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แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม 
สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม 

HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT GUIDELINES OF NAKHON PATHOM 
MUNICIPAL VOCATIONAL COLLEGE UNDER THE OFFICE OF EDUCATION,  

NAKHON PATHOM MUNICIPALITY 

วารินทร์ เกมอ1  
Warin Kemor 

วรกาญจน์ สุขสดเขียว2  
Vorakarn Suksodkiew 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษา

เทศบาลนครปฐม 2) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัด
ส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา โดยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วย
วิเคราะห์ กลุ ่มตัวอย่าง คือ ผู ้บริหารและครูของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม จ านวน 52 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีจ านวน 2 ประเภท คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิด
ของโนลว์, ฮอลตัน และสวอนสัน (Knowles, Holton and Swanson) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ความถี่ ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิตและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดยใช้ 
การวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบว่า  

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้านและระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ล าดับต่อมาคือด้านขอบเขตหน้าที่ / งาน ด้านขอบเขต
องค์กรและด้านขอบเขตบุคลากรตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวมเท่ากับ 0.64 แสดงว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกันหรือสอดคล้องกัน 
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2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านัก
การศึกษาเทศบาลนครนครปฐม จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้ทราบค่ามัชฌิมเลขคณิตที ่น้อยที ่สุด  
3 อันดับในแต่ละด้าน จ านวน 4 ด้าน รวมทั้งสิ้น 36 แนวทาง 
 
ค าส าคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, วิทยาลัยอาชีวศึกษา 
 
Abstract  
 The purposes of this research were to determine 1) the human resource development 
of Nakhon Pathom Municipal Vocational College, under the Office of Education of Nakhon 
Pathom Municipality, and 2) the human resource development guidelines of Nakhon Pathom 
Municipal Vocational College, under the Office of Education of Nakhon Pathom Municipality. 
This research was descriptive research using informants as the unit of analysis. The sample 
consisted of 52 administrators and teachers of Nakhon Pathom Municipal Vocational College. 
There were two types of research instruments: a questionnaire on human resource 
development based on Swanson and Holton's concept; and statistics used for data analysis: 
frequency, percentage, arithmetic mean and standard deviation. The semi -structured 
interview was conducted using content analysis. 
The results showed that 

1. Overall, human resource development at Nakhon Pathom Municipality Vocational 
College is at a high level. When considering each aspect, it is found that one aspect is at the 
highest level and three aspects are at a high level. The arithmetic means values, from highest 
to lowest, are as follows: personal scope, followed by duty/work scope, followed by 
organizational scope, and finally personnel scope. The overall standard deviation is 0.64, 
indicating that respondents share the same or consistent opinions. 

2. Human resource development approaches at Nakhon Pathom Municipality 
Vocational College, under the Nakhon Pathom Municipality Education Office. Data analysis 
revealed the three lowest mean values in each of the four aspects, totaling 36 approaches. 
 
Keywords: human resource development, vocational college 
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บทน า 
 การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาคนและสังคมไทย เนื่องจากการศึกษาเป็นกลไกหลัก  
ในการสร้างความรู้ ทักษะ คุณธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้แก่ประชาชน สามารถด ารงชีวิตได้อย่าง
มีความสุขและเท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลก ดังนั้นประเทศชาติในทุกระดับจึงให้ความส าคัญต่อการวางแผน
และพัฒนาระบบการศึกษาเพื่อยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง ทั้ งในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 
ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2580 วิสัยทัศน์ของ
แผนการศึกษาแห่งชาติระบุชัดว่า “คนไทยทุกคนได้รับการศึกษาและเรียนรู้อย่างมีคุณภาพตลอดชีวิต”  
โดยเน้นความสอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและความท้าทายของศตวรรษท่ี 21 ประเทศไทย
จึงต้องเร่งพัฒนาระบบการศึกษาที่เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ การจัดการเรียนรู้ที่ตอบโจทย์ทักษะ
ดิจิทัล รวมถึงการจัดการศึกษาที่เข้าถึงอย่างเท่าเทียมผ่านเทคโนโลยี  ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561–2580  
ได้ก าหนดเป้าหมายส าคัญคือ การพัฒนาคนในทุกมิติให้เป็น “คนดี คนเก่ง และมีคุณภาพ” มีโอกาสทาง
การศึกษาอย่างเสมอภาค สามารถสร้างความม่ันคง มั่งค่ัง และยั่งยืนให้แก่ประเทศ การปรับปรุงแผนการศึกษา
ให้สอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลงของโครงสร้างประชากรสังคมผู ้สูงวัย ปรากฏการณ์การปฏิวัติดิจิทัล 
อุตสาหกรรม 4.0 และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) ล้วนเป็นปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดการปฏิรูปการศึกษา
อย่างจริงจัง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจของการพัฒนาประเทศ เพราะทรัพยากรมนุษย์คุณภาพสูง  
เป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญของเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม การศึกษาในยุคดิจิทัลจึงต้องเน้นการสร้างทักษะ
การเรียนรู้ ความสามารถในการปรับตัว และการมีคุณธรรมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อให้คน
ไทยมีภูมิคุ้มกันและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง อาชีวศึกษาเป็นอีกกลไกส าคัญของการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ 
เนื่องจากมีบทบาทในการผลิตบุคลากรระดับฝีมือ เทคนิค และเทคโนโลยีที่ตอบโจทย์ตลาดแรงงานตาม
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาอาชีวศึกษา พ.ศ. 2560–2579 มุ่งเน้นการสร้างผู้เรียนให้มี
สมรรถนะสูง สามารถน าความรู้และภูมิปัญญาไทยไปประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์ เพื่อรองรับการพัฒนา
ประเทศในยุค Thailand 4.0 ที่มีการแข่งขันสูงและต้องการก าลังคนที่มีทักษะเฉพาะทาง ดังนั้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพื่อสร้างความพร้อมของ
บุคลากร สนับสนุนการเรียนการสอนของนักเรียนและเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา
ผลลัพธ์จากการวิจัยนี้จะช่วยปรับปรุงแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิผลมากขึ้น ส่งผลให้
องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนและเพ่ิมคุณภาพชีวิตของครูและบุคลากร 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อทราบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านัก
การศึกษาเทศบาลนครนครปฐม  
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2. เพื ่อทราบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม  
สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม  

