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บทคัดย่อ 

การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความต้องการพฒันาของบุคลากรของส านักงานจัดหางาน

จงัหวดัชัยภูมิ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ดังกล่าวจึงใช้การศึกษาเชิงคุณภาพ  โดยผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มกลุ่ม

ตวัอย่างแบบเจาะจง เป็นบุคลากรของส านักงานจดัหางานจังหวดัชัยภูมิ จ าแนกเป็นกลุ่มผูบ้งัคบับัญชา 

จ านวน 5 คน และกลุ่มผูป้ฏิบติั จ านวน 19 คน รวมทั้งหมด 24 คน และเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว ใช้แบบ

สัมภาษณ์ลกัษณะก่ึงโครงสร้าง เป็นเคร่ืองมือ ประกอบดว้ยค าถามปลายปิด และค าถามปลายเปิด จากนั้นน า

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาท าการวิเคราะห์ เพื่ออธิบายความตอ้งการพฒันา แนวทางการพฒันาตนเอง  

ผลงานวิจยัคน้พบวา่ ความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรกลุ่มผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรกลุ่มผู ้

ปฏิบติั ส่วนใหญ่เป็นไปในทิศทางเดียวกนัคือ มีความตอ้งการพฒันาองค์ความรู้และทกัษะ เพื่อให้ตนเองมี

ความสามารถมากขึ้น ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ และเพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บการบริการท่ีดียิ่งขึ้นจาก

ส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ 

 
Abstract 

The objective of this research was to study the development needs of personnel of Chaiyaphum 

Provincial Employment Office's officers. Qualitative studies are used to achieve such objectives and we 

used a Purposive sampling for some officers of Chaiyaphum Provincial Employment Office. We 

classificated them into 2 groups. One group contained 5 superiors and another one group contained 24 

officers to collect data at once through a semi-structured interview that contained closed-ended questions 

and open-ended questions. Then, the data obtained from the interviews were analyzed to explain 

development needs and guidelines for self-development.  

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง ความตอ้งการพฒันาของบุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ 
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The research found that most of the people in these two groups have the same thoughts, about 

improving knowledge and skills to make them more capable of affecting career advancement and providing 

service recipients with better services from Chaiyaphum Provincial Employment Office. 

 
ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ การพฒันาองคก์รโดยให้บุคลากรขององคก์รไดรั้บการพฒันา 

มีความจ าเป็นอย่างยิ่งทั้งในองคก์รภาครัฐหรือองคก์รเอกชน เพราะจะช่วยให้ องคก์รมีผลผลิตเพิ่มขึ้นและ 

สามารถพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ เน่ืองจากไดผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ นอกจากน้ี ตวับุคลากรผูไ้ดรั้บการ

พฒันา ยงัไดรั้บความรู้ หรือแนวความคิดใหม่ ๆ ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ของยคุโลกาภิวฒัน์ สามารถเสริม

ความรู้ และทกัษะในการท างานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น ช่วยสนองความตอ้งการท่ีกา้วหน้า  

ของบุคลากร 

 การท่ีองคก์รใดจะมีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาอย่างเป็นระบบ โดยตอ้งค านึงถึง

ความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงในการบริหารองค์กร   

ในยุคปัจจุบนัภายใตเ้ง่ือนไขของสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไปตามกระแส

โลกาภิวตัน์ ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักบัการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด เน่ืองจาก    

การบริหารองค์กรทั้งขนาดเล็ดและขนาดใหญ่จะต้องอาศยัทรัพยากร พื้นฐานท่ีให้ความส าคัญทางการ

บริหารท่ีส าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ เงิน บุคลากร วสัดุอุปกรณ์ และ วิธีการจดัการหรือหลกั 4M’s (Men Money 

Materials Management) ซ่ึงในองค์กรทุกประเภท  ย่อมหวงัให้มีการใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากร            

ไม่ว่าจะเป็นองคก์รภาครัฐท่ีมุ่งเนน้ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ หรือภาคเอกชนท่ีมุ่งเนน้ก าไร โดยเฉพาะ

การใชป้ระโยชน์สูงสุดจากบุคลากร ท่ีเป็นทรัพยสิ์นท่ีไม่มีการเส่ือมราคาลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพยสิ์นอ่ืน 

เพราะบุคลากรแต่ละคนจะมีมูลค่าในตวัเอง อีกทั้งจะเพิ่มมากขึ้นตามประสบการณ์ และจะเป็นก าลงัส าคญั

