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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) กระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการ
สงักดักรมการจดัหางาน 2) ปัญหา และอุปสรรคจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดั
กรมการจดัหางาน และ 3) แนวทางเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดั
กรมการจดัหางาน การวิจยันี้เป็นการวิจยัเชงิคุณภาพ โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลเอกสารและการสมัภาษณ์
ผู้ใหข้อ้มูลส าคญั จ านวน 10 คน ประกอบด้วย ขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางานทีม่หีน้าที่รบัผดิชอบ
เกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรมการจดัหางาน จ านวน 2 คน และขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางาน
ทีป่ฏบิตัหิน้าที ่ณ สว่นกลาง ซึง่ตอ้งจดัท าแผนพฒันารายบุคคล จ านวน 8 คน ผลการวจิยัพบว่ากระบวนการ
ในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของกรมการจดัหางาน ประกอบดว้ย 1) การประเมนิตนเอง 2) การหารอื
ร่วมกบัหวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชา 3) การจดัท าแผนและน าไปปฏบิตั ิ4) การตดิตามและทบทวน 5) การรายงานผล 
มปัีญหาและอุปสรรคจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล คอื 1) ขาดความตระหนักถงึความส าคญัและแรงจูงใจ 
2) ขาดความเขา้ใจถงึวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการ 3) ภาระงานมาก 4) ขาดการวดัและประเมนิผล 5) ขาดนโยบาย
และการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร 6) ขาดการประชาสมัพนัธห์ลกัสตูรและกรอบแนวทางการพฒันา และมแีนวทาง
ในการเพิม่ประสทิธภิาพ คอื 1) การน าผลการพฒันารายบุคคลไปใชป้ระโยชน์ 2) การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ
เกีย่วกบัวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการ 3) การสนับสนุนจากหวัหน้าหน่วยงาน 4) การประเมนิผลการพฒันา 
5) การสนบัสนุนจากผูบ้รหิารและก าหนดนโยบาย 6) ก าหนดกรอบแนวทางหรอืหลกัสตูรองคค์วามรูเ้ฉพาะ 
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บทน า 
 ปัจจุบนัทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัและมคี่ามาก หากประเทศใดมทีรพัยากรมนุษย์
ทีม่ศีกัยภาพสงูและสามารถน าทรพัยากรมนุษยม์าใชใ้หเ้กดิประโยชน์ในการสรา้งสรรค ์จะท าใหป้ระเทศนัน้
เจรญิเตบิโตและมัง่คัง่ ทัง้ในด้านเศรษฐกจิ การเมอืง และสงัคม การท างานทีส่ามารถขบัเคลื่อนองคก์รให้
ประสบความส าเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวเ้ป็นสิง่ส าคญั ดงัทีบุ่ญคง หนัจางสทิธิ ์(2561, หน้า 25) ไดก้ล่าวถงึ
ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัทีส่ าคญัในการพฒันาประเทศ เพราะมผีลต่อความเจรญิของประเทศทัง้ดา้นเศรษฐกจิ 
การเมอืง และสงัคม ประเทศที่ขาดทรพัยากรมนุษยห์รอืมีทรพัยากรมนุษย์ที่ไม่มคีุณภาพจะพฒันาไดย้าก 
เน่ืองจากไม่สามารถน าทรพัยากรมนุษยม์าใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อประเทศได ้จงึมุ่งหวงัทีจ่ะมทีรพัยากรมนุษย์
ทีม่ปีระสทิธภิาพ และมรีะบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อประเทศชาต ิซึง่ในกระบวนการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยน์ัน้ มกีระบวนการหนึ่งทีถ่อืไดว้่ามคีวามส าคญัมาก นัน้กค็อื การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
เป็นกระบวนการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมดา้นต่าง ๆ ของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสยั 
และทศันคต ิโดยอาศยักระบวนการเรยีนรูท้ีด่ าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องการฝึกอบรมและพฒันาบุคคล
ในขณะปฏบิตังิานเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพ ประสทิธผิล และประหยดั และท าใหก้ารท างานของบุคคลนัน้ ๆ 
เป็นไปดว้ยความพงึพอใจ ทัง้ยงัเป็นการเตรยีมผูท้ีจ่ะไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ ต่อไปในอนาคตอีกด้วย 
(บุญเลศิ ไพรนิทร,์ อา้งถงึในวณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2566 หน้า 6)  
 ส าหรบัการพฒันาบุคลากรภาครฐัของประเทศไทยนัน้ ประเทศไทยไดม้กีรอบในการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากรเพื่อใหท้นัต่อบรบิทในสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ ส านักงานขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) 
ในฐานะทีเ่ป็นองคก์รกลางในการบรหิารงานบุคคล ซึง่มหีน้าทีต่ามมาตรา 13 (2) และ (7) แห่งพระราชบญัญตัิ
ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 จงึไดศ้กึษาและพฒันาแนวทางเชงินโยบายดา้นการพฒันาบุคลากรภาครฐัขึน้ 
โดยเรยีกว่า “แนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั พ.ศ. 2563 - 2565” โดยผ่านมตเิหน็ชอบจากคณะรฐัมนตร ี
เมื่อวนัที่ 28 ตุลาคม 2563 เพื่อเป็นกรอบแนวทางให้บุคลากรภาครฐัใช้ในการบรหิารจดัการการเรยีนรู้
และพฒันาตนเอง และใหห้น่วยงานและผูบ้รหิารภาครฐัใชใ้นการส่งเสรมิการเรยีนรู้และพฒันาบุคลากรใหม้ี
กรอบความคดิ (Mindsets) และทกัษะ (Skillsets) ทีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิานทีส่อดรบักบับรบิททีเ่ปลีย่นแปลง
ของโลกและบรบิทประเทศในปัจจุบนัและอนาคต รวมทัง้เพื่อใหห้น่วยงานภาครฐัสามารถร่วมกนัสรา้งระบบ
นิเวศในการท างาน (Ecosystem) ทีเ่หมาะสมในการส่งเสรมิใหบุ้คลากรภาครฐั เกดิการเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพ
ในบรบิทการท างาน สอดรบักบัการเปลีย่นแปลงและความคาดหวงัของผูร้บับรกิารและประชาชน เพื่อการพฒันา
ประเทศและยกระดบัชวีติของประชาชน ซึง่แนวทางดงักล่าวไดม้กีารกล่าวถงึเครื่องมอืในการพฒันาทรพัยากรบุคคล
เครื่องมือหนึ่งนัน้ก็คือแผนพฒันารายบุคคล และมีการส่งเสริมให้หน่วยงานราชการน าเครื่องมือดงักล่าว
มาใชใ้นการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานนัน้ ๆ เพื่อให้บุคลากรภาครฐัได้เขา้ถงึการพฒันาดว้ยเครื่องมอื
แผนพฒันารายบุคคล 
 กรมการจดัหางานตระหนกัและใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรพัยากรบุคคลของหน่วยงานมาอย่างต่อเนื่อง 
โดยแผนกลยุทธ์การพฒันาทรพัยากรบุคคลของกรมการจดัหางานมุ่งพฒันาผู้บรหิารและบุคลากรทุกระดบั
ใหเ้ป็นมอือาชพี รวมทัง้สง่เสรมิการพฒันาบุคลากรดว้ยวธิกีารทีห่ลากหลาย กรมการจดัหางานจงึน าเครื่องมอื 
แผนพฒันารายบุคคล มาใชใ้นการพฒันาบุคลากรของกรมการจดัหางาน โดยเริม่ตัง้แต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
จนถงึปัจจุบนั ซึง่เริม่จากการพฒันากลุ่มขา้ราชการในสงักดัตัง้แต่ระดบัปฏบิตังิาน ระดบัช านาญงาน ระดบัอาวุโส 
ระดบัปฏบิตักิาร ระดบัช านาญการ และระดบัช านาญการพเิศษ เพื่อใหข้า้ราชการกลุ่มดงักล่าวคน้หาจุดอ่อน
ที่จ าเป็นต้องได้รบัการพฒันา หรอืจุดแขง็ทีค่วรส่งเสรมิให้มคีวามเชีย่วชาญมากขึน้ และหารอืกบัหวัหน้า/
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ผูบ้งัคบับญัชาทีก่ ากบัดูแลการพฒันาโดยตรง เพื่อหาขอ้ตกลงเกีย่วกบัความจ าเป็นในการพฒันารายบุคคลร่วมกนั 
ท าใหบุ้คลากรไดร้บัการพฒันาตรงกบัความตอ้งการและสามารถน าความรูไ้ปใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิานไดจ้รงิ 
โดยแผนพฒันารายบุคคล จะระบุเป้าหมายและวิธีการในการพฒันาตนเองให้สอดคล้องกบัความต้องการ
ของหน่วยงาน และใชใ้นการพฒันาบุคลากรใหม้สีมรรถนะทีเ่หมาะสมกบัการปฏบิตังิานในต าแหน่งตามแนวทาง
ความกา้วหน้าในสายงาน ซึง่จากการทีม่กีารจดัท าแผนฯ ดงักล่าวทีผ่่านมา พบว่าขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางาน
ยงัไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเท่าที่ควร  ท าให้การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ยงัไม่ประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้