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อตอบแบบสอบถาม ได้แก่ บุคลากรของวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม รวมทั้งสิ้น 61 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยการเปิดตารางประมาณการขนาดตัวอย่างของเครจซีและมอร์แกน 
(Krejcie and Morgan) ไดก้ลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและครูของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม จ านวน 
52 คนและใช้เทคนิคการเลือกตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)  

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย  

1. แบบสอบถามความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 2 ตอนซึ ่งใช้ในการสอบถามบุคลากรของวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม รวมทั้งสิ้น 61 คนมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที ่ 1 สถานภาพทั ่วไปของผู ้ตอบ มีล ักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ  (Checklist)  
ถามรายละเอียดเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบันและประสบการณ์ในต าแหน่ง
ปัจจุบัน มีลักษณะเป็นตัวเลือกก าหนดค าตอบไว้ให้ (Forced choices) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีลักษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์ในการเลือกตอบตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert Scale) 

2. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย  
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษา

เทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม ซึ่งใช้ในการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและ
ตัวแทนครู รวมทั้งสิ้น 3 คน 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างเป็นระบบและถูกต้อง ผู้วิจัยจึงได้
ด าเนินงานตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1. ศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจัยของนายรัชพล เชิงชล เรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการ เขต 1 ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามทฤษฎีสโนลว์ , ฮอลตัน และสวอนสัน 
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(Knowles, Holton and Swanson) จ านวน 57 ข้อ เป็นเครื ่องมือที ่มีคุณภาพโดยมีค่าความเชื ่อมั่น 
(Reliability) มีค่าเท่ากับ 0.991 และได้รับความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาผู้วิจัยจัดท าหนังสือถึงภาควิชา 
เพื่อน าเสนอคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังผู้อ านวยการ
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมเพื่อออกหนังสือแจ้งขอความร่วมมือจากผู้อ านวยการโรงเรียน ขอความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ 
 2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับวิทยาลัยอาชีวศึกษานครปฐมที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 ฉบับน าแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค 

(Cronbach) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้ง 30 ฉบับ
เท่ากับ 0.989 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 4. ศึกษาการท าแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) จากนั้นสร้างแบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยผู้วิจัยได้พิจารณาผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจากข้อค าถามในแบบสอบถามที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิตที่น้อยจ านวน 3 อันดับในแต่ละด้านมาเป็นประเด็น
ในการสัมภาษณ ์
 5. น าแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างให้อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระตรวจสอบและแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะ  
 6. ผู้วิจัยน าหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากรส่งไป
ยังวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม ผู้บริหารสถานศึกษาและตัวแทนครู รวมทั้งสิ้นจ านวน 3 คน 
 7. เก็บรวบรวมข้อมูลสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจ ัยครั ้งนี ้ใช้บ ุคลากรในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมเป็น 
หน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้  
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา 
 2. จัดระเบียบข้อมูล รวบรวมคะแนนจากแบบสอบถาม 
 3. ลงรหัสข้อมูลน าไปค านวณค่าสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 4. เสนอผลการวิเคราะห์ ในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
 5. น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) และการสัมภาษณ์มาสังเคราะห์และ
เรียบเรียงเพื่อน าเสนอผลการศึกษา 
 
 
 



วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร                                แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ฯ 
ปีท่ี 16 ฉบับท่ี 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2568)                                 วารินทร์ เกมอ- วรกาญจน์ สุขสดเขียว 

 
201 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านัก
การศึกษาเทศบาลนครนครปฐม เสนอผลการวิเคราะห์ดังนี ้ 

ตารางที ่ 1 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมโดยภาพรวม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม x̅ S.D. ระดับ 

1. ขอบเขตส่วนบุคคล 4.59 0.60 มากที่สุด 

2. ขอบเขตบุคลากร 4.42 0.71 มาก 

3. ขอบเขตองค์กร 4.45 0.64 มาก 
4. ขอบเขตหน้าที่ / งาน 4.46 0.61 มาก 

โดยภาพรวม 4.48 0.64 มาก 

จากตารางที่ 1 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.48, S.D.=0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้านและ
ระดับมาก 3 ด ้าน โดยเร ียงล  าด ับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ด ังน ี ้  ด ้านขอบเขตส่วนบุคคล  