ในดา้นต่าง ๆ ขององค์กร แมว้่าองค์กรจะมีเงินทุนมาก หรือมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั หากขาดบุคลากรท่ี มี

ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีเหมาะสมเขา้ท าหน้าท่ีในดา้นต่าง ๆ แลว้ ย่อมจะส่งผลให้การ

ด าเนินงานขององคก์รขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและการพฒันา 

 ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลจะด าเนินการโดยอาศยัหลกัทางจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ เช่น 
การจูงใจ การเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และการเสริมแรง เพื่อพฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน 
ทศันคติท่ีดีและความรู้สึกร่วมในเป้าหมายขององค์กรขึ้นในหมู่สมาชิก โดยการสร้างบรรยากาศท่ีเปิดเผย   
ให้สมาชิก ในองค์กรมีความเช้ือใจกันและมุ่งสนับสนุนการท างานของกันและกัน เน้นการมีส่วนร่วม           
ของบุคลากรในกระบวนการท่ีมีการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีใหค้วามส าคญักบัการเพิ่มสมรรถนะใหบุ้คลากร
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ภายในองค์กรมีความรู้ มีทักษะ มีคุณลักษณะ อันจะส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนความกา้วหนา้ในอาชีพของตวับุคลากร 
 ในปัจจุบนัส านักงานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิมีบุคลากรปฏิบติังาน 25 คน รองรับภารกิจดา้นการ
จดัหางานให้แก่ประชาชน ไม่ว่าจะเป็นงานในประเทศ หรืองานในต่างประเทศ การควบคุมตรวจสอบการ
ปฏิบติังานของบริษทัจดัหางาน การคุม้ครองคนหางาน การแนะแนวอาชีพ การส่งเสริมการประกอบอาชีพ
อิสระ การบริหารจดัการการท างานของคนต่างดา้ว และการบริหารงบประมาณท่ีไดรั้บจัดสรร รวมไปถึง
งานสนับสนุนนโยบายหรืองานของจงัหวดัชัยภูมิ ซ่ึงในบางคร้ังเพื่อให้การปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ี 
ของกรมการจดัหางานในเขตพื้นท่ีจงัหวดัชยัภูมิเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพภายใตท้รัพยากรบุคคลท่ีจ ากดั 
ผูบ้ริหารของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิมีความจ าเป็นต้องหมุนเวียนงานให้บุคคลกรของส านักงาน
ปฏิบติังานไดใ้นหลากหลายภารกิจ จึงเป็นผลให้บุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิตอ้งพฒันา
ทกัษะและมีทศันคติท่ีพร้อมต่อการปฏิบติังานหลายดา้นในภารกิจของกรมการจดัหางานและการสนบัสนุน
งานดา้นอ่ืน ๆ ของกระทรวงแรงงาน 
 
ค าถามในการวิจัย 

ความตอ้งการพฒันาของบุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิเป็นอยา่งไร 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความตอ้งการพฒันาของบุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ 
2. เพื่อสร้างขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรของส านักงานจดัหางาน

จงัหวดัชยัภูมิ 
 

ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 
การคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรของส านักงานจดัหา

งานจงัหวดัชยัภูมิ โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และใช้เป็นแนว
ทางการพิจารณาเสนอแนะความเห็นในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานจัดหางานจังหวัดชัยภูมิ   
โดยน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ 
2. ความหมายของความตอ้งการ 
3. แนวคิดและทฤษฎีการพฒันาองคก์าร 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาบุคลากร 
5. ภารกิจหลกัและโครงสร้างการบริหารของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ 
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6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
รูปแบบวิธีวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองความตอ้งการพฒันาของบุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวิจยั
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มุ่งศึกษาความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากรของส านักงานจัดหางาน
จงัหวดัชัยภูมิ โดยใช้การสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับการพฒันาศกัยภาพ 
ดา้นการปฏิบติังาน ท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และประสิทธิผลตามนโยบายของหน่วยงาน 
รวมไปถึงการศึกษาปัญหาหรือขอ้ขดัขอ้งในการด าเนินการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรของส านกังานจดัหางาน
จงัหวดัชยัภูมิ มีวิธีการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาถึงความตอ้งการของบุคลากรของส านักงานจดัหางานจังหวดั
ชยัภูมิท่ีจะพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้น ประชากรท่ีใชใ้นการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีคือ บุคลากร 
ผูซ่ึ้งลกัษณะงานมีส่วนหน่ึงส่วนใดเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานตามนโยบายหรือตามภารกิจของกรมการ
จดัหางาน อนัเป็นภารกิจหลกัของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ จ านวน 24 คน ดงัน้ี  
ส่วนงาน ประเภทบุคลากร จ านวน 
1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  ขา้ราชการ 4 

