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บทคัดย่อ 

รายงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษารูปแบบ และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 2) เพ่ือศึกษา
ปัญหาและอุปสรรคของรูปแบบ และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักพัฒนา
สมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนา
รูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร
อาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 7 คน ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการนั้น มีรูปแบบของการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานในลักษณะที่ให้บุคลากรให้ความส าคัญในการพัฒนาทักษะ ประสบการณ์ การ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ใหม่ๆ วิธีการคิด โดยการให้เข้ารับการฝึกอบรม การดูงานนอกสถานที่ การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติจริง การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการพัฒนางาน ซึ่งได้น าหลักสมรรถนะหลัก 5 ด้านส าหรับระบบราชการไทยของส านักงาน 
ก.พ. มาเป็นต้นแบบในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักพัฒนาสมรรถนะครู
และบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 5) การ
ท างานเป็นทีม ข้อเสนอแนะในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนและให้ความส าคัญต่อการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการจัดกิจกรรมเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ส่งเสริมให้มี
การท างานเป็นทีม เกิดความรัก ความสามัคคีในองค์การ  
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บทน า 
 กระแสโลกาภิวัตน์ ส่งผลให้สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกประเทศเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนที่ต้องเพ่ิมศักยภาพและความ
ยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความต้องการของระบบที่เปลี่ยนแปลงไป ประเทศไทยภายใต้
บริบทของการเปลี่ยนแปลง ท าให้เกิดความจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาระบบราชการอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง ทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการแก้ไขปัญหาพ้ืนฐานและจุดอ่อนของระบบราชการที่สั่งสมกันมาเป็น
เวลานาน และการเร่งพัฒนาขีดสมรรถนะและเสริมสร้างความเข้มแข็ง อันจะช่วยท าให้ระบบราชการ
สามารถปรับตัวได้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงและเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศ (บุญเกียรติ                                          
การะเวกพันธุ์, 2564, หน้า 76) ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าในการบริหารองค์การ จึงมี
ความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่าโดยการเพิ่มศักยภาพของมนุษย์ให้สูงขึ้น แนวคิด
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการยอมรับว่ามนุษย์ในองค์การเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดของ
องค์การ หรือที่เรียกว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) และเป็นปัจจัยส าคัญท่ีบ่งชี้ถึงความส าเร็จ หรือ
ความล้มเหลวในการด าเนินงานในอนาคต ดังนั้น ผู้บริหารในองค์การจึงต้องน าศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งกระตุ้นให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างาน
เพ่ิมข้ึนด้วย เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญช่วยให้องค์การเจริญเติบโต ซึ่งเป็นผลมาจาก
ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานกับองค์การ ช่วยให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญ
และก าลังใจที่ดี เกิดความจงรักภักดีในองค์การและลดปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ 
ส่งผลให้สังคมโดยรวมมีความสงบสุข (วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2564, หน้า 1 - 3)   
 ในการปรับเปลี่ยนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้มีการน าแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
(Competency) มาใช้ในการบริหารราชการโดยน าเอากรอบนโยบายและวิสัยทัศน์ของส่วนราชการมา
เป็นแกนหลักในการบริหาร ตามฐานคติว่าการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการให้สูงขึ้น จะท าให้ระบบ
ราชการเป็นระบบที่มีสมรรถนะและประสิทธิภาพสูงสามารถรองรับภารกิจการพัฒนาประเทศและปรับตัว
ได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก แนวคิดสมรรถนะจึงถูกน ามาใช้ในการคัดเลือก การพัฒนา และการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน เพราะข้าราชการที่มีผลการปฏิบัติงานสูงจะเป็นตัวชี้วัดว่าส่วนราชการมีผลการ
ปฏิบัติงานสูงด้วยซึ่งหมายความรวมถึงการปรับปรุงประสิทธิภาพภายในองค์การ การสร้างผลิตผล การ
ตอบสนองต่อประชาชนผู้รับบริการ หรือการสร้างศักยภาพในการแข่งขันในระดับโลก  
 ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา จึงมีความสนใจที่จะ
วิจัยศึกษารูปแบบ วิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนศึกษา
ข้อเสนอแนะในการพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักพัฒนา
สมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือน าผลการศึกษาเสนอต่อผู้บริหารส านัก
พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา สามารถน าไปเป็นแนวทางพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการต่อไป 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวิธีการวิจัย ดังนี้ 

1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้
เป็นกรอบแนวคิดโดยการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ 
ค าสั่ง เอกสารทางราชการที่เกี่ยวข้อง 

2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพ้ืนที่เพ่ือสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Formal interview) โดย
เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 1. ประชากร (Population) ได้แก่ ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและ
บุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา (วิโรจน์     
ก่อสกุล, 2564, หน้า 47) จึงใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน 7 คน 
ดังนี้ 
  ข้าราชการระดับอ านวยการ  1 คน 
  ข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ  5 คน 
  ข้าราชการระดับช านาญการ  1 คน 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยสัมภาษณ์
แบบมโีครงสร้าง (Structured interview) หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Formal interview) 
ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถาม และข้อก าหนดแน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็
ใช้ค าถามแบบเดียวกัน สุภางค์ จันทวานิช (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 51) และการสัมภาษณ์
จะท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล ตามผู้ให้ข้อมูลส าคัญท่ีได้ก าหนดคุณลักษณะไว้และค าถามในแบบ
สัมภาษณ์เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended) ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ศึกษาได้ก าหนดวันนัด
หมายวันสัมภาษณ์ โดยได้แจ้งให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์จะใช้การ
จดบันทึกและบันทึกเสียง โดยก่อนสัมภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจดบันทึกการสนทนาก่อน
ทุกครั้ง 
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 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษา ค้นคว้า และเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไป 

โดยการรวบรวมจากเอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทึกไว้แล้วโดยผู้อ่ืน ได้แก่ 
1.1 หนังสือทั่วไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวิชาการ วารสาร 

สิ่งพิมพ์ เป็นต้น   
1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ ต าราทางวิชาการ เป็นต้น 
1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ เป็นงานที่ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้นๆ 

ไว้แล้วอย่างละเอียด 
1.4 เอกสารของทางราชการ ซึ่งเป็นเอกสารที่หน่วยงานจัดท าข้ึนเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติ

ราชการ เช่น กฎ ระเบียบ พระราชบัญญัติ หลักเกณฑ์ คู่มือปฏิบัติงาน ประกาศ ค าสั่ง เป็นต้น 
 2. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 7 คน ผู้วิจัยเก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้วยตนเอง โดยผู้วิจัยเลือกวิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) โดยผู้วิจัยตอ้งท าการ
สัมภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ และผู้วิจัยจะใช้แบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นค าถาม
ปลายเปิด (Open-ended Questions) ในการสัมภาษณ์ จดบันทึกข้อมูลและบันทึกเสียงตามค าบอกของ
ผู้ถูกสัมภาษณ์ (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2564, หน้า 51) 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมี
ขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้  

1. ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นแต่ละประเด็น  
2. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบความเหมือน

หรือความแตกต่างของผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าข้อมูลไปวิเคราะห์ 
3. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบกับข้อมูล

เอกสารที่เกี่ยวข้องกัน เช่น แนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความ
คล้ายคลึงและแตกต่างกันของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างกับข้อมูลเอกสาร เพื่อใช้ในการ
อภิปรายผล 

