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กิตติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธ ฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาย่ิงจาก รองศาสตราจารย ดร.กลา 

ทองขาว ประธานกรรมการสอบ และผูอํานวยการบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการจัดการการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  และอาจารยโชติ แยมแสง  อาจารยท่ีปรึกษาสาร

นิพนธ และอาจารย ดร.พิมพใจ ภิบาลสุข กรรมการ ทําใหผูศึกษาไดรับความรูความเขาใจ และ

ไดรับคําแนะนําท่ีกอใหเกิดประโยชนในการวิจัยคร้ังนี้ 
 ผูศึกษาขอขอบพระคุณ ผูเช่ียวชาญท้ัง 3 ทาน ไดแกนายนิพนธ  เทียวพานิช นางสาว
สุวรรณี  ลีลาธนาวิทย และนายสมศักดิ์  สุขสดใส ท่ีไดกรุณาเสียสละเวลาและใหขอคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ ตรวจแกไขเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย เปนอยางสูง และท่ีสําคัญขอขอบพระคุณและ
ทานผูอํานวยการเขตการเดินรถที่ 5 นายนิพนธ เทียวพานิช และพนักงานรัฐวิสาหกิจสังกัดกลุมงาน
ปฏิบัติงานเดินรถ 1 ทุกทานท่ีไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม จนทําใหผลการศึกษา
สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณ 
 ท่ีจะกลาวเสียมิได คือ ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ ทุกคนท่ีรวมสถาบัน โดยเฉพาะ นาย
ปราโมทย ถึงสุข และนางปทมณี  ถึงสุข ที่ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือทุกอยาง จนสารนิพนธ
เลมนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
 คุณคาและคุณประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเพื่อบูชาพระคุณ
บิดา มารดา ครู อาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ท่ีไดใหความเมตตาเกื้อหนุนจนผูศึกษาประสบกับ
ความสําเร็จในชีวิต 
 
 

นายสมพร  โผแพ 
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หัวขอสารนิพนธ  ความตองการการพฒันาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดนิรถ 1  
   เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  
ช่ือผูเขียน   สมพร  โผแพ 
อาจารยท่ีปรึกษา  อาจารย โชติ  แยมแสง  
สาขาวิชา   การจัดการการศึกษา 
ปการศึกษา  2552 
 

บทคัดยอ 
 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 6 ดาน คือ 1. ดาน
ทักษะในการทํางาน  2. ดานระบบประกันคุณภาพ  3. ดานความรูเร่ือง IT  4. ดานมารยาทการ
ใหบริการ  5. ดานบุคลิกภาพ  6. ดานการประกอบอาชีพพิเศษ  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้  
คือ บุคลากรกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ จํานวน  
49  คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  วิเคราะหขอมูลโดยใช
คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบแบบเอฟ และการทดสอบแบบที 
 ผลการศึกษาพบวา 
 1.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานทักษะในการทํางาน โดยรวม  อยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบตอ
หนาท่ี  สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรตํ่าท่ีสุด คือ การใหคําแนะนํากับ
เพื่อนรวมงาน  
 2.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ดานระบบประกันคุณภาพ  โดยรวม  อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ มีความซ่ือสัตย 
สุจริต  สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่ําท่ีสุด คือ เปนคนรักความสะอาด  
 3.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานความรูเร่ือง IT โดยรวม  อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ โปรแกรม Internet  สวนขอ
ท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่ําท่ีสุด คือ โปรแกรม word  
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 4.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานมารยาทการใหบริการโดยรวม  อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ ปฏิบัติหนาท่ีตาม
ระเบียบและขอบังคับองคการ สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่ําท่ีสุด คือ ให
ความชวยเหลือกับเพื่อนรวมงาน  
 5.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานบุคลิกภาพ โดยรวม  อยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอที่มีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ การแตงกายสะอาด และเรียบรอย 
สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่ําท่ีสุด คือ ดูแลใสใจสุขภาพตนเอง 
 6.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ดานการประกอบอาชีพพิเศษ  โดยรวม อยูในระดับนอย เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ ขับรถรับจาง
สาธารณะ   สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่ําท่ีสุด คือ รับจางซอมแซม
เคร่ืองใชตาง ๆ   
 7.  ผลจากการเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการ
เดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ตามประเภทของตําแหนงงาน พบวา  
ทุกตําแหนงมีความตองการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ี .05 
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ABSTRACT 
 
 The purpose of this research were to study Demand for Self – Development of a 
Transport Operations Group Personal Area of the bus 5th District Transport Bangkok Mass 
Transport and for study compare with the Position of a Transport Operations  Group Personal  
Area of the bus 5th District Transport Bangkok Mass Transport. 6 aspects of Demand for Self were 
1. Skill for work  2. The Quality assurance system  3. Knowledge about IT  4. The manner for 
servicing  5. Personality  6. Special career. Separate follow sex, age, education level, position, 
income. The population studied consisted of 49. The instrument used to gather data was 
questionnaire with five point rating scale. The data were analyzed by percentage, mean, standard 
deviation , F – Test  and t - Test.  
 The study results were that : 
 1. Research result found that overall, Transport Operations  Group Personal  Area of 
the bus 5th District Transport Bangkok Mass Transport in the field of results of skill  for work are 
high level , for items on the highest level is responsible duties and the lowest is advice to colleagues. 
 2. Research result found that overall, Transport Operations  Group Personal  Area of 
the bus 5th District Transport Bangkok mass Transport in the field of results of The Quality 
assurance system , for items on the highest level is they are honest  and  the lowest is who love to 
clean. 
 3. Research result found that overall, Transport Operations  Group Personal  Area of 
the bus 5th District Transport Bangkok mass Transport in the field of results of Knowledge about 
IT are high level , for items on the highest level is Internet and  the lowest is Microsoft word. 
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 4. Research result found that overall, Transport Operations  Group Personal  Area of 
the bus 5th District Transport Bangkok mass Transport in the field of results of , The manner for 
servicing are high level , for items on the highest level is duties, rules and regulations, organization 
and  the lowest is assistance with co-workers.  

5. Research result found that overall, Transport Operations  Group Personal  Area of 
the bus 5th District Transport Bangkok mass Transport in the field of results of personality are 
high level , for items on the highest level is clothing clean and order and  the lowest is self – conscious 
health care. 

6. Research result found that overall, Transport Operations  Group Personal  Area of 
the bus 5th District Transport Bangkok mass Transport in the field of results of special career are 
low level , for items on the highest level is car hire public and  the lowest is appliance repair 
contractors. 

7. From hypothesis test found that  position of Transport Operations  Group Personal  
Area of the bus 5th District Transport Bangkok mass Transport   with skill for work, The Quality 
assurance system, Knowledge about IT, The mannered colleagues, personality and special career 
at no-different prevent affect   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในสังคมโลกท่ีเกิดข้ึนอยางมากมายและรวดเร็ว สังคมโลกเขาสู               
ยุคของขอมูลขาวสารท่ีประชาชนในภูมิภาคตางๆของโลกสามารถติดตอส่ือสารกันไดอยางรวดเร็ว 
ประเทศไทย ซ่ึงเปนสวนหนึ่งแหงสมาชิกภาพของโลก ยอมไดรับผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัฒนที่
หลั่งไหลเขามาอยางรวดเร็วและตอเน่ืองสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากท้ังในดานเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การปกครอง วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและวัฒนธรรม จึงจําเปนท่ีสังคมไทยจะตองปรับ
สภาพใหเหมาะสมกับโลกไรพรมแดน เพื่อใหสามารถยืนหยัดไดอยางม่ันคง มีศักดิ์ศรีและดํารงความ
เปนไทยอยูไดในสังคมโลก การที่ประเทศไทยสามารถกาวไปสูเปาหมายได ทุกฝายที่เกี่ยวของจะตอง
ตระหนักในคุณคาและคุณภาพของตนวา คนทุกคนลวนมีคุณคาท่ีจะตองไดรับการพัฒนาอยาง
เหมาะสม สอดคลองกับสภาพความพรอม ความถนัด ความสนใจ ความพึงพอใจ  และความตองการ ทั้ง
สวนบุคคลและโดยรวมของสังคมแลวคนเหลานั้นยอมจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และรวมกันพัฒนาสังคม
และประเทศชาติไป ในทิศทางที่เหมาะสม และสามารถอยูรวมกับสังคมโลกไดอยางเทาเทียม มั่นคง
และยั่งยืน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545–2549) ไดกลาว ถึงวิสัยทัศน                    
การพัฒนาประเทศวาการพัฒนาประเทศในระยะตอไปจําเปนตองสรางความสมดุล ใหเกิดข้ึนทุกดาน                
ท้ังการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบเศรษฐกิจที่ควบคูกับการพัฒนาสังคมท่ีเขมแข็ง และ สมดุล                       
กับส่ิงแวดลอม จุดหมายหลักในการพัฒนาประเทศระยะยาวจําเปนตองมุงใหเกิด “การพัฒนาท่ียั่งยืน 
(Sustainable Development) และความอยูดีมีสุขของคนไทย” โดยควรใหความสําคัญกับการพัฒนา                     
มีการพัฒนาทุกมิติ (Comprehensive Planning) และเช่ือมโยงสัมพันธอยางมีสมดุลยภาพทุกดาน ท้ังดาน                     
การพัฒนาคน เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและส่ิงแวดลอม ทั้งน้ีเพื่อนําไปสูการพัฒนา คุณภาพชีวิตของ            
คนไทยใหสูงขึ้นและเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนสืบไป จะเห็นไดวา ประเทศไทยได ใหความสําคัญตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคา และมีคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม ตอสังคม ที่มีการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น    
จึงเปนบทบาทอันสําคัญของกระบวนการทางการศึกษาท่ีจะตองจัด และพัฒนาประชาชนในชาติใหมี
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คุณคาและคุณภาพอันเหมาะสม บุคลากรจึงมีความสําคัญอยางย่ิง ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน
ฐานะท่ีเปนผูจัดประสบการณ และสรางบรรยากาศในการทํางาน  บุคลากรจึงตองมีคุณสมบัติเฉพาะ มี
ความรูความสามารถสูง มีการพัฒนาตนเอง และตองไดรับการพัฒนา โดยเลือกกระบวนการ และ
กจิกรรมที่ใชในการพัฒนาท่ีมีผลสัมฤทธิ์ใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่  เพื่อเปนกลไกสําคัญ
ในการพัฒนาประชากรของชาติตอไป การบริหารงานในองคกรตาง ๆ มีปจจัยหลายอยางที่ชวยให
องคกรประสบความสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวในปจจัยเหลาน้ัน ซ่ึงคนถือวาเปนปจจัยสําคัญของ                   
การบริหารงาน ดังนั้น ในภาครัฐและเอกชนจึงไดใหความสําคัญในเรื่องของคน เม่ือไดคัดเลือกบุคคลที่
ดีมีประสิทธิภาพไวในองคกรแลว องคกรยอมตองบํารุงรักษาและพัฒนาบุคคลเหลาน้ันใหอยูคูกับ
องคกรตลอดไป การสรรหาและเลือกสรรคน ถึงแมจะไดผูที่มีความรู ความสามารถเขามาอยูในองคการ
แลวก็ตาม แตเม่ือเวลาเปลี่ยนแปลงไป ทําใหตองมีการพัฒนาบุคคลใหมีความรูกาวทันความ
เปลี่ยนแปลงการพัฒนาบุคลากร  จึงเปนข้ันตอนหน่ึงของการบริหารงานบุคคล ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จ
ขององคกร (อุทัย  หิรัญโต.  2535: 108) โดยเฉพาะอยางย่ิง เม่ือมีความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี ทําใหเกิดการพัฒนาดานขอมูลขาวสาร กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคม หนวยงานตางๆ จึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากรของตนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ดังนั้น 
ในการทํางานเพ่ือใหประชากรของชาติมีคุณภาพนั้น บุคลากร คือ กลไกที่สําคัญ ซ่ึงตองมีปริมาณและ
คุณภาพที่เหมาะสม มีความรู ความสามารถดี ไดรับการฝกอบรมมาเปนอยางดี มีความศรัทธา มีความรู                
ความภาคภูมิใจและตระหนักในอาชีพ และสามารถทําหนาที่ของตนไดอยางมีศักดิ์ศรี หากบุคลากร
ไมไดรับการพัฒนาตนเองใหเปนผูมีทักษะทางวิชาการ ทักษะดานบุคลากร และทักษะทางพุทธิพิสัย ไม
เปนผูใฝรูใฝเรียนมีคุณธรรม จริยธรรมแลว ก็ยากที่จะทําหนาที่ใหบรรลุวัตถุประสงคได การพัฒนา
บุคลากรจึงเปนการสรางขวัญ และกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน  ผูบริหารควรจะพยายามหาโอกาสให
บุคลากรทุกฝายไดรับการพัฒนาโดยเทาเทียมกัน ผูบริหารตองระลึกอยูเสมอวา  ความรู  ความสามารถ 
และความทันสมัยที่สอดคลองกัน จึงจะทําใหการปฏิบัติงานขององคกรมีประสิทธิภาพและมีผล
สืบเนื่องไปสูประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึน  กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสง
มวลชนกรุงเทพ ไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรในรอบปท่ีผานมา โดยจัดใหมีกิจกรรมตางๆ ไดแก การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ  การศึกษาดูงานภายในประเทศ  การพัฒนาบุคลาการดาน ICT การพัฒนา
ศักยภาพผูปฏิบัติงานดานการใหบริการ การสัมมนาวิชาการ เปนตน การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ผูบริหารจําเปนตองตระหนักในการเลือกใชกิจกรรมที่เหมาะสมกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  
เนื่องจากบุคลากรแตละคนมีความสามารถแตกตางกันในเรื่องความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ และ
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ทักษะเฉพาะบุคคล กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรแตละกิจกรรมก็มีความแตกตางกันในความมุงหมาย 
ผูบริหารจําเปนตองเขาใจธรรมชาติของบุคลากรและกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรใหถองแท เพ่ือให
สามารถพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานทดแทนในหนาท่ีที่ขาดแคลนได สภาพการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ ทางสังคมโลก และระบบการจัดการศึกษาแหงชาติ  บุคลากรจึงมีความจําเปนตองไดรับการ
พัฒนา เพ่ือใหบุคลากรมีการพัฒนาท้ังทางดานความรู ทักษะ วิสัยทัศนการนําเทคนิคใหม ๆ  มาใชใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดจิตสํานึก และเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  โดยการพัฒนาบุคลากรก็ตอง
เลือกใชกิจกรรมในการพัฒนา เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอการปฏิบัติงาน  เพื่อผูบริหารจะไดนําผล
การศึกษาไปใชในการแกไขปรับปรุง วิธีการ และเลือกใชกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรในองคกรได
อยางถูกตอง  เหมาะสม   ซ่ึงจะทําใหองคกรมีการพัฒนา กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
สามารถสนองนโยบายของคณะกรรมการกิจการองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ กระทรวงคมนาคมได 
โดยสามารถแกปญหาการขาดแคลนบุคลากร สํานักงานกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5
และเปนที่ยอมรับของสังคม  เปนการเพ่ิมกําลังคนดีของชาติ  เพื่อการพัฒนาไปสูอนาคตท่ีดีได จาก
เหตุผลดังกลาวผูศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการสํารวจความตองการ ในการจัด
กิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน
กรุงเทพ 
 
1.2  คําถามการศึกษา 
 1.  บุคลากรขององคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ตองการพัฒนาในเรื่องอะไรบาง 
 2.  บุคลากรที่มีประเภทของงานแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตางกันหรือไม   
 