(x̅ =4 .59, S.D.=0 .60) ด ้านขอบเขตหน้าที ่  / งาน ( x̅=4 .46, S.D.=0 .61) ด ้านขอบเขตองค ์กร  

(x̅=4.45, S.D.=0.64) และด้านขอบเขตบุคลากร (x̅=4.42, S.D.=0.71) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานโดยรวมเท่ากับ 0.64 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกันหรือสอดคล้องกัน 

ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้ทราบค่ามัชฌิมเลขคณิตที ่น้อยที่สุดในแต่ละด้าน ซึ่งน ามาเป็น

ประเด็นปัญหาในการสัมภาษณ์ จะใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา 1 คน รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 1 คนและตัวแทนครู 1 คน รวมทั้งสิ้น 3 คน เพื่อหาแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนคร
นครปฐม ซึ่งประเด็นที่ใช้สัมภาษณ์และแนวทางการพัฒนามีดังต่อไปนี้  

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษา
เทศบาลนครนครปฐม จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้ทราบค่ามัชฌิมเลขคณิตที่น้อยที่สุด 3 อันดับในแต่ละ
ด้าน จ านวน 4 ด้าน รวมทั้งสิ้น 36 แนวทาง ดังนี้ 

ด้านขอบเขตส่วนบุคคล 
แนวทางที่ 1 การฝึกอบรมช่วยสร้างทัศนคติที่ดีและเพิ่มทักษะตรงกับสายงาน ท าให้บุคลากรมีความ

มั่นใจ กระบวนการท างานดีขึ้น และส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมาย 
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แนวทางท่ี 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและด าเนินงาน เปิดโอกาสแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในบรรยากาศเป็นมิตร พร้อมจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์หรือกิจกรรมสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อเพิ่มความ
ผูกพันและความสุขในการท างาน 

แนวทางท่ี 3 พัฒนาทัศนคติที่ดีต่อการท างาน โดยตระหนักคุณค่าของบทบาทหน้าที่และภาคภูมิใจใน
สถานศึกษา พร้อมมีระบบสนับสนุน เช่น การให้ค าปรึกษา ยกย่องผลงานดีเด่น และดูแลสุขภาพจิต เพ่ือเสริม
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน 

แนวทางที ่ 4 ควรให้เกียรติเพื ่อให้เกิดทัศนคติที ่ดี มี mindset ในทางบวก จะช่วยเสริมให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อสมาชิกในองค์กรไม่ว่าจะระดับใดก็ตาม  

แนวทางที่ 5 ควรมุ่งเน้นที่การสร้างบรรยากาศการท างานแบบกัลยาณมิตร ผู้บังคับบัญชาควรเปิดใจ
รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานอย่างเท่าเทียม แสดงความเคารพในศักดิ์ศรีและบทบาทหน้าที่ของแต่ละ
คน รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และโปร่งใส เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและลดความขัดแย้งใน
การท างาน  

แนวทางที่ 6 ควรพัฒนาทักษะภาวะผู้น าเชิงบวก (Positive Leadership) เพื่อเป็นแบบอย่างในการ
ท างานร่วมกับผู้อื่น ผ่านการแสดงความเห็นอกเห็นใจ การให้ค าปรึกษาและการสนับสนุนอย่างจริงใจ ซึ่งจะ
ช่วยสร้างความไว้วางใจและความผูกพันในองค์กร  

แนวทางที่ 7 ให้เกียรติกับผู้ร่วมงาน การมีใจกว้าง ยอมรับในความเห็นต่าง เชื่อในศักยภาพของ
บุคลากร ให้ความส าคัญกับ การร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ปัญหาเพื่อพัฒนาองค์กรไปด้วยกัน  

แนวทางที่ 8 ควรมุ่งเน้นไปที่การส่งเสริมการสื่อสารอย่างเปิดเผยและจริงใจ ผู้ปฏิบัติงานควรให้
ความส าคัญกับการทักทาย การพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงสร้างสรรค์ รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อื่นด้วยความเคารพและเข้าใจ เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นในทุกระดับขององค์กร  

แนวทางที่ 9 จัดกิจกรรมร่วมกันภายในหน่วยงาน เช่น กิจกรรมสานสัมพันธ์ กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือกิจกรรมจิตอาสาในชุมชน ล้วนเป็นช่องทางที่ช่วยเสริมสร้างความใกล้ชิด
ระหว่างบุคลากร และเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในมิติที่กว้างขึ้น ทั้งในด้านงานและด้านจิตใจ  

ด้านขอบเขตหน้าที่ / งาน 
แนวทางที่ 10 การส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ด้วยทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน เช่น  

การได้รับการพิจารณาความดีความชอบกรณีพิเศษ จะเป็นแรงจูงใจและกระตุ้นให้มีความมุ่งมั่นในการท างาน
มากยิ่งขึ้น  