4. น าข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพ่ือสรุปผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงค์ เพ่ือทราบถึงการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร
อาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 ผลการวิจัย 
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ ได้น าหลักของสมรรถนะหลักของส านักงาน ก.พ. มาใช้ในการประเมินพฤติกรรมการ
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ปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะเพ่ือให้การปฏิบัติงานของข้าราชการ บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ โดย
อิงสมรรถนะหลัก ที่เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมร่วมของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ เพ่ือเป็นการหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน มีรูปแบบ และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ดังนี้  
 1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีการตั้งเป้าหมายที่มีความเป็นไปได้และชัดเจน 
เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเข้าใจและมองภาพรวมขององค์กรได้ มีการจัดท า ID Plan เพ่ือวางแผนการ
พัฒนาตนเองในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีการสอนงาน Coaching มีการจัดอบรมพัฒนาหลักสูตรให้ตรงกับ
ทักษะพ้ืนฐานของผู้รับการพัฒนา การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกหน่วยงาน การศึกษาดูงานนอก
สถานทีเ่พ่ือให้ได้รับความรู้ ทักษะประสบการณ์ การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ไปศึกษาต่อต่างประเทศ 
อบรมการเป็นนักทรัพยากรมืออาชีพ การเป็นวิทยากรมืออาชีพ การอบรมพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้
ใหม่ๆ การน าเทคโนโลยีที่อ านวยความสะดวกมาใช้ในการท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ เช่น การน าเทคโนโลยี 
IT มาประยุกต์ใช้ในการประชุมออนไลน์  
 2. การบริการที่ด ีเนื่องจากการบริการที่ดีเกิดจากจิตบริการ  มีทัศนะคติท่ีดีในงานที่รับผิดชอบ มี
ความเต็มใจในการให้บริการโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ ดังนั้นจึงควรมีการสร้างค่านิยม สร้างจิตส านึกการ
บริการที่ดีด้วยความเป็นมิตร ควรให้มีการส่งบุคลากรไปอบรมเพ่ือที่จะเห็นรูปแบบ วัฒนธรรมการท างาน
จากที่อ่ืน เพ่ือที่จะเห็นรูปแบบอื่นๆ มาปรับใช้เพ่ือพัฒนาตนเอง เช่น การอบรม Service mind การมี
จิตวิทยาให้บริการ เพื่อให้รู้หลักจิตวิทยาด้านการบริการ เทคนิคการบริการที่ดี การอบรมโดยเชิญวิทยากร
มาอบรมถ่ายทอดเทคนิคการบริการที่ดี การศึกษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกที่มีการบริการที่ดี มาปรับ
ใช้ในงานด้านการบริการที่ดี  เพ่ือให้สามารถตอบข้อซักถามผู้รับบริการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วมี
ประสิทธิภาพ 
 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพนั้น บุคลากร
จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าในในงานที่ปฏิบัติ ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ ให้
ครอบคลุมและอย่างต่อเนื่องในรูปแบบ On the job training การสอนในสถานที่ปฏิบัติงานจริง โดยให้
หัวหน้างานสอนงาน Coaching และรูปแบบ Off the job training โดยแบ่งออกเป็นการเรียนผ่าน
ออนไลน์รูปแบบ E- learning การฝึกอบรมในห้องเรียน On-site หรือ In-class-training การอบรม
รูปแบบผสมผสาน Blended Training คือรูปแบบผสมผสานทั้ง On-line และ on-site คือ เป็นการ
ผสมผสานระหว่างการเรียนจากเทคโนโลยีต่างๆ เข้าด้วยกัน การจัดท าคู่มือปฏิบัติงานวิชาการด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาต่อต่างประเทศเพ่ือพัฒนาศักยภาพในตัวบุคคล การเข้าร่วมการอบรม
สัมมนา การเข้าร่วมการฝึกอบรมจากหน่วยงานอื่น การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองและติดตามความรู้ใหม่ๆ  
 4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม เป็นการปลูกฝังค่านิยมร่วมกัน การสร้าง
จิตส านึกท่ีดี มีการจัดอบรมหลักสูตรการเป็นข้าราชการที่ดี การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง การจัด
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อบรมให้ข้าราชการในส านักปฏิบัติตามกฎระเบียบ ผู้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตามหน้าที่เป็น
แบบอย่างที่ด ีมีการจรรโลงในเรื่องยึดมั่นถือมั่น การเชิดชูเกียรติหรือการประกาศให้รางวัลยกย่องเชิดชู
เกียรติคนดเีพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม มีจริยธรรม 
 5. การท างานเป็นทีม เป็นความตั้งใจ ความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน การจัดอบรมความรู้
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นทีม การประชุมร่วมกันเพ่ือรายงานความก้าวหน้าของการด าเนินงาน การสอน
งาน coaching การจัดให้มีการหมุนเวียนงาน การจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้ท าร่วมกันเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีในองค์กร เช่นโครงการพัฒนาองค์กรศึกษาดูงานประจ าปี OD เพ่ือการพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรัก ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคของรูปแบบ และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ 1. ปัญหาและ
อุปสรรคด้านบุคลากรไม่มีแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นที่จะพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2. ปัญหาด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปียังไม่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง ขาดแนวทางที่ชัดเจนเป็น
รูปธรรม 3. ปัญหาด้านขาดการสนับสนุนจากผู้บริหารในงานระดับนโยบาย ท าให้บุคลากรไม่ให้ความ
สนใจเรื่องการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 4. ปัญหาอุปสรรคด้านจ านวนปริมาณงานมาก ท าให้
บุคลากรไม่มีเวลาในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานเท่าท่ีควร 5. ปัญหาด้านการมีอุปกรณ์เครื่องมือ
เทคโนโลยีไม่ทันสมัยหรือไม่พร้อมในการท างานท าให้งานล่าช้า 6. ปัญหาด้านการประสานงาน การ
สื่อสารที่ไม่ตรงกันท าให้เกิดความคลาดเคลื่อนท าให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ 7. ปัญหาด้านการ
ขาดงบประมาณหรืองบประมาณไม่เพียงพอท าให้การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่สามารถ
ด าเนินการได้หรือด าเนินการได้อย่างไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 8. ปัญหาข้อจ ากัดในสถานการณ์โควิดท า
ให้หลายโครงการหรือการประชุมสัมมนาการพัฒนาบุคลากรไม่สามารถด าเนินการได้ ท าให้มีการปรับ
รูปแบบการอบรมพัฒนา เกิดข้อจ ากัดท าให้บุคลากรขาดการวิเคราะห์สมรรถนะในงาน   
 ส าหรับข้อเสนอแนะในการพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ 1. ด้านการปฏิบัติงาน 
ควรมีการสร้างแรงจูงใจ การให้รางวัลเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
ตนเองให้สอดคล้องกับต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง ให้การพัฒนาสมรรถนะในส่วนที่ยังขาดเพ่ือให้เกิดการ
พัฒนา และควรมีการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาให้ความรู้ ให้ค าแนะน าในงานที่ปฏิบัติแก่บุคลากร เพ่ือช่วยลด
ปัญหาในด้านการปฏิบัติงาน มีการสร้างบรรยากาศเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกัน การท ากิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และควรจัดให้มีการจัดการความรู้ KM ภายในส านักงาน 2. การท างานเป็นทีม องค์กรควรมีการจัด
กิจกรรมเพ่ือความสามัคคี ความปรองดองให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน ส่งเสริมการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน เพื่อความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ส่งเสริมการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน ในความเป็นผู้น าต้องมีการเปิดใจรับฟังความคิดของสมาชิกในกลุ่ม ว่าแต่ละ
คนมีความคิดเห็นอย่างไร การจัดประชุมร่วมกันเพ่ือให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน การเปิดโอกาสให้
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บุคลากรได้แสดงศักยภาพในการท างานให้เต็มที่ ให้อิสระในการท างาน ให้ความไว้วางใจสมาชิกในกลุ่ม 
ยอมรับความแตกต่างเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น เพราะบุคลากรทุกคนย่อมมีความส าคัญในการ
พัฒนาองค์กร 3. การพัฒนาอบรมแก่บุคลากร ควรให้บุคลากรมีการอบรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหน่วยงาน
ภายนอกให้มากข้ึน ควรจัดให้มีการฝึกอบรมโดยมีหลักสูตรที่ทันสมัย มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ 
บุคลากรควรต้องศึกษาเพ่ือเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ การส่งบุคลากรไปศึกษาต่างประเทศเพ่ือเปิดโลก
ทัศน์ในการเรียนรู้ การฝึกอบรมในหลายรูปแบบ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะที่หลากหลายและ
เหมาะสมกับผู้เรียนแต่ละคน ในการออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมควรให้สอดคล้องกับนิยามสมรรถนะ
และการประเมินระดับสมรรถนะของส านักงาน ก.พ. ควรมีการร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษา สถาบันการ
ฝึกอบรมที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร การพัฒนาหลักสูตร
ออนไลน์หรือ E-learning เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องตามต าแหน่งงาน 
ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสรับการฝึกอบรมพัฒนาอย่างต่อเนื่องตรงตามสมรรถนะที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริง  
 อภิปรายผล 
 ผลจากการศึกษาวิจัยดังกล่าวข้างต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 รูปแบบ และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครู
และบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ได้แสดงความคิดเห็นว่า รูปแบบ 
และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร
อาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีดังนี้  