วตัถปุระสงคข์องการวิจยัเพ่ือศึกษา 
1. กระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน 
2.  ปัญหา และอุปสรรคจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน 
3.  แนวทางเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารวจิยัดงันี้ 

1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) เป็นการศกึษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มลู จากเอกสาร
ทางวชิาการ ต ารา หนงัสอื บทความทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ ์วทิยานิพนธ ์ดุษฎนีิพนธ ์รายงานการวจิยั ขอ้มลู 
หลกัฐานต่าง ๆ  ทีม่อียู่ รวมทัง้ไดส้บืคน้จากสือ่อเิลก็ทรอนิกส ์(Internet) ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 

2. การเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ด้วยการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 

ประชากรและผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางานทีป่ฏบิตัหิน้าที ่ณ สว่นกลาง 

และเกีย่วขอ้งกบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
2. ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัก าหนดคุณลกัษณะของประชากร

ทีต่้องการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566 หน้า 46) โดยเกบ็ขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั โดยพจิารณาจากคุณสมบตัิ
ผู้ปฏบิตัิงานด้านพฒันาทรพัยากรบุคคล จ านวน 2 คน และขา้ราชการซึ่งต้องจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
โดยแยกต าแหน่งประเภทวชิาการ จ านวน 5 คน และต าแหน่งประเภททัว่ไป จ านวน 3 คน รวมทัง้สิน้จ านวน 10 คน  

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยักรณีศึกษาครัง้นี้ ผู้ว ิจยัใช้วิธีการสมัภาษณ์  

โดยการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการหรอืการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง รปูแบบของการสมัภาษณ์จะสมัภาษณ์
โดยใช้ค าถามแบบเดียวกนัทุกคน ซึ่งจะเป็นการสมัภาษณ์ที่มีค าถาม  และข้อก าหนดที่แน่นอนตายตัว 
(สุภางค ์จนัทวานิช, อา้งถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2566 หน้า 53) โดยจะท าการสมัภาษณ์ผูใ้หส้มัภาษณ์เป็นรายบุคคล 
ซึง่ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากผูใ้หส้มัภาษณ์ ผูว้จิยัไดท้ านัดหมายวนัสมัภาษณ์กบัผูใ้หส้มัภาษณ์ พรอ้มทัง้
ไดแ้จง้วนัเขา้สมัภาษณ์ใหก้บัผูใ้หส้มัภาษณ์ทราบก่อนเขา้สมัภาษณ์ และในการสมัภาษณ์ผูว้จิยัจะใชว้ธิกีารจดบนัทกึ
และบนัทกึเสยีง โดยก่อนเริม่การสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึและบนัทกึเสยีงการสนทนา
ก่อนทุกครัง้ 
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การวิเคราะหข์้อมูล 
การวเิคราะหข์อ้มลูจากการศกึษาครัง้นี้ เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูในเชงิคุณภาพ โดยมขีัน้ตอนดงันี้ 
1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 
2. น าขอ้มลูทีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอืความแตกต่างของผูถู้กสมัภาษณ์แต่ละคน ก่อนน าขอ้มูล

ไปวเิคราะห ์
3. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แลว้น ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง 

ไดแ้ก่ แนวคดิ ทฤษฎ ีผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีม่คีวามคลา้ยกนั และแตกต่างกนัของขอ้มลู 
ก่อนน าไปวเิคราะห ์

4. น าขอ้มูลทไีดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาท าการวเิคราะหข์อ้มูลร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยั โดยใช้
การน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั สามารถสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัดงันี้ 
 วตัถปุระสงคท่ี์ 1 เพื่อศกึษากระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดั
กรมการจดัหางาน สามารถสรุปไดด้งันี้ 
 กรมการจดัหางานมกีระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ดงันี้ 
 1. การประเมินตนเอง : ขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางานจะประเมนิตนเองเพื่อคน้หาจุดแขง็
และจุดอ่อนในการปฏบิตัหิน้าทีต่ามหลกัสมรรถนะหลกั 5 ดา้น โดยระบุจุดเด่นและจุดทีต่อ้งพฒันาเพื่อใชเ้ป็น
ขอ้มลูในการก าหนดหวัขอ้ในการพฒันา 
 2. การหารอืร่วมกบัหวัหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชา : ขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางานจะน าขอ้มลู
การประเมนิตนเองไปปรกึษากบัหวัหน้าเพื่อเตรยีมการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล โดยการเตรยีมแบบฟอรม์
การหาความจ าเป็นในการพฒันารายบุคคล (แบบ IDP 1) 
 3. การจดัท าแผนและน าไปปฏิบติั : หลงัจากไดร้บัการยนิยอมจากหวัหน้าแลว้ ขา้ราชการในสงักดั
กรมการจดัหางานจะจดัท าแบบฟอรม์การหาความจ าเป็นในการพฒันารายบุคคล (แบบ IDP 1) และแบบฟอร์ม
แผนพฒันารายบุคคล (แบบ IDP 2) พร้อมบนัทกึขอ้มูลลงใน Google Forms และด าเนินการพฒันาตนเอง
ตามแผนทีก่ าหนด 
 4. การติดตามและทบทวน : หากการด าเนินการไม่เป็นไปตามแผน ขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางาน
จะปรบัเปลีย่นหวัขอ้และด าเนินการตามขัน้ตอนที ่1 - 3 อกีครัง้ 
 5. การรายงานผล : เมื่อการด าเนินการพฒันาเรยีบรอ้ยแลว้ หรอืเมื่อครบก าหนดระยะเวลาทีก่ าหนดแลว้ 
ขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางานจะรายงานผลต่อหวัหน้าและหวัหน้าหน่วยงาน และหากไม่เป็นไปตามแผนฯ 
ใหร้ะบุเหตุผล โดยจดัท าแบบรายงานผลการพฒันารายบุคคล (แบบ IDP 3) พรอ้มบนัทกึขอ้มลูลงใน Google Forms 
ใหก้องบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมการจดัหางาน รวบรวมขอ้มลู เพื่อรายงานผลการพฒันาต่อผูบ้รหิารต่อไป 

การประเมิน
ตนเอง

การหารือกบั
หวัหน้าหรือ
ผู้บงัคบับญัชา

การจดัท า
แผนและ

น าไปปฏิบติั

การติดตาม
และทบทวน

การ
รายงานผล
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 อย่างไรก็ตาม ยงัมีความคิดเห็นจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญบางส่วนที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกบักระบวนการ
ในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลทีย่งัไม่ชดัเจนเพยีงพอ อาจเนื่องมาจากยงัไม่มคีวามรูค้วามเขา้ใจในสว่นนี้ 
และมคีวามคดิเหน็เพิม่เตมิว่าควรมกีารด าเนินการเพิม่เตมิหลงัจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เช่น การปรบัลด
ขัน้ตอนทีซ่ ้าซอ้นออก การใหห้น่วยงานเป็นทีป่รกึษา เป็นตน้ เพื่อใหก้ารจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเกดิประสทิธภิาพ 
และเป็นประโยชน์อย่างแทจ้รงิ 
 ดงันัน้ สรุปได้ว่า กรมการจดัหางานมีกระบวนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลที่มีความชัดเจน
และมกีารน าไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรขององค์กรอย่างเหมาะสม แต่ยงัมสีิง่ทีต่้องการปรบัปรุง
เพื่อเป็นการเพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินการต่อไป 

