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แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง

กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง

Development of the Performance of the Agency  Personnel, 

Vocational  Rayong. Case Study of  Rayong Technical College, Rayong.
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บทคัดย่อ
	 	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษา 

จังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง และ 2) เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

หน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง จ�ำแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน   

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ครั้งนี้ จ�ำนวน 202 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test

	 	 ผลการวิจัยพบว่า 1) แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง 

กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.48 เรียงล�ำดับจากคะแนนเฉลี่ยดังนี ้

ด้านการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ค่าเฉล่ีย 3.53 ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ค่าเฉล่ีย 3.51 ด้านการจัดการความรู ้

ความรู้ในองค์การแห่งการเรียน ค่าเฉลี่ย 3.48 ด้านการเอื้ออ�ำนาจให้แก่บุคลากร ค่าเฉล่ีย 3.47 และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี

ระบบสารสนเทศ ค่าเฉลี่ย 3.43 2) เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง  

กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง พบว่า เพศและระดับการศึกษา แตกต่างกันท�ำให้การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ไม่แตกต่างกัน ในขณะที่อายุและต�ำแหน่งงาน แตกต่างกันท�ำให้การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง 

สถิตที่ .05 ในส่วนความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยภาพรวม พบว่าไม่แตกต่างกัน

ค�ำส�ำคัญ​ : การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน,ความรู้ความเข้าใจ
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Abstract
 	 	 This research aimed to 1) study the development of the performance of the agency personnel, vocational  

Rayong. Case Study of Rayong Technical College , and 2) to compare the development of the performance of the  

agency personnel, vocational Rayong. Case Study Rayong Technical College, Rayong. by gende, age, education, 

job sample of this number 202 was used as the model for the statistics used in this study were frequency, 

percentage deviations.  standard t-test and F-test.

	 	 The results showed that : 1) the development in the performance of the personnel of the agency personnel, 

vocational Rayong. Case Study  Rayong Technical College, Rayong. overall level average  3.48, sort of average score 

below. The reform movement towards excellence in learning  average 3.53, the dynamics of learning  average 3.51, 

the management of knowledge in the organization of learning average 3.48 and empowered to personnel average 

3.47, and the application of information technology  average 3.43   2) for the development of the performance of 

the agency personnel, vocational Rayong. Case Study  Rayong Technical College, Rayong. Found  that gender and 

education level. The potential difference in performance is no different. While age and position. Difference to the 

development in the performance difference is significant static. 05. The knowledge about the development of the 

overall performance of the personnel. Found no difference

Keywords : To improve the performance, knowledge and understanding.
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บทน�ำ
	 ในยคุปัจจบุนัองค์กรไม่ว่าจะมขีนาดใหญ่หรอืเลก็ล้วนมกีาร 