(1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การก าหนดเป้าหมายวางแผนพัฒนาตนเองตาม ID Plan มีการสอนงาน 
Coaching มีการจัดอบรมพัฒนาหลักสูตรให้ตรงกับทักษะพ้ืนฐานของผู้รับการพัฒนา การส่งบุคลากรไป
อบรมภายนอกหน่วยงาน การศึกษาดูงานนอกสถานที่เพ่ือให้ได้รับความรู้ ทักษะประสบการณ์ การ
ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ไปศึกษาต่อต่างประเทศ อบรมการเป็นนักทรัพยากรมืออาชีพ การเป็นวิทยากร
มืออาชีพ การอบรมพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ใหม่ๆ การน าเทคโนโลยีที่อ านวยความสะดวกมาใช้ในการ
ท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ สอดคล้องกับแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2564, หน้า 3) กล่าวว่า แนวคิด
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการยอมรับว่ามนุษย์ในองค์การเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดของ
องค์การ หรือที่เรียกว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) และเป็นปัจจัยส าคัญท่ีบ่งชี้ถึงความส าเร็จ หรือ
ความล้มเหลวในการด าเนินงานในอนาคต ดังนั้น ผู้บริหารในองค์การจึงต้องน าศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งกระตุ้นให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างาน
เพ่ิมข้ึนด้วย ในองค์การ ท าให้องค์การเติบโต ก้าวหน้ามีการท างานที่มีประสิทธิภาพ โดยอาศัยการ
วิเคราะห์งาน การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การประเมินผลและการจ่าย
ค่าตอบแทน เพื่อให้องค์การจะได้คนเก่งคนดีเข้ามาท างาน โดยบุคลากรเหล่านั้นจะจงรักภักดีและทุ่มเท