1.3  วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1.  เพ่ือศึกษาความตองการในการพัฒนาของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน กลุมงานปฏิบัติการเดิน
รถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน กลุมงานปฏิบัติการ
เดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ตามประเภทของตําแหนง 
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1.4  ขอบเขตการศึกษา 
 1.4.1  ขอบเขตดานประชากร ประชากรไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน กลุมงาน
ปฏิบัติการเดินรถ 1  เขตการเดินรถท่ี 5  องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  แยกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 
    1. พนักงานธุรการ          จํานวน        20    คน 
 2. พนักงานการเงินคาโดยสาร  จํานวน          7    คน 
 3. พนักงานบัญชีคาโดยสาร  จํานวน         7    คน 
 4. พนักงานนายทา   จํานวน        15   คน  

                                                        รวมจํานวน        49    คน  
 1.4.2  ขอบเขตดานเน้ือหา  ความตองการการพัฒนาของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน กลุม
งานการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานทักษะ
ในการทํางาน  ดานระบบประกันคุณภาพ  ดานความรูเรื่อง IT  ดานมารยาทการใหบริการ  ดาน
บุคลิกภาพ  และดานการประกอบอาชีพพิเศษ 
 1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลา  ระยะเวลาในการเก็บขอมูลในชวงเดือน เมษายน – พฤษภาคม  2553 
 
1.5  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 จากแนวคิดทฤษฏีดังกลาว สามารถกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

บุคลากรท่ีปฏบัิติงาน 
1. พนักงานธรุการ 
2. พนักงานการเงินคาโดยสาร 
3. พนักงานบัญชคีาโดยสาร 
4. พนักงานนายทา 

ความตองการการพัฒนาของบุคลากร 
1. ทักษะในการทํางาน 
2. ระบบประกนัคุณภาพ 
3. ความรูเรื่อง IT  
4. มารยาทการใหบริการ 
5. บุคลิกภาพ 
6. การประกอบอาชีพพิเศษ 
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1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.  ขอมูลท่ีไดจากการสํารวจความตองการในการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร สามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรไดอยางถูกตองและตรงตามความตองการ
ของบุคลากร พนักงานประจําสํานักงาน  กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5  องคการขนสง
มวลชนกรุงเทพ  เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.  ขอมูลที่ไดจากการเปรียบเทียบความตองการในการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร ตาม
ความคิดเห็นของพนักงานประจําสํานักงาน ในแตละตําแหนง ในกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการ
เดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ สามารถนําไปใชในการดําเนินการปฏิบัติงานใหเปน
ประโยชน และพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เปนที่ยอมรับของผูใชบริการ และสังคม
ภายนอก 
 
1.7  นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงาน กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ท่ีตองการ
พัฒนาตนเองใน 6 เรื่อง ไดแก 
  ทักษะในการทํางาน หมายถึง ความชํานาญ ความรู ความสามารถ ดังน้ันผูที่จะมีทักษะใน
เรื่องหนึ่งเรื่องใด จนแตกฉาน คือ รูอยางลึกซ้ึง แทจริง ใหคําปรึกษาไดอยางถูกตอง ไมผิดในเรื่องของ
หลักกฎหมาย อาจกลาวไดวาท่ีปรึกษาท่ีดีจะตองเปนผูผานงานในภาคปฏิบัติมาจนมีความชํานาญ หากมี
ความรูแตหลักกฎหมายแตไมมีความชํานาญในภาคปฏิบัติก็ไมอาจเปนที่ปรึกษาท่ีดีได เน่ืองจากจะเขา
ลักษณะรูแตทฤษฎีไมรูภาคปฏิบัติซ่ึงยอมไมสามารถแกไขปญหาของผูขอคําปรึกษาได 
  ระบบการประกันคุณภาพ หมายถึง หนวยงานท่ีมีการกําหนดเปาหมาย และภารกิจ
ชัดเจน มีระบบหรือกลไกเพื่อควบคุมคุณภาพ (Quality Control) ของการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบ 
(Quality Audit) เปนระยะๆ ตามเกณฑหรือดัชนีช้ีวัดคุณภาพที่กําหนดไว นอกจากน้ัน จะตองมี การ
สรุปรายงานผลการตรวจสอบ และการประเมิน เพ่ือเปนที่รับทราบและเพื่อการพัฒนาปรับปรุง รวมทั้ง 
เพื่อใชประกอบการ ตัดสินในเชิง บริหารตอไป 
  ความรูเรื่อง IT หมายถึง ระบบจัดเก็บขอมูล ในดานตางๆ เอาไว แลวนําขอมูลมา
ประมวล ใหเปนสารสนเทศ เพื่อสงใหผูใช 
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  มารยาทการใหบริการ หมายถึง  หมายถึง ความมีมนุษยสัมพันธและอัธยาศัยไมตรีที่ดี 
ยินดี และเต็มใจ ท่ีจะใหบริการ ชวยเหลือ แกผูมาติดตอประสานงาน หรือผูมาขอรับบริการทั้งภายนอก 
และภายในหนวยงาน ใหเกิดความเขาใจ ความพึงพอใจ และการประสานงานท่ีดี ระหวางกัน เพ่ือให
การทํางานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
  บุคลิกภาพ หมายถึง รูปธรรมที่ประชาชนสัมผัสไดต้ังแตแรกเริ่มที่พบเห็น ดังนั้น
บุคลิกภาพจึงมีสวนสําคัญในการเสริมสรางความเชื่อม่ันใหเกิดข้ึนแกผูขอคําปรึกษา ผูใหคําปรึกษาที่ดี
นอกจากจะตองเปนผูที่มีความรูและความชํานาญในเรื่องที่ใหคําปรึกษาแลว จึงควรที่จะตองเปนผูที่มี
บุคลิกภาพที่ดีดวย 
  ประกอบอาชีพพิเศษ หมายถึง อาชีพท่ีนอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจํา เพื่อหารายได
เสริมจากอาชีพนั้นๆ เปนการเพ่ิมรายได สําหรับผูที่ไปประกอบอาชีพพิเศษ 
 2.  องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ หมายถึง องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) เปน
หนวยงานรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภคสังกัดกระทรวงคมนาคม มีภาระหนาที่ในการจัดบริการรถ
โดยสารประจําทางวิ่งรับสงประชาชนในเขตกรุงเทพฯ นนทบุรี นครปฐม ปทุมธานี สมุทรสาคร 
สมุทรปราการ จัดรถวิ่งบริการในเสนทางตาง ๆ รวม 113 เสนทาง มีจํานวนรถทั้งส้ิน 3,526 คัน 
 3.  กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ หมายถึง 
สํานักงานที่มีหนาที่เกี่ยวกับการเดินรถขององคการ ใหเปนไปตามแผนและเปาหมายการเดินรถของเขต
การเดินรถการควบคุมการเดินรถ ใหเปนไปตามมาตรฐานคุณภาพบริการรถโดยสารประจําทาง การจัด
จํานวนรถเที่ยววิ่ง การใชทรัพยากรใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ควบคุมดูแลจัดเก็บรักษาเงินคา
โดยสาร เงินอ่ืนใด ๆ ที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ ต๋ัว นํ้ามันเช้ือเพลิง นํ้ามันหลอลื่น ปองกันและ
วางมาตรฐานความปลอดภัยของสถานท่ีและทรัพยสินอ่ืน ที่อยูในความรับผิดชอบ ควบคุมการจัดขอมูล
เอกสารรายงานใหเปนไปตามระบบงาน ประสานงานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ดําเนินการประกันตัว
พนักงาน ช้ันพนักงานสอบสวนหรือ  ช้ันศาล 
 4.  ประเภทของพนักงานประจําสํานักงาน หมายถึง พนักงานท่ีมีตําแหนงดังตอไปนี้ 
พนักงานธุรการ พนักงานการเงินคาโดยสาร พนักงานบัญชีคาโดยสาร และพนักงานนายทา ซ่ึงมีหนาที่
ในแตละตําแหนง มี 4 ประเภทคือ 
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  4.1  พนักงานธุรการ หมายถึง พนักงานที่มีหนาที่เกี่ยวกับงานธุรการ งานสารบรรณ 
จัดเก็บเอกสาร งานพิมพ งานจัดอบรม เติมน้ํามันรถโดยสาร สงเอกสาร ฯลฯ 
  4.2  พนักงานการเงินคาโดยสาร หมายถึง พนักงานท่ีมีหนาท่ีรับเงินคาโดยสารจาก
พนักงานเก็บคาโดยสารเพื่อนําเงินสงธนาคารในวันตอไป  ใหบริการแลกเงิน  นําเหรียญสง
กระทรวงการคลัง และจายเงินเบี้ยเลี้ยงพนักงาน จายเงินสวัสดิการ 
  4.3  พนักงานบัญชีคาโดยสาร หมายถึง พนักงานท่ีมีหนาที่เช็คต๋ัวประจําวันของพนักงาน
เก็บคาโดยสาร เพื่อเปนหลักฐานในการสงยอดรายไดในแตละวัน จัดทําบัญชี รับ-จาย จายต๋ัว และ
จําหนายคูปองคาโดยสาร แกประชาชน 
  4.4  พนักงานนายทา หมายถึง พนักงานท่ีมีหนาที่ควบคุมการเดินรถโดยสารประจําวัน
ในแตละเสนทางท่ีวิ่ง โดยจัดทําบัญชีควบคุม เวลารถเขา-ออกจากทารถ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาครั้งนี้  ผูศึกษาไดศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับจัดกิจกรรมท่ีใชในการ
พัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชน
กรุงเทพ ตามหัวขอตอไปน้ี 
 1.  การพัฒนาบุคลากร 
  1.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  1.2  ความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
  1.3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  1.4  กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  1.5  หลักการทั่วไปเกี่ยวกับการจัดการกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
  1.6  รูปแบบการดําเนินการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
 2.  ลักษณะของกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
2.1  การพฒันาบุคลากร 
 2.1.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 คําวา  การพัฒนาบุคลากร  แปลมาจากคําภาษาอังกฤษวา  Personnel Development  ซ่ึง
หมายความตรงตัววา  การพัฒนาบุคลากร  ความหมายของการพัฒนาบุคลากรนี้มีอยูมากมายและมีผูให
คํานิยามไวดังน้ี 
 นักวิชาการของไทย ไดแก  
 สมาน รังสิโยกฤษณ (2535 : 73) ไดกลาวไววาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการ
เกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางาน ดีข้ึน ตลอดจนมีเจตคติที่ดี
ในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรือ อีกนัยหนึ่ง การพัฒนา
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บุคลากร เปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดาน ตาง ๆ เชน ความรู 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย เจตคติ และวิธีการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพ ในการทํางาน  
เชนเดียวกับ  
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543: 145) กลาววา การพัฒนาตนเองคือ การสรางความเปนคนใหม
ในตนเองใหมีสุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี มีทักษะกําลังใจ มีจุดมุงหมายของชีวิต และเปนมิตร
กับบุคคลทั่วไป 
 ราตรี  พัฒนรังสรรค (2542: 2) ไดใหความหมายวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง เปนการปบ
ปรุงเปลี่ยนแปลงตัวบุคคลใหดีข้ึน ทั้งดานรางกายและดานจิตใจ ใหกลายเปนบุคคลที่สมบูรณจะนํามา
ซ่ึงความสุข ความเจริญสูตนเอง สังคม และประเทศชาติ 
 สุชา  ไอยราพงศ (2542: 21) ไดใหความหมายวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลได
แนวทางในการแสวงหาความรู ทักษะ และสมรรถภาพดานตางๆ เพื่อนํามาใชในการดําเนินชีวิต ซ่ึงจะ
ทําใหเปนบุคคลที่มีความสงบสุข มีความเจริญกาวหนา เปนที่ยอมรับของบุคคลในสังคมนั้นๆ  
 กรมสามัญศึกษา (2539 : 74) กลาววา  เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงท่ีจะปรับปรุงบุคลากร
ในองคกร ใหมีความรูความสามารถและ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ีดียิ่งขึ้น  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540 : 154) ไดใหความหมาย การพัฒนาบุคลากรวา  เปนการ
ดําเนินการใหบุคลากรในหนวยงาน ไดมีความรูความสามารถเหมาะสม กับงานท่ีจะปฏิบัติ หรืองานท่ีจะ
ปฏิบัติหรือใหมีความรูความสามารถสูงข้ึน ซ่ึงในการพัฒนาบุคลากรน้ัน ปกติจะมีวัตถุประสงค   2  
ประการ  คือ  เพื่อใหบุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะปฏิบัติ และเพิ่มพูนความรูสึกนึกคิดที่
ดีตอการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ   
 บรรยงค  โตจินดา (2543 : 192) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
รวมถึงกิจกรรมตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 1.  การเพิ่มพูนความรู ทักษะและประสบการณ เพื่อเปนประโยชนและสอดคลองกับความ
ตองการของตลาด 
 2.  การคนหาวิธีการและเครื่องมือตาง ๆ ที่สรางบรรยากาศในการทํางาน  เพ่ือกระตุนให
ทรัพยากรมีพอใช   มีความคิดสรางสรรคไดมากท่ีสุดเทาที่จะเปนไปได 
 3.  การสรางบรรยากาศขององคกรใหเปนบรรยากาศแหงการเรียนรู 
 4.  การเพิ่มอัตราการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด การเปลี่ยนคานิยมใหถูกตองใน
เรื่องของความรับผิดชอบ สรางจริยธรรมในอาชีพ สรางความซ่ือสัตย สรางวินัยโดยเฉพาะวินัยแหงตน 
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 สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2546 : 9) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธี
ใหมที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานผูปฏิบัติท้ังในดานความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู                   
ความชํานาญ และบุคลิกภาพใหมีความกาวหนา เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง และประสบ
ความสําเร็จกลาวโดยสรุป  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวมานั้น  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง                 
การดําเนินการตาง ๆ  ท่ีมุงเพ่ิมสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งดานความรู ความสามารถ ทักษะ 
อุปนิสัย เจตคติ และมีวิธีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และมีความกาวหนาในตําแหนง โดยตอง
จัดการพัฒนาตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานจนกระท่ังปลดเกษียณ 
 