แนวทางที่ 11 เพื ่อคงไว้และส่งเสริมแรงจูงใจที ่ดีจากหัวหน้างาน ควรมุ ่งเน้นที ่การสร้างระบบ
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้างานควรใช้การสื ่อสารที่เปิดกว้าง  
แสดงความเอาใจใส่ และให้การยอมรับในความสามารถของบุคลากร การให้ค าแนะน าเชิงสร้างสรรค์และการ
ให้ก าลังใจอย่างสม ่าเสมอ จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีคุณค่าและภาคภูมิใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง  
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แนวทางที่ 12 ควรส่งเสริมให้หัวหน้างานมีการจัดระบบการให้รางวัลหรือการยกย่องชมเชยแก่
ผู ้ปฏิบัติงานที่มีผลงานโดดเด่น เพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความพยายามและความรับผิดชอบมากยิ ่งขึ้น  
พร้อมกันนี้ ผู้ปฏิบัติงานเองก็ควรตอบสนองต่อแรงจูงใจที่ได้รับด้วยความตั้งใจจริง พัฒนาทักษะในการท างาน 
และรักษาทัศนคติเชิงบวก เพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างแรงจูงใจภายนอกและแรงผลักดันภายในตนเอง 

แนวทางที่ 13 หัวหน้างานจะต้องคอยให้ค าแนะน าและสนับสนุนให้มีการแสวงหาความรู้ที่ใช้ในการ
ท างาน เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์  

แนวทางที่ 14 มุ่งสร้างระบบความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยหัวหน้า
งานควรให้ค าปรึกษา รับฟังความคิดเห็นอย่างเข้าใจ และให้ค าแนะน าเชิงสร้างสรรค์เพื่อสร้างความไว้วางใจ 
พร้อมส่งเสริมการให้ก าลังใจทั้งในยามส าเร็จและเผชิญอุปสรรค เพื่อเสริมพลังใจและแรงบั นดาลใจในการ
ท างานอย่างต่อเนื่อง 

แนวทางที่ 15 ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ควรเปิดใจรับค าปรึกษาและน าค าแนะน าของหัวหน้างานมาปรับใช้
ในการพัฒนาตนเอง รวมถึงแสดงความขอบคุณและให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี
แบบสองทาง อันจะน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพและมีความสุขร่วมกันในองค์กร 

แนวทางที่ 16 ควรให้มีการส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง แสวงหาความรู ้ใหม่ ๆ  
มาพัฒนางานในวิชาชีพของตนเองเพ่ือให้เกิดความช านาญในการปฏิบัติงาน ท าให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ  

แนวทางที่ 17 ควรสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานผ่านการสื่อสารและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างสม ่าเสมอ พร้อมจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( ID Plan) ร่วมกัน โดยหัวหน้างาน
ให้ค าปรึกษา แนะน า และติดตามผลต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรพัฒนาทักษะและความรู้ตามศักยภาพของตนเอง 

แนวทางที่ 18 หัวหน้างานควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม สัมมนา หรือกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้ที ่เกี ่ยวข้องกับสายงาน เพื ่อเพิ ่มพูนประสบการณ์และแรงบันดาลใจ พร้อมเปิดโอกาสให้แสดง
ความสามารถในโครงการหรือภารกิจส าคัญ ควรมุ่งพัฒนาทัศนคติและทักษะผ่านการฝึกอบรม การมีส่วนร่วม
ในวางแผนและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมถึงกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์และแรงจูงใจ พร้อมระบบสนับสนุน
และยกย่องผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมความม่ันใจ ความผูกพัน และความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างยั่งยืน 

ด้านขอบเขตองค์กร 
แนวทางที่ 19 สถานศึกษาควรมีกรอบและแนวทางในการปฏิบัติตามระเบียบการปฏิบัติราชการเป็น

แนวทางในการปฏิบัติราชการของฝ่ายต่าง ๆ มีการประชุม เพื่อให้เข้าใจแนวปฏิบัติร่วมกัน บุคลากรทุกคน
รับทราบและถือปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีการก ากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเทียบเคียงกับแผนและเป้าหมายการปฏิบัติ 

แนวทางที่ 20 ควรมุ่งเน้นไปที่การศึกษาท าความเข้าใจโครงสร้างการบริหารงานภายในสถานศึกษา
อย่างลึกซึ้ง รวมถึงบทบาทหน้าที่ของบุคลากรในแต่ละฝ่าย เช่น งานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารทั่วไป 
และงานกิจการนักเรียน เพื่อให้สามารถประสานงานและให้การสนับสนุนได้อย่างถูกต้องเหมาะสม อีกทั้ งควร
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จัดให้มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและทบทวนบทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคลอย่างสม ่าเสมอ เพ่ือ
สร้างความเข้าใจร่วมกันและปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

แนวทางที่ 21 การสร้างบรรยากาศการท างานแบบทีมช่วยให้บุคลากรเข้าใจบทบาทซึ่งกันและกัน  
การเปิดโอกาสให้เรียนรู้หน้าที่ของเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานต่าง ๆ ส่งเสริมความเห็นอกเห็นใจ ความเคารพ 
และลดความขัดแย้ง แนวทางควรมุ่งสร้างความร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดี โดยให้เกียรติ เปิดใจรับฟังความ
คิดเห็น ส่งเสริมการสื ่อสารอย่างจริงใจ และจัดกิจกรรมร่วมกันเพ่ื อเพิ ่มความผูกพัน ความเข้าใจ และ
ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน 

แนวทางท่ี 22 ปฏิบัติงานตามโครงสร้างของสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ มีแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติ
งานประจ าปีและระเบียบขั้นตอนของแต่ละฝ่ายชัดเจน 

แนวทางท่ี 23 ทบทวนโครงสร้างการบริหาร จัดท าคู่มือหรือแนวปฏิบัติ (Manual/Guideline)  
แนวทางท่ี 24 ติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงระเบียบแบบแผนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ พร้อม

