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บทคดัย่อ 

 การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ 
กรณีศกึษาส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ซึ่งการวิจยันี้เป็นการวจิยัคุณภาพ โดยเก็บขอ้มูลเอกสารและ
สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 9 คน ผลการวจิยัพบว่ารูปแบบและกระบวนการในการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรดา้นการตรวจราชการ ของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน สามารถแบ่งกจิกรรมการพฒันาบุคลากร 
ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่  ดังนี้  1) การฝึกอบรม (Training) 2) การศึกษา (Education) 3) การพัฒนา 
(Development) มีปญัหา อุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน ดงันี้ 1) ปญัหาดา้นงบประมาณ 2) ปญัหาดา้นบุคลากร 3) ปญัหาดา้นการประเมนิผล
การปฏบิตัิงานของระบบราชการ และแนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของ
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน มดีงันี้ 1) ควรมกีารพจิารณาจดัสรรงบประมาณในส่วนการพฒันาทรพัยากร
บุคคล 2) ควรมกีารจดัสรรงบประมาณส าหรบัการจดัท าสื่อองคค์วามรูใ้นองคก์รอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง และ
เป็นรูปธรรม 3) ควรมีการจดัการองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  4) ควรมีระบบการพฒันาบุคลากร
ภาครฐัหลงัจากการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ 5) ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานควรมกีารจดัฝึกอบรม
ระยะสัน้ เน้นเฉพาะหลกัสตูรการพฒันาศกัยภาพบุคลากรตามสายงาน หรอืตามลกัษณะงานทีจ่ าเป็น 
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บทน า 
บุคลากรเป็นปจัจัยที่ส าคัญที่ในการขบัเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายขององค์การที่ได้ก าหนดไว ้    

โดยจะเป็นตัวแปรส าคัญที่จะแปลงนโยบายนามธรรม น าไปสู่รูปธรรม หรือการน านโยบายไปปฏิบัต ิ           
ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของนโยบายที่ได้ก าหนดไว้ให้ส าเร็จลุล่วง ดังนัน้องค์กรต่าง ๆ จึงให้
ความส าคญัในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ประกอบกบัปจัจุบนัมกีารใช้เทคโนโลยีและวิทยาการต่าง ๆ      
เขา้มาช่วยในการท างาน ซึง่เป็นผลใหรู้ปแบบการท างาน มกีารเปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่อง  ดงันัน้การพฒันา
ความรู้และทกัษะของบุคลากรเป็นสิง่จ าเป็น เพื่อใหส้ามารถปรบัตวัและตอบสนองต่อการท างานในรูปแบบ
ใหม่ ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลกรให้มีศักยภาพจึงเป็นกระบวนการที่องค์กรต่างๆ                
ให้ความส าคญัเพื่อเป็นการส่งเสรมิความรู ้ความสามารถ และความเขา้ใจ ของบุคลากร ซึ่งรวมถงึการเพิม่
ทกัษะในการปฏบิตังิาน และสรา้งทศันคตแิละพฤตกิรรมทีด่เีพื่อใหบุ้คลากรมปีระสทิธภิาพในการท างานอย่าง
มีประสิทธิผล บุคลากรจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานให้ เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น            
อย่างรวดเรว็ เพราะบุคลากรเป็นปจัจยัส าคญัประการหน่ึงทีจ่ะส่งผลใหต่้อความส าเรจ็ขององคก์ร และตัง้แต่
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคไวรสัโคโรนา 2019 (โควดิ –19) ทีผ่่านมาจนถงึปจัจุบนั หน่วยงานภาครฐั
ถูกตดังบด าเนินงานดา้นการฝึกอบรม ท าใหข้าดงบประมาณในการพฒันาศกัยภาพ และทกัษะของบุคลากร  
ในองคก์ร โครงการทีม่เีป้าหมายในการพฒันาบุคลกรต้องถูกระงบัไปจ านวนมาก (สถาบนัวจิยัประชากรและ
สงัคม มหาวทิยาลยัมหดิล, 2564) อกีทัง้ปญัหาทีพ่บเจอของบุคลากรดา้นการตรวจราชการ เกดิจากบุคลากร
ทีม่าปฏบิตัหิน้าทีผู่ส้นบัสนุนการตรวจราชการขาดความรู ้ความเขา้ใจในเรื่องการตรวจราชการ รวมทัง้ทกัษะ
ที่จ าเป็นในการตรวจราชการ กระบวนการตรวจราชการว่ามีความเป็นมาอย่างไร นอกจากนี้ ส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน ไม่มแีผนการพฒันาศกัยภาพบุคลากรดา้นการตรวจราชการ เพื่อตอบสนองการสรา้ง
สมรรถนะหลกัขององค์การ ทัง้ทกัษะ ความรูแ้ละความเชีย่วชาญเฉพาะดา้นการตรวจราชการ เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ตามภารกจิในยุทธศาสตร์ของกระทรวงแรงงาน ทัง้น้ี นอกจากน้ียงัประสบปญัหา ขาดความรู้
ทางด้านเทคโนโลย ีขาดทกัษะในการน าเทคโนโลยี มาปรบัใช้ในหน่วยงานเพื่อช่วยลดขัน้ตอนการปฏบิตังิาน 
อกีทัง้บุคลากรดา้นการตรวจราชการขาดขวญัก าลงัใจและแรงจงูใจในการท างาน 
 ผูว้จิยัซึง่เป็นบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเกีย่วกบัการพฒันา
บุคลากรดา้นการตรวจราชการของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน รวมถึงศกึษาปญัหา อุปสรรค ตลอดจน
แนวทางในการพฒันาบุคลากรดา้นการตรวจราชการ ใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพื่อน าผลการศกึษาไปใช้
เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรด้านการตรวจราชการของส านักงานปลดักระทรวงแรงงานที่เหมาะสม
ต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษารูปแบบและกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ        
ของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
 2. เพื่อศกึษาปญัหา อุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรดา้นการตรวจราชการ ของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 
 3. เพื่อน าเสนอแนวทางในการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 
 