 2.1.2  ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 บุคคลนับเปนทรัพยากรสําคัญของหนวยงาน ในการที่จะทําใหหนวยงานเกิดผลงานอยาง                 
มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะบุคลากรควรจะไดรับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติ
หนาที่และวิธีการปฏิบัติงาน 
 วาสนา  สิงหโกวินท (2533: 1) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากร เปนเรื่องสําคัญเรื่องหนึ่งใน
การบริหารงานบุคคล เพราะเปนสวนสําคัญขององคกร หากองคกรใดมีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ ก็นับวาองคกรมีทรัพยสินอันมีคา จะนําความเจริญกาวหนามาสูองคกรน้ัน ๆฉะนั้น  การ
พัฒนาบุคคล  จึงมีความจําเปนตองใชในการบริหารงานวิชาการขององคกรทุกองคกรและ ในหลาย ๆ 
เรื่อง แลวแตประเภทและวัตถุประสงควาจะตองใชประโยชนจากทรัพยากรตาง ๆมีอยูอยางไร ให
เหมาะสมกับความตองการ เชนเดียวกับ พิเชษฐ  สุทธิวิรัตน (2540 : 15) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร
เปนส่ิงที่จําเปนอยางย่ิง เพราะสามารถทําใหบุคลากรไดรับความรูความชํานาญเพ่ิมข้ึน สามารถจัด
วิทยาการใหม ๆ เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา นอกจากจะชวยใหตนเองมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
แลว ยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพิ่มข้ึนและลดความส้ินเปลืองท่ีจะเกิดข้ึนไดเปนอยางมาก ซ่ึงเปน
เปาหมายสูงสุดของทุก ๆ หนวยงานและสมาน  รังสิโยกกฤษณ (2540 : 83) ความสําคัญของการพัฒนา
บุคลากร เปนส่ิงจําเปนตอประสิทธิภาพของงานเปนอยางมาก กลาวคือ มีการบรรจุและแตงต้ังบุคคล เขา
ทํางานแลวก็มิไดหมายความวา จะสามารถใหเขาทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนจะตองมีการอบรม
แนะนําเบื้องตนแกผูเขาทํางานใหม (Orientation) บางกรณีอาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางาน (In 
service Training) ใหดวยทั้งนี้ เพราะการศึกษาที่ไดมาจากโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยน้ัน สวน
ใหญเปนเพียงความรูข้ันพ้ืนฐานและ มีหลากหลายอยางไมมีสอนในโรงเรียน วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย 
ทําใหผูสําเร็จการศึกษาจาก โรงเรียนวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัย ไมสามารถจะทํางานไดทันที ตองมีการ
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อบรมกอนจึงจะทํางานได นอกจากนั้น เมื่อผูปฏิบัติงานไดทํางานไปนาน ๆประกอบกับระเบียบ 
หลักเกณฑ และเทคนิคตางๆ ในการทํางานไดเปลี่ยนแปลงไปก็จําเปนตองมีการอบรม เพื่อใหสามารถ
ทํางานไดดีเชนเดิม โดยหนวยงานเจาหนาที่หรือหนวยงานฝกอบรมของสวนราชการจะเปนผูดําเนินการ
เอง หรืออาจสงไปรับราชการอบรมในสวนราชการอื่นหรือสถาบันอ่ืนก็ได เชน สถาบันการศึกษาทั้งใน
และตางประเทศทรัพยากรมนุษย ถือไดวาเปนปจจัยหน่ึงในการพัฒนาประเทศ ท้ังในปจจุบันและ
อนาคตในระบบเศรษฐกิจของโลกยุคใหมที่เปนโลกาภิวัฒน ที่มีการเช่ือมโยงกันอยางใกลชิดเปนปจจัย
สําคัญ ในการพัฒนาองคการ ผูบริหารนั้น จําเปนตองมีความเขาใจทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคกร เพื่อ 
สรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ือตอการแสดงออกของศักยภาพบุคคล ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนี้ จะเปนกระบวนการการเรียนรูที่มีลักษณะตอเน่ืองกันไปตลอด
ชีวิตของบุคคลในองคการมีความเก่ียวของกับเรื่อง การฝกอบรม การศึกษาจะเนนที่ตัวบุคคล ซ่ึงในการ
พัฒนาจะตองทําอยางเปนกระบวนการ มีระบบและทําอยางตอเน่ืองจึงจะประสบความสําเร็จ เพราะคนที่
มีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติที่แตกตางกัน จะไมสามารถทํางานรวมกันไดการประสานงานใหเปน
ระบบอยางตอเนื่อง จึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จแกองคกรได  กลาวโดยสรุป คือ การพัฒนาบุคลากรจะชวย
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานไดอยางดียิ่งข้ึน ดังน้ัน บุคลากรควรไดรับการพัฒนา
อยางตอเนื่อง ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรมีใจรักงาน มีขวัญกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมีการพัฒนา
ความคิดริเริ่มสรางสรรคกอใหเกิดประโยชนตอองคการ สังคมและประเทศชาติ 
   2.1.3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากรในองคกร เปนการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอื้ออํานวยตอ                     
การแสดงออกของศักยภาพของบุคคลในองคกร ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน เกิดการพัฒนา
องคกร รวมทั้งการออกแบบงานใหม  ซ่ึงทั้งหมดนี้ เกิดจากภาวะปจจุบันมีการแขงขันทางธุรกิจมาก               
ทําใหองคกรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาการบริหารงานบุคคล ตองมีการปรับสภาพเพื่อ                 
ความอยูรอดขององคกร ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรนี้ จะเปนกระบวนการเรียนรูที่มีลักษณะตอเนื่องกัน              
ไปตลอดชีวิตของบุคคลในองคกร มีความเกี่ยวของกับเรื่องการฝกอบรม การศึกษาจะเนนที่ตัวบุคคล
และการพัฒนา จะเนนที่ตัวบุคคล ในการพัฒนาบุคลากรนั้น จะสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนการ                     
การทํางานที่เปนระบบ และการทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรูความเขาใจ                  
มีทัศนคติท่ีแตกตางกัน จะไมสามารถทํางานรวมกันได การประสานงานใหเปนระบบอยางตอเนื่องกัน         
จึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จแกองคกรได (บรรยงค  โตจินดา. 2543: 188 – 189)  แนวคิดในการพัฒนา
บุคลากรในองคกร มีดังตอไปนี้ 
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  1.  การเคารพในสิทธิของบุคคล การฝกอบรม เปนความจําเปนของพนักงานที่เขารับการ 
อบรม ไมวาจะเปนในแงรูปแบบ เนื้อหา และวิธีการ 
  2.  การมุงแกปญหาใหแกองคการ การมุงแกปญหา เปนตัวกําหนดบทบาทงานดานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ใหมุงสงเสริมการแกปญหา การฝกอบรม เปนองคประกอบของงานพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 
  3.  มุงสงเสริมการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรมพัฒนา ทั้งในดานการเตรียมตัว  การ
จัดหาเนื้อหารูปแบบ ซ่ึงผูเขารับการอบรมพัฒนา ตองมีจิตสํานึกในการมีสวนรวมที่จะพัฒนาองคกร 
 2.1.4  กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ข้ันตอนในการพัฒนาบุคลากรอยางมีระบบ ซ่ึงไดมี
นักวิชาการศึกษา ทั้งในประเทศและตางประเทศไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวอยาง
หลากหลาย ดังจะไดนําเสนอมาพอสังเขปดังนี้นักวิชาการศึกษาไทย ไดแก  
  พนัส  หันนาคินทร (2526: 135 – 152) ไดกลาววา  กระบวนการพัฒนาบุคลากร อาจแบงได
เปน 4 ข้ันตอน คือ 
  ขั้นตอนที่ 1  กําหนดเปาหมายและบทบาทในการพัฒนาบุคลากร  เปาหมายในการพัฒนา
บุคลากร จะตองใหสอดคลองกับเปาหมายของระบบโรงเรียนหรือสถาบันแหงนั้น ๆ 
  ขั้นตอนที่ 2  วางโครงการเพ่ือพัฒนาบุคลากร เม่ือไดกําหนดเปาหมายและบทบาทในการที่
จะดําเนินงานในดานการพัฒนาบุคลากรแลว ข้ันตอไปก็คือ การวางโครงการที่จะเริ่มจากการวิเคราะห                   
ความตองการที่จะพัฒนา อันไดมากจากขอมูลที่เกี่ยวกับตัวบุคคลที่เรามีอยู 
  ขั้นตอนที่ 3  การจัดโครงการและกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร กิจกรรมตางๆ ท่ีจัดข้ึนจะตอง                 
มุงผลที่จะกอใหเกิดการประสานงานและการรวมมือกัน เพ่ือนําไปสูจุดมุงหมายขององคกร 
  ขั้นตอนท่ี 4  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เปนความพยายามท่ีจะตอบคําถามสอง
คําถาม คือ คําถามแรก เปนการตองการทราบวา แผนการพัฒนาตัวบุคคลไดกระทําดวยความละเอียด
รอบคอบเพียงไร ประการท่ีสองนั้น เปนการประเมินผลความไดผลของการจัดการพัฒนาบุคคลที่จะให
ประโยชนตอการงานในหนาท่ี 
  ชูชัย  สมิทธไกร (2540: 4 – 8) ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกร มีอยู  4  
ข้ันตอน คือ 
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  ขั้นตอนที่ 1  การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร ความตองการใน
การพัฒนาบุคลากร ก็คือ ส่ิงที่องคกรตองการไดรับจากโครงการพัฒนาบุคลากรซ่ึงมักจะเกิดข้ึนเม่ือมี
ปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน ไมเปนไปตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว ปญหา
เหลาน้ันจะตองเปนปญหาซ่ึงสามารถจัดการได 
  ขั้นตอนท่ี 2  วางแผนการพัฒนาบุคลากร เม่ือองคกรทราบถึงความตองการในการพัฒนา
บุคลากร ข้ันตอนตอมา คือ การวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการกําหนดจุดประสงค วิธีการ 
และระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจนอยางไรก็ดี ความตองการเกี่ยวกับ                   
การพัฒนาบุคลากร อาจมีมากเกินกวาความสามารถท่ีจะสนองไดในชวงหนึ่ง ๆ  ดังนั้น การวางแผน 
จะตองมีการจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของแตละโครงการ เพ่ือใหสามารถจัดสรรและ                 
บริหารทรัพยากรขององคกรใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  ขั้นตอนท่ี 3  การคัดเลือกออกแบบและดําเนินกิจกรรม การพัฒนาบุคลากรขั้นตอนนี้                        
คือ  การพิจารณาวา โครงการพัฒนาบุคลากรควรจะมีลักษณะอยางไร เชน ในแงของหลักสูตร วิธีการ 
กิจกรรม และรายละเอียดอ่ืน ๆ การพิจารณาจะตองคํานึงถึงวัตถุประสงคของโครงการนั้น หลักสําคัญ 
เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการขององคกรไดอยางดีที่สุด 
  ขั้นตอนที่ 4  การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนสุดทายของการพัฒนา
บุคลากร คือ  การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหส่ิงท่ีได บรรลุผล ปญหา อุปสรรคและส่ิงที่
ควรจะแกไขในการดําเนินงานตอไป 
  กรมสามัญศึกษา (2539: 63) ไดกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  ดังตอไปน้ี 
  1.  ใหศึกษางานไปพรอมๆ กับปฏิบัติงาน 
  2.  ทําการปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุใหม 
  3.  ใหปฏิบัติงานในฐานะผูชวยไปพลาง 
  4.  ใหมีการฝกระหวางการศึกษา 
  5.  ฝกงานระยะส้ัน 
  6.  ใหศึกษาอบรมนอกเวลาทําการ 
  7.  ใหศึกษาตอเพิ่มเติม 
  กลาวโดยสรุป  คือ  กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวยข้ันตอนที่สําคัญ 4 ข้ันตอน 
คือ  
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  ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
  ข้ันตอนที่ 2  วางแผนพัฒนาบุคลากร  
  ข้ันตอนที่ 3  การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร และ 
  ข้ันตอนที่ 4  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 2.1.5  หลักท่ัวไปเก่ียวกับการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาตนเอง เปนปจจัยสําคัญย่ิงในการพัฒนาบุคลากร เพราะถาผูบังคับบัญชาไมพัฒนา
ตนเองเสียกอนแลว การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาก็นาจะไมไดผล วิธีการพัฒนาตนเองท่ีกอใหเกิด
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานมีหลายวิธี เชน การแลกเปลี่ยนความรูความคิดแบบกันเองกับผูอ่ืน ศึกษา                
หาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงาน                
ที่อยูในความรับผิดชอบของตน เขารวมการประชุมสัมมนา หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศ
หรือตางประเทศเปนครั้งคราว คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน เปนตนผูท่ีพยายามจะพัฒนาตนเองในการ
ทํางาน จะถามคําถามในทางสรางสรรคหรือพยายามศึกษาคูมือเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานของตนอยาง
จริงจัง แสวงหาความรูและเทคนิคใหมๆ อาสาทํางานนอกเหนือจากงานที่ตนรับผิดชอบ ขอเขา              
รับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ปรึกษาหารือกับหัวหนางานเสมอๆ บุคคลเหลานี้ เปนผูที่มี                  
ความตองการไดรับการพัฒนาอยางแนนอน แตบุคคลอ่ืนๆ ที่ไมมีลักษณะดังกลาว ก็ไมไดหมายความวา 
เขาไมตองการท่ีจะไดรับการพัฒนา แตอาจตองหาวิธีท่ีจะสรางเสริมความตองการของเขาใหแสดง
ออกมาใหได ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองศึกษาหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรตอไป มี
นักวิชาการท่ีกลาวถึงหลักในการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรไวนาสนใจดังนี้ 
 
  กิติมา  ปรีดีดิลก (2532: 65) กลาวถึง  วิธีการเพ่ือพัฒนาบุคลากรไว 18 วิธี คือ 
  1.  การปฐมนิเทศ 
  2.  การสอนงาน 
  3.  การมอบอํานาจใหปฏิบัติงาน 
  4.  การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ 
  5.  การหาพ่ีเลี้ยงชวยสอนงาน 
  6.  ใหทําหนาที่ผูชวยงาน 
  7.  การใหรักษาการแทน 
  8.  พาไปสังเกตการณการทํางาน 
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  9.  การศึกษาดูงาน 
  10.  จัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม 
  11.  เขารวมประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
  12.  จัดเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอ 
  13.  จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานใหพอใช 
  14.  การอานแสวงหาความรูดวยตนเอง 
  15.  ใหทําการทดลองวิจัย 
  16.  เขารวมกิจกรรมของชุมชน 
  17.  การปรึกษางาน 
  18.  การนิเทศ 
 
  ศรีอรุณ เรศานนท (2535 : 344 – 346) ไดกลาวถึง กิจกรรมท่ีเปนการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 
  1.  กิจกรรมท่ีใหความรูเพ่ิมพูนประสบการณปรับปรุงเจตคติใหเหมาะสมกับงานไดแก                        
การฝกอบรม  การสอนงาน  การประชุมสัมมนา 
 
  2.  กิจกรรมดานการบริหาร เชน การโยกยาย สับเปลี่ยนหนาที่ การหมุนเวียนงานการแตงต้ัง                 
เปนผูชวยใหเปนตัวแทนรักษาการแทน การใหเขารวมในคณะทํางาน หนาท่ีเปนกรรมการ การดูงาน                           
การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายพิเศษใหทําการจัดกลุมคุณภาพการปรับปรุงโครงสราง
องคกรหรือการจัดแบงสวนงานใหม 
  3.  กิจกรรมดานการศึกษา เชน การใหทุนการศึกษาตอ การสงเสริมใหมีการพัฒนาเฉพาะ
รายบุคคล การศึกษาระบบเปด 
  4.  กิจกรรมแสวงหาความรูในหนาที่ เชน  การจัดคูมือการปฏิบัติงานใหออกวารสารทาง
วิชาการใหศึกษาเอกสารแลวสรุปทํารายงาน เสนอใหมีการมอบหมายใหวิจารณหนังสือ เปนตนกลาว
โดยสรุป คือ เม่ือองคกรใด ๆ จะมีการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารจะตองเปนตัวอยางในการพัฒนา และใน
การพัฒนาน้ัน จะมีการพัฒนาทั้งโดยตนเองและองคกร จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา และในการพัฒนาน้ัน
ผูบริหารสามารถใชเทคนิคในการพัฒนาได 2 รูปแบบ คือ เทคนิคการพัฒนาโดยตรง และเทคนิคการ
พัฒนาโดยออม ผูบริหารจะตองมีเทคนิคในการเลือกวิธีการและกิจกรรม เพื่อใหเหมาะสมกับศักยภาพ                      
ขององคกร ผลที่ไดรับก็คือ ประโยชนตอองคกรและศักยภาพของผูเขารับการพัฒนา เพราะการพัฒนา
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ตองใชรูปแบบหลายรูปแบบ หลายกิจกรรมเพ่ือใหผูรับการพัฒนาสามารถนําไปใชในการปฏิบัติหนาที่       
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตอองคกรสูงสุด 
 
