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บทคดัย่อ 

 การวิจยัครัง้นี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบ ปัญหาและอุปสรรค รวมถึงแนวทางการพฒันา
สมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า 
และพนัธุ์พชื โดยใชก้ารวจิยัเชงิคุณภาพ จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเอกสารและการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
จ านวน 8 คน ด้วยแบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรมุ่งเน้นการพฒันาสมรรถนะตามสมรรถนะหลกัส าหรบัผู้ปฏิบตัิงาน 4 ด้าน ได้แก่  
การท างานทีเ่ป็นเลศิ การยดึมัน่ในความถูกต้องและมจีติบรกิารสาธารณะ การประสานความร่วมมอืร่วมใจ 
และความยืดหยุ่น คล่องตัว และริเริ่มสร้างสรรค์ โดยใช้การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม การสอนงาน และการ 
ปฏบิตังิานจรงิ ควบคู่กนั ซึ่งพบปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะ ดงันี้ ไดแ้ก่ 1) หลกัสูตรฝึกอบรม
ไม่สอดคล้องกบัลกัษณะงานและไม่ทนัสมยัต่อบรบิทในปัจจุบนั 2) บุคลากรไดร้บัการอบรมเฉพาะบางกลุ่ม  
3) การถ่ายทอดองค์ความรู้หลงัฝึกอบรมยงัไม่เป็นระบบ 4) งบประมาณไม่เพยีงพอ 5) บุคลากรขาดความ
กระตอืรอืรน้และแรงจงูใจในการเรยีนรู้ ตลอดจนแนวทางการพฒันาสมรรถนะ ไดแ้ก่ 1) ปรบัปรุงหลกัสตูรให้
ทนัสมยัและสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในแต่ละต าแหน่ง 2) การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 3) เพิม่แรงจงูใจ
และยกระดบัสวสัดกิาร 4) จดัสรรงบประมาณให้เพยีงพอ 5) จดัประชุมชี้แจง และ 6) ถอดบทเรยีนจากการ
ปฏบิตังิาน  
 
 
 
 
ค าส าคญั: สมรรถนะ; การพฒันาทรพัยากรมนุษย;์ บุคลากร 
Keywords: Competency; Human Resource Development; Personnel  
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บทน า 

ในปัจจุบนั องค์การภาครฐัของไทยก าลงัเผชญิกบัความท้าทายหลายประการ ทัง้ด้านเศรษฐกิจ 
สงัคม การเมือง และการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมตลอดเวลา ส่งผลให้องค์การต้องมีการปรบัตัว   
เพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงดงักล่าว ซึ่งรวมถงึการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อใหส้ามารถปฏบิตัิงานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ และมปีระสทิธผิล สามารถบรรลุตามเป้าหมายทีอ่งคก์ารก าหนดไวก้เ็ป็นสิง่ทีต่อ้งท าควบคู่
ไปดว้ย โดยบุคลากรในองค์การต้องไดร้บัการพฒันาอย่างมรีะบบ ระเบยีบแบบแผนในทุกระดบั และหากองค์การ
ด าเนินการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ย่อมส่งผลใหก้ารปฏบิตัิงานของบุคลากรบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 
รวมทัง้ส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ เจริญก้าวหน้า และเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัทัง้ในระดับ 
ประเทศและต่างประเทศ 

ทรพัยากรมนุษย์ เป็นปัจจยัทีม่คี่ายิง่ของสงัคมและประเทศชาต ิประเทศใดทีม่ทีรพัยากรมนุษยท์ีม่ ี
ศกัยภาพสงูและสามารถน ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ในทางสรา้งสรรคแ์ลว้ ประเทศนัน้กเ็จรญิกา้วหน้า มคีวามมัน่คัง่
และมัน่คงในทางเศรษฐกิจ การเมืองและทางสงัคม แต่ถ้าหากประเทศใดขาดทรพัยากรมนุษย์ที่ มคีุณค่า
หรอืไม่สามารถน ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อประเทศชาตไิด ้ประเทศกพ็ฒันาไปไดย้าก ความเจรญิหรอืความ
ล้าหลงัของประเทศจงึขึ้นอยู่กบัปัจจยัทรพัยากรมนุษย์เป็นส าคญั (วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2568, หน้า 1) ดงันัน้  
การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึเป็นสิง่ส าคญั เพราะส่งผลต่อความเจรญิทัง้ในระดบัองคก์ารและระดบัประเทศ  
 การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้มปีระสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานจะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ และได้ผลลพัธ์เป็นที่น่าพึงพอใจได้นัน้ องค์การจะต้องส่งเสรมิการพฒันาตนให้กับ
บุคลากรในองค์การ โดยน ากิจกรรมต่าง ๆ เขา้มาประยุกต์ใช้ในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรภายใน
องค์การ ซึ่งจะส่งผลดีต่อการปฏิบตัิงาน และช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการวางแผนด าเนินการ  
การตัดสินใจ และการด าเนินงานภายในองค์การ อนัจะน าไปสู่การปฏิบตัิงานที่มีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น  
(สริวิด ีชเูชดิ, 2565, หน้า 225) 
 ส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 14 (ตาก) เป็นหน่วยงานในสังกัดกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า  
และพนัธุพ์ชื กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม เป็นส่วนราชการบรหิารส่วนกลาง มฐีานะเทยีบเท่า
กองส านักงานตัง้อยู่ในส่วนภูมภิาค มพีื้นที่รบัผดิชอบครอบคลุม 2 จงัหวดั คอื ตาก และสุโขทยั มบีทบาท
ภารกิจหลกัเกี่ยวกบัการอนุรกัษ์ คุ้มครองและฟ้ืนฟูทรพัยากรป่าไม้และสตัว์ป่า วจิยั พฒันาและให้บรกิาร  
ดา้นวชิาการ บรหิารจดัการทรพัยากรป่าไมแ้ละสตัว์ป่า โดยการมส่ีวนร่วมบนพืน้ฐานเทคโนโลยทีีเ่หมาะสม 
และส่งเสรมิการใชป้ระโยชน์จากทรพัยากรธรรมชาต ิอย่างสมดุลและยัง่ยนื ดงันัน้ จงึจ าเป็นต้องมกีารพฒันา
สมรรถนะบุคลากรส านักบริหารพื้นที่อนุรกัษ์ที่ 14 (ตาก) โดยการใช้สมรรถนะหลกัส าหรบัผู้ปฏิบตัิงาน คอื  
การท างานที่เป็นเลศิ การยดึมัน่ในความถูกต้องและมจีติบรกิารสาธารณะ การประสานความร่วมมอืร่วมใจ 
และความยดืหยุ่น คล่องตวั และรเิริม่สรา้งสรรค์ เป็นหลกัการพฒันาทีม่ปีระสทิธภิาพสามารถพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรใหม้คีวามพรอ้มในการปฏบิตังิาน เพื่อรองรบัภารกจิในปัจจุบนัและการเปลีย่นแปลงในอนาคต 
 จากความเป็นมาดงักล่าว ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษารูปแบบ ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทาง
ในพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาต ิ
สตัวป่์า และพนัธุพ์ชื 
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วิธีด าเนินการวิจยั 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมวีธิกีารวจิยั ดงันี้  
1. การวิจยัเอกสาร (Documentary research) โดยการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ 