3 
 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั 
 กรอบแนวคดิที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้มุ่งศกึษาเรื่อง การพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ : 
กรณีศกึษาส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน จากกรอบแนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยผูว้จิยัน า
แนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง Nadler และ Wiggs (1989 อา้งถงึในสาธนิี หมดัสะและ หน้า 30-31) 
มาก าหนดเป็นกรอบแนวทางในการศึกษา เพื่อน าไปพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ : 
กรณีศกึษาส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารวจิยั  

1. การวจิยัเอกสาร (documentary research) โดยการเกบ็ขอ้มูล จากต ารา บทความทางวชิาการ 
วารสาร รายงานการวิจยั ข้อมูลหลกัฐานต่าง ๆ ที่มีอยู่ รวมทัง้ได้สบืค้นจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ( internet)       
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพพบุคลากรดา้นการตรวจราชการของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

2. การวิจัยภาคสนาม (field research) โดยผู้วิจ ัยลงพื้นที่ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง      
หรอืเป็นแบบทางการ (structured interview or formal interview) 

 

แนวคิดการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
ของ Nadler และ Wiggs (1989) มีดงัน้ี 
1) การฝึกอบรม (Training) มจีดุเน้นอยู่ทีก่าร
ยกระดบัความสามารถในการท างาน เพื่อมุ่งให้
สามารถท างานในต าแหน่งนัน้ ๆ โดยเมื่อผูผ้่าน
การฝึกอบรมไปแลว้จะสามารถน าความรูไ้ปใชไ้ด้
ทนัท ีหรอืมพีฤตกิรรมการท างาน ทีเ่ปลีย่นแปลง
ไปตามความตอ้งการขององคก์ร 
2) การศกึษา (Education) จุดเน้นของการศกึษาก็
เพื่อเตรยีมพนกังานใหม้คีวามพรอ้มทีจ่ะท างาน
เฉพาะกจิหรอืกลุ่มงานบางอย่างตามความ
ตอ้งการขององคก์รในอนาคต  
3) การพฒันา (Development) จุดเน้นของการ
พฒันาทีมุ่่งใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง ตามความ
ตอ้งการขององคก์รทีต่อ้งการเตบิโต เพื่อให้
พนกังานมคีวามพรอ้มทีจ่ะปรบัปรุงเปลีย่นแปลง
ตามความตอ้งการขององคก์ร 

แนวทางการเพิม่ประสทิธภิาพในการ
พฒันาศกัภาพบุคลากรดา้นการตรวจ
ราชการ ของส านกังานปลดักระทรวง
แรงงาน 

รปูแบบและกระบวนการ 
ในการพฒันาศกัยภาพบุคคลากร 
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ประชากรและผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั 

ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 
 1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการและเจา้หน้าที ่ทีป่ฎบิตัหิน้าทีด่า้นการตรวจราชการของ
สงักดัส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน  
 2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  เป็นการคัดเลือกแบบเจาะจง 
(purposive sampling) เป็นการเลอืกผูใ้หข้อ้มูลส าคญัโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่้องการศกึษา 
(วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 47) จงึใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (key informants)  
 การเลอืกผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ผู้วจิยัใช้การเลอืกโดยยดึวตัถุประสงคก์ารวจิยัเป็นหลกัส าคญัโดยเลอืก
จากผู้ที่มีความรู้ ความเข้าใจ ประสบการณ์ และมีบทบาทในด้านการตรวจราชการขอ งส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ที่สามารถให้ข้อมูลในประเด็นที่ต้องการศึกษาได้เป็นอย่างดี  จ านวน 9 คน 
ประกอบดว้ย 
 1. ผูต้รวจราชการกระทรวงแรงงาน จ านวน 1 คน 
 2. ผู้อ านวยการส านักและผู้อ านวยการกลุ่มงาน ที่เกี่ยวข้องกบัการตรวจราชการของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน จ านวน 2 คน 
 3. ข้าราชการและเจ้าหน้าที่สนับสนุนงานตรวจราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                  
จ านวน 6 คน  
 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจ ัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์ แบบมี
โครงสร้าง (structured interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ที่มีค าถามและข้อก าหนด       
ทีแ่น่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 53) และการสมัภาษณ์    
จะท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ศึกษาได้ก าหนดวันนัดหมายวันสมัภาษณ์              
โดยได้แจ้งให้ผู้ส ัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง                              
โดยก่อนผูส้มัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้ 
 