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรเพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของและรับผิดชอบต่อคุณภาพการบริหารงาน  
แนวทางที่ 25 การปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายเป็นไปตามโครงสร้างที่ก าหนด เป็นไปตามล าดับชั้นของ

สายการบังคับบัญชา มีการก ากับและติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามโครงสร้างฝ่ายบริหาร ส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจ ด าเนินงานตามบทบาทและหน้าที่  

แนวทางที่ 26 ควรมุ่งเน้นให้บุคลากรศึกษาและท าความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของแต่ละฝ่าย เช่น  
ฝ่ายบริหารวิชาการ ฝ่ายบริหารทั่วไป ฝ่ายงบประมาณและบุคลากร และฝ่ายกิจการนักเรียน รวมถึงโครงสร้าง
การบริหารงานโดยรวม การจัดอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับขั้นตอนการท างานของแต่ละฝ่ายชว่ย
ให้บุคลากรเข้าใจระบบงาน เพ่ิมความรู้ความสามารถ และสามารถน าไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติงานประจ าวัน 

แนวทางที่ 27 ควรส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างฝ่าย เช่น การหมุนเวียนงาน กิจกรรม
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ หรือร่วมแก้ปัญหาในงานประจ า เพื่อให้บุคลากรเข้าใจบทบาทและความส าคัญของ
แต่ละฝ่าย พร้อมสร้างความสัมพันธ์และความสามัคคี แนวทางควรมุ่งสร้างแรงจูงใจผ่านการสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน ทั้งด้านทรัพยากร ค าชมเชย การสื่อสารเปิดใจ และการให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมความ
ภาคภูมิใจ มุ่งม่ัน และพัฒนาตนเองอย่างยั่งยืน 

ด้านขอบเขตบุคลากร 
แนวทางท่ี 28 ผู้บริหารจัดให้มีการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองในด้านต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียน

การสอน รวมถึงการเขียนและการจัดท าโครงการตลอดถึงการให้ค าปรึกษาในการเขียนเสนอขออนุมัติและ
ด าเนินการโครงการ  

แนวทางที่ 29 ควรมุ่งเน้นการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือสัมมนาเกี่ยวกับกระบวนการ
จัดท าโครงการ ตั้งแต่การวิเคราะห์ปัญหา ก าหนดวัตถุประสงค์ วางแผนกิจกรรม จัดสรรงบประมาณ จนถึง
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การประเมินผล พร้อมส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างผู้ช านาญและผู้เริ่มต้นเพ่ือสร้างบรรยากาศ
การเรียนรู้ร่วมกัน 

แนวทางที่ 30 ผู ้บริหารควรจัดนิเทศ ติดตาม และให้ค าปรึกษาอย่างต่อเนื ่อง สนับสนุนการใช้
เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมความสะดวก รวดเร็ว และโปร่งใส พร้อมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เปิดใจรับฟัง และให้ก าลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง 

แนวทางที่ 31 ควรส่งเสริมการถ่ายทอดความรู ้และประสบการณ์ด้านการจัดการเรียนการสอน  
การพัฒนาผู้เรียน การพัฒนาตนเอง และแนวปฏิบัติวิชาชีพชั้นสูง รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน
การเรียนรู้ร่วมกัน เช่น การประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การท ากิจกรรม Workshop และการให้พี่เลี้ยงหรือที่
ปรึกษาแก่ผู้เริ่มต้น 

แนวทางที่ 32 ควรมุ่งเน้นที่การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน เช่น การจัด
ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการภายในทีม หรือการจัดกิจกรรมแบ่งปันประสบการณ์ใน
รูปแบบ Workshop นอกจากนี้ควรสนับสนุนให้ผู้มีประสบการณ์ท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาแก่ผู้เริ่มต้น 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้แบบมืออาชีพและสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  

แนวทางที่ 33 การใช้เทคโนโลยีในการถ่ายทอดความรู ้ เช่น คู ่มือออนไลน์ สื ่อสรุปงาน หรือ
แพลตฟอร์มการประชุมออนไลน์ จะช่วยเพิ ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู ้ ควบคู ่กับการติดตามและให้
ข้อเสนอแนะอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาทักษะและประยุกต์ใช้ได้จริง 

แนวทางที่ 34 จัดให้มีการจัดฝึกอบรมให้ค าปรึกษาในการจัดท าแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปี  

แนวทางท่ี 35 ควรมุ่งจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ที่ครอบคลุมแนวคิด กระบวนการวิเคราะห์
สถานการณ์ การก าหนดเป้าหมาย วางกลยุทธ์ ก าหนดตัวชี้วัด และจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีอย่างเป็น
ระบบ พร้อมเปิดโอกาสให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและฝึกปฏิบัติจริงในสถานการณ์จ าลอง เพื่อเสริม
ความเข้าใจและสามารถน าไปใช้ได้จริง 

แนวทางที่ 36 ผู้บริหารควรสนับสนุนการติดตามและให้ค าปรึกษาอย่างต่อเนื่อง พร้อมส่งเสริมการ
ประเมินผลตามแผน เพ่ือให้การจัดท าแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการมีความยั่งยืนและสอดคล้องกับเป้าหมาย
ของสถานศึกษา 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาผลการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาล
นครปฐม สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษา
เทศบาลนครนครปฐมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด  
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1 ด้าน คือ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล และอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย
ดังนี้ ด้านขอบเขตหน้าที่ / งาน ด้านขอบเขตองค์กรและด้านขอบเขตบุคลากรตามล าดับ  