 วตัถปุระสงคท่ี์ 2 เพื่อศกึษาปัญหา และอุปสรรคจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการ
สงักดักรมการจดัหางาน สามารถสรุปไดด้งันี้ 
 1. ขาดความตระหนักถึงความส าคญัและแรงจงูใจ : ขา้ราชการยงัไม่มคีวามตระหนักถงึความส าคญั
ของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และยงัขาดแรงจงูใจในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ซึง่สง่ผลใหไ้ม่ค่อย
ไดร้บัความร่วมมอืในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 2. ขาดความเข้าใจถึงวตัถปุระสงคแ์ละกระบวนการ : ขา้ราชการยงัไม่เขา้ใจถึงวตัถุประสงค์ 
และกระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ทัง้ยงัขาดทีป่รกึษาและการแนะน าจากหน่วยงาน ซึง่สง่ผลต่อ
การก าหนดแนวทางพฒันาตนเอง 
 3. ภาระงาน : ภาระงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมจี านวนมาก สง่ผลกระทบใหข้า้ราชการไม่สามารถพฒันาตนเอง
ใหบ้รรลุตามเป้าหมายตามแผนพฒันารายบุคคลทีก่ าหนดไว ้
 4. ขาดนโยบายและการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร : ผูบ้รหิารยงัไม่ใหค้วามส าคญั เนื่องจากยงัไม่มี
การก าหนดเป็นนโยบายทีช่ดัเจน ประกอบกบัขาดการสนบัสนุนเรื่องงบประมาณ เวลา และสถานทีใ่นการพฒันาตนเอง 
 5. ขาดการวดัและประเมินผล : การน าแผนพฒันารายบุคคลมาใชพ้ฒันาขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน 
ไม่มกีารวดัหรอืประเมนิผลหรอืตรวจสอบว่าขา้ราชการกลุ่มเป้าหมายมกีารพฒันาจรงิหรอืไม่ จงึไม่สามารถรู้
ไดว้่าขา้ราชการกลุ่มเป้าหมายมกีารพฒันาจรงิตามแผนหรอืไม่ 
 6. ขาดการประชาสมัพนัธห์ลกัสูตรและกรอบแนวทางการพฒันา : ไม่มกีารประชาสมัพนัธห์ลกัสตูร
ทีน่่าสนใจ และยงัไม่มกีรอบแนวทางหรอืหลกัสตูรองคค์วามรูเ้ฉพาะ ใหเ้ลอืกส าหรบัการพฒันาตนเองใหม้คีุณสมบตัิ
ตรงตามสมรรถนะหลกัในแต่ละต าแหน่ง 

ท่ี ประเดน็ 
ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญัคนท่ี 

สรปุ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 ขาดความตระหนกัถงึความส าคญัและแรงจงูใจ           8 
2 ขาดความเขา้ใจถงึวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการ           3 
3 ภาระงาน           3 
4 ขาดนโยบายและการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร           3 
5 ขาดการวดัและประเมนิผล           2 

6 
ขาดการประชาสมัพนัธ์หลกัสูตรและกรอบ
แนวทางการพฒันา 

          2 
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 จากตารางจะเหน็ไดว้่าผูใ้หข้อ้มลูส าคญัสว่นใหญ่ จ านวน 8 คน ใหค้วามเหน็เกีย่วกบัปัญหา และอุปสรรค
จากการจดัท าแผนพฒันารายบคุคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน คอื การขาดความตระหนกัถงึความส าคญั
และแรงจงูใจ รองลงมาประเดน็ทีม่ผีูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 3 คน ใหค้วามเหน็ไว ้คอื การขาดความเขา้ใจถงึ
วตัถุประสงคแ์ละกระบวนการ ภาระงาน และขาดนโยบายและการสนับสนุนจากผูบ้รหิาร สุดทา้ยประเดน็ทีม่ี
ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั จ านวน 2 คน ให้ความเหน็ไว ้คอื ขาดการวดัและประเมนิผล และขาดการประชาสมัพนัธ์
หลกัสตูรและกรอบแนวทางการพฒันา 
 ดังนัน้ การสรุปดังกล่าวชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการจัดท า
แผนพฒันารายบุคคล เพื่อให้สอดคล้องกบัความต้องการและสภาพการท างานของขา้ราชการในหน่วยงาน  
อกีทัง้ยงัเน้นถงึความส าคญัของการสนบัสนุนและการน าแผนพฒันารายบุคคลไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาบุคลากร
และองคก์รอย่างมปีระสทิธภิาพ 

 วตัถปุระสงคท่ี์ 3 เพื่อศกึษาแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน สามารถสรุปไดด้งันี้ 
 1. การน าผลการพฒันารายบุคคลไปใช้ประโยชน์ : ควรมกีารประชาสมัพนัธ์ให้ขา้ราชการ
ในสงักดัทราบถงึความส าคญัของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และก าหนดใหช้ดัเจนถงึการน าผลการพฒันา
ไปใชป้ระโยชน์ภายหลงัจากการพฒันาเสรจ็สิน้แลว้ เช่น โดยก าหนดใหแ้ผนพฒันารายบุคคลมผีลต่อเสน้ทาง
ความกา้วหน้าในสายอาชพี (Career Path) เช่น การน าไปใชก้ารประเมนิผลเลื่อนขัน้เงนิเดอืน หรอืเลื่อนขึน้ระดบั 
หรอืมกีารประมวลผลเพื่อน าไปสู่การพฒันาบุคลากรในรูปแบบการอบรม หรอืรูปแบบอื่น ๆ เป็นต้น เพื่อให้
ขา้ราชการทุกคนตระหนักถงึความส าคญัของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เป็นการช่วยใหเ้กดิแรงจูงใจ
ในการพฒันาตนเองด้วยแผนพฒันารายบุคคล ซึ่งเป็นการแก้ปัญหาในประเด็นการขาดความตระหนักถงึ
ความส าคญัและแรงจงูใจ 
 2. การสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัวตัถปุระสงคแ์ละกระบวนการ : ควรสร้างการรบัรู้
และส่งเสรมิใหบุ้คลากรในหน่วยงานมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการในการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล และมเีจ้าหน้าทีค่อยใหค้ าปรกึษาแนะน า เพื่อให้บุคลากรสามารถก าหนดแนวทางใน
การพฒันาตนเองไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่เป็นการแกไ้ขปัญหาในประเดน็ขาดความเขา้ใจถงึวตัถุประสงค์
และกระบวนการ 
 3. การสนับสนุนจากหวัหน้าหน่วยงาน : ควรมกีารประชาสมัพนัธแ์ละสนบัสนุนหวัหน้าหน่วยงานต่าง ๆ  
มกีารจดัสรรเวลาใหข้า้ราชการกลุ่มเป้าหมายไดม้กีารพฒันา หรอืประยุกตก์ารพฒันาตนเองใหเ้ขา้กบัการปฎบิตังิาน
และแนะน าใหข้า้ราชการทีม่ภีารกจิงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากใหเ้ลอืกจดัท าแผนพฒันาตนเองทีส่ามารถเรยีนรู้
ไดด้ว้ยตนเองผ่านการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อเป็นการท างานไปพรอ้มกบัการพฒันาตนเอง 
 4. การสนับสนุนจากผูบ้ริหารและก าหนดเป็นนโยบาย : ผูบ้รหิารและผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญั
กบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล โดยอาจก าหนดเป็นนโยบายเพื่อส่งเสรมิการพฒันาบุคลากรเป็นรปูธรรม 
และจดัท าแผนพฒันารายบุคคล หรอืจดัอบรมเพื่อเพิม่พนูความรู ้ทกัษะในดา้นต่าง ๆ ใหต้รงกบัความต้องการ
ของบุคลากรมากที่สุด และให้เป็นไปในทศิทางเดียวกนักบัการน าไปใช้ปฏิบตัิงาน เพื่อเพิ่มประสทิธภิาพ
การพฒันาบุคลากร พรอ้มทัง้จดัตัง้คณะกรรมการก าหนด กรอบความรู ้ประสบการณ์ความเชีย่วชาญ มกีารตดิตาม
ใหข้า้ราชการแต่ละระดบัตอ้งมกีารพฒันาความรู ้ทกัษะใหเ้ป็นไปตามสมรรถนะหลกัของสายงาน ประกอบกบั
การสนบัสนุนงบประมาณ อุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการพฒันา และจดัสถานทีห่รอืสภาพแวดลอ้ม และระบบการท างาน
ใหเ้หมาะสมและเอือ้ต่อการเรยีนรู ้
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 5. การประเมินผลการพฒันา : ควรมกีารก าหนดใหห้วัหน้าหน่วยงานมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการผูท้ีไ่ดพ้ฒันาตามแผนพฒันารายบุคคลว่าภายหลงัจากการพฒันาแลว้ ขา้ราชการไดม้กีารน าความรู้
ทีไ่ดร้บัจากการพฒันามาใชใ้นการปฏบิตังิานไดจ้รงิและมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้หรอืไม่ 
 6. ก าหนดกรอบแนวทางหรือหลกัสูตรองคค์วามรู้เฉพาะ : ควรมกีารก าหนดกรอบแนวทาง
หรือหลกัสูตรองค์ความรู้เฉพาะ ให้เลือกส าหรบัการพฒันาตนเองให้มีคุณสมบตัิตรงตามสมรรถนะหลกั
ในแต่ละต าแหน่ง เช่น ก าหนดให้หลกัสูตรการฝึกอบรมของแต่ละสายงานหลักของกรมฯ เป็นหลกัสูตร
ทีข่า้ราชการทุกคนต้องผ่าน พรอ้มทัง้เพิม่ช่องทางและประเดน็ในการพฒันาใหแ้ก่ขา้ราชการที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย 
โดยเน้นหวัข้อที่เป็นภารกิจหรือข้อกฎหมายของกรมการจัดหางานเป็นหลกั และมีความทนัสมยั เช่น  
การจดัท าองคค์วามรู ้(KM) เกี่ยวกบักฎหมายรบัผดิชอบของกรมการจดัหางาน การจดัท า E -  Learning 
ของกรมการจดัหางาน ซึ่งมีเนื้อหาที่เป็นความรู้ที่เกี่ยวกบัภารกิจหลักของกรมการจดัหางาน เป็นต้น  
เพื่อใหข้า้ราชการและบุคลากรไดเ้ขา้ถงึการพฒันาไดง้่ายขึน้ 

