง บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การตรงและมี
ความรู้เฉพาะทางมาฝึกอบรมให้การศึกษาต่อไป อีกหนึ่งประเด็นท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสนใจและ
ความต้องการให้มีการพัฒนาด้านการพัฒนามากท่ีสุดคือ มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรและ
หน่วยงานท่ีเหมาะสม เพื่อให้การพัฒนาด าเนินไปได้อย่างรวดเร็วและไม่มีอุปสรรคในการศึกษา การ
ฝึกอบรมต่อไป 
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   จากผลการศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจพบว่า ควรส่งเสริมให้มีการจัดโครงการต่าง ๆ ท่ีเป็นการพัฒนา
ข้าราชการต ารวจ เช่น พัฒนาภาษาอังกฤษ ภาษาท่ี 2,3 หรือด้านคอมพิวเตอร์ พร้อมกับมุ่งเน้นด้าน
จริยธรรมให้มีความตระหนักถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อสังคม และตนเอง พัฒนาไม่ให้ยึดติดกับความคิด
ตนเอง มากจนเกินไป พิจารณาตามการพัฒนาตามหลักสากลเพื่อส่งเสริมส่ิงใหม่ๆให้เข้ากับหน่วยงาน 
และองค์กรของข้าราชการต ารวจ ลงมือปฏิบัติอย่างจริงจังและชัดเจน เพื่อให้เกิดเป็นรูปธรรมท่ีจับต้อง
มองเห็นได้ ท้ังนี่จะต้องได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณท่ีเพียงพอซึ่งสอดคล้องกับผู้ตอบแบบสอบถาม
ดังท่ีกล่าวไปแล้ว นั่นเอง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กมลรัตน์ แสนใจงาม (2557: บทคัดย่อ) การ
พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น การพัฒนาสมรรถนะอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจึงเป็น
ส่ิงท่ีควรด าเนินต่อไป ข้อเสนอแนะในงานวิจัยนี้กล่าวว่าส าหรับบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่
ควรปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งานเพื่อให้เกิดการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ อีกท้ังควรน าเสนอน าเอาสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงานไปประยุกต์ใช้กับระบบการบริหารงานบุคคลนอกเหนือจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี 
 5.2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นระดับการพัฒนาศักยภาพกับความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 
  จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจแล้วพบว่า  ความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจโดยจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เห็นว่า การพัฒนาศักยภาพและความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ของแต่ละปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนา
ศักยภาพในปัจจุบันและความต้องการการพัฒนาศักยภาพ ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว้  
  หากแต่มีเพียงการเปรียบเทียบระหว่างจ าแนกปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุต่างกัน ท่ีมี
ความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาศักยภาพในปัจจุบันในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการ
ฝึกอบรม และด้านการศึกษา ท่ีแตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ และ ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลด้านระดับช้ันยศต่างกันท่ีมีความคิดเห็นต่อระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการพัฒนาแตกต่างกัน รวมถึง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ต่างกันท่ีมีความ
คิดเห็นต่อระดับความต้องการในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจด้านการ
พัฒนาแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้เท่านั้น  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  1) โรงเรียนนายร้อยต ารวจควรก าหนดนโยบายท่ีให้ความส าคัญด้านการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจเพื่อความชัดเจน มีความต่อเนื่อง ให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงตามยุคสมัยและการพัฒนาของเทคโนโลยี เพื่อให้ข้าราชการต ารวจปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  2) โรงเรียนนายร้อยต ารวจควรส่งเสริมด้านการศึกษาของข้าราชการต ารวจให้มาก
ขึ้นโดยสนับสนุนโอกาสด้านการศึกษาต่อส าหรับข้าราชการต ารวจ ส่งเสริมทุนการศึกษา จัดให้มีการ
เข้าถึงการศึกษาทุกระดับได้อย่างท่ัวถึง  
  3) โรงเรียนนายร้อยต ารวจควรจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการพัฒนา
ข้าราชการต ารวจให้มีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าท่ี มีสิทธิสวัสดิการการเป็นอยู่ท่ี
ดี เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติหน้าท่ี ส่งเสริมสภาพแวดล้อมท่ีมีความพร้อมในทุก ๆ ด้านส าหรับการปฏิบัติ
หน้าท่ี 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1) ควรส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการต ารวจของโรงเรียนนายร้อยต ารวจให้มีความ
ครอบคลุมด้านการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาอย่างท่ัวถึง มีความชัดเจนและต่อเนื่องอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพื่อก่อให้เกิดผลทางการปฏิบัติหน้าท่ีให้มีความถูกต้อง 
  2) ควรสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการต ารวจในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีให้มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าท่ีตามสภาพจริง 
  3) ควรติดตาม ประเมินผลการพัฒนาศักยภาพข้าราชการต ารวจจริง มีการก าหนด
ระยะเวลา รูปแบบการติดตามประเมินผลท่ีชัดเจน เพื่อให้เกิดการด าเนินการอย่างถูกต้อง 
  4) ควรมีการเก็บข้อมูลความต้องการของข้าราชการต ารวจในทุก ๆ ด้านเพื่อให้
ทราบถึงปัญหา อุปสรรคท่ีแท้จริง เร่งรัดการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นให้ทันท่วงที เพื่อรักษาขวัญและ
ก าลังใจของข้าราชการต ารวจอย่างต่อเนื่อง 
 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ผู้วิจัยควรก าหนดระยะเวลาในการเก็บข้อมูลท่ีชัดเจนให้เพียงพอต่อการเก็บ
ข้อมูล เพื่อป้องกันการเก็บข้อมูลท่ีไม่ครอบคลุมขอบเขตการวิจัยเท่าท่ีควร 
  2) ควรติดตามปัญหา อุปสรรค ตลอดจนความต้องการของบุคลากรจากหน่วยงาน
นั้นอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ทราบถึงปัญหาท่ีแท้จริงและทิศทางของการด าเนินการวิจัยให้ตรงต่อปัญหา 
อุปสรรค เพื่อให้ได้ผลการวิจัยออกมาท่ีถูกต้องและแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นได้ 
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  3) การด าเนินการวิจัยควรมีการเปรียบเทียบกับหน่วยงานท่ีมีความหลากหลายมาก
ขึ้นเพื่อให้ได้ผลการวิจัยจากแต่ละหน่วยงานมาวิเคราะห์เปรียบเทียบหาความแตกต่างและทิศทางของ
ปัญหาของแต่ละหน่วยงานได้
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กำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงของแบบสอบถำม ในส่วนข้อมูลเก่ียวกับระดับกำรพัฒนำใน
ปัจจุบันและควำมต้องกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำรต ำรวจ โรงเรียนนำย
ร้อยต ำรวจ 