 2.1.6  รูปแบบการดําเนินงานจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
  กิจกรรมที่หนวยงานจัดข้ึนมักมีรูปแบบของความถี่แตกตางกัน  3  ประการ ดังนี้ (ไพฑูรย 
สินลารัตน 2524 : 168 – 288)  
  1.  แบบที่จัดตามสะดวก การจัดแบบนี้ มักจัดการบรรยายหรือการประชุมเปนครั้งคราว                    
ตามโอกาสเหมาะ ๆ เชน  ตอนปฐมนิเทศบุคลากรใหม  เปนตน และเวลาที่จัดก็มักจะจัดในชวงเวลาส้ัน 
เชน ประมาณ 1 – 2 ช่ัวโมง หรือไมเกินครึ่งวัน ผูมาบรรยายน้ัน มักจะเปนผูรูผูทางดานนี้โดยตรง 
  2.  แบบที่จัดอยางมีระบบ แบบน้ีมักจะจัดกิจกรรมเกือบจะทุกรูปแบบดังกลาวมาต้ังแตตน            
คือ เม่ือมีการบรรยาย มีการสัมมนาแลว ก็จะมีการจัดพิมพเอกสารเผยแพร เพ่ือกระตุนใหบุคลากรเห็น
ความสําคัญของการปฏิบัติงาน จะตองมีการใหบริการ เชน การใหคําปรึกษาแนะนําการจัดประชุม
ปฏิบัติการ การใหทุนอุดหนุน เปนตน ระยะเวลาท่ีใชในการจัดกิจกรรมเหลาน้ี มีต้ังแต 1- 2 ช่ัวโมง                  
ไปถึง 1- 2 เดือน แลวแตกิจกรรมแบบใด 
  3.  แบบที่จัดอยางสมบูรณ กิจกรรมแบบนี้ เปนแนวคิดใหมของการพัฒนาโดยที่กิจกรรม 2 
แบบขางตนนั้น มักจะมีขอขัดของ   เม่ือมีบุคลากรที่มีความสนใจ มีความกระตือรือรนแลว หนวยงาน
ตางๆ ที่ทํางานอยู รวมทั้งทัศนคติของตัวบุคลากรเอง ควรจะใหมีการปรับปรุงและพัฒนาดวยรูปแบบ
ของการพัฒนาแบบสมบูรณนี้  วิธีการดําเนินการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร จะตองใหสอดคลอง
และเหมาะสมกับโครงการขององคกร เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และ
ภารกิจอ่ืนๆ ดวยเหตุนี้ผูวิจัยไดพิจารณาภารกิจตางๆ ของบุคลากรจากหลักการและแนวคิดจากเอกสาร
ตําราตางๆ จึงไดเลือกเฉพาะกิจกรรมท่ีสําคัญๆ ที่จะสามารถใชในการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น และทดแทนอัตราท่ีขาดแคลนได กิจกรรมที่เลือกศึกษานี้เปน
กิจกรรมท่ีแพรหลายและสอดคลองกับนโยบายแผนการดําเนินงาน  อันไดแก กิจกรรม 8 ดาน คือ การ
ปฐมนิเทศ การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนาทางวิชาการ การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ การศึกษา
ดูงานนอกสถานท่ี การสับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่การงาน การสอนงาน และการทํางานเปนทีม โดยมี
รายละเอียดดังน้ี 
 
  1.  การปฐมนิเทศ 
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  การปฐมนิเทศเปนวิธีการเริ่มแรกในการพัฒนาบุคลากรในสถาบันหรือหนวยงานตาง ๆ 
เกี่ยวกับเรื่องน้ี  
  พนัส หันนาคินทร (2524 ก : 86 – 87) ผูบริหารควรจะมีกิจกรรมในการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหม นับต้ังแตแรกเขาดังนี้ 
  1.1  ชวยจัดหาท่ีพักและสวัสดิการบางอยางให โดยเฉพาะการยืมเงินทดรองจายเปน
เงินเดอืนในขณะท่ียังเบิกเงินเดือนจากทางราชการไมได 
 
  1.2  จัดการประชุมหรือสนทนา เพ่ือใหทราบถึงความเปนไป และสภาพขององคกร และ
หนาที่ที่จะตองรับผิดชอบและแนะนําใหรูจักกับผูที่จะตองเก่ียวของโดยตรง 
  1.3  จัดหาหนังสือคูมือเกี่ยวกับกิจกรรมขององคกร  ใหแสดงแผนผังขององคกร  แผนผัง
แสดงสายงาน ความรับผิดชอบภายในองคกร ปฏิทินการปฏิบัติงาน รายช่ือบุคลากรฝายตาง ๆ ระเบียบ
ขอบังคับท่ีจําเปน 
  1.4  จัดหาพี่เลี้ยงใหเพื่อจะไดเปนที่ปรึกษาท่ีใกลชิดและใหความชวยเหลือ 
  1.5  มีการรับประทานอาหารรวมกัน เพ่ือการตอนรับและแนะนําใหคนอ่ืนๆ รูจัก 
  ธงชัย สันติวงษ (2535 : 134) กลาวถึง การปฐมนิเทศไววา  การปฐมนิเทศ  หมายถึง  
กิจกรรมทางดานบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงานและ
ใหรูจักงานในหนาที่ที่ตองทํา ตลอดจนรูจักผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน วิธีการปฐมนิเทศนี้อาจจะมี
การกระทําแตกตางกันท่ีจะไดรับผลเพียงใด ยอมอยูที่ความเขาใจเก่ียวกับวัตถุประสงคและปญหาที่
ตองการทําการปฐมนิเทศ ซ่ึงหากไดเขาใจแลว ก็จะชวยใหมีโอกาสกระทําไดถูกตอง 
 
  นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2527 : 113) กลาววา ผูบริหารควรจะจัดใหมีการปฐมนิเทศบุคลากร
ใหมที่ยังไมมีประสบการณ เพื่อใหเขามีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับระบบการบริหารและนโยบายของ
องคกร  ตลอดจนมุงหมายในการจัดการศึกษา เพื่อขจัดความสงสัยและปองกันการเขาใจผิดเพ่ือวาเขาจะ
สามารถปรับตัวไดถูกตอง ทั้งใหเขาไดรูจักคุนเคยกับผูรวมงานท่ีเกี่ยวของและผูที่อยูในวัยไลเลี่ยกัน 
ตลอดจนใหรูจักสภาพชุมชนทั้งทางดานเศรษฐกิจ ขนบธรรมเนียมประเพณีและแนวความคิดความ
เช่ือถือของชุมชน 
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  กลาวโดยสรุป  การปฐมนิเทศ คือ การแนะนําใหบุคลากรใหมไดทราบขอมูลรายละเอียด
ตางๆ ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมถูกตอง เพื่อความสะดวกในการปฏิบัติงานประกอบดวย 
นโยบายการดําเนินงาน วัตถุประสงค บทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน ระเบียบวินัย                      
พรอมทั้งประวัติขององคกร  สภาพชุมชน ระเบียบ ขอบังคับ สวัสดิการและ กิจกรรมตาง ๆ 
 
  2.  การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 

  การฝกอบรม เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากร เปาหมายของการฝกอบรม เพื่อ
พัฒนาบุคลากรน้ัน เพื่อแกไขการทํางานที่ดอยประสิทธิภาพ เพื่อสรางสมรรถภาพในการทํางาน 
เพื่อเตรียมบุคลากรใหพรอมที่จะรับตําแหนงที่สูงข้ึน หรืองานที่จะไดรับมอบหมายในอนาคต 
และ เพื่อสรางความเขาใจระบบของการส่ือสารในหลักการสําหรับคนในระดับเดียวกันหรือตาง
ระดับกัน ใหเกิดการประสานงานและรวมมือกันทํางานใหดีข้ึน (นพพงษ  บุญจิตราดุลย. 2527: 
113) นอกจากน้ัน การฝกอบรม เปนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน และองคกรตาง ๆ 
ไมวาจะเปนองคกรของรัฐหรือหนวยงานทางธุรกิจเอกชน หนวยงานหรือองคกรทางการศึกษา ก็
มิไดมีขอยกเวนสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา กรม กอง ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จะ
กําหนดแผนงานในการพัฒนาบุคลากรฝายตางๆ ทั้งในระดับกรมระดับกองโดยกําหนดโครงสราง
ฝกอบรมไวในแผนงานพัฒนาบุคลากรเปนสวนใหญ (ณัฐนิภา  คุปรัตน. 2529 : 1) ดังน้ัน การ
ฝกอบรม จึงเปนกิจกรรมของฝายบริหารที่จะตองจัดดําเนินการ เพื่อประโยชนขององคกรและของ
บุคลากร การที่จะบรรลุถึงจุดมุงหมายท้ังขององคกรและบุคลากรนั้น 

 

  แฮริส (Harris อางถึง  ณัฐนิภา คุปรัตน. 2529 : 2) เสนอกระบวนการของการฝกอบรม  
“เร่ิมตนดวยการหาความจําเปนในการฝกอบรม การกําหนดเน้ือหา และเร่ืองที่จะฝกอบรมการ
สรางแรงจูงใจในการเขารับการฝกอบรม ดําเนินโครงการการฝกอบรม การประเมินผลการ
ฝกอบรม และการใหรางวัลและขอมูลยอนกลับ”  ซึ่งมีความสอดคลองกับ นพพงษ  บุญจิตราดุลย 
(2527 : 215) โดยเพิ่มระยะเวลาของการฝกอบรม สถานที่และเครื่องอํานวยความสะดวก 
งบประมาณ และการติดตามผลการฝกอบรม จะทําใหการฝกอบรมมีความสมบูรณย่ิงข้ึนสวนการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการนั้น พนัส  หันนาคินทร (2524 ข: 93) ไดกลาวถึง การประชุมเชิงปฏิบัติการ
วา หมายถึง “การพบปะการประชุมปรึกษาหารือกัน เพื่อแกปญหาทางภาคปฏิบัติในระหวางที่มี
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ประสบการณในงานน้ันมาแลว และมีความสนใจที่จะแกปญหานั้นรวมกัน”ประโยชนที่จะไดจาก
การประชุมเชิงปฏิบัติการ ก็คือ ผลของงานจะนําไปใชประโยชนไดทันที บุคลากรเองก็ไดเพิ่ม
ความรูความสามารถย่ิงข้ึนจากการที่ไดสังสรรคกับคนอ่ืน และกับผูนําการประชุมเชิงปฏิบัติการ
นั้น เม่ือบุคลากรสามารถทําส่ิงใหมสําหรับตนเองได ก็จะกอใหเกิดกําลังใจในอันที่จะทํางานให
กาวหนาตอไป การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนการแกปญหาภาคปฏิบัติโดยมีผูสนใจรวม ดังนั้น 
วิธีการดําเนินการจึงมีลักษณะเปนประชาธิปไตย กลาวคือการวางแผนและการดําเนินงานเปนไป
ตามความตองการของสวนรวม และจัดโดยสวนรวม เปนการนําเอากระบวนการหมูพวกแบบ
ประชาธิปไตยมาใช องคประกอบสําคัญที่ควรพิจารณา เพื่อเตรียมการประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ 
สถานที่ประชุม วิทยากรท่ีจะมาดําเนินการ สถานที่พักของวิทยากร และผูรวมประชุมและการ
จัดบริการตางๆ รวมถึงวัสดุอุปกรณตางๆ ที่ใชในการประชุมกลาวโดยสรุปไดวา การฝกอบรม
หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง กิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อสงเสริมใหบุคลากรไดเพิ่มพูน
ประสบการณในหนวยงาน ทั้งที่เตรียมตัวเขาทํางาน และกําลังทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
ม่ันใจในการทํางานและการตัดสินใจไดถูกตอง รวดเร็วย่ิงข้ึนสวนการประชุมเชิงปฏิบัติการ เปน
เทคนิคการฝกอบรม เพื่อใหบุคลากรไดพบปะ ประชุม ปรึกษาหารือกัน เพื่อแกปญหาทาง
ภาคปฏิบัติระหวางผูที่มีประสบการณในงานน้ันมาแลว และมีความ สนใจทีจะแกปญหารวมกัน 
 
  3.  การสัมมนาทางวิชาการ 
  คําวา สัมมนา  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 มีความหมายดังนี้                          
“การสัมมนา”  คือ  การประชุมเพ่ือแลกเปล่ียนความรูและความคิดเห็น เพื่อหาขอสรุปในเรื่องใดเร่ือง
หน่ึง ผลของการสัมมนาถือวาเปนเพียงขอเสนอแนะ ผูเกี่ยวของนําไปปฏิบัติตามหรือไมก็ได  สุปราณี                         
ตรีฉัตรภิมุข (2524: 151) กลาววา การสัมมนา คือ การอภิปรายเปนกลุมในระหวางบุคคลท่ีมี
ประสบการณมาก โดยตองการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันสวนมากหัวขอสัมมนามักจะไดแก 
เรื่องที่ยังไมเคยเตรียมกันมากอน แตเปนหัวเรื่องส้ันๆ เฉพาะท่ีควรจะเกิดขอสงสัยหรือใหความ
ชวยเหลือในเรื่องสวัสดิการบาง  ขอบกพรองทางการบริหารบาง  การสัมมนาทางวิชาการ  สวนใหญเปน
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณในปญหาตางๆ มากกวาท่ีจะมุงเนนดานทฤษฎี หรือ
หลักการโดยตรง ซ่ึงจะใชเวลาประมาณ 1 – 3 วัน ผูเขารวมสัมมนาตองทําหนาที่รวมกัน คือ เปนท้ัง 
“ผูรับ”  หรือ  “ผูให”  กลาวคือ เปนผูฟงความคิดเห็นหรือขอเท็จจริงจากสมาชิกหรือวิทยากร และเปน
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ผูใหความคิด และขอเท็จจริง อันจะนําไปสูการแกปญหารวมกัน ผูเขารวมสัมมนาจึงจะตองใชวิธีการ
แกปญหาอยางถูกตอง และพยายามสรางบรรยากาศทางวิชาการและความเปนกันเองมากท่ีสุด เปาหมาย
อันสําคัญของการสัมมนา บางทีมิไดอยูที่การสรุป ขอเสนอแนะสําหรับการแกปญหาอยางเดียว หากอยู                           
ที่กระบวนการของการสัมมนาดวยวาสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมในการแกปญหา มีการแสดง                     
ความคิดเห็นอันจะเปนประโยชนตอการแกปญหามีความคิดใหมๆ สรางเสริมใหสมาชิก ดังนั้น                  
การสัมมนาทางวิชาการของบุคลากรเปนการจัดใหบุคลากรกลุมหนึ่งเขาประชุมรวมกัน เพ่ือแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและประสบการณอภิปราย พิจารณาสาระสําคัญ  สรุป  ประเมินผลวาควรจะแกปญหา
อยางไรกลาวโดยสรุปไดวา การสัมมนาทางวิชาการ เปนการประชุมหรืออภิปรายเปนกลุมในระหวาง
บุคลากรที่มีประสบการณมาก โดยสวนมากจะเปนหัวขอเรื่องส้ันๆ เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางผูเขารวมสัมมนา และแลกเปลี่ยนประสบการณ  รวมอภิปราย  รวมพิจารณาสาระสําคัญ เพื่อ
สรุปสาระสําคัญและประเมินผล  เพ่ือนําไปแกปญหาและหาวิธีการใหมๆ เพื่อพัฒนาและแกปญหา
รวมกัน 
 