ท่ี ประเดน็ 
ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญัคนท่ี 

สรปุ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 การน าผลการพฒันารายบุคคลไปใชป้ระโยชน์           6 

2 
การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัวตัถุประสงค์
และกระบวนการ 

          5 

3 การสนบัสนุนจากหวัหน้าหน่วยงาน           4 

4 
การสนับสนุนจากผู้บรหิารและก าหนดเป็น
นโยบาย 

          4 

5 การประเมนิผลการพฒันา           4 

6 
ก าหนดกรอบแนวทางหรอืหลกัสตูรองคค์วามรู้
เฉพาะ 

          4 

 จากตารางจะเห็นได้ว่าผู้ให้ข้อมูลส าคญัส่วนใหญ่ จ านวน 6 คน ให้ความเห็นเกี่ยวกบัแนวทาง
ในการเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน คอื การน าผล
การพฒันารายบุคคลไปใชป้ระโยชน์ รองลงมาประเดน็ทีม่ผีูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 5 คน ใหค้วามเหน็ไว ้คอื 
การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการ สดุทา้ยประเดน็ทีม่ผีูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 4 คน 
ใหค้วามเหน็ไว ้คอื การสนับสนุนจากหวัหน้าหน่วยงาน การสนับสนุนจากผูบ้รหิารและก าหนดเป็นนโยบาย 
การประเมนิผลการพฒันา และก าหนดกรอบแนวทางหรอืหลกัสตูรองคค์วามรูเ้ฉพาะ 
 ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่า การพฒันาบุคลากรโดยใชแ้ผนพฒันารายบุคคล ไม่ใช่เพยีงแค่เรื่องของการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลเท่านัน้ แต่ยงัเป็นการปรบัปรุงและพฒันาการด าเนินงานต่อไปเพื่อให้เกดิผลลพัธท์ีด่ี
และยัง่ยืนต่อองค์กรในระยะยาว จึงควรมีการน าแนวทางและข้อเสนอแนะทัง้หมดนี้ไปใช้ในการปรบัปรุง
แผนพฒันารายบุคคลในองคก์รอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ เพื่อใหบุ้คลากรทุกระดบัสามารถพฒันาและปรบัตวั
ต่อการเปลีย่นแปลงในสภาพแวดลอ้มการท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเตบิโตไปพรอ้มกบัองคก์รอย่างยัง่ยนื 
ลูกจ้างและบุคลากรทีพ่ฒันาดจีะสามารถท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและมสี่วนร่วมในการสร้างความส าเรจ็
ขององคก์รไดม้ากยิง่ขึน้ในอนาคต 
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 อภิปรายผลการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัน าผลการวจิยัมาอภปิรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ไดด้งันี้ 
  วตัถปุระสงคท่ี์ 1 เพื่อศกึษากระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดั
กรมการจดัหางาน สามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้ 
  การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของกรมการจดัหางานมกีระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
5 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 1) การประเมนิตนเองเพื่อคน้หาจุดแขง็และจุดอ่อนในการปฏบิตัหิน้าทีเ่พื่อใชเ้ป็นขอ้มูล
ในการก าหนดหวัขอ้ในการพฒันา 2) การหารอืร่วมกบัหวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชา โดยการน าขอ้มูลการประเมนิ
ตนเองไปปรกึษากบัหวัหน้าเพื่อเตรยีมการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 3) การจดัท าแผนและน าไปปฏบิตัิ  
โดยจดัท าแบบฟอรม์ แบบ IDP 1 และแบบฟอร์ม IDP 2 และด าเนินการพฒันาตนเองตามแผนฯ ทีก่ าหนด 
4) การตดิตามและทบทวน เป็นการตดิตามจากผูบ้งัคบับญัชา หากไม่เป็นไปตามแผนฯ ใหป้รบัเปลีย่นหวัขอ้
และด าเนินการตามขัน้ตอนที ่1 - 3 อกีครัง้ และ 5) การรายงานผล เป็นการรายงานผลต่อหวัหน้าและหวัหน้า
หน่วยงาน ซึง่สอดคลอ้งกบักระบวนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของอาทร ใชก้จิจา (2552) ทีไ่ดอ้ธบิายไวว้า่ 
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลประกอบดว้ยขัน้ตอนส าคญั 4 ขัน้ตอน 1) การประเมนิตนเองเพื่อหาจุดแขง็และจุดอ่อน
ของตนเองทีจ่ าเป็นในการพฒันา 2) การประชุมร่วมกนัระหว่างผูป้ฏบิตังิานและหวัหน้างานถงึแผนในการพฒันา
ตนเองทีไ่ดร้่วมกนัจดัท าขึน้ 3) การสรุปผลและการน าไปปฏบิตั ิแผนพฒันารายบุคคลและด าเนินการปฏบิตัิ
ตามแผนดงักล่าว และ 4) การตดิตามและทบทวน หวัหน้างานมกีารตดิตามผลการด าเนินการตามแผนพฒันารายบุคคล
เป็นระยะ เพื่อประเมนิผลการด าเนินการทบทวนแผนฯ และปรบัปรุงใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ความเปลีย่นแปลง
ตามความเหมาะสม โดยกระบวนการจะคลา้ยคลงึกบักระบวนการของกรมการจดัหางาน แต่ในกระบวนการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคลกรมการจดัหางานจะมกีระบวนการในสว่นของการรายงานผล แต่ของอาทร ใชก้จิจา 
(2552) ไม่มสี่วนของการรายงานผล นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย์ (2555) ซึง่ไดศ้กึษา
การจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เพื่อการบรหิารโรงเรยีนและสถาบนัการศกึษาใหป้ระสบผลส าเรจ็ พบว่า ขัน้ตอน
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลนี้ครแูละบุคลากรทางการศกึษาตอ้งด าเนินการตามขัน้ตอน และถอืว่านอกจาก
ส่วนส าคญัอยู่ทีต่วับุคลากรผูจ้ดัท าแลว้ ผูบ้งัคบับญัชากน็ับว่ามบีทบาทส าคญัมาก เพราะต้องร่วมพจิารณา
การประเมนิตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหท้ราบจุดอ่อนจุดแขง็หรอืสิง่ทีต่้องพฒันา และตอ้งใหค้ าปรกึษา
หารอืแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อร่วมก าหนดประเดน็ทีค่วรพฒันา ตลอดจนต้องตดิตามทบทวนแผนพฒันารายบุคคล
ร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อตรวจสอบความสามารถและผลสมัฤทธิข์องงานเป็นระยะ ๆ  จะเหน็ไดว้่าในการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลจะเน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่าง ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซึง่จะตอ้งด าเนินการ
ร่วมกนัอย่างใกลช้ดิและต่อเนื่อง การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจงึจะด าเนินไปไดด้ว้ยดแีละสง่ผลใหก้ารด าเนินงานนัน้
ประสบผลส าเรจ็ตามทีก่ าหนดไว ้ซึง่กย็งัไม่มสี่วนของการรายงานผลตามกระบวนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ของกรมการจดัหางาน 
  ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่าผลการวจิยัเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อศกึษากระบวนการในการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน เนื่องจากผูว้จิยัไดท้ราบถงึกระบวนการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลของกรมการจดัหางาน ประกอบกบัไดม้เีปรยีบเทยีบกบัแนวความคดิ และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และท าให้
ทราบว่ากรมการจดัหางานมกีระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลทีส่อดคลอ้งกบัแนวคดิของอาทร ใชก้จิจา 
(2552) และงานวจิยัของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์(2555) ดงัทีก่ล่าวไวข้า้งต้น ท าใหท้ราบว่ามกีระบวนการหนึ่ง 
ทีไ่ม่มใีนแนวคดิของอาทร ใชก้จิจา (2552) และงานวจิยัของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์(2555) นัน้กค็อืกระบวนการรายงานผล
การพฒันาตามแผนพฒันารายบุคคล ซึง่ในกระบวนการของกรมการจดัหางานจะมใีนส่วนนี้ ทีเ่ป็นเช่นนี้อาจเป็น
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เพราะว่าแนวคดิหรืองานวจิยัที่น ามาใช้นัน้เป็นแนวคดิโดยทัว่ไปซึ่งจะเป็นของภาคเอกชน แต่ในส่วนของ
กรมการจดัหางานการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล จดัท าเป็นโครงการขึน้มาเพื่อด าเนินการจงึจ าเป็นต้องมีการ
รวบรวมรายงานผล เพื่อรายงานใหผู้บ้รหิารทราบถงึผลการด าเนินการของโครงการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 