ลูกจา้งประจ า 2 
ลูกจา้งชัว่คราว 1 
พนกังานจา้งเหมา 1 

2. กลุ่มงานส่งเสริมการมีงานท า ขา้ราชการ (หวัหนา้กลุ่มงาน) 1 
  2.1 ฝ่ายจดัหางานในประเทศ พนกังานราชการ 1 

พนกังานจา้งเหมา 3 
  2.2 ฝ่ายแนะแนวอาชีพ ขา้ราชการ 1 

พนกังานราชการ 2 
  2.3 ฝ่ายจดัหางานต่างประเทศและคุม้ครองคนหางาน ขา้ราชการ 2 

ลูกจา้งชัว่คราว 2 
พนกังานจา้งเหมา 1 

  2.4 ฝ่ายควบคุมการท างานของคนต่างดา้ว พนกังานราชการ 1 
ลูกจา้งชัว่คราว 1 
พนกังานจา้งเหมา 1 

 รวม 24 
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 2. วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  ในการเก็บขอ้มูลรวบรวมขอ้มูล ด าเนินการโดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วง คือ ก่อนเก็บรวบรวม

ขอ้มูล ระหวา่งเก็บรวบรวมขอ้มูล และหลงัเก็บรวบรวมขอ้มูลในแต่ละช่วงด าเนินการ ดงัน้ี 

 2.1 ช่วงก่อนเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นการวางแผนและเตรียมความพร้อมก่อนด าเนินการ 

เก็บขอ้มูลจริง โดยไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ เก่ียวกบั โครงสร้างบุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดั

ชยัภูมิ ล าดบัการบงัคบับญัชาของส านักงานฯ ท าเนียบจดัหางานจงัหวดั รวมไปถึงนโยบายและแผนการ

พฒันาบุคลากรของกรมการจดัหางาน 

 2.2 ช่วงระหว่างเก็บรวมรวมข้อมูล ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นวิธี

หลกัในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึงการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นวิธีการสนทนาพูดคุยตามประเด็นข้อค าถาม 

ท่ีผูวิ้จยัก าหนดขึ้น โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อคน้หาและท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ ประสบการณ์ และมุมมอง

ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ในประเด็นเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร โดยไดน้ าแนวทางของชาย โพธิสิตา (2562) มาใช้

ในการสัมภาษณ์ ดงัน้ี  

  (1) เนน้ศึกษาปรากฏการณ์หรือสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริง 

  (2) ใหค้วามส าคญักบัขอ้เทจ็จริงของผูต้อบ  

  (3) มุ่งหาขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีแสดงออกมาในลกัษณะค าพูดมากกวา่จ านวน  

  (4) เนน้ขอ้มูลเชิงลึกเพื่อใหไ้ดค้  าตอบวา่อะไร และอยา่งไร  

  (5) เนน้การเจาะลึกในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเฉพาะเป็นหลกั 

  (6) ไม่สร้างกรอบค าตอบและการตีความล่วงหนา้ และ  

  (7) มีประเด็นหรือแนวค าถามสัมภาษณ์ท่ีสามารถเพิ่มเติมไดข้ณะสัมภาษณ์  

  ซ้ึงในการสัมภาษณ์ ได้แบ่งผูถู้กสัมภาษณ์เป็น 2 กลุ่ม และให้แต่ละกลุ่มใช้ค  าถาม  

ท่ีต่างกนัในบางส่วน ดงัน้ี  

 บุคลากรกลุ่มผูบ้ ังคบับัญชา ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้าฝ่าย ใช้ค  าถามเพื่อ 

ท าความเขา้ใจเก่ียวกบัรายละเอียดและลกัษณะงานของผูบ้งัคบับญัชา ค าถามเพื่อให้ทราบถึงความตอ้งการ

พฒันาของบุคลากรระดบัผูบ้งัคบับญัชา และค าถามเพื่อให้ทราบถึงความตอ้งการพฒันาของบุคลากรซ่ึงเป็น

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจากมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 