พฒันาศกัยภาพขององค์กรในทกุๆ  ด้านให้มคีวามเจรญิเตบิโตอย่าง 

มีประสิทธิภาพและเพื่อรองรับการขยายตัวของระบบเศรษฐกิจ 

ทีน่บัวนัไม่มทีท่ีาว่าจะสิน้สดุ ท�ำให้เกดิการแข่งขนัขององค์กรแต่ละ 

องค์กรเพิ่มมากขึ้น เช่นเดียวกับวิทยาลัยเทคนิคระยองที่จะมีการ 

ขยายระบบของการศึกษาจากวทิยาลยั เลือ่นระดบัขึน้มาเป็นสถาบนั 

อาชีวศึกษาภาคตะวันออก (สุภาพร อาจเดช .2556 : 4) ซึ่งหลักการ 

ส�ำคัญของการจัดตั้งสถาบันอาชีวศึกษา คือ มุ่งเน้นการกระจาย 

อ�ำนาจจากระดับนโยบายไปสู่ระดับปฏิบัติการเพื่อให้เกิดความ 

คล่องตัว รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน 

และยกระดับมาตรฐาน การอาชีวศึกษาให้เท่าเทียมกันทั้งในระดับ 

ภูมิภาคและท้องถิ่น ตอบสนองความต้องการก�ำลังคนในการพัฒนา 

ศักยภาพการผลิตของกลุ่มจังหวัด เน้นการใช้ทรัพยากรร่วมกันทั้ง 

ครูผู้สอน อุปกรณ์ การศึกษา ห้องปฏิบัติการ สร้างความเชื่อมโยง 

และประสานกบักลุม่สถานประกอบการในพืน้ทีอ่ย่างเป็นระบบและ 

เน้นความร่วมมอืกบัสถานประกอบการในการจดัการอาชีวศึกษาใน 

รปูแบบของสหกจิศกึษา โดยให้สถานศกึษาทีม่คีวามพร้อมสามารถ 

เปิดสอนระดับปริญญาตรีสายปฏิบัติการได้ ท้ังน้ี ส�ำนักงาน 

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ) ได้ประสานกับคณะกรรมการ 

กฤษฎีกาทราบว่าการจัดตั้งสถาบันอาชีวศึกษา 23 แห่ง โดยรวม 

วทิยาลยัทัง้หมด  427 แห่ง มอิาจกระท�ำได้ในคราวเดยีวกนั โดยอาจ 

ทยอยการจัดตั้งในระยะแรกประมาณ 9-10 สถาบันการอาชีวศึกษา 

ก่อน โดยมีหลักเกณฑ์ในการจัดการเพื่อให้การกระจายอ�ำนาจไป 

สู่ท้องถิ่นนั้นเป็นหลัก และให้เป็นสถาบันฝึกอบรมพัฒนาอาจารย ์

ให้มีความช�ำนาญในวิชาชีพน้ันๆ แต่ก่อนท่ีจะมีการขยายระบบ 

การศึกษานั้น องค์กรจะต้องมีการปรับตัวให้พร้อมและส่ิงแรกที่ 

องค์กรควรจะปฏิบัติคือการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู ้มีความรู ้ 

ความสามารถ เพือ่ประสิทธิภาพในการปฏบิตังิาน เน่ืองจากบคุลากร 

ในองค์กรคือพื้นฐานการพัฒนาองค์กร ดังน้ันองค์กรจึงต้องมีการ 

พฒันาศกัยภาพและการจดัการความรูข้องบคุลากร เพือ่ให้บคุลากร 

เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลาและพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่ 

จะเกิดขึ้น  

	 การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นปัจจัยส�ำคัญ 

ของสถานศึกษาในการจัดวางระบบงานหากบุคลากรขาดความรู ้

ความเข้าใจ ขาดความสามารถ หรือความช�ำนาญไม่เพียงพอใน 

การปฏบิตังิานและมทีศันะคตไิม่ดต่ีอการท�ำงานหรอืหากมส่ีวนหนึง่ 

ส่วนใดขาดหายไปการพัฒนาส่งเสริมการศึกษาท่ีจะก่อให้เกิด 

ประสิทธิภาพสูงสุดก็ย่อมกระท�ำได้ยาก ดังนั้นเพื่อให้บรรลุถึง 

วัตถุประสงค์ทางการศึกษาการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาจึง 

เป็นเรื่องที่จ�ำเป็นและส�ำคัญโดยแท้จริง การพัฒนาบุคลากรทางการ 

ศึกษาที่แบ่งเป็นส่วนๆ ตามหน้าที่และความรับผิดชอบในภาระงาน 

ย่อมมีความแตกต่างกันไปทั้งขั้นตอนการปฏิบัติงานและเนื้อหา 

ของหน้าที่ แต่โดยลักษณะพื้นฐานที่เป็นองค์รวมของบุคลากร 

การพัฒนาแต่ละส่วนต้องมีความสอดคล้องเหมาะสม สามารถ 

ด�ำเนินงาน ประสานงานกันได้ เพราะสังคมทุกวันมีการเปลี่ยนแปลง 

อยู่ตลอดเวลา (สังวาล  เขื่อนค�ำ 2554 : 1-2)   

	 จากการตรวจประเมินคุณภาพภายในสถานศึกษาโดย 

ส�ำนักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา (สอศ) และการตรวจประเมิน 