 
  4.  การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
  นักวิชาการท่ีไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ไดแก นิพนธ  กินาวงศ 
(2532 : 137)  กลาววา การพัฒนาบุคลากรเพื่อการพัฒนาวิธีหน่ึง คือ การไปเยี่ยมเยียนผูที่มีประสบการณ
แลว ผูบริหารควรวางแผนจัดโปรแกรมเย่ียมเยียนระหวางหนวยงาน หรือองคกร  การศึกษาดูงานนอก
สถานท่ีอีกวิธีการหน่ึง ที่จะชวยสงเสริมใหบุคลากรไดรับประสบการณตรงและแนวคิด ท่ีกวางขวางข้ึน 
และชวยกระตุนใหบุคลากรไดพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ยังเพ่ิมพูนความรูและ
กอใหเกิดแนวคิดสรางสรรคตองานท่ีปฏิบัติอยูเปนอยางดีการศึกษาดูงานนอกสถานที่จึงหมายถึง 
กิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพ่ือนําบุคลากรไปเย่ียมชมสถานท่ีตางๆ อาจเปนสถานศึกษา  แหลงวิทยาการตางๆ 
ตลอดจนสถานประกอบการเพื่อเพิ่มพูนทักษะ วิสัยทัศนในการปฏิบัติงานสามารถนําความรูที่ไดมา
ประยุกตใชกับงานของตนเองได 
 
  5.  การแตงตั้งโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ี 
  การบริหารงานบุคคลในองคกร บางกรณีเม่ือบรรจุและแตงต้ังแลวภายหลังประสบปญหาวา                       
ไดบรรจุคนท่ีไมเหมาะสมกับงาน อันอาจจะมีสาเหตุมาจากการพิจารณาในดานบุคลิกภาพของคนผิดไป
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หรือผูนั้นเกิดเปลี่ยนเจตคติจนกลายเปนคนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ท่ีไดรับแตงต้ัง ดังนั้น                      
จึงจําเปนตองแตงต้ังโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีใหม อุทัย หิรัญโต (2535 : 98) ไดใหทัศนะสอดคลองวา            
การเลื่อนตําแหนงตองมีอยูเสมอ ทั้งน้ีเพราะมีระยะเวลาการทํางานของบุคคลท่ีอยูในระดับตํ่าข้ึนมา
เรียกวา การเลื่อนตําแหนงฐานะหรือแตงต้ังบุคคลอ่ืนที่มี ฐานะเทาเทียมกับผูท่ีจะตองหมดหนาที่                 
จากตําแหนงน้ันมาแทน การเลื่อนตําแหนงฐานะแสดงใหเห็นถึงความเจริญกาวหนาในอาชีพ และถือวา
เปนส่ิงจูงใจอยางหนึ่งในอันที่จะใหบุคลากรพัฒนาตัวเองเพื่อรับผิดชอบงานในตําแหนงที่สูงข้ึน                         
อุทัย หิรัญโต (2535 : 99) ไดกลาวเก่ียวกับกฎเกณฑพิจารณาประกอบการเลื่อนช้ัน  มีหลักเกณฑ                           
2  ประการ คือ 
  1.  การเลื่อนช้ันโดยยึดถือตามหลักความสามารถหรือผลงาน 
  2.  การเลื่อนช้ันโดยยึดถือหลักอาวุโส 
 
  ธงชัย สันติวงษ (2535 : 214) ไดกลาวถึง ระบบที่ไมเปนทางการของการเลื่อนชั้นมีอยู  2  
ทาง  คือ 
  1.  การยึดถือเอาจากบุคลิกภาพของคนที่เลื่อน 
  2.  การคลอยตามอิทธิพลความสนิทสนมสวนตัว 
  สวนการโอนยายน้ัน  ในวงราชการของประเทศไทย แยกการโอนออกจากการยายตาม
ความหมายของคําวาการโอนและการยาย ดังน้ี 
  การโอน หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงในลักษณะท่ีเปลี่ยนสังกัด โดยไดรับเงินเดือนไมสูงกวา
ที่เคยไดรับในสังกัดเดิม การโอนมี 4 ลักษณะ คือ 
  1.  การโอนไปสังกัดตางกระทรวง 
  2.  การคลอยตามอิทธิพลความสนิทสนมสวนตัว 
  3.  การโอนจากองคการบริหารสวนจังหวัดแหงหนึ่งไปยังองคการบริหารสวนจังหวัดอีก
แหงหนึ่ง 
  4.  การโอนจากเทศบาลแหงหนึ่งในยังเทศบาลอีกแหงหน่ึง 
  การยาย หมายถึง การส่ังใหขาราชการเปลี่ยนความรับผิดชอบจากท่ีเคยทําอยูในหนวยงาน
หรือตําแหนงหน่ึง ไปยังหนวยงานหรืออีกตําแหนงหน่ึง ซ่ึงยังมีฐานะในทางราชการเทาเดิม และยังอยู
ในสังกัดเดิม   
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  กลาวโดยสรุป การแตงต้ังโยกยายสับเปล่ียนหนาท่ี  หมายถึง กิจกรรมที่จัดข้ึนเพื่อให
บุคลากรไดมีการพัฒนากอนท่ีจะเปลี่ยนแปลง เพื่อใหผูที่จะรับตําแหนงใหม สามารถปฏิบัติภารกิจที่
ไดรับมอบหมายใหสําเร็จดวยดี ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลเุปาหมาย เพื่อ
สงเสริมความกาวหนาและเหมาะสมกับงาน ทําใหบุคลากรไดรับประสบการณมีความรอบรู กวางขวาง
ข้ึน สงเสริมกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 
  6.  การทํางานเปนทีม 
  จากแนวคิดของ วิลเลี่ยม อุชิ (William Ouchi อางถึงใน วินิจ เกตุขํา. 2535 : 108 –109) 
ทฤษฎี Z ในการบริหารธุรกิจจนทําใหประเทศญี่ปุนประสบความสําเร็จ โดยทฤษฎี Z เนนความรวมมือ
ในการทํางาน  เนนหลักมนุษยสัมพันธเปนสําคัญ คนงานจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และใหความ
รวมมือ    กับหัวหนางานเปนอยางดี เพราะบุคลากรผูปฏิบัติงาน รูสึกเปนเจาหนวยงานและเขาใจ
เปาหมายของหนวยงานนั้น จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางทีมงานดังกลาว สามารถทําให
บุคลากรทํางานไดหลายหนาท่ีและสามารถทดแทนบุคลากรในหนาที่ที่ขาดแคลนได คนจะมีความรูสึก
วาเหมือนสมาชิกของกลุม ถาเขาไดรับการปฏิบัติเปนกลุมไดปรึกษา ไดแสดงความคิดเห็น ไดทราบ
ขอเท็จจริงและรูเกี่ยวกับสถานการณ และไดมีโอกาสรับฟงความคิดเห็น จะทําใหการทํางานเปนไปดวย
ความมีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน โดยคนที่คิดและรูสึกเปนกลุม จะลืมบทบาทสวนตัวของแตละคนจะมองเห็น
ผลงานที่ออกมาจากการกระทํารวมกันและในการทํางานเปนกลุมนี้ การยกยองชมเชยควรทําเปน
สวนรวม การทํางาน เปนกลุมดังกลาวจะทําใหสามารถทดแทนบุคลากรที่ขาดแคลนไดในระดับหน่ึง
จากทฤษฎี Z และการปฏิบัติการเปนกลุม แสดงใหเห็นวา การนําหลักการ แนวทาง และทฤษฎีการ
ทํางานเปนทีม มาใชในการพัฒนาบุคลากรจะสามารถทดแทนบุคลากรที่ขาดแคลนไดในระดับหน่ึง
กลาวโดยสรุป การทํางานเปนทีม หมายถึง การปฏิบัติงานโดยความรวมมือกัน เนนในเรื่องการรวมมือ
ในการทํางาน มนุษยสัมพันธ ไดมีโอกาสปรึกษาและแสดงความคิดเห็น ไดรับรูประสบการณจนมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม  ทําใหสามารถทดแทนบุคลากรที่ขาดแคลนได 
 

2.2  ลักษณะกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 

    องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภค
สังกัดกระทรวงคมนาคม จัดต้ังข้ึนโดยพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ พ.ศ.2519 
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(กอตั้งเมื่อวันที่ 19 ตุลาคม 2519) มีภาระหนาที่ในการจัดบริการรถโดยสารประจําทางว่ิงรับสง
ประชาชนในเขตกรุงเทพฯ นนทบุรี นครปฐม ปทุมธานี สมุทรสาคร สมุทรปราการ จัดรถวิ่งบริการใน
เสนทางตาง ๆ รวม 113 เสนทาง มีจํานวนรถทั้งส้ิน 3,526 คัน (ณ เดือน กันยายน 2551) แยกเปนรถ
ธรรมดา 1,665 คัน รถปรับอากาศ 1,861 คัน และมีรถของบริษัทเอกชนที่รวมวิ่งบริการกับ ขสมก.ทั้งรถ
ธรรมดาและรถปรับอากาศจํานวน 3,535 คัน, รถมินิบัส จํานวน 1,067 คัน, รถเมลเล็กในซอย จํานวน 
2,325 คัน รถตู จํานวน 6,504 คัน และรถตู CNG 415 คัน รวมรถที่วิ่งใหบริการประชาชนใน
กรุงเทพมหานครมี จํานวน 17,372 คัน 463 เสนทาง 

ประเภทของรถที่ใหบริการและอัตราคาบริการ  

ประเภทรถ สีของรถ อัตราคาโดยสาร เวลาบรกิาร 

รถธรรมดา ครีม-แดง 7 บาทตลอดสาย 05.00-23.00 น. 

รถทางดวน ครีม-แดง 9 บาทตลอดสาย 05.00-23.00 น. 

รถบรกิารตลอดคืน ครีม-แดง 8.50 บาทตลอดสาย 23.00-05.00 น. 

รถธรรมดา ขาว-เขียว 8 บาทตลอดสาย 05.00-23.00 น. 

รถบรกิารตลอดคืน ขาว-เขียว 9.50 บาทตลอดสาย 23.00-05.00 น. 

รถปรับอากาศ ขาว-นํ้าเงิน 11 13 15 17 19 บาท 
(ตามระยะทาง) 

05.00-23.00 น. 

รถปรับอากาศ (ยโูร2) เหลือง-สม 12 14 16 18 20 22 24 บาท 
(ตามระยะทาง) 

05.00-23.00 น. 
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เง่ือนไขการยกเวนหรือลดหยอนคาโดยสารรถโดยสารประจําทาง 

ก. ผูไดรับการยกเวนคาโดยสาร 

  

1. ผูตรวจการขนสง 

2. พระภกิษุ สามเณร 

3. บุรุษไปรษณียในเคร่ืองแบบ (ขณะปฏบิัติหนาที่) 

4. ผูถือบัตรประจําตัวพนกังานองคการขนสงมวลชนกรงุเทพ 

5. ผูถือบัตรหรือเหรยีญตราของทางราชการ ทีร่ะบุไววามีสิทธิยกเวนคาโดยสารประจําทาง 

เง่ือนไขการยกเวนหรือลดหยอนคาโดยสารรถโดยสารประจําทาง 

ข. ผูไดรับการลดหยอนคาโดยสารครึ่งราคา 

 ผูโดยสารท่ีใชบริการรถเมล(ธรรมดา) ของ ขสมก. มีสิทธิไดรับการลดหยอนคาโดยสารไดใน
อัตราครึ่งราคา สําหรับบุคคลดังตอไปนี ้

  

1. คนตาบอด ที่มีหนังสือรับรองของสมาคมคนตาบอด 

2. ทหาร ตํารวจ ในเครื่องแบบ 

3. ผูถือบัตรหรือเหรยีญตราของทางราชการ ที่มรีะเบียบระบุไววามีสิทธิไดรับการลดหยอนคา
โดยสาร รถประจําทางครึ่งราคา เสียคาโดยสารครึ่งราคา ดังนี ้

ผูถือบัตรประจําตัวเหรียญชัยสมรภูมิ และทายาท  

ผูถือบัตรประจําตัวเหรียญงานพระราชสงครามในทวีปยโุรป  

ผูถือบัตรประจําตัวเหรียญราชการชายแดน  

ผูถือบัตรประจําตัวเหรียญพทิักษเสรีชน  

ผูถือบัตรประจําตัวทหารผานศึกนอกประจําการช้ันที่ 1 2 3 และ 4  

  ผูถือบัตรประจําตัวครอบครวัทหารผานศึก บัตรช้ันที่ 1 
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ผูถือบัตรประจําตัวครอบครวัทหารและเจาหนาท่ีปฏิบัติ ราชการสนาม กรณีไปทําการรบใน

งานพระราชสงครามในทวีปยุโรป กรณีพพิาทกับอินโดจีน กรณีสงครามมหาเอเชียบูรพา กรณี
สงครามเกาหลี และกรณีสงครามเวียดนาม 

  ผูถือบัตรประจําตัวครอบครวัทหารผานศึกนอกประจําการ บัตรช้ันท่ี 1  

  
4. ผูสูงอายุตามพระราชบัญญัติผูสูงอายุ พ.ศ.2546 แสดงบัตรประจําตัวประชาชนเมื่อมาใช
บริการรถโดยสาร ประจําทางขององคการขนสงมวลชนกรุงเทพและรถของผู ประกอบการท่ี
เดินรถรวมกับองคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  

เง่ือนไขการยกเวนหรือลดหยอนคาโดยสารรถโดยสารประจําทาง 

  ค.ราคาบตัรเดอืนสําหรับนกัเรียน นิสิต นกัศึกษา 

  

1. นักเรียนในเครื่องแบบ ต้ังแตช้ัน ม. 3 ลงมาใหเสียคาโดยสาร 1 ใน 3 ของคาโดยสารปกติ 
โดยใหซ้ือบัตรเดือนในอัตราคาโดยสาร เท่ียวเดียว คูณดวย 44 สําหรับการโดยสารท่ีไมรวมวัน
เสารและ วันอาทิตย หรือคูณดวย 52 สําหรับการโดยสารท่ีไมรวมวนัอาทิตย ไป 1 เท่ียว ตอวนั 
เศษของเดือนใหคํานวณตามสวน 

  
2. นักเรียนในเครื่องแบบ ต้ังแตช้ัน ม.4 ข้ึนไป นิสิต นักศึกษา ในเครืองแบบ หรือแสดงบัตร
โดยใชบัตรเดือนใหเสียคาโดยสาร 2 ใน 3 และใหใชหลกัเกณฑเก่ียวกบับัตรเดือนตาม ขอ 1 

คาโดยสารครึง่ราคารวมคาธรรมเนียมรถปรับอากาศธรรมดา 

คาโดยสารรวม คาธรรมเนียม(บาท) คาโดยสารครึง่ราคา รวมคาธรรมเนียม(บาท) 

11 บาท 8 บาท 

13 บาท 9 บาท 

15 บาท 11 บาท 

17 บาท 12 บาท 

19 บาท 13 บาท 

DPU



 26

คาโดยสารครึง่ราคารวมคาธรรมเนียมรถปรับอากาศยูโรทู 

คาโดยสารรวม คาธรรมเนียม(บาท) คาโดยสารครึง่ราคา รวมคาธรรมเนียม(บาท) 

12 บาท 8 บาท 

14 บาท 10 บาท 

16 บาท 11 บาท 

18 บาท 13 บาท 

20 บาท 14 บาท 

22 บาท 15 บาท 

24 บาท 17 บาท 

ราคาจาํหนายคูปองตัว๋โดยสารรถประจําทาง 

คาคูปอง 

 

ราคาเต็ม ราคาจาํหนาย 

ราคา/ใบ ราคา/เลม(25 ใบ) ราคา/เลม(25 ใบ) 