สิง่พมิพ ์วารสาร สื่ออิเล็กทรอนิกส ์รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ คู่มอืการปฏิบตัิงาน ระเบยีบ 
ประกาศ ค าสัง่ เอกสารทางวชิาการ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากร  

2. การวจิยัสนาม (Field research) โดยผู้วจิยัลงพืน้ทีส่มัภาษณ์ผู้ใหข้อ้มูลส าคญั ซึ่งเป็นบุคลากร
ส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) ดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured interview or formal interview)  

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

 ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ บุคลากรส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพ์ชื จ านวน 728 คน 
2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) ที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) โดยผูว้จิยัใชว้ธิสีมัภาษณ์เชงิลกึจากบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์
ที่ 14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ซึ่งผู้วิจ ัยได้ก าหนดหลักเกณฑ์เป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ มปีระสบการณ์ในการท างานอย่างน้อย 2 ปี สามารถใหข้อ้มูลประเดน็ทีต่้องการศกึษาไดเ้ป็น
อย่างด ีและเป็นผูท้ีม่คีวามเขา้ใจในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสงักดั จ านวน 8 คน ประกอบดว้ย 

    1) ผูอ้ านวยการส่วนอ านวยการ                                     จ านวน 1 คน 
    2) ผูอ้ านวยการส่วนควบคมุและปฏบิตักิารไฟป่า  จ านวน 1 คน 
    3) นักวชิาการป่าไมช้ านาญการพเิศษ  จ านวน 1 คน 
    4) นักวชิาการป่าไมป้ฏบิตักิาร/ช านาญการ  จ านวน 3 คน 
    5) นักจดัการงานทัว่ไปช านาญการ  จ านวน 2 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

การวิจยันี้เป็นการวิจยัเชงิคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ผู้วิจยัได้ใช้วิธกีารสมัภาษณ์  
โดยสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) 
ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ที่มคี าถามและข้อก าหนดแน่นอนตายตัว จะสมัภาษณ์ผู้ใดก็ใช้
ค าถามเดยีวกนั (สุภางค์ จนัทวานิช, อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 40) และในการสมัภาษณ์จะท าการ
สมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจยัจะก าหนดวนัสมัภาษณ์ และแจ้งให้ผู้ถูก
สมัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใช้การจดบนัทึกและบนัทึกเสียง โดยก่อนสมัภาษณ์จะขอ
อนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึและบนัทกึเสยีงการสนทนาก่อนทุกครัง้ (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 40) 
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ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ขอ้มลู เพื่อศกึษารปูแบบ ปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางในการพฒันา
สมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า 
และพนัธุพ์ชื ในการด าเนินการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative research) 

 ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยั สรปุไดด้งัน้ี 
 1. รปูแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารพื้นท่ีอนุรกัษ์ท่ี 14 
(ตาก) กรมอทุยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพ์ืช 

 1.1 การท างานที่เป็นเลศิ จากการศกึษาพบว่า การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรส านักบรหิารพืน้ที่
อนุรักษ์ที่ 14 (ตาก) มุ่งเน้นให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและพนัธกิจของหน่วยงาน ผ่านการฝึกอบรม  
การสอนงาน และการถ่ายทอดองค์ความรู้ทีส่อดคล้องกบัภารกิจของแต่ละต าแหน่ง ส่งผลให้บุคลากรสามารถน า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบตังิานจรงิ มคีวามเชีย่วชาญมากขึ้น และยกระดบัผลสมัฤทธิข์องงาน นอกจากนี้ 
หน่วยงานยงัมีการก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วดั และการประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรพฒันาคุณภาพงานและปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้ 

ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่3 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...การส่งบุคลากรไปอบรมหรอืการสอนงาน 
กจ็ะดูจากงานทีแ่ต่ละคนรบัผดิชอบ ว่างานนัน้ตอ้งใชค้วามรูห้รอืทกัษะดา้นไหน กจ็ะเลอืกอบรมหรอืสอนงาน
ให้ตรงกับงานที่ท า โดยเป้าหมายหลกัคือให้เกิดผลสมัฤทธิข์องงาน และให้สามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้  
ในการปฏบิตังิานจรงิ...” 

1.2 การยดึมัน่ในความถูกต้องและมจีติบรกิารสาธารณะ จากการศกึษาพบว่า บุคลากรส านักบรหิาร
พื้นที่อนุรักษ์ที่ 14 (ตาก) ทุกคนยึดถือในคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบราชการ  
โดยหน่วยงานได้มอบนโยบายเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวอย่างสม ่าเสมอ รวมทัง้จัดฝึกอบรมบุคลากร 
เพื่อเสริมสร้างความรู้ด้านวินัยและการปฏิบัติงานอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม  อีกทัง้มีการตรวจสอบ 
การปฏิบัติงาน โดยยึดหลักความโปร่งใส รวมถึงให้บริการ ให้ค าปรึกษา เผยแพร่ความรู้ แก่ประชาชน 
นักท่องเที่ยว และหน่วยงานภายในสงักดัด้วยความเต็มใจ เป็นธรรมและไม่เลอืกปฏิบตัิ ซึ่งสะท้อนถึงการม ี
จติบรกิารสาธารณะและการค านึงถงึประโยชน์ของส่วนร่วมเป็นส าคญั โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้ 

ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่5 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...อนันี้พีม่องว่าของเราค่อนขา้งทีจ่ะมเีรื่องนี้สูง 
คอื ท างานโดยยดึหลกัความถูกต้อง ซึ่งสามารถดูได้จากการปฏิบตัิงานหรอืขอ้ร้องเรยีนเกี่ยวกบัการจดัเก็บเงนิ
อุทยานค่อนขา้งไม่มปัีญหา และส่วนตวักรมเองก็มกีารตัง้คณะกรรมการตรวจสอบการจดัเก็บเงนิอีกทดี้วย และ
บุคลากรของเรากค็่อนขา้งจะยดึจรยิธรรม ระเบยีบวนิัยเป็นพืน้ฐาน ยดึหลกัความถูกต้องไวก้่อน และเรื่องของการ
บรกิารนักท่องเที่ยว ก็จะดูแลงานบ้านพกั งานต้อนรบันักท่องเที่ยวในพื้นที ่และล่าสุดเลยพี่ก็เพิง่จดัโครงการ
อบรมการบรกิารทีด่ ีจะเป็นการอบรมใหเ้จา้หน้าทีใ่นอุทยานและหน่วยงานภาคสนาม ใหเ้หมอืนเจา้หน้าทีข่อง
โรงแรม เพื่อใหน้ักท่องเทีย่วทีม่าพกัมคีวามประทบัใจมากขึน้...” 