  วตัถปุระสงคท่ี์ 2 เพื่อศกึษาปัญหา และอุปสรรคจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการ
สงักดักรมการจดัหางาน สามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้ 
 1. ขาดความตระหนักถึงความส าคญัและแรงจงูใจ : ขา้ราชการยงัไม่มคีวามตระหนักถงึความส าคญั
ของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และยงัขาดแรงจงูใจในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล สง่ผลใหไ้ม่ค่อยไดร้บั
ความร่วมมอืในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของวรเดช จนัทรศร (2543) ทีไ่ดอ้ธบิาย
ไวว้่า ปัญหาการบรหิารงานบุคคลในระบบราชการนัน้ มสีาเหตุส าคญัมาจากปัญหาดา้นตวับุคคลและพฤตกิรรม 
กค็อืขา้ราชการขาดการสนองตอบต่อการพฒันาประเทศเพื่อประชาชน สาเหตุส าคญัเรื่องมาจากโครงสรา้ง
ระบบราชการขาดจุดเน้นเพื่อประชาชน (People oriented) ขา้ราชการจงึขาดสิง่นี้ไปดว้ย นอกจากนัน้ การขาดความรู้ 
ความสามารถและคุณธรรม กบัการขาดแรงจงูใจทีพ่อเพยีงอนัเป็นทัง้เหตุและผลซึง่กนัและกนั นบัเป็นสว่นส าคญั 
ทีสุ่ดทีท่ าใหก้ารปรบัปรุงดา้นโครงสรา้งและกระบวนการเป็นไปไดย้าก ท าใหเ้หน็ว่าปัญหาดา้นบุคคลและพฤตกิรรม 
ในแนวคดิของของวรเดช จนัทรศร (2543) มกีารกล่าวถงึเรื่องการขาดการตอบสนอง และการขาดแรงจูงใจ 
แต่เป็นปัญหาในดา้นของการบรหิารงานบุคคล ซึง่หากน ามาเปรยีบกบัผลการวจิยัในประเดน็นี้กถ็อืไดว้่าสอดคลอ้งกนั 
แม้ว่าจะเป็นปัญหาคนละด้าน แต่การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ถือว่าเป็นการพฒันาทรพัยากรบุคคล  
ซึง่เป็นกระบวนการหนึ่งของการบรหิารงานบุคคล แนวคดิดงักล่าวจงึน ามาใชไ้ดก้บัผลการวจิยัขอ้น้ี 
 2. ขาดความเข้าใจถึงวตัถปุระสงคแ์ละกระบวนการ : ขา้ราชการยงัไม่เขา้ใจถึงวตัถุประสงค์ 
และกระบวนการในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ทัง้ยงัขาดทีป่รกึษาและการแนะน าจากหน่วยงาน ซึง่สง่ผลต่อ
การก าหนดแนวทางพฒันาตนเอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของษติาพร สรุยิา (2560) ทีไ่ดศ้กึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อ
ความส าเรจ็ของเครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล กรณีศกึษา ส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ 
พบว่า ปัญหาอุปสรรคในการใชเ้ครื่องมอืการพฒันา คอื พนักงานยงัขาดความรูค้วามเขา้ใจทีถู่กต้องเกีย่วกบั
กระบวนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ทัง้ทางดา้นหลกัการ แนวทาง วตัถุประสงค ์วธิกีารด าเนินการ ผลทีค่าดว่า
จะไดร้บั และการประเมนิผล ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนัในประเดน็ของบุคลากร
ขาดความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบักระบวนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล งานวจิยัของษิตาพร สุรยิา (2560)  
จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้นี้ 
 3. ภาระงาน : ภาระงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมจี านวนมาก สง่ผลกระทบใหข้า้ราชการไม่สามารถพฒันาตนเอง
ใหบ้รรลุตามเป้าหมายตามแผนพฒันารายบุคคลทีก่ าหนดไว ้ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) 
ทีไ่ดศ้กึษาผลกระทบของแผนพฒันารายบุคคลต่อผูป้ฏบิตังิานในองคก์ารมหาชน พบว่า ส่วนงานทีส่งักดัท าใหม้ี
ภาระงานทีแ่ตกต่างกนั ซึง่จะส่งผลกระทบต่อการพฒันาตามแผนพฒันารายบุคคล ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบั
ผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนัเนื่องจากมกีารกล่าวถงึภาระงานทีส่่งผลต่อการพฒันาตนเองตามแผนพฒันา
รายบุคคล จงึถอืไดว้่าภาระงานเป็นปัญหา และอุปสรรคจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล งานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา 
(2552) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
 4. ขาดการวดัและประเมินผล : การน าแผนพฒันารายบุคคลมาใชพ้ฒันาขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน 
ไม่มกีารวดัหรอืประเมนิผลหรอืตรวจสอบว่าขา้ราชการกลุ่มเป้าหมายมกีารพฒันาจรงิหรอืไม่ จงึไม่สามารถรูไ้ดว้่า
ขา้ราชการกลุ่มเป้าหมายมกีารพฒันาจรงิตามแผนหรอืไม่ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของษติาพร สรุยิา (2560) 
ทีไ่ด้ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ของเครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล กรณีศกึษา ส านักงาน
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คณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ พบว่า ปัญหาอุปสรรคในการใชเ้ครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล คอื 
ขาดความเทีย่งตรงในการประเมนิผล ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนัในประเดน็
ของการประเมนิผลการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล ซึง่ไม่มคีวามเทีย่งธรรม และไม่มกีารตดิตาม
ประเมนิผลจรงิ งานวจิยัของษติาพร สรุยิา (2560) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
 5. ขาดนโยบายและการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร : ผูบ้รหิารยงัไม่ใหค้วามส าคญั เนื่องจากยงัไม่มี
การก าหนดเป็นนโยบายทีช่ดัเจน ประกอบกบัขาดการสนบัสนุนเรื่องงบประมาณ เวลา และสถานทีใ่นการพฒันาตนเอง 
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์(2555) ทีไ่ดศ้กึษาการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เพื่อการบรหิาร
โรงเรยีนและสถาบนัการศกึษาใหป้ระสบผลส าเรจ็ พบว่า ปัญหาจากผูบ้รหิารในการจดัท าและน าแผนพฒันาสมรรถนะ
รายบุคคลไปใชใ้นการพฒันางาน ทัง้ดา้นการขาดความตระหนกัในความส าคญัของแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
ท าใหม้ขีอ้อา้งดา้นการไม่มเีวลาไม่มงีบประมาณสนบัสนุน และทีส่ าคญัคอื ขาดการก าหนดเป็นนโยบายอย่างชดัเจน 
เพราะความส าเรจ็ของการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล นอกจากการท าใหม้ขีึน้แลว้ตอ้งมกีารทบทวน
พฒันาแผนอย่างต่อเนื่องซึง่ในช่วงปีแรก ๆ ของการจดัท า และน า แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลไปใช้นัน้ 
อย่าเพิง่คาดหวงัความส าเรจ็มากนกั เพราะตอ้งอาศยัระยะเวลาและการสนบัสนุนอย่างต่อเน่ืองและตดิตามผล
ของการใชแ้ผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลอย่างจรงิจงั ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่า
สอดคลอ้งกนัทัง้ในประเดน็ของการให้ความสนับสนุนจากผูบ้รหิาร เนื่องจากผูบ้รหิารไม่เหน็ความส าคญัของ
แผนพฒันารายบุคคล และยงัรวมไปถงึดา้นขาดการก าหนดเป็นนโยบายทีช่ดัเจน งานวจิยัของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย์ 
(2555) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี นอกจากนี้ผลการวจิยัขอ้น้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของษติาพร สรุยิา 
(2560) ทีไ่ดศ้กึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความส าเรจ็ของเครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะสว่นบุคคล กรณีศกึษา ส านกังาน
คณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ พบว่า ปัญหาอุปสรรคในการใชเ้ครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล คอื 
ผูบ้รหิารและหวัหน้าสายงานยงัขาดการมสี่วนร่วมกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาในการท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล
อย่างเตม็ที ่ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนัประเดน็ผูบ้รหิารขาดการมสีว่นร่วม 
อาจเป็นเพราะว่าผูบ้รหิารไม่ไดใ้หค้วามสนบัสนุนในการจดัท าแผนพฒันารายบคุคลเท่าทีค่วร งานวจิยัของษติาพร สรุยิา 
(2560) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
 6. ขาดการประชาสมัพนัธห์ลกัสูตรและกรอบแนวทางการพฒันา : ไม่มกีารประชาสมัพนัธห์ลกัสตูร
ทีน่่าสนใจ และยงัไม่มกีรอบแนวทางหรอืหลกัสตูรองคค์วามรูเ้ฉพาะ ใหเ้ลอืกส าหรบัการพฒันาตนเองใหม้คีุณสมบตัิ
ตรงตามสมรรถนะหลกัในแต่ละต าแหน่ง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของษติาพร สรุยิา (2560) ทีไ่ดศ้กึษาปัจจยัทีส่ง่ผล
ต่อความส าเรจ็ของเครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล กรณีศกึษา ส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ 
พบว่า ปัญหาอุปสรรคในการใชเ้ครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล คอื ฝ่ายทรพัยากรบุคคลยงัจดักจิกรรม
ทีไ่ม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานจรงิทีร่บัผดิชอบ ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนั
ในประเดน็ของการไม่มหีลกัสตูรองค์ความรู้เฉพาะ ใหเ้ลอืกส าหรบัการพฒันาตนเองให้สอดคลอ้งคุณสมบตัิ
ตรงตามสมรรถนะหลกัในแต่ละต าแหน่ง งานวจิยัของษติาพร สรุยิา (2560) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี  
   ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่าผลการวจิยัเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อศกึษาปัญหา และอุปสรรค
จากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน เนื่องจากผูว้จิยัไดท้ราบถงึปัญหา 
และอุปสรรคจากการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน ประกอบกบัปัญหา
และอุปสรรคของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่จะเหน็ไดว้่าผลการวจิยัของผูว้จิยัในสว่นนี้ 
จะสอดคลอ้งกบัแนวคดิของของวรเดช จนัทรศร (2543) งานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) อภธิรี ์ทรงบณัฑติย์ 
(2555) และษิตาพร สุรยิา (2560) ซึง่ส่วนใหญ่จะตรงและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของษติาพร สุรยิา (2560) ท าใหเ้หน็ว่า
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ปัญหา และอุปสรรคของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลในหลาย ๆ หน่วยงานสว่นใหญ่พบกบัปัญหาเดยีวกนั 
ทีเ่ป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่าปัญหาต่าง ๆ  ทีก่ล่าวมาขา้งตน้ เป็นปัญหาพืน้ฐานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันาบุคลากร
ภาครฐัทีห่ลาย ๆ หน่วยงานตอ้งเจอ 