8 
 

ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Mondy & Noe (อ้าง
ถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2564, หน้า 2) ได้อธิบายความหมายของค าว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
จ าเป็นจะต้องเข้าใจเกี่ยวกับหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ใช้ประโยชน์สูงสุดจากบุคลากร 
และหน้าที่ที่ผู้บริหารจะต้องด าเนินการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development 
: HRD) ซึ่งจ ารวมถึงงานที่เกี่ยวกับฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) สอดคล้องกับ
แนวคิดของ เอกสิทธิ์ สนามทอง (อ้างถึงใน เกวรินทร์ ทิพยมงคลกุล, 2562 ,หน้า 29) กล่าวว่า การพัฒนา
รายบุคคลเป็นการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะใหม่ๆ ให้กับบุคคลในองค์การรวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
และพฤติกรรมของบุคลากร โดยการฝึกอบรม (Training) เป็นการพัฒนารายบุคคลที่ให้บุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรม โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เพ่ือยกระดับความรู้ความเข้าใจ ความสามารถ
และทักษะของบุคลากร ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้นได้ โดยที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถน าความรู้
ไปประยุกต์และปรับใช้ในงานที่ปฏิบัติอยู่ได้ทันที และการพัฒนา (Development) เป็นการพัฒนา
รายบุคคลที่ให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ โดยไม่ได้มุ่งเน้นในตัวงาน แต่มุ่งเน้นให้เกิดการ
พัฒนาแนวคิด เจตคติ ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคลากร เพ่ือความพร้อมในการปฏิบัติงานกับ
องค์การในอนาคต 
 (2) การบริการที่ด ีควรมีการส่งบุคลากรไปอบรมเพ่ือที่จะเห็นรูปแบบ วัฒนธรรมการท างานจาก
ที่อ่ืน เพ่ือที่จะเห็นรูปแบบอ่ืนๆ มาปรับใช้เพื่อพัฒนาตนเอง เช่น การอบรม Service mind การมี
จิตวิทยาให้บริการ เพื่อให้รู้หลักจิตวิทยาด้านการบริการ เทคนิคการบริการที่ดี การอบรมโดยเชิญวิทยากร
มาอบรมถ่ายทอดเทคนิคการบริการที่ดี การศึกษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกที่มีการบริการที่ดี มาปรับ
ใช้ในงานด้านการบริการที่ดี  เพ่ือให้สามารถตอบข้อซักถามผู้รับบริการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ วันชัย มีชาติ (อ้างถึงใน เกวรินทร์ ทิพยมงคลกุล, 2562, หน้า 
25) ได้อธิบายว่า การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการที่องค์การใช้ในการสร้างความรู้ ความช านาญ
ทักษะตลอดจนทัศนคติในการท างานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานได้ผลดีกว่าเดิม และส่งผลกระทบ
ต่อผลงานโดยรวมขององค์การในที่สุด การพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานนี้องค์การจะมุ่งเน้นในเรื่องการน า
ความรู้มาใช้ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) 
ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงาน
อัยการสูงสุด พบว่า การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ 
ส านักงานอัยการสูงสุด ไดน้ าแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของลีโอนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard 
Nadler) มาเป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานโดยมีกิจกรรม การฝึกอบรม (Training) 
เป็นกระบวนการเพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงานปัจจุบัน มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ใน
การปฏิบัติงานหรือมีพฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ และการพัฒนา 
(Development) เป็นกระบวนการเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์การ ที่อาจ
เกิดข้ึนในอนาคตและจุดหมายที่เก่ียวข้องกับบุคลากรขององค์การ  
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 (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ ให้
ครอบคลุมและอย่างต่อเนื่องในรูปแบบ On the job training การสอนในสถานที่ปฏิบัติงานจริง โดยให้
หัวหน้างานสอนงาน Coaching และรูปแบบ Off the job training โดยแบ่งออกเป็นการเรียนผ่าน
ออนไลน์รูปแบบ E- learning การฝึกอบรมในห้องเรียน On-site หรือ In-class-training การอบรม
รูปแบบผสมผสาน Blended Training คือรูปแบบผสมผสานทั้ง On-line และ on-site คือ เป็นการ
ผสมผสานระหว่างการเรียนจากเทคโนโลยีต่างๆ เข้าด้วยกัน การจัดท าคู่มือปฏิบัติงานวิชาการด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาต่อต่างประเทศเพ่ือพัฒนาศักยภาพในตัวบุคคล การเข้าร่วมการอบรม
สัมมนา การเข้าร่วมการฝึกอบรมจากหน่วยงานอื่น การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองและติดตามความรู้ใหม่ๆ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณภา ชมกลด (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน : กรณีศึกษา ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปทุมธานี พบว่า รูปแบบ
ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปทุมธานี มี 4 
รูปแบบ คือ (1) รูปแบบการฝึกอบรม (2) รูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง (3) รูปแบบพี่เลี้ยง (4) รูปแบบ
การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Learning by Doing) ในแต่ละรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปทุมธานี ใช้วิธีการและกระบวนการพัฒนา
สมรรถนะข้าราชการ ดังนี้ รูปแบบการฝึกอบรม ใช้วิธีการใน 2 ลักษณะ คือ (1) วิธีการส่งคนที่มีคุณสมบัติ
ตามท่ีก าหนดเข้ารับการอบรมตามโครงการหรือหลักสูตรต่าง ๆ ที่มีการจัดขึ้น และ (2) วิธีการจัดประชุม/