คุณภาพภายนอกโดยส�ำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน 

คุณภาพการศึกษา (สมศ) มีจุดที่ต้องแก้ไขที่ตรงกันคือ ขาดการ 

ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถเพื่อ 

ให้เหมาะสมกับวิชาชีพที่ปฏิบัติ จึงท�ำให้ผู้วิจัยมองเห็นถึงปัญหา 

เกี่ยวบุคลากรในการด้านการปฏิบัติงานที่ยังขาดความรู้ ความเข้าใจ 

ในด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและบุคลากร 

ยังขาดระบบการจัดการความรู้ในการปฏิบัติงานของตนเอง ด้วย 

เหตุนี้จึงท�ำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องการ 

ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

หน่วยงานอาชีวศึกษา จังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิค 

ระยอง เพื่อจะได้ทราบถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละบุคคล และจะได้น�ำส่ิงที่บกพร่องใน

การปฏิบัติงานมาปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติงานครั้งต่อไปให้มี

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ให้สมกบัเป็นบคุลากรของสถาบนัการศกึษา  

ดงันัน้ผูท้ีเ่ป็นบคุลากรของสถานศกึษาจะต้องมกีารพฒันาศักยภาพ 

ในการปฏบิตังิานของตนให้มคีณุภาพทีด่เีพือ่ให้องค์กรเป็นศูนย์กลาง

ของการผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพออกสู่สังคม 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ 

งานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณีศึกษา   

วิทยาลัยเทคนิคระยอง

	 2.	 เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง จ�ำแนกตาม เพศ  

อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน

วิธีการวิจัย
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรทางการศึกษา 

ของวิทยาลัยเทคนิคระยอง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ�ำ  ลูกจ้าง 

ชั่วคราว มีจ�ำนวนรวมทั้งหมด 272 คน ซึ่งก�ำหนดกลุ่มตัวอย่าง 

โดยการใช้ตารางเทียบอัตราส่วนประชากรของเคร็ซซี่และมอร์แกน 

(ณรงค์ โพธ์ิพฤกษานันท์.2556 : 189) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 

162 คน ในระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ .05 โดยใช้วิธี 
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การสุ่มอย่างง่าย (Simple Rand Sampling) และจากการเปรียบ 
เทียบบัญญัติไตรยางศ์โดยใช้ตารางก�ำหนดขนาดตัวอย่างของ 
R.V. Krejcie และ D.W. Morgon ท�ำให้ได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
เพิ่มขึ้นจาก 162 คน เป็น 202 คน เพื่อให้ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย 
ในครั้งนี้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งได้เป็น 3 ตอน ดังนี้
	 ตอนที่ 1	ข้อมูลส่วนบุคคลมีลักษณะค�ำถามเป็นแบบเลือก 
ตอบ มีจ�ำนวน 4 ข้อประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ 
ต�ำแหน่งงาน
	 ตอนที่ 2	ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีลักษณะค�ำถามเป็นแบบเลือกตอบ   
2 ตัวเลือก คือ มี กับ ไม่มี มีจ�ำนวน 13 ข้อ
	 ตอนที่ 3	เป็นค�ำถามเก่ียวกับการศึกษาแนวทางการพัฒนา 
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีลักษณะค�ำถามเป็นแบบ 
มาตรประเมินค่า มีค�ำตอบให้เลือก 5 ตัวเลือก ซึ่งแบ่งเป็น 5 ด้านๆ 
ละ 10 ข้อ มัลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 
(Ratimg Scale) 5 ระดับ มีค่าจ�ำแนกอยู่ระหว่าง 0.22-0.88 และ 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 
	 วิธีหาคุณภาพของเครื่องมือ
	 	 1.	ผูว้จิยัได้ศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฏ ีต�ำรา บทความ 
และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ 
ปฏิบติังานของบคุลากร มาวเิคราะห์เป็นแนวทางการสร้างแบบสอบถาม
	 	 2.	ผู้วิจัยรวบรวมผลการศึกษาจากข้อที่ 1 น�ำข้อมูลที ่
ศึกษามาก�ำหนดนิยามศัพท์เฉพาะเพื่อใช้เป็นกรอบในการสร้าง
แบบสอบถาม
	 	 3.	สร้างแบบสอบถามตามขอบเขตเนื้อหาที่ก�ำหนดไว ้
5 ด้าน คือ การสร้างพลวัตในการเรียนรู้ การปฏิรูปองค์การสู่ 
ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ การเอื้ออ�ำนาจให้แก่บุคลากร การจัด 
การความรู้ในองค์การแห่งการเรียนรู้ เทคโนโลยีส�ำหรับการสร้าง 
องค์การแห่งการเรียนรู้   
	 	 4.	น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่อคณะกรรมการ 
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อขอค�ำแนะน�ำและตรวจสอบเนื้อหา 
ภาษาส�ำนวนที่ใช้ในแบบสอบถามให้ครอบคลุมรายละเอียดของ 
เนื้อหายิ่งขึ้น
	 	 5.	น�ำแบบสอบทีผ่่านการพจิารณามาแก้ไขและปรบัปรงุ 
ให้เหมาะสม และผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการที่ปรึกษา  
ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง 
และความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการท�ำวิจัย
	 	 6.	ปรับปรุงแก้ไขตามค�ำแนะน�ำและข้อเสนอแนะของ 
ผู ้เชี่ยวชาญให้ถูกต้องสมบูรณ์ และท�ำการวิเคราะห์เนื้อหาใน 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย เพื่อหาความเที่ยงตรง 
เชื้อเนื้อหา โดยก�ำหนดให้แบบเลือกตอบ คือ ส�ำคัญ ไม่ส�ำคัญ และ  
ไม่แน่ใจ