 บุคลากรกลุ่มผูป้ฏิบัติ ได้แก่ ผูใ้ต้บังคับบัญชาซ่ึงปฏิบติังานในแต่ละฝ่าย ใช้ค  าถาม 

เพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกับรายละเอียดและลกัษณะงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงปฏิบติังานในแต่ละฝ่าย   

และค าถามเพื่อให้ทราบถึงความตอ้งการพฒันาของบุคลากรระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงปฏิบติังานในแต่ละฝ่าย  
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  2.3 ช่วงหลังเก็บรวบรวมข้อมูล ได้ผลการสัมภาษณ์เบ้ืองต้นกลับไปยงัผูใ้ห้สัมภาษณ์
เพื่อใหย้นืยนัความถูกตอ้งของเน้ือหา ภายหลงัจากนั้นจึงวิเคราะห์ขอ้มูล 

 3. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพสามารถด าเนินการไปพร้อมกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูล และ

ยงัสามารถท าได้ทนัทีท่ีเก็บขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ซ่ึงขอ้มูลท่ีได้ในระยะแรกจะบอกทิศทางในการเก็บ

รวบรวม ขอ้มูลในระยะต่อไป รวมทั้งใชเ้ป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ในการปรับปรุงประเด็นขอ้ค าถาม โดยใชวิ้ธีการ

จดักระท าขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางของ Miles & Huberman (1994) ดงัน้ี 

 3.1 การจดัระเบียบขอ้มูล (Data Organizing) เป็นการกระท าใหข้อ้มูลเป็นระเบียบทั้งในดา้น

กายภาพและดา้นเน้ือหา โดยการถอดเทปให้ออกมาในรูปบทสัมภาษณ์เป็นรายกรณี พร้อมจดัเก็บข้อมูล

ส ารองอย่างนอ้ย 1 ชุดในคอมพิวเตอร์ จากนั้นตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของเน้ือหา ก่อนน า

ขอ้มูลดิบน้ีไปวิเคราะห์ขอ้มูลต่อ 

 3.2 การสร้างรหัส และการเช่ือมโยงหาความสัมพันธ์ของข้อมูล (Coding and Finding 

Relation) เป็นขั้นตอนท่ีเร่ิมตน้จากการอ่านบทสัมภาษณ์หรือขอ้มูลดิบให้เขา้ใจ จากนั้นลงรหัสหรือติดป้าย

ช่ือขอ้มูลท่ีปรากฏในบทสัมภาษณ์ ซ่ึงรหัสท่ีให้น้ีไดก้  าหนดรหัสล่วงหนา้ (Deductive Coding) ท่ีสร้างรหัส

จากค าถามการวิจยั วตัถุประสงคข์องการวิจยั แนวคิดทฤษฎี และประสบการณ์ของผู ้วิจยั เม่ือให้รหัสหรือ 

ติดป้ายช่ือครบทุกกรณีตัวอย่างท่ีสัมภาษณ์แล้ว ในขั้นต่อไป ผูวิ้จัยจึงรวมรหัสท่ีเหมือนกันไว้ด้วยกัน  

เพื่อเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีจดัระเบียบเขา้ดว้ยกนัตามกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิเคราะห์  

 3.3 การหาขอ้สรุป โดยตีความหมายของขอ้คน้พบท่ีได้จากการแสดงขอ้มูล รวมถึงการ

ตรวจสอบว่าข้อสรุปหรือความหมายท่ีได้นั้นมีความถูกต้องน่าเช่ือถือเพียงใด ข้อสรุปและส่ิงท่ีตีความ

ออกมานั้นจะอยู่ในรูปของค าอธิบาย กรอบแนวคิดหรือทฤษฎีท่ีเก่ียวกับเร่ืองท่ีท าาการวิเคราะห์ซ่ึง 

ในขั้นตอนน้ีจะกระท าดว้ยการวิเคราะห์ขา้มกรณี (Cross-Case Analysis) โดยใชร้หสัเป็นเคร่ืองมือในการหา

ข้อสรุปว่ามีกรณีท่ีแสดงข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน หรือต่างกันเพื่อหาข้อสรุปท่ีได้มาจากภาพรวม 