2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมเป็นแบบพหุแนวทาง 
โดยก าหนดจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่ามัชฌิมเลขคณิตที่น้อยที่สุด 3 อันดับในแต่ละด้าน จ านวน 4 ด้าน 
จ านวน 36 แนวทาง  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นที่ควรน ามาพิจารณาเพ่ือทราบแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนครนครปฐม ผู้วิจัย
ได้น าไปสู่การอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม สังกัดส านักการศึกษาเทศบาล
นครนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ คือ ด้านขอบเขต
ส่วนบุคคล ด้านขอบเขตหน้าที ่ / งาน ด้านขอบเขตองค์กรและด้านขอบเขตบุคลากร ตามล าดับ ซึ่ งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารเห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา ส่งเสริมให้
มีการอบรมภายในหน่วยงานหรือนอกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับงานเฉพาะ ท าให้ครูหรือบุคลากรสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จึงมีการส่งเสริมเพ่ือพัฒนาทักษะ เพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร รวมถึงให้ความส าคัญกับทัศนคติ เพราะทัศนคติเป็นสิ่ง
ส าคัญและเป็นแรงผลักดันที่จะท าให้ครูนั้นสามารถด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จได้ ส่งเสริมให้มีความพร้อม
และสนับสนุนการสอนของครูเพื่อให้เกิดผลสะท้อนของการพัฒนาเปลี่ยนแปลง จึงจ าเป็นที่ต้องมีบุคลากรที่มี
คุณภาพ ซึ่งการบริหารงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
เพิ่มมากขึ้น รวมไปถึงการมีคุณภาพชีวิตที ่ดีขึ ้นของครูในสถานศึกษาให้องค์กรก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
สอดคล้องกับแนวคิดของเอกสิทธิ์ สนามทอง (2546) ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการ
หรือวิธีการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจทักษะในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนมีทัศนคติและเกิดพฤติกรรมทางบวกโดยผ่านการเรียนรู้ต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
ที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเอง หน่วยงานและองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม และสอดคล้องกับ กิลลี่ , เอ็กแลนด์
และกิลลี่ (Gilley, Eggland and Gilley, 2002) ได้เสนอองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยใช้
ตาราง Matrix มี 4 ด้าน 1) การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) 2) การพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) 3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 4) การพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ เอกสิทธิ์ สนามทอง ศึกษาเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเครื่องมือในการด าเนินการขององค์การเพื่อพัฒนาบุคลากรขององค์การ สามารถสรุป
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การพัฒนาที่ส าคัญได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์การและการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน ตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นการวิเคราะห์หาความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นการออกแบบวิธีการและการเลือกเครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ขั้นการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และขั้นการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์
โดยที ่การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การให้มีสมรรถนะที่จ  าเป็นและเหมาะสมในด้านความรู้ 
(Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) สามารถเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม (Behavior) ของบุคลากรให้มีศักยภาพที่สูงขึ ้นจนเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาองค์การสู่
ความส าเร็จที่ยั่งยืน เมื่อพิจารณาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม ทั้ง 4 
ด้าน เป็นรายด้านพบว่า  

ขอบเขตส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่าขอบเขตส่วนบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุที่เป็น เช่นนี้เพราะ
ผู้บริหารให้ความส าคัญให้ความส าคัญกับการพัฒนาครูและบุคลากรเป็นรายบุคคล ทัศนคติเป็นสิ่งส าคัญและ
เป็นแรงผลักดันที่จะท าให้ครูหรือบุคลากรนั้นสามารถด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จได้และเกิดผลสะท้อน
ของการพัฒนาตัวเอง เพื่อให้ครูหรือบุคลากรมีคุณภาพ จึงมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ธีราวรรณ ธนะค าดี (2565) เรื ่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนสาธิตเทศบาลเมืองราชบุรี 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนสาธิตเทศบาลเมืองราชบุรี โดยภาพรวม  
อยู่ในระดับมากที่สุดโดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ด้านขอบเขต
งานและหน้าที่ ด้านขอบเขตองค์กรและด้านขอบเขตบุคลากร 2) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนสาธิตเทศบาลเมืองราชบุรี พบว่า ด้านขอบเขตส่วนบุคคล กระบวนการฝึกอบรมมีส่วนช่วยท าให้เกิด
ทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความเข้าใจที่ตรงกับสายงานของตนเอง ด้านขอบเขต
บุคลากร มีการให้ค าปรึกษาและคอยช่วยเหลือ ชี ้แนะแนวทางการท างาน การให้ก าลังใจกับบุคลากร  
ด้านขอบเขตองค์กร สถานศึกษามีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการวางแผนการอย่างเป็นระบบ
และด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ ด้านขอบเขตงานและหน้าที่ มีการสร้างทีมบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
เป็นบุคคลต้นแบบ ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรม การศึกษาดูงานและการพัฒนาตัวเอง  เพื่อน าไปต่อยอดในการ
ท างานกับเพื่อนร่วมงานและบุคลากรในสถานศึกษาได้ 