	 	 	 1. ค�ำตอบว่าไม่ส�ำคัญ ผู้วิจัยให้มีคะแนนเท่ากับ -1
	 	 	 2. ค�ำตอบว่าไม่แน่ใจ ผู้วิจัยให้มีคะแนนเท่ากับ  0
	 	 	 3.	 ค�ำตอบว่าส�ำคัญ ผู้วิจัยให้มีคะแนนเท่ากับ +1
เม่ือได้รับแบบสอบถามคือแล้ว ผู้วิจัยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ระหว่างข้อค�ำถามกับลักษณะของค�ำถาม 
	 	 7.	น�ำแบบสอบถามที่สมบูรณ ์แล ้วไปทดลองใช ้ 
(Try - Out) กับบุคลากรของหน่วยงานอาชีวศึกษา จังหวัดระยอง 
แต่ไม่ใช่กลุ ่มเดียวกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ�ำนวน 30  
ตัวอย่าง และน�ำแบบสอบถามที่ทดลองใช้ มาวิเคราะห์หาความ 
เชื่อมั่น (Reliability) แล้วน�ำมาวิเคราะห์หาค่าความยาก (p) 
ค่าอ�ำนาจจ�ำแนก (r) ของแบบทดสอบเป็นรายข้อ แล้วคัดแบบ 
ทดสอบที่มีค่าความยากอยู่ระหว่าง 0.22 - 0.88 และค่าจ�ำแนก 
t = 0.22 - ขึ้นไปหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งหมด 

โดยวิธีหาค่า สัมประสิทธิ์ แอลฟา (α - Coefficient) ของ 
ครอนบาร์ค ( เจริญ กาศโอสถ.2551 : 72) โดยใช้โปรแกรม 
ส�ำเร็จรูป  ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95
	 	 8.	ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามและน�ำเสนอคณะ 
กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกครั้ง
	 	 9.	น�ำแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วไปใช้เก็บข้อมูลกับ 
กลุ่มตัวอย่างที่ก�ำหนดไว้ต่อไป
	 	 การเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยัได้ท�ำการแจกแบบสอบถาม 
ให้แก่บคุลากรทางการศกึษาทีเ่ป็นกลุม่ตวัอย่างทีก่�ำหนดไว้ พร้อมทัง้ 
ขอให้บุคลากรทางการศึกษาส่งแบบสอบถามกลับคืน โดยได ้
แบบสอบถามคืนจ�ำนวน 202 ชุดคิดเป็นร้อยละ 100.00 ของ 
จ�ำนวนทั้งหมด
	 	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และมีเกณฑ์การ 
แปลค่าคะแนนเฉลี่ย ได้แก่ 
	 	 1.	คะแนนระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนา 
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร พิจารณาจากค่าคะแนน 
เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่ม มีดังนี้
	 	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 0.00 - 0.33	 หมายถึง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพน้อย 
	 	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 0.34 - 0.66	 หมายถึง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพปานกลาง 
	 	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 0.67 - 1.00	 หมายถึง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพมาก 