คูปองราคา 4 บาท  4 บาท 100 บาท  90.00 บาท  

คูปองราคา 5 บาท  5 บาท 125 บาท 112.50 บาท 

คูปองราคา 6 บาท  6 บาท 150 บาท  135.00 บาท  

คูปองราคา 9 บาท  9 บาท 225 บาท 202.50 บาท 

คูปองราคา 11 บาท  11 บาท  275 บาท  247.50 บาท  

คูปองราคา 13 บาท  13 บาท  325 บาท  292.50 บาท  

คูปองราคา 15 บาท  15 บาท 375 บาท  337.50 บาท  

คูปองราคา 17 บาท  17 บาท  425 บาท  382.50 บาท  

คูปองราคา 19 บาท  19 บาท  475 บาท 427.50 บาท  

คูปองราคา 21 บาท  21 บาท 525 บาท  472.50 บาท 
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2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
  งานวิจัยในประเทศ 
  นายสมุห  สาคร (2549:บทคัดยอ)  การจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานระดับประถมศึกษา อําเภอสังขะ  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร เขต 3 การศึกษาคนควา
อิสระนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือการศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ความ
คิดเห็นในการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร และเปรียบเทียบปญหาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน อําเภอสังขะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สุรินทร เขต 3 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยศึกษาคนควาคือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 20 คน 
ครูผูสอนในสถานศึกษา ระดับประถมศึกษาจํานวน 105 คน รวมท้ังส้ิน 125 คน จากประชากรจํานวน 
369 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม ขอมูลเปนการสอบถามความเช่ือม่ัน 0.98 สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล คือคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยคาที (t – test) 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและครูผูสอนมีความเห็นตอการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานโดยรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา ท่ีผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมี
ความเห็นตอการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ดานการทํางานเปนทีมและการฝกอบรมและการประชุม
เชิงปฏิบัติการอยูในลําดับที่ 1 และ 2  ดานความคิดเห็นตอปญหาการจัดกิจกรรม ทั้งผูบรหิารสถานศึกษา
และครูผูสอนตางมีความคิดเห็นตอปญหาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
โดยรวมอยูในระดับปานกลางการเปรียบเทียบการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานอําเภอสังขะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 3 จากการทดสอบสมมติฐานโดยรวม 
แตกตางกันเม่ือพิจารณาเปนรายกิจกรรม พบวา กิจกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีความ
คิดเห็นตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีความคิดเห็น ตอ
ปญหาการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของอําเภอสังขะ สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสุรินทร เขต 3 โดยรวมไมแตกตางกัน  สุรียพร สุนทรศารทูล (2535 : บทคัดยอ)  ศึกษาการ
ดําเนินงานการพัฒนาครูอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญเขตการศึกษา 1 ผลการศึกษา พบวา 
จากการสัมภาษณผูบริหารโรงเรียนไดกําหนดวัตถุประสงคและนโยบายการพัฒนาบุคลากร เปนลาย
ลักษณอักษรจากทุกฝายโดยการระดมความคิดมีการประชุมและแจกเอกสารในเรื่องการกําหนดหนาที่
และความรับผิดชอบในการพัฒนาโรงเรียนมอบใหผูชวยผูบริหาร หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน 
รับผิดชอบโดยไมมีการแตงต้ังเปนทางการ แตใชการจัดทําคําพรรณนางาน การสงไปเขารับการอบรม 
ศึกษาดูงานใหคําปรึกษาแนะนํา มอบเอกสารใหศึกษา ใชอํานาจการตัดสินใจรวมกัน การกําหนดความ
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จําเปนในการพัฒนาใชการประชุมวิเคราะหความจําเปน ดูการปฏิบัติงานของอาจารย ดานการวางแผน 
และการดําเนินงานโครงการพัฒนาโรงเรียนที่ไดกําหนดไวในแผนปฏิบัติงานประจําป โดยเนนความรู
ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรม โดยจัดรวม ทั้งโรงเรียน และประเมินผลเมื่อส้ินสุด โครงการจากการ
สํารวจเอกสารพบวา โรงเรียนสวนมาก มีโครงการพัฒนาครู อาจารย มีคําส่ังแตงต้ัง มีการทําตาราง 
กําหนดกิจกรรมการพัฒนาใชกิจกรรมหลายประเภท และจากการสอบถามครู อาจารย พบวา โรงเรียน
ไดมีการกําหนดการ 3 ข้ันตอน คือ การกําหนด ความจําเปน การดําเนินงานและการประเมินผล สวน
ปญหาอุปสรรคที่พบ คือ การขาดแคลนวิทยากร งบประมาณ การประสานงาน และผูรับการพัฒนาไม
เห็นความสําคัญสกล รุงโรจน (2535 : บทคัดยอ) ศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัด : การศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดสมุทรปราการ ผล
การศึกษา พบวา โรงเรียนสวนใหญ มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร มีการ
แจงและรับทราบนโยบายอยางกวาง ๆ ในท่ีประชุมมีการดําเนินการและการ วางแผนอยางเปนระบบ 
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 กิจกรรม โรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในเกณฑคอนขางมาก แตกิจกรรม
การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนกิจกรรม ท่ีผูบริหารและครู – อาจารย ตองการจัดใหมาก
ที่สุด มีการประเมินผลการจัดกิจกรรม แตผูบริหารและครูอาจารย มีความคิดเห็นไมสอดคลองกันใน
ดานการนําผลการประเมินไปใช  สวนปญหาและอุปสรรคในการจัดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาบุคลากร ท้ัง
กลุมผูบริหารและกลุมครู – อาจารย มีความเห็นตรงกันวา สาเหตุ สวนใหญเกิดจากการขาดแคลน
งบประมาณ ไมมีการจัดสรรงบประมาณไวเปนสัดสวน ตลอดจนขาดเอกสารวารสารและตําราทาง
วิชาการที่จะเอ้ืออํานวยตอการจัดกิจกรรมจักรพงษ  ทัพขวา (2535 : บทคัดยอ) ศึกษาบทบาทในการ
พัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ เขตการศึกษา 1 ตามการรับรูของผูบริหาร
และครู – อาจารยผลการศึกษา พบวา ผูบริหารและครูอาจารยมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาการพัฒนา
บุคลากร 10 ดาน บทบาทสําคัญที่ปฏิบัติจริงในระดับมาก ไดแก การสนับสนุนใหศึกษาตอ การประชุม
และการมอบหมายงานพิเศษ สวนการฝกอบรมระยะส้ัน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษางานไป
พรอม ๆ กับการปฏิบัติงาน การระดมความคิด การจัดทัศนศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุ
ใหม และการหมุนเวียนตําแหนงปฏิบัติจริงในระดับนอยสําหรับในดานการปฏิบัติทั้งสองกลุม มี
ความเห็นสอดคลองกันวา มีการปฏิบัติในระดับมากทั้ง 10 ดาน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของทั้งสอง
กลุม พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเห็นนัยสําคัญท่ีปญหาและอุปสรรค
ในการพัฒนาบุคลากรพบวา การขาดงบประมาณมีปญหาและอุปสรรคมากที่สุด ผูบริหารสนับสนุนให
ครูอาจารยเขารวมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรไดไมทั่วถึง และครู – อาจารย ปฏิบัติงานประจํามาก ไมมี
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เวลาเพียงพอที่จะเขารวมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  สมศักดิ์  คงเที่ยง (2536 : บทคัดยอ) ศึกษา
การศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา 
  1.  โรงเรียนมัธยมศึกษาท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค เคยจัดและควรจัดกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรท้ัง 8 ประเภท คือ การปฐมนิเทศอาจารยใหม การสัมมนาทางวิชาการศึกษาและดูงาน                         
นอกสถานที่ การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ การสงเสริมใหมีการศึกษาตอการเผยแพรขาวสาร
ทางวิชาการ การสับเปลี่ยนหนาที่ และการพัฒนาดานจิตใจ กิจกรรมที่ควรจัดมากที่สุด คือ การฝกอบรม
หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ สวนกิจกรรมที่ไมควรจัดมากท่ีสุด คือ การสับเปลี่ยนหนาท่ี 
  2.  โรงเรียนมัธยมศึกษาในสวนกลางและสวนภูมิภาค ดําเนินการจัดกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรทั้ง 8 ประเภท ในลักษณะที่คอนขางคลายคลึงกัน กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร สวนมากยังตอง                          
มีการปรับปรุงบางสวน 
  3.  โรงเรียนมัธยมศึกษาในสวนกลางและสวนภูมิภาคมีปญหาและอุปสรรคในการดําเนิน
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 ประการ กิจกรรมท่ีมีปญหามากท่ีสุด คือ การสัมมนาทางวิชาการและ
กิจกรรมท่ีมีปญหานอยที่สุด คือ การพัฒนาดานจิตใจ ปญหาที่สําคัญ คือ ขาดแคลนงบประมาณผูบริหาร
ไมใหการสนับสนุน ขาดการวางแผน ขาดแคลนเอกสาร วัสดุอุปกรณขาดความรวมมือจากบุคลากร และ              
ขาดการประสานงาน 
  4.  ขอเสนอแนะในการจัดกิจกรรม ตลอดจนแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรค มีท้ัง
ลักษณะกวาง ๆ เชน ควรจัดสรรและจัดหางบประมาณใหเพียงพอ ผูบริหารควรใหการสนับสนุนเปนตน 
และเฉพาะแตละกิจกรรม เชน กิจกรรมการสัมมนาทางวิชาการ ควรลดภาระงานสอนของอาจารยเพื่อ                       
ใหบุคลากรทุกคนไดมีโอกาสเขารวมในการสัมมนาทางวิชาการ และควรจัดกิจกรรมในชวงวันหยุดหรือ
ปดภาคเรียน เปนตน 
 
  ชวน  เฉลิมโฉม (2536 : บทคัดยอ) ศึกษาการศึกษาวิธีการพัฒนาบุคลากรในสํานักงาน                     
การประถมศึกษาอําเภอดีเดน ป พ.ศ. 2535 ผลการวิจัย พบวา วิธีการพัฒนาบุคลากรในสํานักงาน                        
การประถมศึกษาอําเภอดีเดนที่ใชมากที่สุด คือ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม และศึกษาดูงาน และท่ีใช
นอยที่สุด คือ การสับเปลี่ยนหนาที่และการประชุมเชิงปฏิบัติการ สําหรับปญหาที่พบ คือบุคลากรที่ไป
ศึกษาดูงานไมนําความรูและประสบการณที่ไดรับปรับปรุงการปฏิบัติงาน บุคลากรที่ไปศึกษาตอไมตรง
กับความตองการของสํานักงาน ขาดการติดตามประเมินผลหลังการอบรมวาไดผลคุมคาเพียงใด ขาดผู
ริเริ่ม และขาดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถในการประชุมเชิงปฏิบัติการอยางแทจริง 
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  แฮนสัน (Hanson. 1994 : 3661-A อางถึงใน สุนทร ไชยพันธ 2546 : 36) ไดวิจัยเกี่ยวกับ                          
การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพบุคลากรในบริษัท ดานการชวยเหลือบุคลากรในสหรัฐอเมริกา พบวา 
บริษัทสวนใหญเนนการพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรมบุคลากรของตนเองมากที่สุด เม่ือสํารวจขอมูล
ครั้งที่สองพบวา มีบริษัทที่จะตองฝกอบรมบุคลากรเพิ่มเติมเปนพิเศษเพื่อลดการลงทุนและเปนหนี้สิน 
จํานวน 12 บริษัท และการวิจัยในคร้ังนี้ช้ีใหเห็นวา การลงทุนของบริษัทในดานการพัฒนาบุคลากร มี
ปจจัยพื้นฐานสองสาเหตุ คือ เพื่อพัฒนาความชํานาญในการทํางานของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานและการจัดการของแตละบุคคล และเพื่อพัฒนาความคิดเห็นของการยอมรับความเขาใจของ
บุคลากรท่ีมีตอองคกร 
 
  การพัฒนาบุคลากรของหนวยงานเปนส่ิงสําคัญที่จะชวยใหหนวยงานนั้นๆ พัฒนากาวหนา
ตอไปได ดังน้ันจากผลงานวิจัยขางตนจะเห็นไดวา ปจจัยที่ผูบริหารองคกรควรสนใจและมุงเนน คือ 
ปจจัยดานทักษะในการทํางาน  ปจจัยดานระบบประกันคุณภาพ  และปจจัยดานความรูทางเทคโนโลยี
สมัยใหม ซ่ึงปจจัยเหลานี้เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของและมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
โดยตรง สวนปจจัยดานอ่ืนๆ เชน ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ปจจัยดานบุคลิกภาพ  ซ่ึงเปน
ปจจัยที่มีสวนสนับสนุนใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางเต็มที่  
เนื่องจากเปนปจจัยที่สงเสริมและจูงใจใหพนักงานมีความต้ังใจและกระตือรือรนในการทํางาน หาก
ผูบริหารองคกรสามารถพัฒนาไดอยางถูกตองเหมาะสม   
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษา 

 
 ในการศึกษาเร่ือง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 

1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ในคร้ังน้ี ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาคนควาดังน้ี 
 
3.1  ประชากร 
 ประชากรไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดิน
รถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ในป พ.ศ.2552 แยกเปน 4 ประเภท ดังนี ้
 1.  พนักงานธุรการ        จํานวน        20 คน 
 2.  พนักงานการเงินคาโดยสาร จํานวน          7 คน 
 3.  พนักงานบัญชีคาโดยสาร จํานวน          7  คน 
 4.  พนักงานนายทา  จํานวน        15  คน  
             รวมจํานวน        49  คน  
 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
 การศึกษาครั้งน้ีใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 1.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 2  ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1  เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก พนักงานธุรการ 
พนักงานการเงินคาโดยสาร พนักงานบัญชีคาโดยสาร และพนักงานนายทา กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 
 ตอนท่ี 2  เปนคําถามเกี่ยวกับการสํารวจความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร ในกลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ   ดังนี้ 
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  1.  ทักษะในการทํางาน 
  2.  ระบบประกันคุณภาพ 
  3.  ความรูเรื่อง IT  
  4.  มารยาทการใหบริการ 
  5.  บุคลิกภาพ 
  6.  ประกอบอาชีพพิเศษ 
  
 2.  การสรางเครื่องมือ มีข้ันตอนการสรางดังน้ี 
  2.1  ศึกษางานเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับงานกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  
  2.2  รางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามขอบเขตกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในกลุมงาน
ปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
  2.3  นํารางแบบสอบถามเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบและปรับปรุง
แกไข แลวจึงนําไปใหผูเช่ียวชาญ  ตรวจพิจารณาความเท่ียงตรง ของเนื้อหาขอคําถามแตละตอน  แตละ
คําถาม 
  2.4  นําแบบสอบถามไปใชกับประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.  ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตยเสนอผูอํานวยการกลุมงาน
ปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
และขอความรวมมือจากพนักงานประจําสํานักงาน พนักงานขับรถโดยสาร ในกลุมงานปฏิบัติการเดิน
รถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ในการตอบแบบสอบถาม 
 