  วตัถปุระสงคท่ี์ 3 เพื่อศกึษาแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน 
  1. การน าผลการพฒันารายบุคคลไปใช้ประโยชน์ : ควรมกีารประชาสมัพนัธใ์หข้า้ราชการในสงักดั
ทราบถงึความส าคญัของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และก าหนดใหช้ดัเจนถงึการน าผลการพฒันาไปใช้
ประโยชน์ภายหลงัจากการพฒันาเสรจ็สิน้แลว้ เช่น โดยก าหนดใหแ้ผนพฒันารายบุคคลมผีลต่อเสน้ทางความกา้วหน้า
ในสายอาชพี (Career Path) เช่น การน าไปใช้การประเมนิผลเลื่อนขัน้เงนิเดอืน หรอืเลื่อนขึน้ระดบั หรอืมี
การประมวลผลเพื่อน าไปสู่การพฒันาบุคลากรในรูปแบบการอบรม หรอืรูปแบบอื่น ๆ  เป็นต้น เพื่อใหข้า้ราชการ
ทุกคนหนัมาใหค้วามส าคญักบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เป็นการช่วยใหเ้กดิแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง
ดว้ยแผนพฒันารายบุคคล ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) ทีไ่ดศ้กึษาผลกระทบของแผนพฒันา
รายบุคคลต่อผูป้ฏบิตังิานในองคก์ารมหาชน และใหข้อ้เสนอแนะว่าองคก์ารมหาชนควรจดัท าแผนรบัผูป้ฏบิตังิาน
โดยจดัสรรช่วงอายุของผูป้ฏบิตังิานใหม้กีารลดหลัน่กนัไป ปรบัแผนความกา้วหน้าในอาชพี จดัโครงการ Work 
Life balance ควบคู่กบัแผนพฒันารายบุคคล ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนั 
เนื่องจากงานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) ไดเ้สนอใหม้กีารปรบัแผนความกา้วหน้าในอาชพี ควบคู่กบัแผนพฒันา
รายบุคคล งานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้นี้ นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์(2555) ทีไ่ดศ้กึษาการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เพื่อการบรหิารโรงเรยีนและสถาบนัการศกึษา
ใหป้ระสบผลส าเรจ็ ไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่าการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลนัน้เป็นการท าแผนพฒันา
ขดีความสามารถในการท างานของบุคลากรที่เน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏบิตัิงาน
แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล จงึเป็นเสมอืนเขม็ทศิหรอืทศิทางในการวางแผนเชงิอาชพีหรอืวชิาชพีของตนเอง
เพื่อสรา้งความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ซึง่การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลนี้ จะท าใหเ้กดิประโยชน์
และเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพไดน้ัน้ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใหค้วามร่วมมอืและมกีารปฏบิตั ิตามแผนพฒันา
สมรรถนะรายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคล้องกนั 
ในประเดน็เกีย่วกบัการสรา้งความกา้วหน้าในสายอาชพี งานวจิยัของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์(2555) จงึสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัขอ้นี้ และสดุทา้ยผลการวจิยัขอ้นี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Hazel McCullough (2010) ทีไ่ดศ้กึษา
การใชก้ารวางแผนพฒันาส่วนบุคคลส าหรบัการพฒันาอาชพีกบันักวจิยัทีอ่ยู่ในทะเลทรายซาฮาราของแอฟริกา 
พบว่า การวางแผนพฒันาสว่นบคุคลมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกทีจ่ะชว่ยใหพ้วกเขาเพิม่ประสทิธภิาพและความกา้วหน้า
การพฒันาอาชพีของพวกเขา และเป็นทีป่ระสบความส าเรจ็ในการช่วยใหพ้วกเขารูส้กึมัน่ใจเกีย่วกบัการวางแผน
และการจดัการการพฒันาอาชีพและความก้าวหน้าของพวกเขา  ซึ่งหากน ามาเปรยีบเทียบกบัผลการวจิยั
จะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนั ในประเดน็เกีย่วกบัการพฒันาอาชพีและความกา้วหน้าของพวกเขาซึง่คลา้ยคลงึกบั
งานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) และงานวจิยัของอภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์(2555) ฉะนัน้ งานวจิยัของ Hazel 
McCullough (2010) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
 2. การสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัวตัถปุระสงคแ์ละกระบวนการ : ควรสร้างการรบัรู้
และส่งเสรมิใหบุ้คลากรในหน่วยงานมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการในการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล และมีเจ้าหน้าที่คอยให้ค าปรึกษาแนะน า เพื่อให้บุคลากรสามารถก าหนดแนวทาง
ในการพฒันาตนเองไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) ทีไ่ดศ้กึษาผลกระทบ
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ของแผนพฒันารายบุคคลต่อผูป้ฏบิตังิานในองคก์ารมหาชน ไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่าควรมกีารสรา้งเสรมิความรู้
ความเขา้ใจในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และผูป้ฏบิตังิานควรใหค้วามส าคญักบัการท างานกลุ่ม เพื่อท าให้
การเรยีนรูเ้ป็นความรบัผดิชอบสว่นหนึ่งของงานทีจ่ะตอ้งปฏบิตั ินอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของษติาพร สรุยิา 
(2560) ทีไ่ดศ้กึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความส าเรจ็ของเครื่องมอืการพฒันาสมรรถนะสว่นบุคคล กรณีศกึษา ส านกังาน
คณะกรรมการสุขภาพแห่งชาต ิไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่าควรมุ่งเน้นและใหค้วามส าคญัต่อการสื่อสารภายในองค์กรทีม่ ี
เพื่อเป็นเครื่องมอืหนึ่งในการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจเกีย่วกบัสมรรถนะอย่างถูกตอ้งเหมาะสม และเพื่อการยอมรบั
และน าไปสู่การปฏบิตัไิดง้่าย ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่างานวจิยัของทัง้ 2 คนสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยั ในประเดน็ของการสรา้งการรบัรูค้วามเขา้ใจในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล งานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา 
(2552) งานวจิยัของษติาพร สรุยิา (2560) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
 3. การสนับสนุนจากหวัหน้าหน่วยงาน : ควรมกีารประชาสมัพนัธแ์ละสนบัสนุนหวัหน้าหน่วยงานต่าง ๆ  
มกีารจดัสรรเวลาใหข้า้ราชการกลุ่มเป้าหมายไดม้กีารพฒันา หรอืประยุกตก์ารพฒันาตนเองใหเ้ขา้กบัการปฏบิตังิาน
และแนะน าใหข้า้ราชการทีม่ภีารกจิงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากใหเ้ลอืกจดัท าแผนพฒันาตนเองทีส่ามารถเรยีนรู้
ไดด้ว้ยตนเองผ่านการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อเป็นการท างานไปพรอ้มกบัการพฒันาตนเอง ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) ทีไ่ดศ้กึษาผลกระทบของแผนพฒันารายบุคคลต่อผูป้ฏบิตังิานในองคก์ารมหาชน 
ไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่าควรวางแผนการจดัสรรเวลาใหม้คีวามเหมาะสมระหว่างการท างานและการเรยีนรูต้ามแผนพฒันา
รายบุคคลเพื่อลดผลกระทบทีจ่ะตามมาจากภาระหน้าทีท่ีส่งูขึน้ก่อใหเ้กดิความไม่สมดุลในดา้นการจดัสรรเวลาท างาน 
อนัจะสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานซึง่ผลกระทบทีต่ามมาคอืความมัน่คงในการท างาน เนื่องจากประสทิธภิาพ
ในการท างานลดลงเหตุจากภาระทีต่้องรบัผดิชอบสงูขึน้ ดงันัน้ผูป้ฏบิตัจิงึไม่ควรจดัแผนทีจ่ะพฒันามากจนเกนิไป 
ต้องพจิารณาถงึความเหมาะสมของปรมิาณในการเรยีนรูแ้ละการท างานควบคู่กนัด้วย ซึง่หากน ามาเปรยีบเทียบ
กบัผลการวจิยัจะเหน็ได้ว่าสอดคล้องกนั ในประเดน็ของการประยุกต์การพฒันาตนเองให้เขา้กบัการปฏบิตัิงาน 
งานวจิยัของอาทร ใชก้จิจา (2552) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
 4. การประเมินผลการพฒันา : ควรมกีารก าหนดใหห้วัหน้าหน่วยงานมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการผูท้ีไ่ดพ้ฒันาตามแผนพฒันารายบุคคลว่าภายหลงัจากการพฒันาแลว้ ขา้ราชการไดม้กีารน าความรู้
ทีไ่ดร้บัจากการพฒันามาใชใ้นการปฏบิตังิานไดจ้รงิและมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้หรอืไม่ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2552) ไดอ้ธบิายไวว้่า ขัน้ตอนการตดิตามและประเมนิผลการพฒันาพนักงานจะเกดิขึน้