ส่วนใหญ่ของกรณีศึกษาท่ีเห็นตรงกนั โดยน าแนวทางการวิเคราะห์ขอ้มูล แบบการศึกษาเฉพาะกรณี (Case 

study) ของ Stake (1995) ดงัน้ี 

 1) คน้หาขอ้สรุปผลรวม (Categorical Aggregation) เป็นวิธีการสืบคน้หา ความหมาย

รวมของข้อมูลย่อยหลายหน่วย โดยมุ่งเน้นค้นหาความหมายรวมท่ีเผยออกมาจากกรณีตัวอย่างหรือ

เหตุการณ์เฉพาะท่ีสนใจจ านวนหลายเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงเป็นขอ้มูลจากสถานท่ีศึกษาวิจยัท่ีเก็บรวบรวม

มาไดใ้นสภาวการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
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 2) การตีความโดยตรง (Direct Interpretation) เป็นวิธีการสืบค้นหาความหมาย 

ของขอ้มูลเฉพาะในส่วนท่ีมีลกัษณะเด่นเป็นพิเศษ กล่าวคือ วิธีการน้ีมุ่งคน้หาความหมายท่ีเผยมาจากกรณี

ตวัอย่างหรือเหตุการณ์เฉพาะท่ีสนใจเพียงเหตุการณ์เดียว อย่างไรก็ตามการวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี ผูวิ้จยั 