 การวิเคราะหข์้อมูล 
  1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ ทัง้ในส่วนทีเ่ป็นการจดบนัทกึของผูว้จิยัและจากเครื่อง
บนัทกึเสยีงมาวเิคราะหใ์นขัน้ตน้ เพื่อแยกประเดน็ขอ้มลูออกเป็นประเดน็ ๆ ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
  2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามค าถาม และท าการเปรยีบเทยีบความเหมอืน
และความต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนทีจ่ะน าขอ้มลูเหล่าน้ีไปวเิคราะห ์
  3. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามค าถามและท าการเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลจาก
เอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น แนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมต่าง ๆ รวมถึงงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง  เพื่อเข้าใจถึง
ลกัษณะของขอ้มูลว่ามคีวามคลา้ยคลงึหรอืแตกต่างกนัอย่างไร ขัน้ตอนนี้เป็นส่วนส าคญัก่อนทีจ่ะด าเนินการ
วเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
 4. น าข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพื่อสรุปผลการวิจัย           
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรดา้นการตรวจราชการ กรณีศกึษาส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
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ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั 
 1. รูปแบบและกระบวนการในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของ
ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน พบว่าการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสามารถแบ่งได ้3 ดา้น ดงันี้ 

   1.1 ดา้นการฝึกอบรม จากการศกึษาพบว่า ส านกังานปลดักระทรวงแรงงานไม่มกีารจดัการอบรม
ให้กบับุคลากรด้านการตรวจราชการโดยเฉพาะ โดยส่วนใหญ่จะเป็นการเข้าร่วมอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ            
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงาน เช่น อบรมการใช้งานระบบวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ด้านแ รงงาน      
(labor Big Data Analytics) อบรมการใชง้านระบบ EIS เป็นตน้  

การฝึกอบรมร่วมกบัหน่วยงานภายนอก มกีารเขา้ร่วมฝึกอบรมด้านการตรวจราชการระดบัต่าง ๆ 
ตามโครงการของส านกังานปลดัส านกันายกรฐัมนตร ีไดแ้ก่ 

1) หลกัสตูรผูช้่วยผูต้รวจราชการมอืใหม่/มอือาชพี ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานได้มกีารส่ง
บุคลากรเข้าร่วมอบรมหลกัสูตรผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมือใหม่ และหลกัสูตรผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมืออาชีพ      
ซึง่จดัขึน้สลบักนั ปีละ 1 คน โดยหลกัสตูรผูช้่วยผูต้รวจราชการมอืใหม่ มวีตัถุประสงคค์อื เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรม มีความรู้ ความเขา้ใจ ในบทบาทหน้าที่และภารกจิด้านการตรวจราชการ เพื่อเสรมิสร้างองค์ความรู ้
ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานตรวจราชการ ใหส้ามารถปฏบิตัหิน้าทีใ่นการขบัเคลื่อน
การบรหิารราชการแผ่นดนิไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อสรา้งทศันคตเิชงิบวกต่อการปฏบิตังิานตรวจราชการ 
และสร้างเครอืข่ายการตรวจราชการ ให้มี ความเข้มแขง็เพื่อบูรณาการการตรวจราชการให้เป็นไปอย่างมี
ประสทิธภิาพ คุม้ค่า และเกดิประโยชน์สงูสดุ ต่อประชาชน เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดเ้รยีนรูป้ระสบการณ์
ทีห่ลากหลาย เพื่อน าแนวคดิ มุมมอง หรอืวธิกีารปฏบิตัิงาน มาปรบัใช้ในการปฏบิตัิงานตรวจราชการเพื่อ
ยกระดับประสิทธิภาพการบริหารราชการ ของหน่วยงานต่อไป หลกัสูตรผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมืออาชีพ            
มวีตัถุประสงค ์คอื เพื่อพฒันาขดีสมรรถนะในเชงิการวเิคราะห ์การคดิเชงิระบบ การคดิเชงิสรา้งสรรค ์รวมทัง้ 
เสริมสร้างความรู้ในเชิงการบริหารจัดการและพัฒนากระบวนงานให้สอดรับกบับริบทการเปลี่ยนแปลง       
แนวทางการพฒันาประเทศตามนโยบายรฐับาล เพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพให้แก่ผู้ช่วยผู้ตรวจราชการ 
ส านักนายกรฐัมนตร ีผู้ช่วยผูต้รวจราชการกระทรวงทุกกระทรวง และเจา้หน้าที่สนับสนุนการตรวจราชการ 
เพื่อเสริมสร้างทศันคติที่ดีต่อการตรวจราชการ และเสริมสร้างเครือข่ายของผู้ช่วยผู้ตรวจ ราชการ และ
เจา้หน้าทีส่นับสนุนการตรวจราชการใหม้กีารบูรณาการแบบครบวงจรเพื่อมุ่งผลสมัฤทธิ ์เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการ
ฝึกอบรมได้น าทักษะต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการตรวจราชการ มาปรับใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสทิธภิาพยิง่ขึน้ เพื่อให้ผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมไดศ้กึษาดูงานหน่วยงานภาครฐัและภาคเอกชนในประเทศ     
เพื่อศกึษาแนวคดิเทยีบเคยีงตน้แบบ (Benchmarking) ดา้นการบรหิารจดัการ เทคโนโลยสีารสนเทศ รวมทัง้ 
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้Best Practice เพื่อน ามาปรบัใชใ้นการตรวจราชการ 