ขอบเขตบุคลากร ผลการวิจัยพบว่าอยู่ในระดับมาก เหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้บริหารเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา ส่งเสริมให้มีการอบรมภายในหน่วยงานหรือนอกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
กับงานเฉพาะ ท าให้ครูหรือบุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
จึงมีการส่งเสริมเพื่อพัฒนาทักษะเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร  
ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Toumkham Viphongxay (2025) ได้ศึกษาเกี ่ยวกับแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามความต้องการพัฒนาตนเองแบบองค์รวมของบุคลากรวิทยาลัยชลประทานท่าโกน 
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สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการวิจัยพบว่าอุปสรรคด้านการพัฒนาทางร่างกาย ได้แก่ การมี
สถานที่ออกก าลังกายไม่เพียงพอและการขาดการตรวจสุขภาพประจ าปี การพัฒนาทางอารมณ์ถูกขัดขวางโดย
การขาดโปรแกรมการฝึกอบรมเฉพาะทาง สภาพแวดล้อมและเศรษฐกิจของวิทยาลัยอยู่ในภาวะย ่าแย่ ความ
ท้าทายด้านการพัฒนาทางสังคมประกอบด้วยการท างานเป็นทีมที่อ่อนแอ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
ทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนาทางสติปัญญาถูกจ ากัดด้วยการขาดทุนการศึกษา โอกาสในการ
ฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน จากผลการศึกษาเหล่านี้จึงได้เสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ตรง
เป้าหมาย 

ขอบเขตองค์กร ผลการวิจัยพบว่าอยู่ในระดับมาก เหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะสถานศึกษามีระเบียบแบบ
แผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน บุคลากรเข้าใจในบทบาทในสถานศึกษามากพอที่สามารถปฏิบัติงานให้ตรงตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ของสถานศึกษา รวมถึงการได้รับการปลูกฝังบรรทัดฐาน ค่านิยมที ่ด ีหรือ
วัฒนธรรมในสถานศึกษาที่ปรับเปลี่ยนตามบริบทตามสถานการณ์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คมสัน อยู่เป็น
สุข, โยธิน ศรีโสภาและจิตติรัตน์ แสงเลิศอุทัย (2560) ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ของสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชนผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการพัฒนารูปแบบพบว่ารูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 9 ด้าน ได้แก่ ด้านการพัฒนาราย
อาชีพ ด้านการบริหาร ด้านการพัฒนาองค์การ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือก ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรม ด้านการธ ารงรักษา ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ 2) ผลการประเมิน ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชนมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก  

ขอบเขตงานและหน้าที่ ผลการวิจัยพบว่าอยู่ในระดับมาก เหตุที่เป็นเช่นนี้เพราะครูและบุคลากรให้
ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญของงานเพื ่อปฏิบัต ิงานให้ส  าเร ็จตามระยะเวลาที ่ก  าหนด  
น าความรู้ ความเข้าใจในงานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี การท างานจนท าให้งานนั้นบรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา ผู้บริหารมีการส่งเสริม การฝึกอบรมงานเฉพาะเพื่อให้สอดคล้อง
กับการท างานอย่างเหมาะสม จัดสรรบุคลากรที่มีทักษะ ความสามารถให้ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมาย  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัชชา วชิรหัตถพงศ์, สฎายุ ธีระวณิชตระกูล และ วทัญญู สุวรรณเศรษฐ ศึกษา
เรื่องการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการเสริมสร้างสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการประเมินความต้องการจ าเป็น (Training 
Needs) ด้านสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก ได้แก่ สมรรถนะด้านภาษาต่างประเทศ สมรรถนะการบริหารสารสนเทศและสมรรถนะในการ
ท างานข้ามวัฒนธรรม 2) ผลการพัฒนาชุดฝึกอบรมเพื่อการเสริมสร้างสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกจากการสนทนากลุ ่ม ( Focus Group 
Discussion) ของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่าชุดฝึกอบรมมีความเหมาะสมเป็นไปได้และ 3) การศึกษาผลการใช้ชุดฝึก
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อบรมเพื่อการเสริมสร้างสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก การหาประสิทธิภาพของชุดการฝึกอบรมเพื่อการเสริมสร้างสมรรถนะทางการบริหารของ
ผู ้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีประสิทธิภาพ E1/E2 เท่ากับ 
80.07/84.96 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 80/80 การทดสอบระหว่างฝึกอบรมและหลังฝึกอบรม
ของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก พบว่าคะแนนทดสอบหลังการใช้
ชุดฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 การประเมนิผลความพึงพอใจหลังใช้
ชุดฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก โดยกลุ่มทดลองมีความพึงพอใจต่อการใช้ชุดฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมจากการวิจัยพบว่าการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาระดับอาชีวศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการยกระดับคุณภาพของการ
จัดการศึกษาและการผลิตก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานในปัจจุบัน ซึ่งการพัฒนา
อย่างมีประสิทธิภาพนั้นควรด าเนินการในหลายมิติที่เกี่ยวข้องอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ประการแรกคือการ
จัดอบรมและพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง เป็นแนวทางที่จ าเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว บุคลากรครูควรได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะและความสามารถในด้านการสอน
สมัยใหม่ เทคโนโลยีดิจิทัล การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้เชิงรุก (Active Learning) ตลอดจนความรู้ความ
เข้าใจด้านมาตรฐานวิชาชีพและการประเมินผลการเรียนรู้ ซึ ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการเรียนการสอนและ
ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของผู้เรียนโดยตรง ประการที่สอง คือการส่งเสริมระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) และการ
จัดวงแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Professional Learning Community - PLC) เป็นกลไกหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากร
สามารถเรียนรู้จากกันและกันทั้งในรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มครูรุ่นใหม่ที่
ต้องการการสนับสนุนจากครูผู้มีประสบการณ์ การสร้างพื้นที่แห่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสถานศึกษาจึงถือ
เป็นแนวทางส าคัญในการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร ประการที่สามคือการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานซึ ่งเป็นอีกหนึ ่งปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความผูกพันของบุ คลากรต่อองค์กร  
แนวทางการสร้างแรงจูงใจควรมีความหลากหลาย ทั้งในด้านวัตถุ (เช่น ค่าตอบแทน โบนัส รางวัล) และจิตใจ  
(เช่น การยกย่อง การมอบโอกาสในการเติบโตทางวิชาชีพ) รวมถึงการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมและเอื้อต่อการ
ด ารงชีวิตของบุคลากร นอกจากนี้ ยังพบว่าการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการภายใน
องค์กร เช่น การมีส่วนร่วมในการวางแผน การตัดสินใจ การจัดท าแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการประจ าปี  
จะช่วยเสริมสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของและสร้างแรงผลักดันในการร่วมพัฒนาองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน  
อีกทั้งยังช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี มีความเป็นประชาธิปไตยและเกิดความร่วมมือกันภายใน
องค์กร และประเด็นสุดท้ายคือการจัดให้มีระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง
ต่อเนื่อง จะช่วยให้สามารถทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนและความก้าวหน้าในการพัฒนาของแต่ละบุคคล รวมถึง
สามารถน าขอ้มูลที่ได้ไปใช้ประกอบการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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จากผลการวิจัยข้างต้น แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาไม่สามารถพึ่งพาวิธี
ใดวิธีหนึ่งเพียงล าพัง หากแต่ต้องด าเนินการอย่างบูรณาการในหลายด้าน ทั้งการอบรมพัฒนา การสร้าง
แรงจูงใจ การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การจัดระบบสนับสนุนการเรียนรู้ภายในและการประเมิ นผลอย่างเป็น
ระบบ เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมและศักยภาพในการขับเคลื่อนสถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายและ
สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมและโลกแห่งการท างานในศตวรรษที่ 21 ได้อย่างแท้จริง  
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาล
นครปฐมเป็นแบบพหุแนวทาง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