จะค านึงถึงวตัถุประสงคใ์นการวิจยัและบริบทของกรณีศึกษาเป็นหลกั 

 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาของบุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ  สรุปผล
การศึกษา ไดด้งัน้ี 
 1. ความตอ้งการพฒันาของบุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ  
  1.1 ความตอ้งการพฒันาองคค์วามรู้  
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรของส านักงานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิพบว่า กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 14 คน จาก 24 คน มีความต้องการพัฒนาองค์ความรู้ของตน ซ่ึงจ าแนกเป็น บุคลากรกลุ่ม
ผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 3 คน และกลุ่มผูป้ฏิบติั จ านวน 11 คน แมว้า่บุคลากรบางรายจะมีความตอ้งการพฒันา
องค์ความรู้ท่ีนอกเหนือจากขอบเขตงานของตนเอง อาทิ ตอ้งการพฒันาองค์ความรู้เพื่อการสอบเข้ารับ
ราชการ แต่ก็ถือไดว้า่เป็นความตอ้งการพฒันาองคค์วามรู้ แตกต่างกนัเพียงเป้าหมายของการพฒันา  
  1.2 ความตอ้งการพฒันาทกัษะ 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรของส านักงานจดัหางานจงัหวดัชัยภูมิพบว่า กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 5 คน จาก 24 คน มีความตอ้งการพฒันาทกัษะ โดยทั้ง 5 คน เป็นบุคลากรกลุ่มผูป้ฏิบติั เม่ือพิจารณา
ไปถึงรายละเอียดของความตอ้งการดงักล่าว เช่น ความตอ้งการพฒันาทกัษะการบนัถึงถอ้ยค าเพื่อการรับเร่ือง
ร้องทุกขข์องคนหางาน ความตอ้งการพฒันาทกัษะการหาข่าวดา้นแรงงานต่างดา้ว จะเห็นไดว้า่ ความตอ้งการ
ดงักล่าวเป็นกรณีท่ีบุคลากรนั้นมีองคค์วามรู้ในเบ้ืองตน้เก่ียวกบัเร่ืองท่ีตอ้งการพฒันานั้นอยู่แลว้ หรือเป็นงานท่ี
มีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู่บา้งแลว้ เพียงแต่บุคลากรมีความตอ้งการเสริมสร้างทกัษะเดิมท่ีมีอยู่ ให้มี
ทกัษะท่ีสูงขึ้น และยงัสามารถใช้ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงด้านนโยบายหรือหมุนเวียนงานให้บุคลากร
ท างานทดแทนกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการพัฒนาทักษะเดิมให้ทันองค์ความรู้ใหม่  ๆ  
ท่ีเกิดขึ้น โดยใชก้ระบวนการเรียนรู้ทกัษะใหม่เพื่อท่ีจะให้คนสามารถท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิมได ้หรือ
กระบวนการในการฝึกฝนบุคลากรเพื่อใหท้ างานท่ีต่างไปจากเดิมได ้  
  1.3 ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรของส านักงานจดัหางานจงัหวดัชัยภูมิพบว่า กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 5 คน จาก 24 คน มีความตอ้งการพฒันาสมรรถนะหลกั ซ่ึงจ าแนกเป็นบุคลากรกลุ่มผูบ้งัคบับญัชา 
จ านวน 2 คน และกลุ่มผูป้ฏิบติั จ านวน 3 คน โดยในรายละเอียดของความตอ้งการดงักล่าว บุคลากรกลุ่มน้ี
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ให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกับบุคลากรดัวยกัน เพื่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรกลุ่ม 
ผูป้ฏิบติั การสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน เพื่อสร้างการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ    
  นอกจากน้ี ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์บุคลากรในกลุ่มผูบ้งัคบับญัชาของส านกังานจดัหางาน
จังหวัดชัยภูมิจ านวน 5 คน พบว่า บุคลากรในกลุ่มผู ้บังคับบัญชา จ านวน 3 คน มีความต้ องการ 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาองคค์วามรู้ และจ านวน 2 คนตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาทกัษะ แสดงใหเ้ห็นว่า 
ความตอ้งการในมุมมองของบุคลากรกลุ่มผูบ้งัคบับญัชาและมุมมองของบุคลากรกลุ่มผูป้ฏิบติัส่วนใหญ่
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 2. แนวทางการพฒันาตนเอง 
   จากการสัมภาษณ์บุคลากรของส านกังานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิสามารถสรุปแนวทางการ
พฒันาตนเองไดต้ามล าดบั ดงัน้ี 
   2.1 การฝึกอบรม 
   บุคลากรกลุ่มผูบ้งัคบัชา จ านวน 3 คน และกลุ่มผูป้ฏิบติั จ านวน 12 คน มีความเห็นว่า
การเข้ารับการอบรมจากผู ้เ ช่ียวชาญนั้ น เหมาะสมท่ีจะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงสรุปไดว้่า บุคลากรของส านักงานจดัหางานจงัหวดัชยัภูมิ จ านวน 15 คน จาก 24 คน 
ตอ้งการใชก้ารฝึกอบรมเป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง  
  2.2 การสอนงาน 
   กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 6 คน จาก 24 คน แบ่งเป็น บุคลากรกลุ่มผูบ้งัคบัชา จ านวน 2 คน 
และกลุ่มผูป้ฏิบติั จ านวน 4 คน มีความเห็นว่าการสอนงานโดยผูบ้ ังคบับัญชานั้น เหมาะสมท่ีจะใช้เป็น
แนวทางในการพฒันาตนเอง  
   2.3 การหมุนเวียนงาน 
   กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 3 คน จาก 24 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มผูป้ฏิบติั ทั้งหมด มีความเห็นว่าการ
หมุนเวียนงานนั้น เหมาะสมท่ีจะใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง 
  นอกจากน้ี ข้อมูลจากการสัมภาษณ์บุคลากรในกลุ่มผูบ้ ังคับบัญชาปรากฏว่า บุคลากร 
ในกลุ่มผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 4 คน จาก 5 คน เห็นว่า การหมุนเวียนงานเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมจะใช้  
ในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนบุคลากรในกลุ่มผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 1 คน เห็นว่าการฝึกอบรมเป็น
แนวทางท่ีเหมาะสม 
  จากขอ้มูลดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงมุมมองของผูบ้งัคบับญัชากับผูป้ฏิบติัต่อแนวทางการ
พฒันาซ่ึงยงัมีความแตกต่างกนัท่ีบุคลากรในกลุ่มผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ตอ้งการพฒันาการท างานของผูป้ฏิบติั
โดยใช้แนวทางการหมุนเวียนงาน แต่ผูป้ฏิบติัส่วนใหญ่เห็นว่าการฝึกอบรมเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีจะ  
ใช้เป็นแนวทางการพฒันาตนเอง เม่ือพิจารณาต่อไปในรายละเอียดท่ีบุคลากรทั้งสองกลุ่มมีมุมมองต่อ 
แนวทางการพฒันาต่างกัน จะเห็นได้ว่า ตวับุคลากรกลุ่มผูบ้งัคบัชา จ านวน 3 คน จาก 5 คน ก็เลือกการ
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ฝึกอบรมเป็นแนวทางในการพฒันาความรู้และทกัษะของตวัเองเช่นเดียวกบับุคลากรกลุ่มผูป้ฏิบติั แต่สาเหตุ
ท่ีใช้แนวทางการหมุนเวียนงาน เน่ืองจากตวัผูบ้งัคบับญัชาสามารถคาดการณ์ไดจ้ากประสบการณ์ว่า การ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างอตัราก าลงัของส านกังานฯ มีการเปล่ียนแปลงไดต้ามปัจจยัดา้นงบประมาณท่ีกรมการ
จดัหางานตอ้งพิจารณา ดงันั้น การฝึกอบรมจากผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงโดยปกติตอ้งมีงบประมาณมารองรับจะมีความ
เหมาะสมน้อยกว่าการหมุนเวียนงานท่ีจะรองรับการให้บริการประชาชนไดท้นัที อย่างไรก็ตาม จากการ
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างแสดงให้เห็นว่า บุคลากรกลุ่มตวัอย่างมีมุมมองว่าแนวทางการฝึกอบรมจะช่วยเพื่อ
เพิ่มพูนองคค์วามรู้ และพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถในระดบัท่ีสูงขึ้น ซ่ึงจะสามารถน ามาปรับใช้
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไปจนถึงความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 
   