   2) หลกัสตูรผูต้รวจราชการระดบักรม และหลกัสตูรผูต้รวจราชการระดบักระทรวง มวีตัถุประสงค์
คอื เพื่อเสรมิสรา้งองคค์วามรู ้ทกัษะ และสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานตรวจราชการ ใหส้ามารถ
ปฏบิตัหิน้าทีใ่นการขบัเคลื่อนการบรหิารราชการแผ่นดนิไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อสรา้งทศันคตเิชงิบวกต่อ
การปฏบิตัิงานตรวจราชการ และสร้างเครอืข่ายการตรวจ ราชการให้มคีวามเขม้แขง็เพื่อบูรณาการการตรวจ
ราชการใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ คุม้ค่า และเกดิประโยชน์ สงูสุดต่อประชาชน เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรม
ไดเ้รยีนรูป้ระสบการณ์ทีห่ลากหลาย พรอ้มทัง้สามารถน าแนวคดิ มุมมอง หรอืวธิกีารปฏบิตังิาน มาปรบัใชใ้น
การปฏบิตังิานตรวจราชการเพื่อยกระดบัประสทิธภิาพ การบรหิารราชการของหน่วยงานต่อไป 
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   1.2 ด้านการศึกษา จากการศึกษาพบว่า บุคลากรด้านการตรวจราชการของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงานมกีารศกึษาเรยีนรูด้ว้ยตนเองผ่านคู่มอืการตรวจราชการ และเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
ตรวจราชการในปีทีผ่่าน ๆ มาเพื่อใหเ้ขา้ใจระบบการตรวจราชการ อกีทัง้ยงัสง่เสรมิใหบุ้คลากรไดม้กีารศกึษา
เรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning ของหน่วยงานในสงักัดกระทรวงแรงงาน และหน่วยงานภายนอก มีการ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรดา้นการตรวจราชการของส านักงานปลดักระทรวงแรงงานไดศ้กึษต่อในระดบัทีส่งูขึน้ไป
ทัง้ในระบบปรญิญาโทและปรญิญาเอกในดา้นที่บุคลากรมคีวามสนใจ ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ มกีาร
ส่งเสรมิสนับสนุนให้บุคลากรแข่งขนัเพื่อชงิทุนการศกึษาของหน่วยงานกระทรวงแรงาน และนอกหน่วยงาน 
เช่น ทุนของส านกังาน ก.พ. และทุนของเอกชนต่าง ๆ เป็นตน้ ท าใหบุ้คลากรมคีวามรูค้วามสามารถเพิม่มาก
ขึน้เพื่อจะไดน้ าความรู ้ความสามารถทีไ่ดม้าพฒันาการท างานของตนใหม้ปีระสทิธภิาพ  
    1.3 ด้านการพฒันา จากการศกึษาพบว่าจากนโยบายรฐับาล 4.0 มสี่วนท าใหภ้าครฐัในปจัจุบนั 
พยายามปรบัตวัเป็นรฐับาลดจิทิลัมากขึน้ โดยมกีารน าเทคโนโลยสีารสนเทศ และระบบปฏบิตักิาร AI มาใชใ้น
การท างานของภาครฐัมากยิง่ขึน้ จงึต้องปรับเปลี่ยนวธิีการท างานให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ในปจัจุบนั       
โดยในระบบการตรวจราชการมแีนวโน้มที่จะเปลีย่นแปลงรูปแบบการท างานบางอย่าง  เช่น การจดัประชุม
ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ การน าเสนอผลการด าเนินงานในรูปแบบวิดีทศัน์แทนการน าเสนอโดยเอกสาร     
การน าเสนอข้อมูลผ่านโปรแกรมการท างานหรือแอพพลิเคชัน่ที่หลากหลาย การบริหารจัดการข้อมูล                        
ดา้นการตรวจราชการ ในระบบสารสนเทศเพื่อการบรหิารจดัการขอ้มูลภายในของส านักงานปลดักระทรวง
แรงงาน การจัดส่งและจัดเก็บข้อมูลในรูปแบบไฟล์เอกสารแทนเอกสารที่เป็น Hard copy เป็นต้น                  
ท าให้บุคลากรด้านการตรวจราชการต้องเรยีนรู้พฒันาการใช้เทคโนโลยเีพื่อน าไปใช้ในการท างานได้อย่าง
รวดเรว็และมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

2. ปัญหา อุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 
    2.1 ปญัหาดา้นงบประมาณ พบว่าในช่วงการแพร่ระบาดของโรคตดิเชือ้ไวรสัโคโรนา (Covid-19) 
และช่วงระยะการฟ้ืนฟูประเทศ รัฐบาลมีภาระค่าใช้จ่ายจ านวนมาก จึงมีนโยบายปรับลดงบประมาณ           
ในภาพรวมของทุกส่วนราชการ โดยเฉพาะอย่างยิง่งบประมาณรายจ่ายด้านการฝึกอบรม ดงันัน้ ตัง้ แต่ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เป็นต้นมา ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ส านักตรวจและประเมนิผล ไดร้บัการ
จดัสรรงบประมาณส าหรบัการส่งบุคลากรด้านการตรวจราชการทุกระดบั เข้ารบัการฝึกอบรมในหลกัสูตร     
ด้านการตรวจราชการของส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรีลดลงจากเดิมเกือบครึ่งหนึ่ งจากที่เคยได้รับ          
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนบุคลากรดา้นการตรวจราชการทีม่คีุณสมบตัแิละสมควรไดเ้ขา้รบัการฝึกอบรมในแต่ละปี  
    2.2 ปญัหาด้านบุคลากร พบว่าบุคลากรด้านการตรวจราชการมกีารโยกย้ายทุกปี เป็นผลท าให้
การเรยีนรู ้การปฏบิตัิงาน การประสานงานต่าง ๆ เกดิความไม่ต่อเนื่อง บุคลากรที่เขา้มาปฏบิตัิหน้าที่ใหม่
ทีม่าจากสายงานอื่นตอ้งเรยีนรูง้านในหน้าทีใ่หม่ท าใหเ้กดิความล่าชา้ในการท างาน 