สัมมนา/ศึกษาดูงาน รูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง ใช้วิธีการศึกษาเรียนรู้จากแหล่งข้อมูลความรู้ผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ รวมทั้งสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เช่น การศึกษาเรียนรู้จากระบบ E-learning รูปแบบพี่เลี้ยง ใช้
วิธีการจัดให้มีระบบพ่ีเลี้ยงสอนงานแก่ข้าราชการบรรจุใหม่ เพ่ือช่วยสอนงาน ถ่ายทอดความรู้ให้
ค าปรึกษา ช่วยเหลือแนะน าการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน รูปแบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
(Learning by Doing) ใช้วิธีการให้ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่ต้องการให้ข้าราชการที่อยู่ภายใต้การ
บังคับบัญชาได้ฝึกฝนเรียนรู้ แล้วน าผลลัพธ์ที่ได้มาประเมินผลการปฏิบัติงานและท าการปรับปรุงพัฒนาให้
ดียิ่งขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินทิพย์ แสงมิ่ง (2562) ได้ศึกษา การพัฒนาสมรรถนะทีจ่ าเป็น
ของบุคลากรในส านักนโยบายและแผนการอาชีวศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบว่า 
รูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็น มีดังนี้ การฝึกอบรมสัมมนา การศึกษาจากคู่มือเอกสารที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน การประชุมปรึกษาหารือ การศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศ และการเป็น
ผู้แทนหน่วยงานเข้าร่วมกิจกรรมกับหน่วยงานภายนอก 
 (4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มีการจัดอบรมหลักสูตรการเป็นข้าราชการ
ที่ดี การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง การจัดอบรมให้ข้าราชการในส านักปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ผู้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติให้ถูกต้องตามหน้าที่เป็นแบบอย่างที่ดี มีการจรรโลงในเรื่องยึดมั่นถือมั่น การเชิด
ชูเกียรติหรือการประกาศให้รางวัลยกย่องเชิดชูเกียรติคนดีเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้
ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม มีจริยธรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2564, หน้า 93) ได้อธิบายว่า ปัจจัยความส าเร็จของการ
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พัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ได้ขึ้นอยู่กับหลักการ ขั้นตอน กระบวนการและเทคนิคการพัฒนาที่เหมาะสม
เท่านั้น แต่ยังมีปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้การพัฒนาประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย โดยสร้างแรงจูงใจ 
ผู้ปฏิบัติงานที่สนับสนุนความเปลี่ยนแปลงในทุกเรื่องควรได้รับรางวัล ผู้ที่ท างานที่ปรับปรุงใหม่อย่าง
รวดเร็วได้ผล หรือช่วยผู้อ่ืนให้ได้มีการพัฒนา ตลอดจนผู้ที่เสนอความคิดริเริ่ม เพื่อการพัฒนาปรับปรุงควร
ได้รับการยกย่อง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พีรวัศ พรรณขาม (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดินแดง กรุงเทพมหานคร พบว่า การพัฒนาศักยภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร คือ มีการสนับสนุนการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ มีการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการปรับทัศนคติในการท างาน และมีการจัดกิจกรรมร่วมกัน ส่วนรูปแบบหรือ
วิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรคือการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับ
กฎหมาย ระเบียบ วิธีการปฏิบัติงาน การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมร่วมกัน และการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 (5) การท างานเป็นทีม การจัดอบรมความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นทีม การประชุมร่วมกันเพื่อ
รายงานความก้าวหน้าของการด าเนินงาน การสอนงาน coaching การจัดให้มีการหมุนเวียนงาน การจัด
กิจกรรมให้บุคลากรได้ท าร่วมกันเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีในองค์กร เช่นโครงการพัฒนาองค์กรศึกษาดู
งานประจ าปี OD เพ่ือการพัฒนาบุคลากรให้มีความรัก ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ประทีป ห่อบุ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 2 
ภายใต้แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ พบว่า แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
ได้แก่ การฝึกอบรม การดูงานนอกสถานที่ การสอนงาน การมีพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงาน การหมุนเวียน
สับเปลี่ยนงาน การติดตาม การท ากิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และการ
สนับสนุนทุนการศึกษาให้บุคลากรได้เรียนในระดับที่สูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธิดา ภู่จีบ (2559) 
ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการสอนส าหรับครูทัศนศิลป์ในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
พบว่า การจัดการความรู้ มีล าดับความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองมาคือการฝึกอบรม การสอนงาน และ
ระบบพ่ีเลี้ยงตามล าดับ ในส่วนของสมรรถนะพบข้อที่มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงครบทั้ง 5 ด้าน ส าหรับ
ความเหมาะสมของรูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้และทักษะ ควรใช้วิธีฝึกอบรม การสอนงาน 
และการจัดการความรู้ และระบบพี่เลี้ยง และส าหรับการพัฒนาตนเองและการเรียนรู้ตลอดชีวิต ควรใช้
การจัดการความรู้ ระบบพ่ีเลี้ยง และการฝึกอบรม  
 ปัญหาและอุปสรรคของรูปแบบ และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ได้แสดงความคิดเห็นว่า ปัญหาและ
อุปสรรคของรูปแบบ และวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครู
และบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 