ค าช้ีแจง โปรดลงค่าความสอดคล้องในช่องว่างท้ายข้อความท่ีท่านคิดว่าถูกต้องเหมาะสมตรงกับ
สภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด (กรุณาตอบทุกข้อ) โดยมีการก าหนดเกณฑ์ให้ ดังนี้ 

+1  สอดคล้อง 
 0  ไม่แน่ใจ 
-1  ไม่สอดคล้อง 

ค ำถำมส ำหรับกำรวิจัย ควำมเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม ค่า IOC 
1.กำรฝึกอบรม 
          ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับใด 
1.1 มีการปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อน
ปฏิบัติหน้าท่ี 

+1 +1 +1 3 1 

1.2 จัดให้มีการฝึกอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับ
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1 

1.3 มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการ
ฝึกอบรมทั้งในสัดส่วนที่เหมาะสมกับจ านวน
ข้าราชการต ารวจ 

+1 +1 +1 3 1 

1.4 มีการประชาสัมพันธ์เก่ียวกับการฝึกอบรม
ต่าง ๆ ให้ทราบอย่างทั่วถึง 

+1 +1 +1 3 1 

1.5 มีการส ารวจความต้องการของข้าราชการ
ต ารวจในการฝึกอบรมประจ าปีทุกป ี

+1 +1 0 2 0.66 

1.6 มีการก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือพิจารณา
ข้าราชการต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่าง
ชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1 

1.7 มีการน าความต้องการของข้าราชการต ารวจ
มาประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรม 

+1 0 +1 2 0.66 

1.8 หลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรมสามารถน าไป
ปฏิบัติใช้ได้จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1 

1.9 มีผู้เชี่ยวชาญภายนอกมาให้ความรู้ในการ
ฝึกอบรม 

+1 +1 +1 3 1 

1.10 มีการจัดฝึกอบรมนอกสถานที่ +1 +1 +1 3 1 
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ค ำถำมส ำหรับกำรวิจัย ควำมเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม ค่า IOC 
2.กำรศึกษำ 
          ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ ด้านการศึกษาอยู่ในระดับใด 
2.1 มีการส ารวจความประสงค์ด้านการศึกษาต่อ
ทุกป ี

+1 +1 +1 3 1 

2.2 มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพ่ือเป็นการเพ่ิม
คุณวุฒิของข้าราชการต ารวจ 

+1 +1 +1 3 1 

2.3 มีการสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับ
ข้าราชการต ารวจ 

+1 +1 +1 3 1 

2.4 มีนโยบายการลาเพ่ือศึกษาต่ออย่าง
เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 

2.5 มีการประชาสัมพันธ์เก่ียวกับการศึกษาต่าง 
ๆ ให้ทราบอย่างทั่วถึง 

+1 0 +1 2 0.66 

2.6 มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายด้าน
การศึกษา 

+1 +1 +1 3 1 

2.7 มีการก าหนดคุณสมบัติเพ่ือคัดเลือกใน
การศึกษาต่ออย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1 

2.8 มีการจัดหาสถาบันทางการศึกษาให้กับ
ข้าราชการต ารวจทั้งภายในและต่างประเทศ 

+1 +1 0 2 0.66 

3.กำรพัฒนำ 
          ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนาอยู่ในระดับใด 
3.1 มีการส ารวจความต้องการให้พัฒนา
หน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 

3.2 มีการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ 

+1 +1 +1 3 1 

3.3 มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านสื่อ
สิ่งพิมพ์ 

+1 +1 +1 3 1 

3.4 จัดให้มีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ 
ศักยภาพ ข้าราชการต ารวจ เพ่ือประโยชน์ของ
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 
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3.5 มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรที่
เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 

3.6 มีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงานที่
เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 

3.7 มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนา
ทั้งบุคลากรและหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 

3.8 มีการก าหนดนโยบายและแบบแผนด้านการ
พัฒนาอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภำคผนวก ง 
หนังสือขอควำมอนุเครำะห์เก็บข้อมูลเพ่ือกำรท ำวิจัย 
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ภำคผนวก จ 

แบบสอบถำมเพ่ือกำรท ำวิจัย 
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แบบสอบถำม 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 

 
ค ำช้ีแจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต       

และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  
2.1 เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันของการพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  
 2.2 เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับระดับความต้องการของการพัฒนาศักยภาพใน

การปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 
3. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เพื่อข้อมูลท่ีได้รับจากท่านนั้น จะเป็นประโยชน์ต่อ

การศึกษาและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ          
ให้มีศักยภาพยิ่งขึ้น 

4. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
ส่วนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาในปัจจุบันของการพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจและความต้องของการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ  
 

 
 

ผู้วิจัยขอขอบคุณอย่ำงสูงท่ีให้ควำมอนุเครำะห์ตอบแบบสอบถำมในครั้งนี้ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ    1. ชาย   2. หญิง 
 