หลงัจากทีผู่บ้งัคบับญัชาและพนักงานปฏบิตัติามแผนพฒันารายบุคคลทีก่ าหนดขึน้แลว้ ทัง้นี้ฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ควรจดัท าแบบประเมนิผลการน าเครื่องมอืการพฒันาไปใชต้ามทีร่ะบุไวใ้นแผนพฒันารายบุคคล โดยผูบ้งัคบับญัชา
จะต้องท าหน้าทีใ่นการตดิตามผลการพฒันาความสามารถของพนักงาน ซึง่การวดัผลส าเรจ็ของแผนพฒันารายบุคคล
สามารถวดัได้จากพฤติกรรมการท างานของพนักงานดขีึน้ โดยมคีวามเชื่อว่าพฤติกรรมสมัพนัธก์บัผลลพัธ ์
และเมื่อพนกังานสามารถพฒันาความสามารถของตนเองแลว้ พนกังานย่อมสามารถสรา้งผลงานไดต้ามเป้าหมาย
ทีผู่บ้งัคบับญัชาคาดหวงัไว ้ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนัในประเดน็ของการให้
ผูบ้งัคบับญัชาประเมนิผลการพฒันาผ่านทางพฤติกรรมการท างานของพนักงานว่าดขีึน้หรอืไม่ แนวคดิของ
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2552) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
  5. การสนับสนุนจากผูบ้ริหารและก าหนดเป็นนโยบาย : ผูบ้รหิารและผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญั
กบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล โดยอาจก าหนดเป็นนโยบายเพื่อส่งเสรมิการพฒันาบุคลากรเป็นรปูธรรม 
และจดัท าแผนพฒันารายบุคคล หรอืจดัอบรมเพื่อเพิม่พนูความรู ้ทกัษะในดา้นต่าง ๆ ใหต้รงกบัความต้องการ
ของบุคลากรมากทีสุ่ด และใหเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัการน าไปใชป้ฏบิตังิาน เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการพฒันา
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บุคลากร พรอ้มทัง้จดัตัง้คณะกรรมการก าหนด กรอบความรู ้ประสบการณ์ความเชีย่วชาญ มกีารกบัตดิตาม
ใหข้า้ราชการแต่ละระดบัตอ้งมกีารพฒันาความรู ้ทกัษะใหเ้ป็นไปตามสมรรถนะหลกัของสายงาน ประกอบกบั
การสนบัสนุนงบประมาณ อุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการพฒันา และจดัสถานทีห่รอืสภาพแวดลอ้ม และระบบการท างาน
ใหเ้หมาะสมและเอือ้ต่อการเรยีนรู ้ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเจษฎากร อรภกัด ี(2565) ทีไ่ดศ้กึษาการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยต์ามแผนพฒันารายบุคคลต่อประสทิธภิาพในการด าเนินงานของพนักงาน ระดบัปฏบิตักิารวชิาชพี
และปฏบิตักิารทัว่ไป กรณีศกึษา สถาบนัพระปกเกลา้ ไดใ้หข้อ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ตามแผนพฒันารายบุคคล คอื ในดา้นการมสี่วนร่วมผูบ้รหิาร หรอืผูบ้งัคบับญัชาและพนักงานควรก าหนดแผนพฒันา
รายบุคคลร่วมกนัตามคู่มอืแผนพฒันาบุคลากรสถาบนัพระปกเกลา้เพื่อใหก้ารด าเนินงานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
นอกจากนี้ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Krysia V. Pohl (2010) ทีไ่ดศ้กึษาการใชแ้ผนพฒันารายบุคคล
เป็นแนวทางส าหรบัการฝึกสอนและการสือ่สาร พบว่า การศกึษาครัง้นี้กลุ่มตวัอย่างคอืยามฝัง่สหรฐัอเมรกิา (USCG) 
ซึง่ส่วนใหญ่เหน็ว่าแผนพฒันารายบุคคลเป็นเครื่องมอืทีม่ปีระโยชน์ แต่ไม่ไดถู้กน ามาใชอ้ย่างเหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ต้บงัคบับญัชาไม่ไดร้บัการฝึกอบรมในการใชเ้ครื่องมอือย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการใชแ้ผนพฒันารายบุคคล
อย่างถูกต้องหรอืวธิกีารใช้แผนพฒันารายบุคคลเป็นเครื่องมอืสอนใหเ้หมาะสม แต่ถ้าผูบ้งัคบับญัชาน ามาใช้
อย่างถูกตอ้งเหมาะสมจะเป็นเครื่องมอืทีส่ามารถพฒันาทกัษะส่วนบุคคลอย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบ
กบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกนัในดา้นของการทีผู่บ้รหิารหรอืผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัในการพฒันา
บุคลากรโดยใชแ้ผนพฒันารายบุคคลงานวจิยัของเจษฎากร อรภกัด ี(2565) และงานวจิยัของ Krysia V. Pohl 
(2010) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
  6. ก าหนดกรอบแนวทางหรอืหลกัสูตรองคค์วามรูเ้ฉพาะ : ควรมกีารก าหนดกรอบแนวทางหรอืหลกัสตูร
องคค์วามรูเ้ฉพาะ ใหเ้ลอืกส าหรบัการพฒันาตนเองใหม้คีุณสมบตัติรงตามสมรรถนะหลกัในแต่ละต าแหน่ง เช่น 
ก าหนดใหห้ลกัสตูรการฝึกอบรมของแต่ละสายงานหลกัของกรมเป็นหลกัสตูรทีข่า้ราชการทุกคนต้องผ่าน พรอ้มทัง้
เพิม่ช่องทางและประเดน็ในการพฒันาใหแ้ก่ขา้ราชการทีเ่ป็นกลุ่มเป้าหมาย โดยเน้นหวัขอ้ทีเ่ป็นภารกจิหรอืขอ้กฎหมาย
ของกรมการจดัหางานเป็นหลกั และมคีวามทนัสมยั เช่น การจดัท าองคค์วามรู ้(KM) เกีย่วกบักฎหมายรบัผดิชอบ
ของกรมการจดัหางาน การจดัท า E -  Learning ของกรมการจดัหางาน ซึง่มเีนื้อหาทีเ่ป็นความรูท้ีเ่กีย่วกบัภารกจิหลกั
ของกรมการจดัหางาน เป็นต้น เพื่อใหข้า้ราชการและบุคลากรไดเ้ขา้ถงึการพฒันาไดง้่ายขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของชลลดา พงึร าพรรณ (2555) ทีไ่ดอ้ธบิายไวว้า่ องคก์ารทีม่หีน้าทีผ่ลติกค็อืสถาบนัการศกึษาในยุคปัจจบุนั
สถาบนัการศกึษาสนใจการปรบัปรุงและพฒันาหลกัสตูรใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของตลาดแรงงาน นอกจากนี้
ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสกุลกาญจน์ แสนภูวา (2558) ไดศ้กึษาการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการศาลยุตธิรรมในศาลชัน้ตน้ จงัหวดัขอนแก่น ไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้า่ควรใชข้อ้มลู
แผนพฒันารายบุคคลนี้ในการวเิคราะหห์าความตอ้งการ ในการพฒันาและความจ าเป็นในการพฒันาทรพัยากรบุคคล
จากขอ้มลูรายบุคคล อนัจะน าไปสู่การปรบัปรุงเนื้อหาการพฒันา วธิกีารพฒันา และใชพ้ฒันาหลกัสตูรใหส้อดคล้อง
กบัความต้องการ และความจ าเป็นในการพฒันาขา้ราชการศาลยุตธิรรมแต่ละต าแหน่งสายงาน อกีทัง้ ในระยะยาว
อาจใชเ้ป็นขอ้มลูประกอบการพจิารณาปรบัปรุงหลกัสมรรถนะและมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของขา้ราชการศาลยุตธิรรม
ใหร้องรบัสภาพการณ์ทีม่กีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลาต่อไป ซึง่หากน ามาเปรยีบเทยีบกบัผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่า
แนวคดิของชลลดา พงึร าพรรณ (2555)  และงานวจิยัของสกุลกาญจน์ แสนภูวา (2558) เหน็ไปในทศิทางเดยีวกนั
เกีย่วกบัการปรบัปรุงและพฒันาหลกัสตูรใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัทีว่่าควรก าหนดใหม้ี
หลกัสตูรการฝึกอบรมของแต่ละสายงานหลกัของกรมฯเป็นหลกัสตูร แนวคดิของชลลดา พงึร าพรรณ (2555)  
และงานวจิยัของสกุลกาญจน์ แสนภูวา (2558) จงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัขอ้น้ี 
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  ดงันัน้ จะเหน็ไดว้่าผลการวจิยัเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อศกึษาแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน เน่ืองจากผูว้จิยัไดท้ราบถงึแนวทาง
ในการเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการสงักดักรมการจดัหางาน ประกอบกบั
แนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง รวมไปถงึปัจจยัทีส่่งผล
ต่อความส าเรจ็ในการน าแผนพฒันารายบุคคลมาใชเ้พื่อพฒันา ซึง่จะเหน็ไดว้่าผลการวจิยัของผูว้จิยัในสว่นนี้ 
จะสอดคลอ้งกบัแนวคดิและงานวจิยัหลายคนไม่ว่าจะเป็น อาทร ใชก้จิจา (2552) อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2552) 
อภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์(2555) สกุลกาญจน์ แสนภูวา (2558) ษิตาพร สุรยิา (2560) เจษฎากร อรภกัด ี(2565)  
Hazel McCullough (2010) และ Krysia V. Pohl (2010) ซึง่ยงัมผีลการวจิยับางส่วนทีไ่ม่สามารถหางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง
มาสอดคลอ้งได ้จงึน าแนวคดิ หรอืหลกัการต่าง ๆ  เขา้มาใชเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกบัผลการวจิยั และทีเ่ป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ
ผลการวจิยันัน้ ๆ อาจจะเป็นเรื่องทีเ่ป็นเรื่องเฉพาะเกนิไปท าใหไ้ม่มงีานวจิยัใดมาสอดคล้องในประเดน็นัน้ ๆ  