1.3 การประสานความร่วมมอืร่วมใจ จากการศกึษาพบว่า บุคลากรส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 
(ตาก) มกีารท างานร่วมกนัทัง้ภายในและภายนอกองค์การ เช่น มกีารท างานร่วมกบัหน่วยงานราชการอื่น องคก์ร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน และภาคประชาชน ดังนัน้การพฒันาสมรรถนะบุคลากรจึงเน้นให้ความส าคัญ 
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กบัการท างานเป็นทมี ทกัษะการสื่อสาร การประสานงาน และการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างบุคลากร ซึง่ช่วยใหก้าร
ปฏิบตัิงานมีความต่อเนื่อง และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีตัวอย่าง
ความเหน็ดงันี้ 

 ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่6 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “…การท างานเป็นทมีหรอืประสานความร่วมมอืกนั 
ทุกหน่วยงานต้องมีอยู่แล้ว ถ้าหน่วยงานของเราที่จะเห็นได้ชดัเจน คือ การเดินลาดตระเวนเชิงคุณภาพ 
(Smart Partrol) ที่เพิง่จดัฝึกอบรมไป เป็นการเดนิส ารวจเส้นทางตามทีก่รมใหม้า ใช้เครื่อง GPS โดยเวลาเดนิ
ต้องเดนิเป็นทมี เพราะไม่สามารถเดนิคนเดยีวได ้โดย 1 ทมีของ Smart Patrol ประกอบดว้ย 5 คน ซึ่งแต่ละคน
จะมหีน้าทีแ่ตกต่างกนัไป หรอืการออกประชาสมัพนัธ์ความรูห้รอืแนวทางของกรม ทุกทีล่้วนท างานเป็นทมี
ทัง้หมด ไม่สามารถท างานคนเดยีวได.้..” 

1.4 ความยดืหยุ่น คล่องตวั และรเิริม่สร้างสรรค์ จากการศกึษาพบว่า บุคลากรส านักบรหิารพืน้ที่
อนุรกัษ์ที่ 14 (ตาก) มกีารปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของภารกจิ ระเบยีบ และสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดขีึน้ 
ผ่านการฝึกอบรม การเรียนรู้จากประสบการณ์ และการสัง่สมความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงาน ส่งผลให้
บุคลากรสามารถวิเคราะห์ปัญหา ตัดสินใจ และแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม รวมทัง้
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ในการปฏิบตัิงาน ตลอดจนวางแผนและเตรียมแนวทางรองรบั  
ความเสีย่ง เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและความคล่องตวัในการปฏบิตังิาน โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้ 

 ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่7 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...บางคนทีเ่ริม่มาท างานใหม่อาจจะยงัไม่รู้
ว่างานทีเ่ราปฏบิตัอิยู่เน่ีย มนัตอ้งท ายงัไงบา้ง หรอืว่าตอ้งท ายงัไงถงึจะบรรลุเป้าหมายทีเ่ราท าอยู ่แต่เมื่อเรามี
การพฒันาสมรรถนะ มกีารฝึกอบรม มกีารเรยีนรูง้านต่าง ๆ มนักท็ าใหป้ระสบการณ์ในการท างานของเรามี
มากขึน้ แล้วมนักจ็ะสัง่สมใหเ้รามคีวามเชีย่วชาญในการปฏบิตัิงาน และสามารถสอน หรอืว่าบอกต่องานนัน้
ใหก้บับุคคลอื่นไดด้ว้ย รวมทัง้สามารถแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ขณะปฏบิตังิานได…้” 

 2. ปัญหาและอปุสรรคการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารพื้นท่ี
อนุรกัษ์ท่ี 14 (ตาก) กรมอทุยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพ์ืช 

2.1 การจดัฝึกอบรมบางหลกัสูตรไม่สอดคล้องกบัลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ และขาดการปรบัปรุงใหท้นั
ต่อบรบิทของงานในปัจจุบนั ขณะทีบ่างหลกัสูตรมเีนื้อหาไม่ตรงกบัความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะของ
ผูป้ฏบิตังิาน จงึส่งผลใหก้ารฝึกอบรมไม่สามารถตอบสนองต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรได้อย่างเต็ม
ประสทิธภิาพ รวมถึงมขีอ้จ ากดัด้านกฎระเบยีบส าหรบัผู้เขา้ร่วมฝึกอบรม เนื่องจากกฎระเบยีบก าหนดให้ 
ผู้เขา้รบัการอบรมต้องเป็นขา้ราชการ และพนักงานราชการ ขณะที่ลูกจ้างชัว่คราวและพนักงานจ้างเหมา  
ซึ่งเป็นผู้ปฏิบตังิานหลกัในพืน้ที่กลบัไม่ได้รบัโอกาสในการเขา้ร่วมอบรม ส่งผลให้การพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรไม่ครอบคลุมทุกกลุ่ม และบุคลากรบางส่วนยงัขาดความเขา้ใจวตัถุประสงคข์องโครงการหรอืกจิกรรม 
ซึง่อาจกระทบต่อความส าเรจ็ของการปฏบิตังิานได ้โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้  
 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 (2569) ได้แสดงความคิดเห็นว่า “...หลักสูตรอบรมบางอนัไม่ตอบโจทย์ 
การท างาน หรือบางอนัเป็นหลกัสูตรเก่าที่มีมานานกว่า 10 ปี ไม่มีการปรบัปรุงให้ทนัสมัย และการอบรม 
ส่วนใหญ่จะจดัใหเ้ฉพาะขา้ราชการและพนักงานราชการ แต่กลุ่มทีเ่ป็นก าลงัหลกัในพืน้ทีอ่ย่างลูกจา้งชัว่คราว
รายเดอืน พนักงานจา้งเหมา มกัจะไม่มสีทิธิเ์ขา้ร่วมรบัการอบรม ท าใหไ้ม่สามารถพฒันาสมรรถนะไดอ้ย่าง
ทัว่ถงึ...” 
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2.2 การถ่ายทอดองค์ความรูภ้ายในองค์การ และการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรยงัไม่เป็นระบบ
และขาดความต่อเนื่อง เนื่องจากบุคลากรที่ได้เขา้รบัการฝึกอบรม ส่วนใหญ่จะเป็นบุคลากรท่านเดมิ หรอื
บุคลากรผู้มีสิทธิตามที่กฎระเบียบก าหนด เช่น ข้าราชการ พนักงานราชการ และหลังจากที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมแล้ว บุคลากรกลุ่มดงักล่าวไม่ไดม้กีารน าความรูท้ีไ่ดร้บัหลงัจากอบรมมาถ่ายทอดใหแ้ก่บุคลากรคน
อื่น ท าให้ความรู้กระจุกตวัอยู่กบัผู้ทีผ่่านการอบรมเพยีงบางราย นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงบุคลากรของ
หน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นการโอน ยา้ย การเปลีย่นสายงาน การบรรจุบุคลากรใหม่ หรอืการเกษยีณอายุ ลว้นส่งผลให้
การพฒันาสมรรถนะและการปฏิบัติงานขาดความต่อเนื่อง เนื่องจากต้องใช้เวลาในการถ่ายทอดความรู้ 
และสอนงานใหแ้ก่บุคลากรใหม่อยู่เสมอ รวมทัง้อาจส่งผลใหอ้งค์ความรูใ้นการท างานสูญหายหรอืไม่สามารถ
ส่งต่อไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ยิง่ไปกว่านัน้ บุคลากรของหน่วยงานยงัขาดความรู ้ทกัษะประจ าต าแหน่ง ท าให้
ไม่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบตัิงานได้อย่างทนัท่วงท ีมีข้อจ ากัดด้านทกัษะการสื่อสาร ซึ่งส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และบุคลากรบางส่วนยงัไม่เปิดรบัการพฒันาสมรรถนะ เน่ืองจากขาดแรงจงูใจ 
และไม่ทราบถงึเป้าหมายในการพฒันาตนเอง โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้ 

    ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 (2569) ได้แสดงความคิดเห็นว่า “...ไม่เกิดการกระจายความรู้เท่าที่ควร  
เพราะบางทผีูท้ีเ่ขา้อบรม กไ็ม่ไดน้ าความรูม้าถ่ายทอดต่อ และบางกรณี เมื่อเจา้หน้าทีค่นเดมิไปอบรมกลบัมา 
งานกจ็ะมากระจุกตวัอยู่กบัคนนัน้เพยีงคนเดยีว เนื่องจากถูกมองว่าเป็นผู้ทีผ่่านการอบรมมาแล้ว ซึ่งอาจจะ
ส่งผลใหง้านล่าชา้และไม่มปีระสทิธภิาพได…้” 
 ผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 7 (2569) ได้แสดงความคดิเห็นว่า “...มขีา้ราชการหรอืว่าพนักงานมาบรรจุใหม่  
เรากส็อนงานเพื่อจะใหเ้ขาเรยีนรูง้านต่อจากเราหรอืปฏบิตังิานต่อจากเราได ้แต่พอเขามา เขาไปบรรจุทีอ่ื่น 
เรากต็อ้งเริม่มาสอนงานกนัใหม่ อนัน้ีกค็อืเป็นปัญหาในการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของเรา…” 

2.3 การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมไม่เพียงพอต่อการสนับสนุนหรอืส่งบุคลากรเขา้รบั  
การฝึกอบรม โดยเฉพาะหลกัสูตรที่มีค่าใช้จ่ายสูง ไม่สามารถส่งบุคลากรจ านวนหลายคนหรือต้องจ ากดั
จ านวนการส่งบุคลากรเขา้ร่วมอบรม ซึง่ส่งผลกระทบต่อโอกาสในการพฒันาความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะของ
บุคลากรอย่างทัว่ถงึ โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้ 

 ผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 8 (2569) ได้แสดงความคดิเหน็ว่า “...ปัญหาในการพฒันาสมรรถนะบุคลากร 
น่าจะเป็นเรื่องของงบประมาณทีไ่ดร้บัไม่เพยีงพอ ท าใหไ้ม่สามารถส่งบุคลากรเขา้ร่วมฝึกอบรมในหลกัสตูรทีม่ี
ราคาสงูได ้หรอืไม่สามารถส่งบุคลากรไปหลายคนดว้ย บางหลกัสตูรอาจจะส่งไปไดแ้ค่ 1-2 คน...” 

2.4 การมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงานค่อนขา้งจ ากดั แมว้่าการท างานภายในฝ่าย
หรอืส่วนเดยีวกนัจะด าเนินไปได้อย่างเหมาะสม แต่การประสานงาน การสื่อสารขา้มฝ่ายหรอืส่วนยงัค่อนขา้ง
จ ากดั ส่งผลใหก้ารท างานร่วมกนัภายในองค์การอาจจะไม่มปีระสทิธภิาพเท่าทีค่วร โดยมตีวัอย่างความเหน็
ดงันี้ 

 ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...ปัญหาใหญ่ทีม่องเหน็ในตอนน้ี คอืบุคลากร
ในส่วนไม่ค่อยสื่อสารหรอืไม่มปีฏสิมัพนัธต์่อกนั จะมปีฏสิมัพนัธแ์ค่ภายในฝ่าย แต่ไม่ขา้มฝ่ายกนั…” 

3. แนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารพื้นท่ีอนุรกัษ์ท่ี 14 
(ตาก) กรมอทุยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพ์ืช 

3.1 จัดหลักสูตรฝึกอบรมให้สอดคล้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความทันต่อบริบทของงาน 
ในปัจจุบนั รวมทัง้เป็นหลกัสูตรทีค่รอบคลุมบุคลากรทุกระดบั นอกจากนี้ ควรส่งเสรมิการจดัฝึกอบรมทัง้ใน
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และนอกส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) หรอืตามพืน้ทีภ่าคสนาม โดยเชญิวทิยากรผู้ เชีย่วชาญมาให้
ความรู ้และทกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิาน เช่น ทกัษะดา้นภาษาต่างประเทศ เพื่อรองรบัการปฏบิตังิานกับ
นักท่องเทีย่วและชาวบา้น โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้ 

ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่5 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...อยากใหก้รมปรบัหลกัสตูรใหค้รอบคลุมกบั
เจ้าหน้าที่ทุกคน และเป็นหลกัสูตรที่มคีวามทนัสมยั ทนัต่อสถานการณ์ รวมถึงการปรบัวสิยัทศัน์ของกรม  
ให้เขา้ถึงการปฏิบตัิงานจรงิ และเพิม่หลกัสูตรการสอนภาษาให้แก่เจ้าหน้าที่ในอุทยาน เน้นภาษาองักฤษ  
และภาษาจนี เพราะเป็นภาษาทีไ่ดใ้ชจ้รงิในการปฏบิตังิาน...” 

3.2 พฒันาสมรรถนะของบุคลากรอย่างเป็นระบบ เช่น จดัให้มกีารหมุนเวยีนงาน ภายในหน่วยงาน  
ซึ่งจะช่วยในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร กระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดการเรยีนรู้สิง่ใหม่ และมคีวามเขา้ใจ 
ในกระบวนการท างานและภาพรวมขององค์การมากยิง่ขึน้ อนัจะน าไปสู่การเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
และการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในระยะยาว พรอ้มทัง้สรา้งแรงจูงใจและขวญัก าลงัใจ ซึ่งถอืเป็นปัจจยั
ส าคญัต่อการพฒันาสมรรถนะและการรกัษาบุคลากรของหน่วยงาน โดยยกระดบัสวสัดิการ ค่าตอบแทน  
และสนับสนุนสทิธปิระโยชน์แก่บุคลากรทุกกลุ่มอย่างเหมาะสม รวมทัง้ก าหนดเสน้ทางความก้าวหน้าทางอาชพี 
ซึ่งจะช่วยเพิม่แรงจูงใจในการท างานและกระตุ้นใหบุ้คลากรเกดิการพฒันาตนเอง รวมถงึช่วยรกัษาบุคลากร 
อนัจะส่งผลให้เกิดความต่อเนื่องทางด้านองค์ความรู้และการปฏิบตัิงานมากยิง่ขึ้น โดยมตีวัอย่างความเหน็
ดงันี้ 
     ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่1 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...ควรสรา้งขวญัและก าลงัใจใหเ้จา้หน้าที่ที่
ปฏบิตังิานมานาน เช่น เลื่อนขัน้เป็นหวัหน้าชุดดบัไฟป่า เพิม่สวสัดกิาร สนับสนุนค่าล่วงเวลาและค่าเบีย้เลี้ยง
ให้เหมาะสม ควรมีประกันชีวิตรองรบักรณีเกิดอุบตัิเหตุหรือบาดเจ็บจากการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะกลุ่ม
พนักงานจ้างเหมา ที่ปัจจุบนัยงัติดกฎระเบยีบ ถ้าหากบุคลากรได้รบัสวสัดิการที่ดี ก็จะท าให้พวกเขาอยาก
ท างานกบัเรา หรอือยากพฒันาตนเองใหท้ างานประสบผลส าเรจ็ และงานจะออกมาดขีึน้...” 

ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 (2569) ได้แสดงความคิดเห็นว่า “...สิ่งที่อยากท า คือ การหมุนเวียนงาน 
เน่ืองจากส านักนี้ยงัไม่ม ีและการหมุนเวยีนงานจะช่วยใหบุ้คลากรพฒันาตนเอง ป้องกนัความเฉื่อยชาจากการ
ท างานเดมิซ ้า ๆ เป็นเวลานาน ช่วยกระตุ้นให้เกิดการเรยีนรู้สิง่ใหม่ ๆ และเขา้ใจภาพรวมขององค์กรมาก
ขึน้…” 
 3.3 หน่วยงานควรจดัสรรงบประมาณดา้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหเ้พยีงพอ โดยครอบคลุม
บุคลากรทุกกลุ่มและทุกระดบัของการปฏิบตังิาน เนื่องจากการได้รบัโอกาสในการพฒันาความรู้และทกัษะ
อย่างทัว่ถึงจะช่วยเสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากร เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน และสนับสนุน  
การด าเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล โดยมตีวัอย่างความเหน็ดงันี้ 
 ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่8 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...หน่วยงานส่วนกลางควรจดัสรรงบประมาณ 
เพื่อด าเนินการฝึกอบรมบุคลากรส านักงาน หวัหน้าหน่วยงานภาคสนาม และเจา้หน้าทีภ่าคสนาม...” 

3.4 ส่งเสริมการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน โดยการจัดกิจกรรมเพื่อสร้าง
ความคุ้นเคยและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ท าความรู้จกักนั มกีารแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการ
ปฏิบตัิงานร่วมกนั ซึ่งการสร้างบรรยากาศที่ดีจะช่วยลดช่องว่างด้านการสื่อสาร เพิ่มความร่วมมอืในการ
ปฏิบตัิงาน และยกระดบัประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี นอกจากนี้ ควรจดัประชุมชี้แจงหรอืถ่ายทอดแนวทาง 
การปฏิบตัิงานในประเด็นที่เกี่ยวขอ้งอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรทุกส่วนงานมคีวามเขา้ใจในระเบยีบ 
ขัน้ตอน และมาตรฐานการปฏิบตัิงานที่เป็นแนวทางเดียวกัน ส่งผลให้การด าเนินงานมีความสอดคล้อง  
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และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั พร้อมทัง้พฒันาระบบการจดัการองค์ความรู้ (Knowledge Management: KM) 
โดยมุ่งเน้นการถอดบทเรยีนจากการปฏิบตัิงานในทุกด้านอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสรมิการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้  
น าประสบการณ์ทีไ่ดร้บัมาพฒันาและปรบัปรุงแนวทางการด าเนินงานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ โดยมตีวัอย่าง
ความเหน็ดงันี้ 

ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...อยากจดักจิกรรมละลายพฤตกิรรมภายใน
ส่วนอ านวยการ เพื่อกระชบัความสมัพนัธ์และสร้างความสามคัครีะหว่างฝ่ายต่าง ๆ ลดช่องว่างและส่งเสรมิ
การท างานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้...” 

ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่6 (2569) ไดแ้สดงความคดิเหน็ว่า “...ควรมกีารจดัอบรมภายในหน่วยงานในแต่ละ
เรื่องเพื่อพูดคุยกนั เมื่อมรีะเบยีบหรอืแบบฟอร์มอะไรทีต่้องแก้ไขปรบัปรุงในภาพรวม ควรจะแจง้ใหทุ้กส่วน 
ศูนย์ มาเขา้ร่วมประชุมเพื่อชีแ้จงแนวทางว่า ณ ตอนนี้หน่วยงานตรวจสอบต้องการเอกสารแบบไหน เพื่อให้
ทัง้ภาคสนามและส่วนกลางใช้เอกสารในแนวทางเดียวกัน  และเนื่องจากงานของเราค่อนขา้งหลากหลาย 
แผนปฏิบตัิงานของกรมก าหนดให้มกีารจดัการองค์ความรู้และความเสี่ยง ดงันัน้ ทุกปัญหาของเราควรม ี
การถอดบทเรยีน เช่น ปัญหาชา้งป่าทีม่ปัีญหาซ ้า ๆ ในพืน้ทีเ่ดมิ ๆ…” 

 อภิปรายผลการวิจยั 
 การศกึษาวจิยั เรื่อง การพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักบรหิารพืน้ที่อนุรกัษ์  
ที ่14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุ์พชื ผูว้จิยัไดผ้ลการวจิยัตามวตัถุประสงค์สามารถน ามา
อภปิรายออกเป็นรายดา้น ดงันี้ 

 1. รปูแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารพื้นท่ีอนุรกัษ์ท่ี 14 
(ตาก) กรมอทุยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพ์ืช 

1.1 ด้านการท างานที่เป็นเลิศ ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส านักบริหารพื้นที่อนุรกัษ์ที่ 14 (ตาก) 
ไดร้บัการพฒันาความรู ้ทกัษะ และความเชีย่วชาญทีส่อดคล้องกบัภารกจิของแต่ละต าแหน่ง โดยหน่วยงานมี
การก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วดั และประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้บุคลากรสามารถน า
ความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง มีความถูกต้อง แม่นย า และเกิดผลสัมฤทธิข์องงาน  
ตามพนัธกจิขององคก์าร ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎจีติวทิยาเกสตลัท ์(Gestalt Psychology) ทีม่องว่าพฤตกิรรม
การแสดงออกของมนุษยส์ามารถเปลีย่นแปลงไดต้ามช่วงเวลา อนัเป็นผลมาจากประสบการณ์และองค์ความรู้ 
ทีเ่พิม่ขึน้ จงึส่งผลใหค้วามเขา้ใจ ทกัษะ และศกัยภาพของบุคคลพฒันาไปดว้ย บุคคลจะเรยีนรูเ้รื่องใดเรื่องหนึ่ง
หรอืมส่ีวนร่วมในกจิกรรมหรอืโครงการอย่างใดอย่างหนึ่ง พวกเขาจะต้องท าความเขา้ใจถงึการเชื่อมโยงถึง
เป้าหมายหรอืผลงานของบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงานและองค์การดว้ยเช่นเดยีวกนั (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์, 
2551, หน้า 117-118)        

1.2 ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องและมีจิตบริการสาธารณะ ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส านั ก
บรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) ไดร้บัการปลูกฝังคุณธรรม จรยิธรรม ความซื่อสตัยสุ์จรติ และการปฏบิตัติาม
กฎระเบยีบ รวมถึงปฏิบตัติามนโยบาย No Gift Policy ของหน่วยงาน ซึ่งเป็นการเสรมิสร้างความโปร่งใส 
ในการปฏิบตัิราชการ อีกทัง้ปฏิบตัิหน้าที่ด้วยความเป็นธรรมและไม่เลอืกปฏิบตัิ ควบคู่กบัการส่งเสริมจิต
บรกิาร โดยจดัใหม้กีารพฒันาความรู้ ทกัษะด้านบรกิารแก่บุคลากร เพื่อให้สามารถให้ขอ้มูล ค าปรกึษาแก่
ผูร้บับรกิาร มกีารปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจและด้วยจติใจทีร่กัในงานดา้นบรกิาร สอดคล้องกบัผลการวจิยั
ของ นัทษมน จติมาตย์ (2567) ทีไ่ดศ้กึษาการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานเขต
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ดินแดง พบว่า กรุงเทพมหานครได้ก าหนดให้มีสมรรถนะหลักของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  
ซึง่รปูแบบและวธิกีารพฒันาสมรรถนะ คอื 1) คุณธรรมและจรยิธรรม ปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างเป็นธรรมและไม่เลอืก
ปฏบิตั ิ2) การบรกิารทีด่ ีใหบ้รกิารประชาชนดว้ยความรวดเรว็ ถูกตอ้ง มกีริยิาวาจาสุภาพ  