2.สถานะการสมรส 
   1. โสด   2. สมรส 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด  

 1. ม.6/ปวช.   2. ปวส./เทียบเท่า  3. ปริญญาตรี/เทียบเท่า 
   4. ปริญญาโท  5. ปริญญาเอก 
 
4. ต าแหน่งสายงาน/หน่วยงานท่ีสังกัด 
   1. กองบังคับการอ านวยการ  2. กองบังคับการปกครอง 
   3. คณะต ารวจศาสตร์   4. คณะนิติวิทยาศาสตร์ 
   5. คณะสังคมศาสตร์   6. ศูนย์บริการทางการศึกษา 
   7. ศูนย์ฝึกต ารวจ   8. ส านักเทคโนโลยี 
   9. ส านักประกันการศึกษา  
 
5. ระดับช้ันยศ  1. ช้ันประทวน  2. ช้ันสัญญาบัตร 
 
6. เงินเดือน  1. ต่ ากว่า 10,000 บาท  2. 10,000 – 20,000 บาท 
   3. 20,001 – 30,000 บาท  3. 30,001 – 40,000 บาท 
   5. 40,001 – 50,000 บาท  6. มากกว่า 50,000 บาท 
 
7. อายุ   1. ต่ ากว่า 21 ปี  2. 21-30 ปี    3. 31-40 ปี   

 4. 41-50 ปี   5. มากกว่า 50 ปี  
 

8. ท่ีพักอาศัย  1. ท่ีพักสวัสดิการ  2. ท่ีพักภายนอก 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับระดับกำรพัฒนำในปัจจุบันและควำมต้องกำรพัฒนำศักยภำพในกำร
ปฏิบัติหน้ำที่ ของข้ำรำชกำรต ำรวจ โรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างท้ายข้อความแสดงการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายรอ้ยต ารวจท่ีท่านคิดว่าถูกต้องเหมาะสมตรงกับสภาพ
ความเป็นจริงมากท่ีสุด (กรุณาตอบทุกข้อ) โดยมีการก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

 5  มากท่ีสุด 
 4  มาก 
 3  ปานกลาง 
 2 น้อย 
 1 น้อยท่ีสุด 

ข้อมูลเก่ียวกับกำรพัฒนำของข้ำรำชกำรต ำรวจ ระดับกำรพัฒนำใน
ปัจจุบัน 

 ควำมต้องกำรในกำร
พัฒนำ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1.กำรฝึกอบรม 
          ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจ ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับใด 
1.1 มีการปฐมนิเทศและการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติหน้าท่ี            
1.2 จัดให้มีการฝึกอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 

          

1.3 มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมทั้งใน
สัดส่วนที่เหมาะสมกับจ านวนข้าราชการต ารวจ 

          

1.4 มีการประชาสัมพันธ์เก่ียวกับการฝึกอบรมต่าง ๆ ให้
ทราบอย่างทั่วถึง 

          

1.5 มีการส ารวจความต้องการของข้าราชการต ารวจใน
การฝึกอบรมประจ าปีทุกป ี

          

1.6 มีการก าหนดหลักเกณ์เพ่ือพิจารณาข้าราชการ
ต ารวจเข้ารับการฝึกอบรมอย่างชัดเจน 

          

1.7 มีการน าความต้องการของข้าราชการต ารวจมา
ประกอบการพิจารณาการจัดฝึกอบรม 

          

1.8 หลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรมสามารถน าไปปฏิบัติ
ใช้ได้จริงกับหน้าท่ีรับผิดชอบ 

          

1.9 มีผู้เชี่ยวชาญภายนอกมาให้ความรู้ในการฝึกอบรม           
1.10 มีการจัดฝึกอบรมนอกสถานที่           
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ข้อมูลเก่ียวกับกำรพัฒนำของข้ำรำชกำรต ำรวจ ระดับกำรพัฒนำใน
ปัจจุบัน 