ข้อเสนอแนะ 
  จากผลการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
  ข้อเสนอแนะเพือ่การน าไปใช้ 
  1. การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของกรมการจดัหางานปัจจุบนัมกีารก าหนดใหข้า้ราชการในสงักดั
ระดบัช านาญการพเิศษ ระดบัช านาญการ ระดบัปฏบิตักิาร ระดบัอาวุโส ระดบัช านาญงาน ระดบัปฏบิตังิานท าเท่านัน้ 
ท าใหบุ้คลากรในสงักดัคนอื่น  ๆไม่ไดม้กีารจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเพื่อพฒันาตนเอง จงึควรมกีารขยายกลุ่มเป้าหมาย
ใหค้รอบคลุมบุคลากรในสงักดัทุกระดบั เพื่อใหก้ารน าแผนพฒันารายบุคคลมาใชเ้พื่อพฒันาบุคลากรในสงักดั
กรมการจดัหางานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
  2. ปัจจุบนักลุ่มงานพฒันาทรพัยากรบุคคล ของกรมการจดัหางานทีท่ าหน้าทีด่แูลเกีย่วกบัโครงการ
แผนพฒันารายบุคคล มเีจา้หน้าทีเ่พยีง 3 คน และยงัขาดความรูค้วามเชีย่วชาญเกีย่วกบัแผนพฒันารายบุคคล ประกอบกบั
ผลการวจิยัทีต่อ้งใหม้เีจา้หน้าทีค่อยใหค้วามรู้ และค าปรกึษาในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล จงึควรมกีารเพิม่
อตัราก าลงัเจา้หน้าทีใ่หเ้พยีงพอต่อการปฏบิตังิาน และควรมกีารจดัอบรมหรอืใหค้วามรูก้บัเจา้หน้าทีท่ีป่ฏบิตังิาน
ดา้นการพฒันาทรพัยากรบุคคล เพื่อใหม้คีวามรู ้ความเชีย่วชาญส าหรบัใหค้ าแนะน า หรอืค าปรกึษาเจา้หน้าทีใ่นสงักดั 
  3. ควรมกีารน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เนื่องจากปัจจุบนัยงัคงท าใสก่ระดาษ
ตามแบบฟอรม์ และบนัทกึขอ้มลูเขา้ Google Forms ซึง่เป็นการซ ้าซอ้น และใชเ้วลาในการประมวลผลค่อนขา้งนาน 
เพราะฉะนัน้จงึควรมรีะบบ หรอืแอพพลเิคชัน่ทีม่กีารเชื่อมโยงกบัรายชื่อบุคลากรในสงักดัทัง้หมด และท าผ่านระบบเท่านัน้ 
เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวก และง่ายต่อการประมวลผล อกีทัง้ผูจ้ดัท าแผนฯสามารถเขา้ตรวจสอบแผนพฒันา
รายบุคคลของตนเองไดด้ว้ยว่าไดเ้คยพฒันาเรื่องใดไปแลว้บา้ง 
  4. เนื่องจากปัจจุบนับุคลากรยงัไม่ใหค้วามส าคญักบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเท่าทีค่วร เพราะฉะนัน้
จงึควรมกีารสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรในสงักดัหนัมาใหค้วามส าคญักบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เช่น การน า
ผลการพฒันามาใชใ้นการประเมนิผลเลื่อนเงนิเดอืน หรอืใชป้ระกอบการเลื่อนต าแหน่งแต่ละระดบั ผูท้ีม่สีทิธเิลื่อน
จะตอ้งผ่านการพฒันาตนเองดว้ยแผนพฒันารายบุคคล 
  5. ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานโดยการใชแ้ผนพฒันารายบุคคลดว้ยการ
ใหก้ารสนบัสนุนในหลาย  ๆดา้น เช่น ดา้นงบประมาณ ดา้นสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานใหเ้หมาะสมกบัการเรยีนรู้ 
ก าหนดใหก้ารพฒันาตามแผนพฒันารายบุคคลเป็นนโยบายดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อใหบุ้คลากร
ในหน่วยงานเหน็ถงึความส าคญั เป็นตน้ 
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  ข้อเสนอแนะเพือ่การท าวิจยัครัง้ต่อไป 
  1. ควรขยายขอบเขตการวจิยัดา้นพืน้ทีโ่ดยศกึษากรมการจดัหางาน ในส่วนภูมภิาค เนื่องจากการศกึษาครัง้นี้
มขีอบเขตการวจิยัดา้นพืน้ทีอ่ยู่ในสว่นกลางเท่านัน้ ท าใหไ้ดข้อ้มลูแค่จากในสว่นกลาง ซึง่หากมกีารวจิยัครัง้ต่อไป
ควรมกีารเกบ็ขอ้มูลในพืน้ทีส่่วนภูมภิาคบา้ง เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูในพืน้ทีท่ีแ่ตกต่าง และสามารถน ามาเปรยีบเทยีบกบั
ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากสว่นกลาง 
  2. ควรศกึษาขอ้มลูในเชงิปรมิาณ เพื่อท าใหท้ราบถงึรายละเอยีดขอ้มูลเชงิลกึของผูต้อบแบบสอบถามมากขึน้ 
และจะไดข้อ้มลูความคดิเหน็ทีก่วา้งขึน้  
  3. ควรเพิม่จ านวนผูใ้หข้อ้มลูส าคญัอย่างน้อย 15 คน ซึง่จะท าใหผ้ลการวจิยัมคีวามสมบรูณ์มากขึน้ 
และสามารถน าผลการวจิยัไปปรบัใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อไป 
  4. ควรศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจในการทีจ่ะใหข้า้ราชการในสงักดักรมการจดัหางานหนัมาใหค้วามส าคญั
กบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
  5. ควรศกึษาถงึผลกระทบจากการน าแผนพฒันารายบุคคลมาใชใ้นการพฒันาขา้ราชการในสงักดักรมการจดัหางาน 
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