 2.  หลังจากไดรับการอนุญาตจากผูอํานวยการกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  แลวผูศึกษาดําเนินการจัดสงแบบสอบถามงานศึกษาใหประชากรดวย
ตัวเอง 
 3.  ผูศึกษาสงและจัดเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง 
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3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ไดทําการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 1.  ขอมูลจากการสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม หาความถี่ คารอยละ และ
นําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 2.  ขอมูลที่ไดจากการสํารวจความตองการในการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ หาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง เกณฑการแปลความหมาย  คาเฉลี่ยของความ
ตองการในการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรในกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 
องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ มีดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2535 : 100) 
 การแปลความหมายระดับคะแนนความพึงพอใจ ในแตละปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
กําหนดตามเกณฑเฉลี่ยคะแนนดังน้ี (ประคอง  กรรณสูต, 2534: 117) 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.50         หมายถึง   ความตองการในปจจัยดานน้ีอยูในระดับนอยมาก  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.51 – 2.50         หมายถึง   ความตองการในปจจัยดานน้ีอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.51 – 3.50         หมายถึง   ความตองการในปจจัยดานน้ีอยูในระดับปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.51 – 4.50         หมายถึง   ความตองการในปจจัยดานน้ีอยูในระดับมาก  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.51 – 5.00         หมายถึง   ความตองการในปจจัยดานน้ีอยูในระดับมากท่ีสุด  
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บทที่  4 
ผลการศึกษา 

 
 จาการศึกษา เรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ไดแบงผลการวิเคราะหขอมูล และการนําเสนอ
ดังนี้ 
 4.1  สภาพขอมูลของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการ
ขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 4.2  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดิน
รถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 
4.1  แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการ
ขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 

ตารางที่ 4.1  ขอมูลสวนตัวเกี่ยวกับบุคลากร จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 24 49.0 
หญิง 25 51.0 
รวม 49 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1  แสดงวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 25 คน  คิด
เปนรอยละ 51.0  สวนเพศชาย มีจํานวน 24 คน  คิดเปนรอยละ 49.0 
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ตารางที่ 4.2  ขอมูลสวนตัวเกี่ยวกับบุคลากร จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 25 ป 5 10.2 
25-30 ป 4 8.2 
31-40 ป 19 38.8 
มากกวา 40  ป 21 42.9 

รวม 49 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.2  แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุมากกวา 40 ป จํานวน 21 
คน  คิดเปนรอยละ 42.9  รองลงมามีอายุ 31-40 ป จํานวน 19 คน  คิดเปนรอยละ 38.8 อายุต่ํากวา 25 
ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 10.2  และอายุ 25-30 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 49 
 
ตารางที่ 4.3  ขอมูลสวนตัวเกี่ยวกับบุคลากร จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวามัธยมศึกษา 2 4.1 
มัธยมศึกษา 19 38.8 
อนุปริญญา 9 18.4 
ปริญญาตรี 17 34.7 
สูงกวาปริญญาตรี 2 4.1 

รวม 49 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.3  แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 38.8  รองลงมา ระดับปริญญาตรี จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 34.7  
ระดับอนุปริญญา จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 18.4  ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน คิดเปน
รอยละ 4.1 และระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.1 
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ตารางที่ 4.4  ขอมูลสวนตัวเกี่ยวกับบุคลากร จําแนกตามประเภทตําแหนง 
 

ประเภทตําแหนง จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงานธุรการ 20 40.8 
พนักงานการเงินคาโดยสาร 7 14.3 
พนักงานบัญชีคาโดยสาร 7 14.3 
พนักงานนายทา 15 30.6 

รวม 49 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.4  แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในประเภทพนักงานธุรการ 
จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 40.8 รองลงมาคือ ประเภทพนักงานนายทา จํานวน 15 คน คิดเปน
รอยละ 30.6  พนักงานการเงินคาโดยสาร จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และพนักงานบัญชี     
คาโดยสาร จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 14.3 
 
ตารางที่ 4.5  ขอมูลสวนตัวเกี่ยวกับบุคลากร จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

รายไดตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 10,000 บาท 2 4.1 
10,001-20,000 บาท 9 18.4 
20,001-30,000 บาท 21 42.9 
30,001-40,000 บาท 16 32.7 
มากกวา 40,001 บาท 1 2.0 

รวม 49 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.5  แสดงวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายได 20,001-30,000 บาท 
จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 42.9  รองลงมา มีรายได 30,001-40,000 บาท จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 32.7  รายได 10,001-20,000 บาท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 18.4  รายไดต่ํากวา 10,000 บาท 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.1 และรายไดมากกวา 40,001 บาท จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.0 
 

DPU



 

 

37 

4.2  วิเคราะหความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดิน
รถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 
ตารางที่ 4.6  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพฒันาตนเองของ         
  บุคลากรกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  
  โดยรวมและรายดาน 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการ μ σ แปลผล อันดับ 
1.  ดานทักษะในการทํางาน 4.11 0.59 มาก 4 
2.  ดานระบบประกันคุณภาพ 4.12 0.61 มาก 3 
3.  ดานความรูเรื่อง IT 3.62 0.93 มาก 5 
4.  ดานมารยาทการใหบริการ 4.16 0.57 มาก 2 
5.  ดานบุคลกิภาพ 4.17 0.66 มาก 1 
6.  ดานการประกอบอาชีพพเิศษ 2.29 0.97 นอย 6 

รวมเฉล่ีย 3.74 0.45 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.6  พบวา  คาเฉลี่ยระดับความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ โดยรวม  อยูในระดับมาก      

(μ = 3.74 , σ = 0.45)  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความตองการสูงท่ีสุด คือ ดานบุคลิกภาพ (μ = 4.17 , σ = 0.66)  รองลงมาคือ ดานมารยาทการ

ใหบริการ (μ = 4.16 , σ = 0.57)  สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการตํ่า

ท่ีสุด คือ ดานการประกอบอาชีพพิเศษ (μ = 2.29 , σ = 0.97) 
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ตารางที่  4.7  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพฒันาตนเองของ                        
    บุคลากรกลุมงานปฏิบัตกิารเดินรถ 1 เขตการเดนิรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน 
    กรุงเทพ ดานทักษะในการทํางาน โดยรวมและรายขอ 
 

ดานทักษะในการทํางาน μ σ แปลผล อันดับ 
1.  การใหความสะดวกกับเพ่ือนรวมงาน 4.06 0.77 มาก 3 
2.  การใหคําแนะนํากับเพื่อนรวมงาน 3.91 0.76 มาก 5 
3.  มีความกระตือรือรนในการทํางาน 4.16 0.83 มาก 2 
4.  ความรู ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 4.06 0.80 มาก 4 
5.  ความรับผดิชอบตอหนาท่ี 4.33 0.69 มาก 1 

รวมคาเฉล่ีย 4.11 0.59 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา  คาเฉลี่ยระดับความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานทักษะในการทํางาน 

โดยรวม  อยูในระดับมาก (μ = 4.11 , σ = 0.59)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการสูงท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบตอหนาท่ี (μ = 4.33 , σ = 0.69) ซ่ึงอยู

ในระดับมาก   รองลงมาคือ มีความกระตือรือรนในการทํางาน (μ = 4.16 , σ = 0.83)  สวนขอท่ีมี
คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการตํ่าท่ีสุด คือ การใหคําแนะนํากับเพื่อนรวมงาน       

(μ = 3.91 , σ = 0.76) 
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ตารางที่ 4.8  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาตนเองของ 
  บุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน 
  กรุงเทพ ดานระบบประกันคุณภาพ โดยรวมและรายขอ 
 

ดานระบบประกันคุณภาพ μ σ แปลผล อันดับ 
1.  เปนคนมีระเบียบและมีวนิัย 4.06 0.77 มาก 2 
2.  เปนคนรักความสะอาด 3.96 0.68 มาก 3 
3.  มีความซ่ือสัตย สุจริต 4.35 0.72 มาก 1 

รวมคาเฉล่ีย 4.12 0.61 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.8  พบวา  คาเฉลี่ยระดับความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานระบบประกัน

คุณภาพ  โดยรวม  อยูในระดับมาก (μ = 4.12 , σ = 0.61)   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมี

คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการสูงท่ีสุด คือ มีความซ่ือสัตย สุจริต (μ = 4.35 ,            

σ = 0.72) ซ่ึงอยูในระดับมาก   รองลงมาคือ เปนคนมีระเบียบและมีวินัย (μ = 4.06 , σ = 0.77)  
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการตํ่าท่ีสุด คือ เปนคนรักความสะอาด    

(μ = 3.96 , σ = 0.68) 
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ตารางที่  4.9  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาตนเองของ 
   บุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน 
     กรุงเทพ ดานความรูเรื่อง IT โดยรวมและรายขอ 
 

ดานความรูเรือ่ง IT μ σ แปลผล อันดับ 
1.  โปรแกรม word 3.53 1.24 มาก 5 
2.  โปรแกรม Internet 3.69 1.18 มาก 1 
3.  โปรแกรม Excel 3.59 0.98 มาก 4 
4.  โปรแกรม power point 3.67 1.14 มาก 2 

รวมคาเฉล่ีย 3.62 0.63 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบวา  คาเฉลี่ยระดับความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานความรูเรื่อง IT 

โดยรวม  อยูในระดับมาก (μ = 3.62 , σ = 0.63)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการอันดับหนึ่ง คือ โปรแกรม Internet (μ = 3.69 , σ = 1.18) ซ่ึงอยูใน

ระดับมาก  รองลงมาคือ โปรแกรม power point (μ = 3.67 , σ = 1.14)  และโปรแกรม Excel        

(μ = 3.59 , σ = 0.98)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการตํ่าท่ีสุด คือ 

โปรแกรม word (μ = 3.53 ,    σ = 1.24) 
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ตารางที่ 4.10  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาตนเองของ 
       บุคลากรกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน 
   กรุงเทพ ดานมารยาทการใหบริการ โดยรวมและรายขอ 
 

ดานมารยาทการใหบริการ μ σ แปลผล อันดับ 
1.  การพูดจาไพเราะในสถานท่ีทํางาน 4.14 0.79 มาก 3 
2.  ใหความชวยเหลือกับเพื่อนรวมงาน 4.04 0.68 มาก 4 
3.  เปนคนสุภาพออนนอม 4.14 0.68 มาก 2 
4.  ปฏิบัติหนาท่ีตามระเบียบและขอบังคับองคการ 4.31 0.77 มาก 1 

รวมคาเฉล่ีย 4.16 0.57 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.10  พบวา  คาเฉลี่ยระดับความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานมารยาทการใหบริการ 

โดยรวม  อยูในระดับมาก (μ = 4.16 , σ = 0.57)   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการอันดับท่ี 1 คือ ปฏิบัติหนาท่ีตามระเบียบและขอบังคับองคการ         

(μ = 4.31 , σ = 0.77)   รองลงมาคือ เปนคนสุภาพออนนอม (μ = 4.14 , σ = 0.68)  สวนขอท่ีมี
คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการอันดับสุดทาย คือ ใหความชวยเหลือกับเพ่ือน

รวมงาน (μ = 4.04 , σ = 0.68) ซ่ึงอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.11  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาตนเองของ 
     บุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน 
      กรุงเทพ ดานบุคลิกภาพ โดยรวมและรายขอ 
 

ดานบุคลกิภาพ μ σ แปลผล อันดับ 
1.  การแตงกายสะอาด และเรียบรอย 4.29 0.76 มาก 1 
2.  เปนมิตรกบัเพื่อนรวมงาน 4.16 0.69 มาก 2 
3.  ดูแลใสใจสุขภาพตนเอง 4.06 0.83 มาก 3 

รวมคาเฉล่ีย 4.17 0.66 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.11  พบวา  คาเฉลี่ยระดับความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานบุคลิกภาพ โดยรวม

อยูในระดับมาก (μ = 4.17 , σ = 0.66)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความตองการอันดับท่ีหนึ่ง คือ การแตงกายสะอาด และเรียบรอย (μ = 4.29 , σ = 0.76) 

รองลงมาคือ เปนมิตรกับเพ่ือนรวมงาน (μ = 4.16 , σ = 0.69) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความตองการอันดับสุดทาย คือ ดูแลใสใจสุขภาพตนเอง (μ = 4.06 , σ = 0.83) ซ่ึง
อยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.12  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความตองการการพัฒนาตนเองของ 
     บุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน 
      กรุงเทพ ดานการประกอบอาชีพพิเศษ โดยรวมและรายขอ 
 

ดานการประกอบอาชีพพิเศษ μ σ แปลผล อันดับ 
1.  ขับรถรับจางสาธารณะ 2.41 1.15 นอย 1 
2.  ขายสินคา และบริการอ่ืน ๆ 2.41 1.21 นอย 2 
3.  รับจางซอมแซมเครื่องใชตาง ๆ 2.04 1.12 นอย 3 

รวมคาเฉล่ีย 2.29 0.97 นอย  

 
 จากตารางท่ี 4.12  พบวา  คาเฉลี่ยระดับความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุม
งานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานการประกอบอาชีพ

พิเศษ  โดยรวม  อยูในระดับนอย (μ = 2.29 , σ = 0.97)   เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการอันดับท่ีหนึ่ง คือ ขับรถรับจางสาธารณะ (μ = 2.41 ,              

σ = 1.15)   รองลงมาคือ ขายสินคาและบริการอ่ืน ๆ (μ = 2.41 , σ = 1.21)   สวนขอที่มีคาเฉลี่ยระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการอันดับสุดทาย คือ รับจางซอมแซมเครื่องใชตาง ๆ (μ = 2.04 ,   

σ = 1.12) 
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ตารางที่ 4.13  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถ 
      ท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ จําแนกตามประเภทของตําแหนง 
           (n = 49) 

ประเภทตําแหนง จํานวน(คน) μ σ แปลผล อันดับ 
พนักงานธุรการ 20 3.73 0.39 มาก 3 
พนักงานการเงินคาโดยสาร 7 3.38 0.39 ปานกลาง 4 
พนักงานบัญชีคาโดยสาร 7 3.83 0.43 มาก 2 
พนักงานนายทา 15 3.89 0.48 มาก 1 