 ควำมต้องกำรในกำร
พัฒนำ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
2.กำรศึกษำ 
          ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจ ด้านการศึกษาอยู่ในระดับใด 
2.1 มีการส ารวจความประสงค์ด้านการศึกษาต่อทุกปี            
2.2 มีการส่งเสริมด้านการศึกษาเพ่ือเป็นการเพ่ิมคุณวุฒิ
ของข้าราชการต ารวจ 

          

2.3 มีการสนับสนุนด้านทุนการศึกษาให้กับข้าราชการ
ต ารวจ 

          

2.4 มีนโยบายการลาเพ่ือศึกษาต่ออย่างเหมาะสม           
2.5 มีการประชาสัมพันธ์เก่ียวกับการศึกษาต่าง ๆ ให้
ทราบอย่างทั่วถึง 

          

2.6 มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายด้านการศึกษา           
2.7 มีการก าหนดคุณสมบัติเพ่ือคัดเลือกในการศึกษาต่อ
อย่างชัดเจน 

          

2.8 มีการจัดหาสถาบันทางการศึกษาให้กับข้าราชการ
ต ารวจทั้งภายในและต่างประเทศ 

          

3.กำรพัฒนำ 
          ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนาย
ร้อยต ารวจ ด้านการพัฒนาอยู่ในระดับใด 
3.1 มีการส ารวจความต้องการให้พัฒนาหน่วยงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

           

3.2 มีการส่งเสริมให้พัฒนาตนเองผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ 

          

3.3 มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองผ่านสื่อสิ่งพิมพ์           
3.4 จัดให้มีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ศักยภาพ 
ข้าราชการต ารวจ เพ่ือประโยชน์ของหน่วยงาน 

          

3.5 มีงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม           
3.6 มีงบประมาณด้านการพัฒนาหน่วยงานที่เหมาะสม           
3.7 มีการประเมินความก้าวหน้าด้านการพัฒนาท้ัง
บุคลากรและหน่วยงานอย่างสม่ าเสมอ 

          

3.8 มีการก าหนดนโยบายและแบบแผนด้านการพัฒนา
อย่างชัดเจน 
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ตอนที่ 3 สอบถำมถึงข้อเสนอแนะกำรพัฒนำศักยภำพในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของข้ำรำชกำร
ต ำรวจ โรงเรียนนำยร้อยต ำรวจ
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภำคผนวก ฉ 
แบบบันทึกกำรสัมภำษณ์เพ่ือกำรท ำวิจัย 
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แบบบันทึกกำรสัมภำษณ์ 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ โรงเรียนนายร้อยต ารวจ 

ตอนท่ี  1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์..............................................................................................................................  
ต าแหน่งงานปัจจุบัน..................................................................................................................................... 
อายุ............................................................................ ระดับการศึกษา......................................................... 
เริ่มสัมภาษณ์เวลา...................................................... เสร็จการสัมภาษณ์เวลา............................................. 
ตอนท่ี 2 ค าถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ 

1. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ด้านการ
ฝึกอบรม อย่างไร 

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

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

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

.............................................................................................................................................................. 
2. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ด้านการศึกษา

อย่างไร 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
3. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ ด้านการพัฒนา

อย่างไร 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล   นายจักราวุธ จุฑาธิปไตย 
    
ท่ีอยู่   90 หมู่ 7 ต าบลสามพราน อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 73110 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2561   

ส าเร็จการศึกษารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต 
    สาขารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ 
    มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
 พ.ศ. 2561   

ศึกษาต่อรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
    สาขารัฐประศาสนศาสตร์ วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 พ.ศ. 2562   

ศึกษาต่อนิติศาสตรบัณฑิต 
    สาขานิติศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ 
    มหาวิทยาลัยสยาม 
 

ประวัติการท างาน   
 พ.ศ. 2559-ปัจจุบัน 
    ข้าราชการต ารวจ  
     