ปริยาภัทร  ศรีเพชร
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	 	 2.	คะแนนระดับแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร พิจารณาจาก ค่าคะแนนเฉลี่ย

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่ม มีดังนี้

	 	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80	 หมายถึง	การปฏิบัติ

อยู่ในระดับน้อยที่สุด

	 	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60	 หมายถึง	การปฏิบัติ

อยู่ในระดับน้อย 

	 	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40	 หมายถึง	การปฏิบัติ

อยู่ในระดับปานกลาง  

	 	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20	 หมายถึง	การปฏิบัติ

อยู่ในระดับมาก 

	 	 ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00	 หมายถึง	การปฏิบัติ

อยู่ในระดับมากที่สุด	    

     

ผลการวิจัย
  	  1. แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณ ี

ศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยองจังหวัดระยอง โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก (x = 3.48) เรียงล�ำดับจากคะแนนเฉลี่ยดังนี้ ด้าน 

การปฏิรูปองค์การสู ่ความเป็นเลิศในการเรียนรู ้ (x = 3.53) 

ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ (x = 3.51) ด้านการจัดการความรู้ 

ความรู้ในองค์การแห่งการเรียน (x = 3.48) ด้านการเอื้ออ�ำนาจ 

ให้แก่บุคลากร (x = 3.47) และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

ระบบสารสนเทศ (x = 3.43) ซ่ึงสามารถวิเคราะห์ตามรายด้าน 

ได้ดังนี้ 

	    1.1  ด้านการปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้   

กลุ่มตัวอย่างมีแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ใน 

ระดับมาก รายการที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือบุคลากรสามารถเรียนรู ้

จากความผิดพลาดในการปฏิบัติงานและจากความส�ำเร็จของงาน 

ซึ่งหมายความว่าข้อผิดพลาดเป็นสิ่งท่ีบุคลากรสามารถยอมรับได้  

(x = 3.81) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรมี 

การออกแบบวิธีการแบ่งปันความรู ้ และส่งเสริมการเรียนรู ้ทั่ว 

ทั้งองค์การเพื่อน�ำมาใช้ในการพัฒนาการท�ำงานของตนให้มี 

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ (เช่น ระบบการหมนุเวยีนงานระหว่างแผนก  

ระบบการเรียนรู้ในขณะปฏิบัติงานแบบมีโครงสร้าง) (x = 3.41)  

	 1.2	ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมีแนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รายการที่มี 

ค่าเฉลี่ยมากสุดคือบุคลากรสามารถคิดและปฏิบัติงานอย่างเป็น

ระบบ (x = 3.62) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ บุคลากร 

มกีารใช้วธิต่ีางๆ เพือ่การเรยีนรูท้ีเ่รว็ยิง่ขึน้ (เช่น การสร้างจนิตนาการ   

การใช้เสียงเพลง) (x =  3.32)  

	 	 1.3	 ด้านการจัดการความรู ้ความรู ้ในองค์การแห่ง 

การเรียน พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีแนวทางการในการพัฒนาศักยภาพ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายการที่มีค่าเฉลี่ย 

มากสุดคือบุคลากรมีการแสวงหาข้อมูลที่จะท�ำให้การท�ำงานของ 

ตนดีขึ้น โดยค�ำนึงถึงผลของงานและการบริการที่อยู่นอกสายงาน 

ของตน (x =  3.60)   
	 	 1.4	 ด้านการเอื้ออ�ำนาจให้แก่บุคลากร พบว่ากลุ่ม 

ตวัอย่างมแีนวทางการพฒันาศักยภาพในการปฏิบตังิานในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก รายการที่มีเฉล่ียมากสุดคือ มีการกระจายอ�ำนาจ 

ส่วนกลางและมอบอ�ำนาจตามสัดส่วนของหน้าที่รับผิดชอบของ 

บุคลากร และความสามารถ (x = 3.59) และรายการที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยสุด คือ บุคลากรมีการแบ่งปันข้อมูลกับผู้มาติดต่อประสานงาน 