1.3 ดา้นการประสานความร่วมมอืร่วมใจ ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 
(ตาก) จ าเป็นตอ้งอาศยัการประสานความร่วมมอืระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน รวมถงึการท างานร่วมกบั
หน่วยงานภายนอก ชุมชน และภาคีเครือข่าย ดังนัน้การพัฒนาสมรรถนะจึงมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม  
การพฒันาทกัษะดา้นการสื่อสาร การประสานงาน รวมถงึการแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้ส่งผลใหส้ามารถปฏบิตังิาน
ร่วมกนัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และช่วยใหก้ารด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งสอดคล้องรูปแบบของ
การเรยีนรู้ของ Kolb (อ้างถึงในอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์, 2551, หน้า 125) ที่ได้ท าการศกึษาไว้ คอื Concrete 
experience เป็นการเรยีนรูผ้่านประสบการณ์ตรง โดยการมุ่งเน้นไปทีค่วามเกี่ยวขอ้งและการมสีมัพนัธภาพที่ดี
ต่อสมาชกิในทมี ซึ่งจะท าใหเ้กดิความรูส้กึและการรบัรูใ้นเรื่องนัน้ และ Formation of abstract concept and 
generalization เป็นการเรียนรู้ผ่านการก าหนดหลักการและแนวคิดที่ถูกบูรณาการขึ้นจากการสังเกต  
อนัน าไปสู่การก าหนดเป็นทฤษฎีบนพื้นฐานของหลกัเหตุและผล เช่น การแลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็น  
ซึง่กนัและกนั เป็นตน้ และ Testing implications of new concept in new situations เป็นการเรยีนรูโ้ดยการ
น าหลกัทฤษฎี แนวคดิ หรอืขอ้สรุปทีถู่กก าหนดขึน้ไปทดลองใชป้ฏบิตั ิท าใหเ้กดิการทดลองท าจรงิขึน้ เช่น 
การเรยีนรูใ้นขณะท างาน (On the job training) การฝึกงาน และการทดลองปฏบิตั ิเป็นตน้ 
 1.4 ดา้นความยดืหยุ่น คล่องตวั และรเิริม่สรา้งสรรค์ ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรส านักบรหิารพื้นที่
อนุรกัษ์ที ่14 (ตาก) สามารถปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงของกฎระเบยีบ และสถานการณ์ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี 
จากการส่งเสรมิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ผ่านการฝึกอบรม และการสัง่สมความเชีย่วชาญในการปฏบิตังิาน 
ส่งผลให้บุคลากรสามารถวิเคราะห์ปัญหา ตัดสินใจ และแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้าได้อย่างเหมา ะสม 
รวมทัง้สามารถประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยแีละองค์ความรูใ้หม่ในการปฏบิตังิาน และถ่ายทอดประสบการณ์ใหแ้ก่
บุคลากรใหม่ได ้สอดคลอ้งกบั Nadler & Wiggs (1998, อา้งถงึใน วไิลภรณ์ เพช็รก์ูล, 2566, หน้า 8) อธบิาย
ว่า การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการสรา้งการเรยีนรูแ้ละการเปลี่ยนแปลงแก่บุคลากรในระยะยาว 
เพื่อช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากร ส าหรับการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ และสามารถปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลีย่นแปลงขององคก์ารในอนาคต  

 2. ปัญหาและอปุสรรคการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารพื้นท่ี
อนุรกัษ์ท่ี 14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพ์ืช  

2.1 การจดัฝึกอบรมบางหลกัสูตรยงัไม่สอดคล้องกบัลกัษณะงาน และขาดการปรบัปรุงเนื้อหาใหท้นั
ต่อสถานการณ์และบรบิทการปฏบิตังิานทีเ่ปลีย่นแปลงไป รวมทัง้บางหลกัสตูรมสีาระไม่ตรงกบัความตอ้งการ
ในการพฒันาสมรรถนะของผูป้ฏบิตังิาน ส่งผลใหก้ารฝึกอบรมไม่สามารถเสรมิสรา้งศกัยภาพของบุคลากรได้
อย่างเตม็ประสทิธภิาพ นอกจากนี้ ยงัมขีอ้จ ากดัดา้นระเบยีบการฝึกอบรมทีก่ าหนดใหผู้ม้สีทิธเิขา้รบัการอบรม
เฉพาะขา้ราชการ และพนักงานราชการ ส่งผลใหลู้กจา้งชัว่คราวรายเดอืนและพนักงานจา้งเหมา ซึง่เป็นก าลงั
ส าคญัในการปฏิบตัิงานในพื้นที่ ไม่ได้รบัโอกาสในการพฒันาความรู้และทกัษะอย่างทัว่ถึง และบุคลากร
บางส่วนยงัขาดความเขา้ใจเกีย่วกบัภาพรวมและวตัถุประสงค์ของโครงการหรอืกจิกรรม จงึอาจส่งผลกระทบ
ต่อประสทิธภิาพและความส าเรจ็ในการด าเนินงานขององคก์าร 

2.2 การถ่ายทอดองค์ความรูภ้ายในองค์การและการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรยงัขาดความเป็น
ระบบและความต่อเนื่อง โดยผูท้ีไ่ดร้บัโอกาสเขา้ฝึกอบรมมกัเป็นบุคลากรกลุ่มเดมิหรอืผูม้สีทิธติามระเบยีบที่
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ก าหนด และภายหลงัการอบรมยงัไม่มกีารถ่ายทอดองค์ความรู้หรอืประสบการณ์ที่ได้รบัไปสู่บุคลากรอื่นที่
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม ส่งผลให้องค์ความรู้และความเชี่ยวชาญกระจุกตัวอยู่ในบุคลากร 
เพยีงบางส่วน ซึ่งกระทบต่อการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ความต่อเนื่องในการปฏบิตังิาน และประสทิธภิาพ
ขององค์กรโดยรวม นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงก าลงัคนของหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นการโอน ยา้ย เปลี่ยนสายงาน 
การบรรจุบุคลากรใหม่ หรอืการเกษยีณอายุ ลว้นส่งผลใหก้ารพฒันาสมรรถนะและการด าเนินงานขาดความต่อเนื่อง 
เนื่องจากต้องใชเ้วลาในการถ่ายทอดองค์ความรูแ้ละสอนงานใหแ้ก่บุคลากรใหม่อยู่เสมอ อกีทัง้เมื่อบุคลากร  
ย้ายออกหรือเกษียณอายุ องค์ความรู้ที่สัง่สมไว้ก็อาจสูญหายหรือไม่สามารถถ่ายทอดต่อได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ ซึง่อาจส่งผลกระทบต่อการท างานเป็นทมีและประสทิธภิาพการด าเนินงานขององค์กร และบุคลากร
บางส่วนยังขาดความรู้และทักษะเฉพาะต าแหน่ง จึงไม่สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่าง
ทนัท่วงที รวมทัง้ยงัมีข้อจ ากัดด้านทกัษะการสื่อสาร ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและการ
ใหบ้รกิารประชาชน ยิง่ไปกว่านัน้ บุคลากรบางส่วนยงัไม่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาสมรรถนะของตนเอง 
เนื่องจากขาดแรงจงูใจและไม่เหน็เป้าหมายหรอืความส าคญัของการพฒันาศกัยภาพ ส่งผลใหก้ารเรยีนรูแ้ละ
การพฒันาตนเองไม่เกดิขึน้อย่างต่อเนื่อง และอาจเป็นขอ้จ ากดัต่อการยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน
ของตนเองในระยะยาว 