   ในอีกทางหนึ่งมีบุคลากรที่ไม่เคยมีการโยกย้าย ในกลุ่มนี้ก็จะท าให้บุคลากรขาดแรงจูงใจ               
ในการท างาน ขากความกระตอืรอืรน้ในการเรยีนรูเ้พื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
    2.3 ปญัหาด้านการประเมนิผลการปฏบิตัิงานของระบบราชการ ที่ไม่ได้สะท้อนถึงผลการปฏบิตัิงาน    
ทีแ่ท้จรงิของบุคลากรได้ เนื่องจากการประเมนิผลการปฏบิตัิงานของระบบราชการจะเป็นการประเมนิตาม
ตัวชี้ว ัดที่ห น่วยงานก าหนดซึ่งบางตัวชี้ว ัดไม่สามารถสะท้อนศักยภาพการท างานของบุคลากร                         
ด้านการตรวจราชการเฉพาะได้ อีกทัง้เมื่อประเมินแล้วพบบุคลากรที่ผลการประเมินที่ต ่า ระบบราชการ                      
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ก็ไม่ได้มีมาตรการมารองรบั เช่น การต้องเข้าโครงการอบรมเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างานด้านต่างๆ                   
การโยกยา้ยบุคลากรใหเ้หมาะกบังานทีม่ากขึน้ (Put the right man in the right job) หรอืมาตรการในการ
ตกัเตอืนหรอืใหอ้อกจากงานเหมอืนในระบบของเอกชน 

3. แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของส านักงาน                     
ปลดักระทรวงแรงงาน 

   3.1 เนื่องจากสถานการณ์การแพร่กระจายของเชื้อไวรสัโควดิ (Covid-19) ไดค้ลีค่ลายลงไปแล้ว 
ควรมีการพิจารณาจัดสรรงบประมาณในส่วนการพฒันาทรัพยากรบุคคลที่เคยถูกปรบัลดลงไปกลับมา             
ส าหรบัการจดัโครงการสมัมนา/อบรมภายในหน่วยงาน และการส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมหลกัสูตรต่าง  ๆ      
ที่เกี่ยวข้องกบัการตรวจราชการของส านักงานปลดัส านักนายกรฐัมนตรี ให้เหมาะสมกบัอตัราก าลงัของ
บุคลากรดา้นการตรวจราชการทีม่อียู่ และควรมกีารจดัสมัมนา/อบรมความรูเ้รื่องบทบาทหน้าที ่กฎ ระเบยีบ 
กฎหมาย ของแต่ละองค์กรในหน่วยงานของกระทรวง เพื่อให้บุคลากรสามารถบูรณาการท างานร่วมกนัได้
เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสดุในการท างาน 

   3.2 ควรมกีารจดัสรรงบประมาณส าหรบัการจดัท าสือ่องคค์วามรูใ้นองคก์รอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง 
และเป็นรูปธรรม เช่น ระบบ E-Learning คู่มอืการปฏิบตัิงานอเิลก็ทรอนิกส ์การจดัท าคลปิวิดโีอถ่ายทอด  
องค์ความรู้ หรอืประสบการณ์ของบุคลากรดา้นการตรวจราชการในแต่ละปีงบประมาณ โดยเฉพาะอย่างยิง่    
ผูด้ ารงต าแหน่งผู้ตรวจราชการ เพื่อเผยแพร่ให้ผูป้ฏบิตัิงาน และผู้สนใจได้ศกึษาเรยีนรู ้การจดัท าเวบ็ไซต์
ส านกัตรวจและประเมนิผลทีม่กีารมอบหมายผูร้บัผดิชอบน าเขา้ขอ้มลูความรูด้า้นการตรวจราชการ เช่น คู่มอื
การตรวจราชการ รายงานผลการตรวจราชการประจ าปี เป็นตน้ 

   3.3 ควรมีการจัดการองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีพื้นที่ส าหรับแลกเปลี่ยนความรู ้              
ความคิดเห็นส าหรับบุคลากรซึ่งเป็นพื้นที่ปลอดภัยทางความคิดเพื่อให้บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยน              
ความคดิเหน็กนัไดอ้ย่างเตม็ที ่
     3.4 ควรมรีะบบการพฒันาบุคลากรภาครฐัหลงัจากการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการในแต่ละรอบ
การประเมนิเพื่อใหบุ้คลากรพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

   3.5 ลดการพึ่งพิงหลักสูตรการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกที่ต้องใช้งบประมาณ                  
เป็นการจดัฝึกอบรมระยะสัน้ โดยส านักงานปลดักระทรวงแรงงานเป็นผู้ด าเนินการ เน้นเฉพาะหลกัสูตร      
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรตามสายงาน หรอืตามลกัษณะงานทีจ่ าเป็นและตอบสนองต่อความต้องการของ
องคก์ร โดยเลอืกใชว้ทิยากรทีเ่ป็นบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถภายในหน่วยงาน 

 

อภิปรายผลการวิจยั 
  1. รปูแบบและกระบวนการในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ  
ของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน  มปีระเดน็ทีน่ ามาอภปิราย ดงันี้ 
สามารถแบ่งกจิกรรมการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ดงันี้   
     1.1 การฝึกอบรม (Training) พบว่า การฝึกอบรมของบุคลากรด้านการตรวจราชการของ
ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานไดเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมหลกัสูตรทีเ่กีย่วขอ้งกบัการตรวจราชการของส านักงาน
ปลดัส านักนายก ไดแ้ก่ หลกัสตูรผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมอืใหม่/มอือาชพี หลกัสูตรผู้ตรวจราชการระดบักรม 
และหลกัสตูรผูต้รวจราชการระดบักระทรวง เพื่อใหบุ้คลากรดา้นการตรวจราชการทีเ่ขา้ร่วมการอบรมในทุก