ด้วยความกระตือรือร้นและในขณะเดียวกันก็รับฟังความคิดเห็น 

ของผูม้าตดิต่อ เพือ่ทีจ่ะปรบัปรงุพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิานและ 

การบริการ (x =  3.38)   
	 	 1.5	 ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ 

กลุ่มตัวอย่างมีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมระดับมาก รายการที่มีค่าเฉลี่ยมากสุดคือ บุคลากรใช ้

เทคโนโลยีกรุ๊ปแวร์ ในการบริหารกระบวนการท�ำงานแบบเป็นกลุ่ม   

เช่น การบริหารโครงการ การท�ำงานเป็นทีม และการบริหารการ 

ประชุม บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ตนต้องการ เพื่อให้สามารถ 

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x = 3.49) รายการที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยสุดคือ บุคลากรสามารถเข้าถึงทางด่วนข้อมูลได้โดยผ่านทาง 

LAN อินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต (x =  3.27)    
	 2.	 การเปรียบเทียบแนวทางพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ

งานของบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเทคนิคระยอง จ�ำแนก

ตามเพศทีม่เีพศแตกต่างกนัมแีนวทางพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิ

งานในภาพรวมพบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 3.	 การเปรียบเทียบแนวทางพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ

งานของบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเทคนิคระยอง จ�ำแนก

ตามอายุ พบว่าอายุแตกต่างกันมีแนวทางพัฒนาศักยภาพในการ 

ปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติเมื่อ 

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ .05

	 4.	 การเปรียบเทียบแนวทางพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ

งานของบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเทคนิคระยอง จ�ำแนก

ตามระดับการศึกษา พบว่าการศึกษาแตกต่างกันมีแนวทางพัฒนา

ศกัยภาพในการปฏบิตังิานในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มนียัส�ำคญั

ทางสถิติ
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	 5.	 การเปรียบเทียบแนวทางพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัต ิ

งานของบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเทคนิคระยอง จ�ำแนก 

ตามต�ำแหน่งงาน พบว่าต�ำแหน่งงานแตกต่างกันมีแนวทางพัฒนา 

ศักยภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ .05

สรุปและอภิปรายผล
	 1.	 บุคลากรมีเพศแตกต่างกันท�ำให้การพัฒนาศักยภาพใน 

การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาหาค่าเฉลี่ยในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรทางการศึกษาของ 

วทิยาลยัเทคนคิระยองทัง้เพศชายและเพศหญงิมคีวามเสมอภาคกนั 

ซึง่บคุลากรมกีารปฏบิตังิานในหน่วยงานเดยีวกนัมจีงึมลีกัษณะงาน 

ที่ไม่แตกต่างกันนัก 

	 2.	 บุคลากรมีอายุท่ีแตกต่างกันท�ำให้การพัฒนาศักยภาพ 

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .05  อายุ 

ของบุคลากรแต่ละบุคคลถือได้ว่าเป็นปัจจัยส�ำคัญอย่างหนึ่งที่มีผล 

ต่อพฤติกรรมและกระบวนการทางความคิดท่ีแสดงออกของแต่ละ 

บุคคล โดยได้มีการเปรียบเทียบคู่ท่ีมีความแตกต่างกันคือช่วงอาย ุ

ต�่ำกว่า 26 ปี กับช่วงอายุระหว่าง 36-45 ปี ซึ่งในแต่ละช่วงอายุมี 

ผลต่อ ด้านการจดัการความรูใ้นองค์การแห่งการเรยีนรู ้การประยกุต์ 

ใช้เทคโนโลยีระบบสารสนเทศ แต่ในทางกลับกันบุคลากรที่มีอาย ุ

น้อยก็อาจท�ำให้การเรียนรู้บางอย่างสามารถท�ำได้น้อยเพราะความ 

เข้าใจในรายละเอียดที่ซับซ้อนบางครั้งต้องอาศัยความรู้พ้ืนฐานที่มี 

มามากพอสมควร สอดคล้องกบังานวจิยัของ หตัถาภรณ์  เสาร์เรอืน  

(2552 : จ) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง ศึกษาสภาพและความต้องการ 