11 
 

(1) ปัญหาและอุปสรรคด้านบุคลากรไม่มีแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นที่จะพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า ปัญหาด้าน
บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจ ขาดแรงจูงใจส าหรับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน บุคลากรไม่ให้
ความสนใจในการพัฒนาตนเอง ยึดติดกับการปฏิบัติงานในรูปแบบเดิม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ประทีป ห่อบุ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 2 ภายใต้
แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 2 ได้แก่ ปัญหาอุปสรรคด้านขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งที่เกิดจาก
ค่าตอบแทนและเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) (2) ปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปียังไม่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง ขาดแนวทางที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม (3) ปัญหาด้านขาดการ
สนับสนุนจากผู้บริหารในงานระดับนโยบาย ท าให้บุคลากรไม่ให้ความสนใจเรื่องการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน (4) ปัญหาอุปสรรคด้านจ านวนปริมาณงานมาก ท าให้บุคลากรไม่มีเวลาในการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานเท่าที่ควร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประทีป ห่อบุ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 2 ภายใต้แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
พบว่า ปัญหาและอุปสรรคเรื่องการมีภารกิจงานปริมาณมากจนท าให้บุคลากรไม่มีเวลาในการพัฒนา
สมรรถนะ (5) ปัญหาด้านการมีอุปกรณ์เครื่องมือเทคโนโลยีไม่ทันสมัยหรือไม่พร้อมในการท างานท าให้
งานล่าช้า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประทีป ห่อบุ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร
ส านักงานสรรพสามิตภาคท่ี 2 ภายใต้แนวทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ พบว่า ปัญหาอุปสรรค
ด้านอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานเก่าและระบบงานสารสนเทศไม่เสถียรท าให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร (6) ปัญหาด้านการประสานงาน การสื่อสารที่ไม่ตรงกันท าให้เกิดความคลาดเคลื่อนท าให้การ
ปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ สอดคล้องงานวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า 
ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอัยการ
สูงสุด คือ ปัญหาด้านการประสานงานระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ขาดการท างานเป็นทีม ข้อมูลที่ได้รับยังคงมี
ความคาดเคลื่อน ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ (7) ปัญหาด้านการขาดงบประมาณ
หรืองบประมาณไม่เพียงพอท าให้การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานไม่สามารถด าเนินการได้หรือ
ด าเนินการได้อย่างไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร สอดคล้องกับงานวิจัยของ พีรวัศ พรรณขาม (2562) ได้
ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดินแดง กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ปัญหาด้านการจัดสรร
งบประมาณท่ีไม่เพียงพอ และสอดคล้องงานวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า 
ปัญหาการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอัยการ
สูงสุด คือ ปัญหาด้านงบประมาณไม่เพียงพอส าหรับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน เช่น ขาด
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งบประมาณท่ีใช้ในการจัดฝึกอบรม สัมมนา การศึกษาดูงานในหลักสูตรต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับลักษณะงาน
ขององค์การ (8) ปัญหาข้อจ ากัดในสถานการณ์โควิดท าให้หลายโครงการหรือการประชุมสัมมนาการ
พัฒนาบุคลากรไม่สามารถด าเนินการได้ ท าให้มีการปรับรูปแบบการอบรมพัฒนา เกิดข้อจ ากัดท าให้
บุคลากรขาดการวิเคราะห์สมรรถนะในงาน   
 ข้อเสนอแนะในการพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
ข้อเสนอแนะในการพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักพัฒนา
สมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 
 1. ด้านการปฏิบัติงาน ควรมีการสร้างแรงจูงใจ การให้รางวัลเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของตนเองให้สอดคล้องกับต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง ให้การพัฒนาสมรรถนะใน
ส่วนที่ยังขาดเพ่ือให้เกิดการพัฒนา และควรมีการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาให้ความรู้ ให้ค าแนะน าในงานที่ปฏิบัติ
แก่บุคลากร เพ่ือช่วยลดปัญหาในด้านการปฏิบัติงาน มีการสร้างบรรยากาศเพ่ือการเรียนรู้ร่วมกัน การท า
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และควรจัดให้มีการจัดการความรู้ KM ภายในส านักงาน สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Middlemist และคณะ (อ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2564, หน้า 1) ทีก่ล่าวถึงกระบวนการ
บริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 1. การวางแผน การออกแบบ และการประเมินงานในหน้าที่ของบุคคลใน
องค์การ เชื่อมโยงงานหนึ่งกับงานอ่ืน ๆ และก าหนดจ านวนบุคคลที่จ าเป็นส าหรับงานนั้นด้วย 2. การสรร
หา เลือกสรร ฝึกอบรม พัฒนาและจูงใจบุคลากร เพื่อให้ท าหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผล 3. สรรค์สร้าง
สัมพันธภาพอันดีระหว่างองค์การกับบุคคลในองค์การโดยอาศัยเครื่องมือต่างๆ เช่น ประโยชน์เกื้อกูล การ
เจ้าหน้าที่สัมพันธ์และโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ พีรวัศ 
พรรณขาม (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตดินแดง 
กรุงเทพมหานคร พบว่า ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย คือควรจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับกฎหมาย 
ระเบียบ วิธีการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดกิจกรรมในองค์การและควรมี
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภาพร ธรรมจักษุ (2562) ได้
ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากรต าแหน่งนักทรัพยากร
บุคคล พบว่า ข้อเสนอแนะในการน ารูปแบบการพัฒนาไปใช้โดยรูปแบบการพัฒนาที่พัฒนาขึ้นนี้ ได้
ออกแบบกระบวนการเรียนรู้โดยยึดแนวคิดการเรียนรู้แบบ ผู้ใหญ่ ผู้บริหารโครงการจะต้องค านึงถึงความ
ต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทั้งในด้านของความพร้อมของผู้เรียน และการพิจารณาคัดเลือก
วิทยากรควรค านึงถึงความสามารถในการสร้างบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เปิดโอกาสให้มีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ หรือการน าประสบการณ์ หรือปัญหาที่พบในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมาปรับประยุกต์ใช้ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ ณัฐธิดา ภู่จีบ 
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(2559) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการสอนส าหรับครูทัศนศิลป์ในโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษา พบว่า ส าหรับความเหมาะสมของรูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้และทักษะ ควร
ใช้วิธีฝึกอบรม การสอนงาน และการจัดการความรู้ และระบบพี่เลี้ยง และส าหรับการพัฒนาตนเองและ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต ควรใช้การจัดการความรู้ ระบบพี่เลี้ยง และการฝึกอบรม  
 2. การท างานเป็นทีม องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือความสามัคคี ความปรองดองให้เกิดข้ึนใน
หน่วยงาน ส่งเสริมการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือความสะดวกในการติดต่อประสานงาน 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน ในความเป็นผู้น าต้องมีการเปิดใจ
รบัฟังความคิดของสมาชิกในกลุ่ม ว่าแต่ละคนมีความคิดเห็นอย่างไร การจัดประชุมร่วมกันเพ่ือให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพในการท างานให้เต็มที่ ให้อิสระใน
การท างาน ให้ความไว้วางใจสมาชิกในกลุ่ม ยอมรับความแตกต่างเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น 
เพราะบุคลากรทุกคนย่อมมีความส าคัญในการพัฒนาองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2564, หน้า 93) ไดอ้ธิบายว่า ปัจจัย
ความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ได้ขึ้นอยู่กับหลักการ ขั้นตอน กระบวนการและเทคนิคการ
พัฒนาที่เหมาะสมเท่านั้น แต่ยังมีปัจจัยส าคัญอีกหลายประการที่จะช่วยให้การพัฒนาประสบผลส าเร็จ 
บรรลุเป้าหมาย ในการได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร การสนับสนุนจากฝ่ายบริหารเป็นปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จทีส่ าคัญที่สุดในการสร้างความเปลี่ยนแปลงในทุกเรื่อง และเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการจัดระบบ 
การตัดสินใจ ควบคุมและการแก้ปัญหา ดังนั้น ฝ่ายบริหารต้องมีความเข้าใจ มุ่งมั่นเอาจริงเอาจัง ต่อการ
จัดท ากิจกรรมการพัฒนาก าลังคนในทุกกิจกรรม โดยเข้ามามีส่วนร่วมและสนับสนุนโครงการพัฒนา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สกล บุญสิน (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระบบการ
คมนาคมขนส่งทางรางของไทย พบว่า องค์การควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาองค์การ โดยเฉพาะการ
พัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือที่จะน าองค์ความรู้ที่พนักงานได้รับมาสร้างเป็นองค์
ความรู้ใหม่ในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักงานต่างประเทศ ส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า การ
ประชุมร่วมกัน เป็นการประชุมแบบเป็นทางการ (Formal Meeting) เป็นผู้ที่มีความรู้ มีประสบการณ์ มี
ความสนใจในเรื่องเดียวกัน มาประชุมร่วมกัน มาแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ร่วมกันศึกษาค้นคว้า มาร่วม
ปรึกษาหารือกัน หรือร่วมกันคิดเพ่ือช่วยแก้ปัญหา โดยการเชิญผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิในฐานะผู้ให้
ความรู้เสริม ช่วยชี้แนะ และให้ค าแนะน าปรึกษา 