8 
 

ระดบัหลกัสูตร มคีวามรู ้ความเขา้ใจในบทบาทหน้าที่และภารกจิด้านการตรวจราชการ เพื่อเสรมิสรา้งองค์
ความรู้ ทกัษะ และสมรรรถนะที่จ าเป็นส าหรบัการปฏบิตัิงานตรวจราชการให้สามารถปฏบิตัิหน้าที่ในการ
ขบัเคลื่อนการบริหารราชการแผ่นดินได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทัง้เพื่อสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อการ
ปฏิบัติงานตรวจราชการ สร้างเครือข่ายการตรวจราชการให้เข้มแข็งเพื่อบูรณาการการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ให้พร้อมรบัมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ทัง้ในด้านเศรษฐกิจ สงัคม และ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ให้พร้อมรบักบัการปฏิบตัิงานราชการตามการบรหิารงานภาครฐัแนวใหม่         
ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ อรวรรณ นิลอุบล (2562) ตอ้งการพฒันาบุคลากรในรูปแบบใหม่อยู่เสมอ เพื่อให้
ทนัต่อสถานการณ์และสภาพแวดล้อมทางสงัคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมออนัจะน าไปสู่การถ่ายทอดองค์
ความรู้หรือการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้   ที่จะช่วยส่งเสริมให้มีการปฏิบตัิงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์          
ทีก่ าหนดไว ้

   1.2 การศกึษา (Education) พบว่าส านักงานปลดักระทรวงแรงงานมกีารส่งเสรมิและสนับสนุนให้
บุคลากรไดศ้กึษาต่อในระดบัที่สงูขึน้ ทัง้ในและต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นทุนส่วนตวั ทุนรฐับาล หรอืทุนของ
เอกชน และยังพบว่าบุคลการด้านการตรวจราชการส่วนใหญ่การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ              
E-Learning คู่มอืการตรวจราชการ และเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งกบัการตรวจราชการในปีทีผ่่าน ๆ มาเพื่อใหเ้ขา้ใจ
ระบบการตรวจราชการ และใหบุ้คลากรมคีวามรูค้วามสามารถเพิม่มากขึน้เพื่อจะไดน้ าความรู ้ความสามารถ  
ที่ได้มาพัฒนาการท างานของตนให้มีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ  ระยะ ๒๐ ปี                     
(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) ซึง่มเีป้าหมายของประเทศไทยในปี ๒๕๘๐ คอื “เศรษฐกจิและสงัคมไทยมกีารพฒันา
อย่างมัน่คงและยัง่ยืนบนฐานการพฒันาที่ยัง่ยืน สงัคมไทยเป็นสงัคม ที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล ้าน้อย      
คนไทยเป็นมนุษยท์ีส่มบูรณ์ เป็นพลเมอืงทีม่วีนิัยตื่นรูแ้ละเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง ตลอดชวีติ มคีวามรู ้มทีกัษะ 
และทศันคตทิีเ่ป็นค่านิยมทีด่ ีมสีขุภาพร่างกายและจติใจทีส่มบรูณ์....” 

   1.3 การพัฒนา (Development) ส านักงานปลักกระทรวงแรงงานมีการสนับสนุนให้บุคลากร                 
ดา้นการตรวจราชการมกีารพฒันาศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้นการตรวจราชการ ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศทีม่คีวามจ าเป็นในการน ามาใชใ้นการปฏบิตังิาน ความรูใ้นเรื่อง กฎระเบยีบ กฎหมายทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัภารกิจของหน่วยงาน โดยเรียนรู้ผ่านการอบรมต่างๆ การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบ E-Learning               
ของหน่วยงาน การเรยีนรูผ้่านการและเปลีย่นระหว่างหวัหน้า - ลกูน้องโดยใชเ้ทคนิคพีส่อนน้อง ซึ่งสอดคลอ้ง
กับแนวคิดของ รวีพร สมรอด (2564) ในการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง                      
เพื่อน าความรู้มาปฏิบตัิและพัฒนางานในความรับผิดชอบ จัดให้มี  On the Job Training ควบคู่กับการ 
Coaching ทัง้นี้ขึน้อยู่กบัศกัยภาพของบุคลากรดว้ย มีการประเมนิสุมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏบิตังิานและ
สมรรถนะที่ไดร้บัการพฒันาอย่างสม ่าเสมอ ให้มกีารหมุนเวยีนการปฏบิตังิานเพื่อให้เกดิความหลากหลาย 
และควรใหม้กีารแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ระหว่างกนัดว้ยความจรงิใจ ผูบ้รหิารสามารถ รบัฟงัความคดิเหน็
ของบุคลากรอย่างเตม็ใจ และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรซกัถามขอ้สงสยัในค าสัง่ หรอื ปญัหาในการปฏบิตังิานได ้