การพัฒนาสมรรถภาพด้านคอมพิวเตอร์ของบุคลากรงานบริหาร  

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง พบว่าภาพการพัฒนาสมรรถภาพ 

ด้านคอมพิวเตอร์ ของบุคลากรงานบริหารในสังกัดอาชีวศึกษา  

จังหวัดระยอง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความต้องการ 

พัฒนาสมรรถภาพด้านคอมพิวเตอร์ ของบุคลากรงานบริหารสังกัด 

อาชีวศึกษา จังหวัดระยอง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ 

พิจารณารายด้านพบว่า ด้านวิธีการพัฒนาอยู่ในระดับมาก

	 3.	 บคุลากรมรีะดบัการศกึษา  แตกต่างกนัท�ำให้การพฒันา 

ศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะบุคลากร 

มีระดับการศึกษาใกล้เคียงกันท�ำให้ความคิดเห็นในแนวทางการ 

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทั้ง 5 ด้าน ซ่ึง 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สรัญญา   เฟื่องฟู (2549 : บทคัดย่อ)  

ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปัญหาการพัฒนาบุคลากรตาม 

ทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนอาชีวะศึกษาเอกชน ในจังหวัด 

ระยองและชลบุรี พบว่า ครูและผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 

ที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ เมื่อ 

พจิารณาเป็นรายขัน้ตอนพบว่า ขัน้วางแผนพฒันาบคุลากรแตกต่าง 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ส่วนขั้นตอนอื่นอีก 3 ขั้นตอน 

พบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 4.	 บุคลากรที่มีต�ำแหน่งงานแตกต่างกันท�ำให้การพัฒนา 

ศักยภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 

.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีต�ำแหน่งแตกต่างกันท�ำให้มี 

สภาพทางสังคมแตกต่างกัน ความรับผิดชอบในหน้าที่แตกต่างกัน  

ซึง่การวจิยัในครัง้นีพ้บว่าแนวทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตั ิ

งานของบุคลากรโดยรวมทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 

ด้านการปฏิรูปองค์การ ด้านการเอื้ออ�ำนาจให้แก่บุคลากร ด้านการ 

จัดการการในองค์การแห่งการเรียนรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

ระบบสารสนเทศ  พบว่า ต�ำแหน่งลกูจ้างประจ�ำต�ำแหน่งงานนกัการ 

แตกต่างจากบุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเทคนิคระยองที่ 

มีต�ำแหน่งลูกจ้างชั่วคราวต�ำแหน่งงานเจ้าหน้าที่ ลูกจ้างช่ัวคราว

ต�ำแหน่งงานครูผู้สอน และข้าราชการต�ำแหน่งงานครูผู้สอนอาจ

เป็นเพราะต�ำแหน่งงานนักการไม่ใกล้เคียงกับต�่ำงานอื่นๆ จึงท�ำให้มี 

กระบวนการเรียนรู้  และแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ

งานของตนเอง ที่ไม่หลากหลาย

	 5.	 ความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพใน 

การปฏบิตังิานของบคุลากร แตกต่างกนัท�ำให้การพฒันาศกัยภาพใน 

การปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ประไพพร 

บตุรแก้ว (2546 : บทคดัย่อ) ได้ท�ำการศกึษาวจิยัเรือ่ง การพฒันาการ 

ปฏิบัติงานการเงินและบัญชีวิทยาลัยเขมราฐ สังกัดกรมอาชีวศึกษา 

จังหวัดอุบราชธานี พบว่า เจ้าหน้าที่การเงินการบัญชี มีความรู้ 

ความเข้าใจในการปฏิบัติการเบิก - จ่ายเงิน การบันทึกบัญชีการจัด

ท�ำรายงานการเงิน งบเดือนชัดเจนขึ้น เอกสารหลักฐานต่างๆ เป็น 

ปัจจุบันขึ้น            

	 ส�ำหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรทางการศึกษาของวิทยาลัยเทคนิคระยองโดยภาพรวมอยู ่

ในระดับมาก เรียงล�ำดับจากคะแนนเฉล่ียดังนี้ ด้านการปฏิรูป 

องค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ ด้านพลวัตแห่งการเรียนรู้ 

ด้านการจัดการความรู้ความรู้ในองค์การแห่งการเรียน ด้านการเอื้อ 

อ�ำนาจให้แก่บุคลากร และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีระบบ 