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. เชิงนโยบาย  
 การใช้แนวทางการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan : IDP)  
ของกรมการจัดหางาน ซ่ึงกรมการจัดหางานมีเป้าหมายให้ข้าราชการสังกัดกรมการจัดหางานทั้ งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคมีกรอบแนวทางในการพฒันาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ อนัจะท าให้บุคลากรมีสมรรถนะและศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
และความตอ้งการขององค์กร แนวทางดังกล่าวเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมกบับุคลากรทุกคนในส านักงาน
จดัหางานจงัหวดัชัยภูมิ เน่ืองจากเป็นแนวทางท่ีหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะได้ท าความเขา้ใจหรือ  
ท าความตกลงกนัในเบ้ืองตน้ว่าบุคลากรแต่ละรายว่ามีความตอ้งการพฒันาในดา้นใด ท าให้ไดท้ราบท่ีมา 
ของปัญหาและอุปสรรคในการท างาน โดยมีการติดตามการพฒันาเป็นระยะ และสามารถประเมินผลได ้ 
 2. เชิงปฏิบติั 
 การประชุมภายในส านกังานฯ ควรให้มีการถ่ายทอดงานระหว่างฝ่ายเป็นระยะ ให้บุคลากร
แต่ละฝ่ายไดน้ าเสนอการท างาน หรือเม่ือมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงแนวปฏิบติังาน ให้บุคลากรมีโอกาส 
ในการแลกเปล่ียนความเห็นหรือประสบการณ์ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และสร้างความสัมพนัธ์
ภายในหน่วยงาน มีการท างานเป็นทีมมากขึ้น และจะท าให้บุคลากรมีความพร้อมในการหมุนเวียนงาน 
เม่ือจ าเป็น  
 3. ขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยัคร้ังต่อไป 
 3.1 การศึกษาความต้องการพฒันาของบุคลากรของส านักงานจัดหางานจังหวดัชัยภูมิ  
ในคร้ังน้ี ยงัมิไดศึ้กษาในประเด็นอ่ืน ๆ อาทิ การสนบัสนุนจากกระทรวงแรงงาน การสนบัสนุนจากกรมการ
จดัหางาน หรือการสนับสนุนจากจงัหวดั ส่งผลให้งานวิจยัไม่มีขอ้มูลท่ีชัดเจนในส่วนน้ี ดังนั้น งานวิจยั 
ในคร้ังต่อไปควรศึกษาประเด็นดงักล่าวเพิ่มเติมเพื่อใหมี้คลอบคลุมทั้งส่วนของตวับุคลากรและองคก์ร 
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 3.2 เน่ืองจากการศึกษาความตอ้งการพฒันาของบุคลากรของส านักงานจดัหางานจงัหวดั
ชัยภูมิในคร้ังน้ี ใช้รูปแบบของงานวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 24 คน เท่านั้น  
ท าให้มีเพียงขอ้มูลเชิงลึก อีกทั้งยงัไม่สามารถน าขอ้เท็จจริงจากขอ้มูลท่ีไดน้ั้น ไปใช้อา้งอิงในมุมกวา้งได ้
ดังนั้น งานวิจยัในคร้ังต่อไป ควรขยายการการศึกษาเป็นงานวิจยัเชิงผสม โดยศึกษาทั้งเชิงปริมาณและ
คุณภาพได ้อีกทั้งยงัสามารถพิจารณาท่ีท าการวิจยัในกลุ่มตวัอย่างในส านักงานจดัหางานจงัหวดัในหลาย
จงัหวดัท่ีมีปริมาณงานหรือลกัษณะงานใกลเ้คียงกนั 
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