2. ปัญหา อุปสรรคในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 

   2.1 ปญัหาด้านงบประมาณ พบว่าจากการที่รฐับาลมนีโยบายปรบัลดงบประมาณในการพฒันา
บุคลากรไปในช่วงที่มกีารแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อโควดิ (Covid-19) แม้ว่าสถานการณ์จะคลี่คลายลงไป
แลว้แต่กย็งัไม่ไดม้กีารพจิารณาจดัสรรงบประมาณในส่วนนี้เพิม่ขึน้ท าให้ ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานมี
งบประมาณไม่เพยีงพอต่อการจดัโครงการสมัมนา/จดัอบรม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภนิดา วงศธ์นาพฒัน์ 
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(2566) ที่พบว่าปญัหาของการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรคอืดา้นการขาดงบประมาณหรอืงบประมาณไม่
เพยีงพอท าใหบุ้คลากรขาดโอกาสในการเรยีนรูท้กัษะจ าเป็นต่างๆ ในการปฏบิตังิาน  

   2.2 ปญัหาด้านบุคลากร พบว่า การโยกย้ายบุคลากรทุกปีมีผลต่อการการปฏบิตัิงานด้านการ
ตรวจราชการท าให้การปฏิบตัิงาน การประสานงานไม่ต่อเนื่องเกิดความล่าช้า บุคลากรที่เข้ามาใหม่เป็น
บุคลากร  ในสายงานต่างๆ อาจยงัไม่มคีวามรูค้วามเขา้ใจงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการตรวจราชการ ท าใหต้อ้งมกีาร
เรยีนรูง้านดา้นการตรวจราชการเพิม่เตมิผ่านคู่มอืการตรวจราชการ และเอกสารการตรวจราชการในปีทีผ่่านมา 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รุ่งฤด ีบุญรกัษา (2566) บุคลากรดา้นการตรวจราชการมกีารโยกยา้ยเปลีย่นทุกปี
ท าให้การบรหิารงานและการประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ เกดิความไม่ ต่อเนื่อง ท าใหต้้องมกีารเรยีนรู้   
งานใหม่จากผูท้ีม่ปีระสบการณ์ 

   2.3 ปญัหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของระบบราชการ พบว่าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของระบบราชการบางครัง้ไม่สามารถสะท้อนถึงผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงของบุคลากร               
ได้ เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานของระบบราชการจะเป็นการประเมินตามตัวชี้วดัที่หน่วยงาน
ก าหนดซึง่บางตวัชีว้ดัไม่สามารถสะทอ้นศกัยภาพการท างานของบุคลากรดา้นการตรวจราชการเฉพาะได ้อกี
ทัง้เมื่อประเมนิแลว้พบบุคลากรทีผ่ลการประเมนิทีต่ ่า ระบบราชการกไ็ม่ไดม้มีาตรการมารองรบั สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ น ้าตาล จบปาน (2566) พบว่าควรน าผลการประเมินโดยเฉพาะในส่วนของการประเมิน
สมรรถนะมาก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจงั วิเคราะห์หาช่องว่างระหว่างสมรรถนะ       
และจดัท าแผนพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหบุ้คลากรไดร้บัการ พฒันา และก่อใหเ้กดิผลการปฏบิตัิงาน
ทีม่ปีระสทิธภิาพ 

3. แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการ ของส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 

   3.1 ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานควรมีการพิจารณาจดัสรรงบประมาณในส่วนการพฒันา
ทรพัยากรบุคคลที่เคยถูกปรบัลดลงไปกลบัมา ส าหรบัการจดัโครงการสมัมนา/อบรมภายในหน่วยงาน และ
การส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมหลกัสูตรต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการตรวจราชการของส านักงานปลดัส านัก
นายกรฐัมนตร ีใหเ้หมาะสมกบัอตัราก าลงัของบุคลากรดา้นการตรวจราชการทีม่อียู่ และควรมกีารจดัสมัมนา/
อบรมความรู้เรื่องบทบาทหน้าที่ กฎ ระเบียบ กฎหมาย ของแต่ละองค์กรในหน่วยงานของกระทรวง                 
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถบูรณารการท างานร่วมกนัไดเ้พื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุดในการท างาน สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ไพฑูรย์ สนสาย, รฐัภูม ิมศีริแิละ โชต ิบดรีฐั (2565) พบว่าในการพฒันาบุคลากรภาครฐั
ภายใตก้ารบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่นัน้จ าเป็นจะตอ้งไดร้บัการ สนับสนุนและความร่วมมอืจากภาครฐัร่วมดว้ย 
เช่น การสนบัสนุนงบประมาณในการจดัอบรมพฒันาบุคลากร ในหลกัสตูรทีม่คีวามเหมาะสมและตรงกบังาน   
ที่ปฏิบัติอยู่จริง หรือการปรับโครงสร้างในการสัง่งานและการ  ปฏิบัติงานที่มีการสนับสนุน ให้บุคลากร            
ไดแ้สดงความสามารถของตนเองมากขึน้ 

   3.2 ควรมกีารจดัสรรงบประมาณส าหรบัการจดัท าสือ่องคค์วามรูใ้นองคก์รอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง 
และเป็นรูปธรรม เพื่อเผยแพร่ให้ผูป้ฏบิตังิาน และผูส้นใจไดศ้กึษาเรยีนรู ้สอดคลอ้งกบั แนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครฐั ของส านกังาน ก.พ. ประเดน็การพฒันาที ่1 การพฒันาองคก์รเพื่อเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้
และพัฒนา เพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้                     
มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู ้
ตลอดจนสรา้งค่านิยมเกีย่วกบัการสรา้งนวตักรรม และทดลองท าสิง่ใหม่ ๆ จนกลายเป็นวฒันธรรมขององคก์ร 
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   3.3 ควรมีการจัดการองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีพื้นที่ส าหรับแลกเปลี่ยนความรู ้             
ความคิดเห็นส าหรับบุคลากรซึ่งเป็นพื้นที่ปลอดภัยทางความคิดเพื่อให้บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยน         
ความคดิเหน็กนัไดอ้ย่างเตม็ที ่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Marquardt (อา้งถงึใน วงพกัตร ์ภู่พนัธศ์รี, 2566) 
กล่าวว่า องค์การที่มบีรรยากาศของการเรยีนรู้รายบุคคลและกลุ่ม มวีธิกีารเรยีนรู้ที่เป็นพลวตัร มกีารสอน    
ของตนเอง ให้มีระบวนการคิดวิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เข้าใจสรรพสิง่ สามารถเรียนรู้จดัการ  และใช้ความรู ้     
เป็นเครื่องมอืไปสูค่วามส าเรจ็ควบคู่กบัการใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยั 