 
 จากตารางท่ี  4.13  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 
1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ จําแนกตามประเภทของตําแหนง  พบวา 
พนักงานตําแหนง พนักงานธุรการ, พนักงานการเงินคาโดยสาร, พนักงานบัญชีคาโดยสาร และ
พนักงานนายทา มีความตองการการพัฒนาตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73, 3.38, 3.83 และ 3.89 ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยใกลเคียงกัน แสดงวา ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากรกลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 
1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ไมแตกตางกัน 
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บทที่  5 
สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 
1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ครั้งนี้ เปนการศึกษาเพ่ือศึกษาความตองการ   
การพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชน
กรุงเทพ และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการ
เดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ จําแนกตามประเภทของตําแหนง โดย
การศึกษาครั้งนี้ไดใชคอมพิวเตอรเขามาชวยรวบรวม และประมวลผลขอมูลท่ีไดจากการจัดเก็บ
ขอมูลจากบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  
จํานวน 49  คน   โดยการศึกษาครั้งนี้ไดใชคอมพิวเตอรเขามาชวยรวบรวม และประมวลผลขอมูล  
ท่ีไดจากการจัดเก็บขอมูล  ซ่ึงแบบสอบถามดังกลาว  แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก วิเคราะหขอมูล
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของตําแหนง และรายไดตอเดือน  วิเคราะห
ระดับความคิดเห็นและเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1          
เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการคํานวณ  
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
 ตอนท่ี  1  ขอมูลเก่ียวกับบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 
องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุมากกวา 40 ป มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
อายุ 31-40 ป  อายุต่ํากวา 25 ป และอายุ 25-30 ป นอยท่ีสุด ตามลําดับ  มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี ระดับอนุปริญญา สวนระดับตํ่ากวามัธยมศึกษาและ
ระดับสูงกวาปริญญาตรี นอยท่ีสุด ตามลําดับ  โดยมีตําแหนงพนักงานธุรการมากท่ีสุด  รองลงมาคือ 
พนักงานนายทา สวน พนักงานการเงินคาโดยสาร และพนักงานบัญชีคาโดยสาร นอยท่ีสุด 
ตามลําดับ  มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มากท่ีสุด  รองลงมาคือ มีรายได 30,001 - 40,000 
บาท 10,001 – 20,000 บาท ต่ํากวา 10,000 บาท และมากกวา 40,001 บาทนอยท่ีสุด ตามลําดับ 
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 ตอนท่ี  2  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 1.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 
5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
ท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยูในระดับมาก คือ  ดานบุคลิกภาพ ดานการมี
มารยาทกับเพื่อนรวมงาน   ดานระบบประกันคุณภาพ  ดานทักษะในการทํางาน  และดานความรู
เรื่อง IT  สวนดานท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยูในระดับนอย คือ ดาน      
การประกอบอาชีพพิเศษ 
 2.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถ
ท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานทักษะในการทํางาน โดยรวม  อยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบตอ
หนาท่ี  รองลงมาคือ มีความกระตือรือรนในการทํางาน การใหความสะดวกกับเพื่อนรวมงาน และ
ความรู ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะดาน  สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรตํ่าท่ีสุด คือ การใหคําแนะนํากับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงทุกขออยูในระดับมาก 
 3.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถ
ท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ดานระบบประกันคุณภาพ  โดยรวม  อยูในระดับมาก   เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ มีความซ่ือสัตย 
สุจริต รองลงมาคือ เปนคนมีระเบียบและมีวินัย สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรตํ่าท่ีสุด คือ เปนคนรักความสะอาด ซ่ึงทุกขออยูในระดับมาก 
 4.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถ
ท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานความรูเรื่อง IT โดยรวม  อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน     
รายขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ โปรแกรม Internet 
รองลงมาคือ โปรแกรม power point และโปรแกรม Excel สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรตํ่าท่ีสุด คือ โปรแกรม word ซ่ึงทุกขออยูในระดับมาก 
 5.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถ
ท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานมารยาทการใหบริการ โดยรวม  อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ ปฏิบัติหนาท่ีตาม
ระเบียบและขอบังคับองคการ รองลงมาคือ เปนคนสุภาพออนนอม และการพูดจาไพเราะในสถานท่ี
ทํางาน สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่ําท่ีสุด คือ ใหความชวยเหลือกับ
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงทุกขออยูในระดับมาก 
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 6.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถ
ท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานบุคลิกภาพ โดยรวม  อยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ การแตงกายสะอาด และเรียบรอย 
รองลงมาคือ เปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร       
ต่ําท่ีสุด คือ ดูแลใสใจสุขภาพตนเอง ซ่ึงทุกขออยูในระดับมาก 
 7.  ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถ
ท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ  ดานการประกอบอาชีพพิเศษ  โดยรวม อยูในระดับนอย เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสูงท่ีสุด คือ ขับรถรับจาง
สาธารณะ รองลงมาคือ ขายสินคาและบริการอ่ืน ๆ สวนขอท่ีมีความตองการในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรตํ่าท่ีสุด คือ รับจางซอมแซมเครื่องใชตาง ๆ  ซ่ึงทุกขออยูในระดับนอย 
 
 ตอนท่ี  3  การวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 
 ผลจากการเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการ
เดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ตามประเภทของตําแหนงงาน พบวา  
ทุกตําแหนงมีความตองการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ี .05 
 
5.2  อภิปรายผล 
 ดานทักษะในการทํางาน   
 การศึกษา เรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานทักษะในการทํางาน  อยูในระดับมาก  โดย
ความตองการในการพัฒนาตนเองดานทักษะในการทํางาน เปนอันดับแรก คือ ความรับผิดชอบตอ
หนาท่ี  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากบุคคลแตละคนมีประสบการณในการปฏิบัติงานพอสมควร และ
องคการไดมีการใหความรูเกี่ยวกับภาระหนาท่ีของแตละคนอยางท่ัวถึง  ท้ังนี้ยังมีการกําหนดโทษ
สําหรับผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีบกพรองไวอยางชัดเจน  จากผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัย
ของ ภูมิชัย  ทิพเนตร (2550 : บทคัดยอ)  ท่ีไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการครูโรงเรียนมัธยม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1  ผลการวิจัยพบวา 
ดานทักษะในการทํางานอยูในระดับมาก  
 ดานระบบประกันคุณภาพ 
 การศึกษา เรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานระบบประกันคุณภาพ อยูในระดับมาก โดย
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ความตองการในการพัฒนาตนเองดานระบบประกันคุณภาพ เปนอันดับแรก คือ ความซ่ือสัตยสุจริต 
ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากในปจจุบันการปฏิบัติงานตองผานกระบวนการประกันคุณภาพ จึงทําใหพนักงาน
มีความคุนเคยและปฏิบัติอยูสมํ่าเสมอ และยังสงผลตอคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานท่ีดีอีกดวย  
จากผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ อิสราภรณ  สุขีลักษณ (2548 : 87) ได
ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาปทุมธานี  ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหารในเรื่องระบบประกัน
คุณภาพ อยูในระดับมาก 
 ดานความรูเร่ือง IT 
 การศึกษา เรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานความรูเรื่อง IT อยูในระดับมาก โดยความ
ตองการในการพัฒนาตนเอง ดานความรูเรื่อง IT เปนอันดับแรก คือ โปรแกรม Internet  ท้ังนี้อาจ
เนื่องมาจากในการดํารงชีวิตในปจจุบันเรื่องเทคโนโลยีเขามามีบทบาทท่ีสําคัญ รวมถึงการปฏิบัติงาน
อีกดวย หากพนักงานมีความรูเรื่องเทคโนโลยีจะทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน 
รวดเร็วยิ่งข้ึน  จากผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ อังคณา  พงศพนิตานนท (2548 : 
65)  ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของผูตองขังทัณฑสถานวัยหนุมกลาง  
ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองในเรื่องอุปกรณท่ีทันสมัย อยูในระดับมาก 
 ดานมารยาทการใหบริการ 
 การศึกษา เรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานมารยาทการใหบริการ อยูในระดับมาก  โดย
ความตองการในการพัฒนาตนเอง ดานมารยาทการใหบริการ เปนอันดับแรก คือ ปฏิบัติหนาท่ีตาม
ระเบียบและขอบังคับองคการ  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการอยูรวมกันในสังคม หรือปฏิบัติงานรวมกัน
ไดอยางมีความสุข เรื่องมารยาทเปนสวนสําคัญ  ฉะนั้นทุกคนจึงมีความตระหนักในดานนี้  ซ่ึง
สอดคลองกับผลการวิจัยของ บันลือศักดิ์  สัตตานนท (2545 : 58)  ไดทําการศึกษา เรื่อง ความ
ตองการพัฒนาตนเองของผูบริหารศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอในเขตภาคตะวันออก 
ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ดานการอยูรวมกันในสังคม อยูในระดับมาก 
 ดานการประกอบอาชีพพิเศษ 
 การศึกษา เรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 
เขตการเดินรถที่ 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ดานการประกอบอาชีพพิเศษ อยูในระดับนอย 
โดยความตองการในการพัฒนาตนเอง ดานการประกอบอาชีพพิเศษ เปนอันดับแรก คือ ขับรถ
รับจางสาธารณะ  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากภาวะปจจุบันคาครองชีพคอนขางสูง ประกอบกับสังคมเมือง
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การดํารงชีวิตทุกดานตองหาซ้ือดวยเงิน  ฉะนั้นทุกคนจึงตองการมีรายไดเพ่ิมข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ อังคณา  พงศพนิตานนท (2548 : 65)  ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ความตองการพัฒนา
ตนเองของผูตองขังทัณฑสถานวัยหนุมกลาง  ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองเก่ียวกับ
การประกอบอาชีพเสริมอยูในระดับนอย 
 
5.3  ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะเพ่ือนําไปใชในหนวยงาน 
 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
  1.1  จากการศึกษาในครั้งนี้ พบวา ดานการประกอบอาชีพพิเศษ บุคลากรกองการเดินรถ
ท่ี 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ยังมีความพึงพอใจอยูในระดับต่ําสุด  ฉะนั้น
ผูบริหารควรมีการสงเสริมในดานนี้สําหรับบุคลากรเพื่อใหการดํารงชีวิตในปจจุบันมีความสมบูรณข้ึน 
  1.2  จากการศึกษาในครั้งนี้ พบวา ความตองการพัฒนาตนเองในเรื่องความรูเรื่อง IT 
ยังมีความพึงพอใจไมสูงเทาใดนัก แสดงใหเห็นวา บุคลากรยังมีความตองการพัฒนาในเรื่องนี้        
อีกมาก  ดังนั้น ผูบริหารควรสนับสนุนเพ่ิมเติม เพราะในปจจุบันความรูเรื่อง IT มีความจําเปน
ตองการดํารงชีวิตอยางมาก 
 
 2.  ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
   2.1  ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะกองการเดินรถท่ี 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการ
ขนสงมวลชนกรุงเทพ  ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษากองการเดินรถอ่ืนๆ เพื่อจะไดนําผลการวิจัย
มาเปรียบเทียบกัน และสามารถนําไปใชไดอยางกวางขวางยิ่งข้ึน 
  2.2  ในการวิจัยครั้งตอไปควรนําตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีอาจมีความสัมพันธกับความตองการ
พัฒนาตนเอง ซ่ึงผูวิจัยไมไดนํามาศึกษาในครั้งนี้ เชน ความผูกพันในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ 
มาเปนตัวแปรเพื่อใหการวิจัยมีความสมบูรณ ครอบคลุมมากข้ึน 
  2.3  ควรมีการศึกษาวิจัยโดยใชวิธีการรวบรวมขอมูลแบบอ่ืน ประกอบการใช
แบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ การสังเกต เพื่อจะชวยใหไดขอมูลท่ีสมบูรณมากข้ึน และสามารถ
นําผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนไดมากข้ึนดวย 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือ 
หนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
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ภาคผนวก ข. 
เคร่ืองมือทีใ่ชในการศึกษา 
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แบบสอบถาม 
ความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กลุมงานปฏิบตัิการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
************** 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของงานวิจัย เรื่อง ความตองการการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 

2. การตอบแบบสอบถาม และขอมูลท่ีไดรับจะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอผูตอบ   ดังนั้น จึงขอ
ความกรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 

3. ขอมูลสําหรับผูบริหาร นําไปพัฒนาบุคลากรใหไดรับความรู เพื่อการบริหารงานของ
องคกรใหมีประสิทธิภาพ 

4. แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้
ตอนท่ี  1 
- ขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี  2 
- สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร กลุมงาน

ปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ โดยคําถามแตละขอจะมีคําตอบ  
ซ่ึงแบงออกเปน   5 ระดับ  ดังนี้ 
  5 หมายความวา  มากท่ีสุด 
  4 หมายความวา  มาก 
  3 หมายความวา  ปานกลาง 
  2 หมายความวา  นอย 
  1 หมายความวา  นอยท่ีสุด 

 
เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลวกรุณาสงคืน นายสมพร โผแพ  กลุมงาน

ปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ ภายในวันท่ี 5 พฤษภาคม 
2553 
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แบบสอบถาม  ตอนท่ี  1 

 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงสําหรับทาน 
 

1.  เพศ (  )  ชาย     
 
 (  )  หญิง 
 
2.  อายุ  (  )  ต่ํากวา  25  ป   
 
 (  )  25 - 30 ป  
 
 (  )  31 - 40 ป 
 
 (  )  มากกวา 40 ป 
 
3.  ระดับการศึกษา  (  )  ต่ํากวามัธยมศึกษา 
 
 (  )  มัธยมศกึษา 
 
 (  )  อนุปรญิญา 
 
 (  )  ปริญญาตร ี
 
 (  )  สูงกวาปรญิญาตร ี
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4.  ประเภทบุคลากร (  )  พนักงานธุรการ 
 
 (  )  พนักงานการเงินคาโดยสาร 
 
 (  )  พนักงานบัญชีคาโดยสาร 
 
 (  )  พนักงานนายทา 
 
5. รายไดตอเดอืน (  )  ต่ํากวา 10,000 บาท 
 
 (  )  10,001 - 20,000 บาท 
 
 (  )  20,001 - 30,000 บาท 
 
 (  )  30,001 - 40,000 บาท 
 
 (  )  มากกวา  40,001 บาท 
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แบบสอบถาม  ตอนท่ี  2 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกับการความตองการการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กลุมงานปฏิบตัิการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
**************** 

 แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือทราบความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรกองเดินรถท่ี 1 เขตการเดินรถท่ี 5 
องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
 คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองในตารางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของ
ทาน ตามลําดับความมากนอย เพียงขอละ 1 คําตอบ   ซ่ึงมีคาระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
  5 หมายความวา  ตองการพัฒนา มากท่ีสุด 
    4 หมายความวา  ตองการพัฒนา มาก 
   3 หมายความวา  ตองการพัฒนา ปานกลาง 
   2 หมายความวา  ตองการพัฒนา นอย 
  1 หมายความวา  ตองการพัฒนา นอยท่ีสุด 
 

ขอคําถาม 
ระดับความตองในการพัฒนา 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
ทักษะในการทํางาน 
1.  การใหความสะดวกกับเพ่ือนรวมงาน 
2. การใหคําแนะนํากับเพื่อนรวมงาน 
3. มีความกระตือรือรนในการทํางาน 
4. ความรู ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
5. ความรับผิดชอบตอหนาท่ี 
ระบบประกันคุณภาพ 
1.  เปนคนมีระเบียบและมีวนิัย 
2.  เปนคนรักความสะอาด 
3.  มีความซ่ือสัตย สุจริต 
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ขอคําถาม 
ระดับความพึงพอใจ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
ความรูเร่ือง IT 
1.  โปรแกรม word 
2.  โปรแกรม Internet 
3.  โปรแกรม Excel 
4.  โปรแกรม power point 
มารยาทการใหบริการ 
1. การพดูจาไพเราะในสถานท่ีทํางาน 
2.  ใหความชวยเหลือกับเพื่อนรวมงาน 
3.  เปนคนสุภาพออนนอม 
4.  ปฏิบัติหนาท่ีตามระเบียบและขอบังคับองคการ 
บุคลิกภาพ 
1.  แตงกายสะอาด และเรยีบรอย 
2.  เปนมิตรกบัเพื่อนรวมงาน 
3.  ดูแลใสใจสุขภาพตนเอง 
การประกอบอาชีพพิเศษ 
1.   ขับรถรับจางสาธารณะ 
2.  ขายสินคา และบริการอ่ืน ๆ 
3.  รับจางซอมแซมเครื่องใชตาง ๆ 
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ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................. 
 
ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาเสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผูเขียน 
 
ช่ือ – นามสกุล   นายสมพร โผแพ 
ประวัติการศึกษา   ปรญิญาตรีศิลปศาสตรบัณฑติ (การจัดการท่ัวไป 2 ป) 
    สาขาศิลปศาสตร 
    วิทยาลัยครูสวนสุนันทา 
    ปการศึกษา 2530 
 
ตําแหนง   พนักงานธรุการ 4 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน  กลุมงานปฏิบัติการเดินรถ 1 เขตการเดินรถท่ี 5 

องคการขนสงมวลชนกรุงเทพ 
ตําบลบางมด อําเภอทุงคร ุ
จังหวัดกรุงเทพ 
โทร.ท่ีทํางาน.024264607 
โทร.มือถือ 081-610-2506 
E-mail. Popar.porn@chaiyo.com  
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