เพื ่อเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะของการวิจัย ดังนี้  

1. ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐมโดยรวมอยู่
ในระดับมาก สะท้อนว่าผู้บริหาร ครู และบุคลากรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นก าลังหลักใน
การขับเคลื่อนสถานศึกษา รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้านและระดับมาก 3 ด้าน โดยค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปน้อย ได้แก่ ขอบเขตส่วนบุคคล ขอบเขตหน้าที่/งาน ขอบเขตองค์กร และขอบเขตบุคลากร    
ซึ่งขอบเขตบุคลากรมีค่ามัชฌิมเลขคณิตต ่าที่สุด ชี้ให้เห็นความจ าเป็นที่ผู้บริหารต้องเสริมแรงจูงใจในการ
ท างาน เพราะแรงจูงใจจากหัวหน้างานมีผลต่อทัศนคติ ความผูกพัน และพฤติกรรมการท างานอย่างมาก 
แนวทางพัฒนาจึงควรรวมถึงการสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา และการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรให้สามารถรับและใช้แรงจูงใจดังกล่าวในการทุ่มเทปฏิบัติงานให้เต็มที่ภายใต้บริบทของสถานศึกษา 

2. เมื่อพิจารณาค่ามัชฌิมเลขคณิตด้านขอบเขตบุคลากร พบว่าประเด็น “การได้รับแรงจูงใจที่ดีจาก
หัวหน้างานจนท าให้ทุ่มเทและปฏิบัติงานอย่างเต็มที่” มีค่าน้อยที่สุด สะท้อนว่าบุคลากรต้องการแรงจูงใจจาก
หัวหน้างานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน แรงจูงใจดังกล่าวมีผลต่อทัศนคติ ความมุ่งมั่น และพฤติกรรมการท างาน
ของบุคลากรโดยตรง ดังนั้น หน่วยงานควรส่งเสริมให้หัวหน้างานให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจเชิงบวก 
เช่น การชมเชย การรับฟัง การยอมรับผลงาน และการให้ก าลังใจ รวมถึงการแสดงภาวะผู้น าที่มีอารมณ์มั่นคง 
เอาใจใส่ และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เพื่อเสริมสร้างคุณค่าในตนเองและแรงผลักดันในการท างานของบุคลากร 
นอกจากนี้ ควรมีระบบยกย่องชมเชยอย่างเป็นรูปธรรม เช่น มอบรางวัลหรือประกาศเกียรติคุณ เพ่ือสร้างความ
ภาคภูมิใจและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอย่างยั่งยืน 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรวิจัยกับวิทยาลัยในสังกัดอ่ืน ๆ เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่ถูกต้องและชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเทศบาลนครปฐม 
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