สารสนเทศ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาส  แสงอาวุธ และ 

พรนิภา  จินดา (2550 : บทคัดย่อ) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทาง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสงขลา 

นครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี พบว่า ผู้ปฏิบัติงานได้เรียงล�ำดับ 

ความจ�ำเป็นในการพัฒนาศักยภาพได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจ 

และทักษะในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ด้านการวางแผนการ 

วิเคราะห์งานความสามารถในการแก้ปัญหาและการคิดอย่างเป็น 

ระบบ และด้านแนวคิดวิธีการขั้นตอนการท�ำงานและพัฒนาระบบ 

งานให้มีประสิทธิภาพ ส่วนของหัวหน้ากลุ ่มงานหัวหน้างาน 
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เรียงล�ำดับความจ�ำเป็นในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ได้แก ่

ด้านการวางแผนท�ำงาน และพัฒนาระบบงานให้มีประสิทธิภาพ

และด้านความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศมาฐานการพฒันา 

บุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพตามความคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ 

เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนจ�ำเป็นต้องพัฒนาศักยภาพในระดับ 

มากที่สุดเรียงตามล�ำดับได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจและทักษะ 

ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ด้านมนุษย์สัมพันธ์และการท�ำงาน 

เป็นทมี ด้านแนวคดิวธิกีารข้ันตอนการท�ำงาน และพฒันาระบบงาน 

ให้มีประสิทธิภาพ ด้านหลักการครองตนครองคนครองงานและ 

ด้านการวางแผนการวิเคราะห์งานความสามารถในการแก้ปัญหา 

และการคิดอย่างเป็น

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรมกีารตดิตามผลระยะยาวเพือ่ตรวจสอบว่าบคุลากร 

ได้มีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรไปมากน้อย 

เพียงและควรมีการท�ำวิจัยต่อเน่ืองเพื่อเป็นการหาแนวทางใหม่ๆ 

มาใช้ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงานมากว่าเดิม

	 2.	 ควรมีการขยายผลการศึกษาโดยการใช้วิธีให้กลุ ่ม 

ตัวอย่างได้มีการอบรมเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพใน 

การปฏิบัติงานเพื่อน�ำผลการศึกษามาเปรียบเทียบว่าได้ผลเช่น 

เดียวกันหรือไม่

	 3.	 ควรมีการวิจัยในประเด็นที่สอดคล้องกัน เช่น องค์การ 

แห่งการเรียนรู ้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เป็นเพราะเรื่องเหล่านี้อาจจะมีอิทธิต่อการพัฒนาศักยภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรได้ทั้งสิ้น
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สรัญญา   เฟื่องฟู. 2549 .การศึกษาปัญหาการพัฒนาบุคลากร 

	 ตามทศันะของครแูละผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชน 

	 ในจังวัดระยองและชลบุรี.วิทยานิพนธ์  ปริญญาครุศาสตร 

	 มหาบณัฑติ สาขาการบรหิารการศกึษา.จนัทบรุ ี: มหาวทิยาลยั 

	 ราชภัฏร�ำไพพรรณี.

สงัวาล  เขือ่นค�ำ.2554.การพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุการสอน 

	 ของโรงเรียนวารีเชียงใหม่. การศึกษาค้นคว้าอิสระ ศึกษา 

	 ศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา). เชียงใหม่ :     

	 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่.

สุภาพร  อาจเดช.2556.ความคบืหน้าการจดัตัง้สถาบนัอาชวีศกึษา  

	 คณะกรรมาธิการการศึกษา สภาผู้แทนราษฎร. กรุงเทพ 

	 มหานคร : ส�ำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร.

หัตถาภรณ์   เสาร์เรือน.2552.ศึกษาสภาพและความต้องการ 

	 การพฒันาสมรรถภาพด้านคอมพวิเตอร์ของบคุลากรงาน 

	 บริหาร สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง. วิทยานิพนธ ์  

	 ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต   สาขาวิชาเทคโนโลยีทาง 

	 การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ .ชลบุรี : มหาวิทยาลัยบูรพา

ปริยาภัทร  ศรีเพชร