2.3 การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมไม่เพียงพอต่อการสนับสนุนหรอืส่งบุคลากรเขา้รบั 
การฝึกอบรม และในหลกัสูตรที่มคี่าใชจ้่ายสูง หน่วยงานไม่สามารถส่งบุคลากรจ านวนหลายคนได้หรอืต้อง
จ ากัดจ านวนการส่งบุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรม ซึ่งส่งผลกระทบต่อโอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ  
และสมรรถนะของบุคลากรอย่างทัว่ถงึ  

2.4 การมปีฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงานมลีกัษณะค่อนขา้งจ ากดั แม้ว่าการท างาน 
เป็นทมีของแต่ละฝ่ายหรอืส่วนจะด าเนินไปได้อย่างเหมาะสม แต่การประสานงาน การสื่อสารขา้มฝ่ายหรอื
ส่วนยงัค่อนขา้งจ ากดั รวมทัง้พบปัญหาดา้นการสื่อสารและการประสานงาน ส่งผลใหก้ารท างานร่วมกนัของ
บุคลากรภายในองคก์ารอาจไม่มปีระสทิธภิาพเท่าทีค่วร  

ปัญหาและอุปสรรคดงักล่าว สอดคล้องกบั จริประภา อคัรบวร (2549, อ้างถงึในจุไรรตัน์ ต๊อดแก้ว, 
2566, หน้า 14-15) อธบิายว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเสรมิสรา้งศกัยภาพของบุคลากร
ในองค์การอย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเพิม่พูนความรู้ ทกัษะ และปรบัเปลี่ยนทศันคติผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น  
การฝึกอบรม รวมถงึการปรบัปรุงสภาพแวดล้อมและวฒันธรรมองค์การทีช่่วยเอื้อต่อการพฒันาตนเอง ทัง้นี้  
มเีป้าหมายเพื่อสรา้งดุลยภาพระหว่างการยกระดบัคุณภาพองค์การใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงขึ้น  
การเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพและคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร ความเข้มแข็งของชุมชนและสังคม  
และความสงบร่มเย็นและขดีความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ  รวมทัง้สอดคล้องกับผลการวิจยั
ของวรรณภา ชมกรด (2563) ทีไ่ดศ้กึษาการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมพฒันาชุมชน : 
กรณีศกึษา ส านักงานพฒันาชุมชนจงัหวดัปทุมธานี พบว่า อุปสรรคปัญหาในกระบวนการพฒันาสมรรถนะ 
ไดแ้ก่ งบประมาณ การคดัเลอืกคน ภาระงาน ระยะเวลา วทิยากร ผูส้อนงาน เนื้อหาวชิาไม่ตรงกบัวตัถุประสงค์
และไม่ครอบคลุม ขาดเป้าหมาย แรงจงูใจ และความมุ่งมัน่ในการเรยีนรู ้
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 3. แนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารพื้นท่ีอนุรกัษ์ท่ี 
14 (ตาก) กรมอทุยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพ์ืช 

3.1 ควรพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมให้สอดคล้องกับลกัษณะงานและความรบัผิดชอบของบุคลากร  
โดยมเีนื้อหาที่ตอบสนองต่อบรบิทและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม พร้อมออกแบบหลกัสูตร  
ให้ครอบคลุมบุคลากรทุกระดบั เพื่อให้ได้รบัโอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะอย่างทัว่ถึง   
โดยการฝึกอบรมควรด าเนินการทัง้ภายในและภายนอกส านักบรหิารพืน้ทีอ่นุรกัษ์ที ่14 (ตาก) รวมถงึการจดั
กิจกรรมฝึกอบรมในพื้นที่ภาคสนาม นอกจากนี้ ควรเชิญผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญมาเป็นวิทยากร
ถ่ายทอดองคค์วามรูแ้ละประสบการณ์ ตลอดจนพฒันาทกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิาน เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ
และรองรบัการปฏบิตังิาน รวมถงึการใหบ้รกิารแก่ประชาชนและนักท่องเทีย่วไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

3.2 ควรพฒันาสมรรถนะของบุคลากรอย่างเป็นระบบ ควบคู่กบัการสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน 
โดยสามารถด าเนินการผ่านการจดัใหม้รีะบบหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) ภายในหน่วยงาน เพื่อเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้เรยีนรู้งานที่หลากหลาย และกระตุ้นให้เกิดการเรยีนรู้ใหม่ ส่งผลให้บุคลากรมคีวามเขา้ใจใน
กระบวนการท างานและภาพรวมขององค์กรมากยิง่ขึน้ อนัจะน าไปสู่การเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
และการพฒันาศกัยภาพในระยะยาว พร้อมทัง้ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path)  
ทีช่ดัเจน เพื่อสรา้งแรงจงูใจในการพฒันาตนเอง รวมถงึช่วยลดปัญหาการโอนยา้ยและการลาออกของบุคลากร 
อีกทัง้ ควรให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ยกระดับสวัสดิการ 
ค่าตอบแทน และมาตรการดา้นความปลอดภยัใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน โดยเฉพาะงานทีม่คีวามเสีย่งสูง 
รวมทัง้สนับสนุนสทิธปิระโยชน์ทีเ่หมาะสมแก่บุคลากรทุกกลุ่มอย่างทัว่ถงึ 
 3.3 หน่วยงานควรจัดสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้เพียงพออย่าง
เหมาะสม โดยครอบคลุมบุคลากรทุกกลุ่มและทุกระดบั เพื่อเสรมิสร้างความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ 
การปฏิบตัิงาน อนัจะน าไปสู่การเพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินงานและสนับสนุนใหอ้งค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล 

3.4 หน่วยงานควรส่งเสรมิการสรา้งปฏสิมัพนัธแ์ละความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างบุคลากร โดยจดักจิกรรม
ทีเ่อือ้ต่อการสรา้งความคุน้เคยและการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกนั เช่น กจิกรรมสรา้งทมี (Team Building) หรอื
กิจกรรมละลายพฤติกรรม เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรจากทุกส่วนงานและทุกระดบัได้สร้างความสมัพนัธ์ 
แลกเปลี่ยนความคดิเหน็ และเรยีนรูป้ระสบการณ์ซึ่งกนัและกนั โดยเฉพาะระหว่างบุคลากรทีม่ปีระสบการณ์
แตกต่างกนั อนัจะช่วยลดช่องว่างดา้นการสื่อสาร เสรมิสรา้งความร่วมมอืในการปฏบิตังิาน และเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการประสานงานระหว่างหน่วยงาน ส่งผลใหก้ารท างานเป็นทมีมคีวามเขม้แขง็และมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
นอกจากนี้ หน่วยงานควรพฒันาระบบการสื่อสารภายในองค์กรใหม้คีวามชดัเจนและเป็นระบบ โดยจดัใหม้ี
การประชุมชี้แจง การอบรมภายใน และการถ่ายทอดแนวทางปฏบิตัอิย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรทุกส่วน
งานมีความเข้าใจในระเบียบ ขัน้ตอนการปฏิบตัิงานและมมีาตรฐานการปฏิบตัิงานไปในทิศทางเดียวกัน 
รวมทัง้ควรมกีารประชุมสรุปผลและถอดบทเรียนจากการด าเนินงานเป็นประจ า เพื่อน าข้อค้นพบ ปัญหา  
และแนวทางแกไ้ขมาปรบัปรุงการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยลดความผดิพลาด เพิม่ความรวดเรว็ในการ
ด าเนินงาน และยกระดบัประสทิธภิาพขององคก์รโดยรวม  