3. การพัฒนาอบรมแก่บุคลากร ควรให้บุคลากรมีการอบรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหน่วยงาน
ภายนอกให้มากข้ึน ควรจัดให้มีการฝึกอบรมโดยมีหลักสูตรที่ทันสมัย มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ 
บุคลากรควรต้องศึกษาเพ่ือเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ การส่งบุคลากรไปศึกษาต่างประเทศเพ่ือเปิดโลก
ทัศน์ในการเรียนรู้ การฝึกอบรมในหลายรูปแบบ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะที่หลากหลายและ
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เหมาะสมกับผู้เรียนแต่ละคน ในการออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมควรให้สอดคล้องกับนิยามสมรรถนะ
และการประเมินระดับสมรรถนะของส านักงาน ก.พ. ควรมีการร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษา สถาบันการ
ฝึกอบรมที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร การพัฒนาหลักสูตร
ออนไลน์หรือ E-learning เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สอดคล้องตามต าแหน่งงาน 
ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสรับการฝึกอบรมพัฒนาอย่างต่อเนื่องตรงตามสมรรถนะที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณภา ชมกลด (2563) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชน : กรณีศึกษา ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดปทุมธานี 
พบว่า แนวทางพัฒนารูปแบบ วิธีการ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เช่น การรู้จัก
เลือก/ปรับใช้และผสมผสานรูปแบบ วิธีการ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะที่หลากหลายและเหมาะกับผู้
เรียนรู้แต่ละคน การปรับเนื้อหาวิชาของหลักสูตรให้ทันสมัยสอดคล้องกับภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไปและ
ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินทิพย์ แสงมิ่ง (2562) ได้
ศึกษา การพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของบุคลากรในส านักนโยบายและแผนการอาชีวศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบว่า รูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็น มีดังนี้ การฝึกอบรม
สัมมนา การศึกษาจากคู่มือเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน การประชุมปรึกษาหารือ การศึกษาต่อ
ทั้งในและต่างประเทศ และการเป็นผู้แทนหน่วยงานเข้าร่วมกิจกรรมกับหน่วยงานภายนอก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางพัฒนาศักยภาพสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่า แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจ ความ
ต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้จริง 

ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในส านักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร
อาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีข้อแสนอแนะดังนี้ 
 1. ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2. ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความตระหนักให้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการท างานให้มีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น 
 3. ควรมีการสนับสนุนเทคโนโลยีที่ทันสมัยและงบประมาณที่เพียงพอเพ่ือให้การจัดกิจกรรม
อบรมพัฒนาบุคลากรเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 4. ควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม เกิดความรัก 
ความสามัคคีในองค์การ ให้ความช่วยเหลือกันมีทัศนคติท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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