   3.4 ควรมรีะบบการพฒันาบุคลากรภาครฐัหลงัจากการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการในแต่ละรอบ
การประเมินเพื่อให้บุคลากรพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกบัแนวทางการพฒันาบุคลากรภาครฐั  
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ของส านักงาน ก.พ. ซึ่งมขี้อเสนอในการส่งเสริม และก าหนดให้ ส่วนราชการและ
บุคลากรมกีารวางแผนการพฒันา (Human Resource Development Plan และ Individual Development Plan) 
ที่สอดคล้องและด าเนินการควบคู่กนั ซึ่งเป็นประเด็นส าคญัที่ เป็นต้นทาง ของการพฒันาบุคลากรภาครฐั        
ที ่ เป็นระบบ และสามารถน าประเดน็มาก าหนดกลไกการด าเนินการอื่น ทีเ่กีย่วขอ้งและส่งเสรมิกนัไดต่้อไป 
นอกจากนี้ การด าเนินการเพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากรภาครฐัมคีวามต่อเนื่อง และเหน็ผลการพฒันาทีช่ดัเจน 
ส่วนราชการและขา้ราชการเหน็ว่า มคีวามจ าเป็นต้องก าหนดกลไกทีส่ าคญัตัง้แต่  การด าเนินการทีเ่ชื่อมโยง
จากแผนพฒันาบุคลากรภาครฐั การสนับสนุนการพฒันาในมติิต่าง ๆ การสร้างแรงจูงใจ ให้มกีารพฒันา             
อย่างต่อเนื่อง ทีส่ าคญัคอื การตดิตาม ประเมนิผลทีช่ดัเจน 

   3.5 ส านกังานปลดักระทรวงแรงงานควรมกีารจดัฝึกอบรมระยะสัน้ เน้นเฉพาะหลกัสตูรการพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรตามสายงาน หรือตามลกัษณะงานที่จ าเป็นและตอบสนองต่อความต้องการขององค์กร              
โดยเลือกใช้วิทยากรที่เป็นบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถภายในหน่วยงาน สอดคล้องกับแนวคิด                   
การฝึกอบรมภายใน (In-house training) คอื การทีอ่งคก์รจดัสรรการจดัอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรในองคก์ร 
โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาพนักงานให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อตอบโจทย์เ ป้าหมาย                             
ในช่วงระยะเวลาหนึ่งๆ โดยการอบรมพนักงานอาจจะประกอบไปด้วยกิจกรรมหลากหลายรูปแบบ              
ไม่ว่าจะเป็น กิจกรรม Team Building ที่ส่งเสริมให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์และความสัมพันธ์ที่ดียิ่งขึ้น          
หรอืกจิกรรมประเภทเวริค์ชอปทีท่ าใหส้ามารถน าองคก์รความรูท้ีไ่ดร้บัจากการอบรมพนักงานมาลองท าจรงิ 
และมกีารระดมสมองระหว่างทมี เพื่อใหเ้กดิแนวความคดิ หรอืไอเดยีใหม่ๆ 

 
ข้อเสนอแนะ  
 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1. หน่วยงานควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพฒันาศกัยภาพตรงตามปญัหาในการ
ปฏบิตังิานของแต่ละสายงาน ความสามารถ และความสนใจของบุคลากร 
  2. หน่วยงานควรจดัท าคู่มอืการปฏบิตังิานที่ชดัเจน มรีะเบยีบกฎหมายทีเ่กี่ยวขอ้งอย่างครบถ้วน              
มกีารสอนงานแบบระบบพีเ่ลีย้งเพื่อสารต่องานไดอ้ย่างต่อเนื่อง 
  3. หน่วยงานควรมกีารจดัการองคก์รใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้เพื่อใหบุ้คลากรไดม้พีืน้ทีใ่นการ
แลกแลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายในองคก์ร และมกีารพฒันาตวัเองอย่างต่อเนื่อง 
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  4. หน่วยงานควรมีระบบการพฒันาบุคลากรภาครัฐหลงัจากการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ                 
ในแต่ละรอบการประเมนิเพื่อใหบุ้คลากรพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  5. หน่วยงานควรมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีส่ะทอ้นศกัยภาพทีแ่ท้จรงิของบุคลากร เพื่อให้
บุคลากรไดร้บัสง่เสรมิในจุดแขง็ การพฒันาในจุดอ่อนของตนเองอย่างตรงตามศกัยภาพทีต่นมอียู่ 

 ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
  ควรมีศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการตรวจราชการกับหน่วยงานอื่น          
ทีม่ลีกัษณะงานที่ใกลเ้คยีงกนั เพื่อใหท้ราบถงึความแตกต่างเพื่อน ามาใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดแนว
ทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
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