 แนวทางการพฒันาสมรรถนะดงักล่าว มีความสอดคล้องกบัค านิยามของ Stephen P. Robbins 
(ม.ป.ป., อา้งถงึใน จกัรภพ ศรมณี, 2568, หน้า 51) ทีไ่ดก้ล่าวว่า ผูท้ีม่แีรงจงูใจมกัทุ่มเทความพยายามในการ
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ปฏบิตังิานมากกว่าผูท้ีไ่ม่มแีรงจงูใจ โดยแรงจงูใจหมายถงึความเตม็ใจหรอืความปรารถนาทีจ่ะลงมอืกระท าสิง่
ใดสิง่หนึ่ง ซึง่ขึน้อยู่กบัความสามารถและศกัยภาพในการปฏบิตัใิหบ้รรลุเป้าหมาย 

นอกจากนี้ ยงัมคีวามสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Two-factor Theory หรอื 
Motivator-hygiene Theory) ของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) (ม.ป.ป., อ้างถึงใน รตันวดี 
อนิทรส์กุล, 2564, หน้า 19) ไดศ้กึษาปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจและความไมพ่งึพอใจในงานของนักบญัชี
และวศิวกร พบว่า ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) ซึง่ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างานนัน้เกีย่วขอ้งกบั
ลกัษณะของงาน เช่น การได้รบัมอบหมายงานทีท่้าทาย งานที่น่าสนใจ ในขณะทีปั่จจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) ซึ่งเป็นสาเหตุของความไม่พงึพอใจ มกัเกี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน และการเมืองภายในองค์การ การประยุกต์ใช้ทฤษฎีดังกล่าวในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ ควรมุ่งส่งเสรมิปัจจยัจูงใจ โดยการมอบหมายงานทีท่้าทายความรู้และศกัยภาพบุคลากร 
พรอ้มสนับสนุนการพฒันาความรูแ้ละทกัษะอย่างต่อเนื่อง เพื่อรองรบังานรปูแบบใหม่ทีม่คีวามซบัซอ้นมากขึน้ 
ขณะเดยีวกนั องค์การกค็วรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาปัจจยัสุขอนามยัควบคู่กนั เพื่อสรา้งสภาพแวดล้อม
การท างานทีเ่หมาะสมและส่งเสรมิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานอย่างยัง่ยนื  
 
ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจยั เรื่อง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักบริหารพื้นที่
อนุรกัษ์ที ่14 (ตาก) กรมอุทยานแห่งชาต ิสตัวป่์า และพนัธุพ์ชื ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากผลการวจิยั ดงันี้ 

 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
1. ดา้นการท างานทีเ่ป็นเลศิ ควรก าหนดเป้าหมายขององค์การใหช้ดัเจน พร้อมสื่อสารใหบุ้คลากร

ทุกระดบัรบัทราบวตัถุประสงค์ของโครงการ แนวทางการด าเนินงาน และผลลพัธ์ทีค่าดหวงั เพื่อสรา้งความ
เข้าใจที่ตรงกัน และควรทบทวนหลกัสูตรที่จ าเป็นต่อการพฒันาศักยภาพของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง  
 โดยส ารวจความตอ้งการดา้นความรูแ้ละทกัษะจากทุกส่วน ศูนย ์และหน่วยงานภาคสนาม เพื่อน าขอ้มลูมาใช้
ในการวางแผนและพฒันาหลกัสตูรใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิและการปฏบิตังิาน  

2. ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งและการมจีติบรกิารสาธารณะ ควรจดัอบรมดา้นคุณธรรม จรยิธรรม 
และกฎหมายหรือระเบยีบที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิงานของแต่ละต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรมี
ความรูค้วามเขา้ใจทีท่นัต่อการเปลีย่นแปลงของกฎระเบยีบ และสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสม นอกจากนี้ ควรส่งเสรมิการปลูกฝังเรื่องจติบรกิาร โดยพฒันาดา้นทศันคต ิทกัษะ
การสื่อสาร และการใช้ภาษา เพื่อยกระดับคุณภาพการให้บริการแก่ผู้ร ับบริการที่มีความหลากหลาย  
ทัง้นักท่องเทีย่ว ประชาชน และชาวบา้นทีม่คีวามแตกต่างดา้นภาษาและวฒันธรรมอย่างมปีระสทิธภิาพ 

3. ด้านการประสานความร่วมมือร่วมใจ ควรจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสมัพนัธ์และความ
สามคัคีระหว่างบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างความคุ้นเคยระหว่าง
บุคลากรเดมิและบุคลากรใหม่ อนัจะน าไปสู่การท างานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ นอกจากนี้ ควรส่งเสรมิความ
ร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก ชุมชน และภาคีเครือข่าย โดยสื่อสารทิศทาง เป้าหมาย และแนวทางการ
ด าเนินงานให้มีความชัดเจน เพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกันและสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เป็นไป  
ในทศิทางเดยีวกนัอย่างมปีระสทิธผิล 



13 
 

4. ดา้นความยดืหยุ่น คล่องตวั และรเิริม่สรา้งสรรค์ ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัมส่ีวนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น เสนอแนวคิด และร่วมกันวิเคราะห์แนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ปฏบิตังิาน เพื่อส่งเสรมิการพฒันานวตักรรม การปรบัปรุงกระบวนการท างาน และเพิม่ความคล่องตวัในการ
ปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง ตลอดจนสรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่อือ้ต่อการเรยีนรู้
และการมส่ีวนร่วมของบุคลากรทุกระดบั 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป  
การวิจยัครัง้ต่อไปควรขยายขอบเขตไปยงัหน่วยงานภาคสนามในสงักัด ได้แก่ อุทยานแห่งชาติ  

เขตรกัษาพนัธุ์สตัว์ป่า เขตห้ามล่าสตัว์ป่า สถานีควบคุมไฟป่า สายตรวจปราบปราม และหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวขอ้ง เพื่อเปรยีบเทยีบรูปแบบ ปัญหา และความต้องการในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละ
หน่วยงาน นอกจากนี้ ควรพจิารณาแบ่งขอบเขตการศกึษาออกเป็นสายงานหลกัและสายงานสนับสนุน เพื่อให้
การวเิคราะหม์คีวามชดัเจนและสะทอ้นลกัษณะเฉพาะของแต่ละสายงานไดอ้ย่างเหมาะสม อกีทัง้ควรเพิม่ผูใ้ห้
ขอ้มลูจากกลุ่มผูม้ส่ีวนไดส่้วนเสยีทีห่ลากหลาย เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุมและรอบดา้นมากยิง่ขึน้ อนัจะช่วย
สะทอ้นสมรรถนะของบุคลากรไดอ้ย่างชดัเจนและน าไปสู่ขอ้เสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การ  
ในอนาคต 
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