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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ สร้างและ
พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ รวมถึงการทดลองและประเมินผลการใช้โปรแกรมฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
สมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ด าเนินการวิจัยในลักษณะของ
การวิจัยและพัฒนา โดยการประชุมสนทนากลุ่มเพื่อศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่
ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล และน าผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นมาสร้างและ
พัฒนารูปแบบฯเพื่อก าหนดรูปแบบการพัฒนา ออกแบบหลักสูตรตามรูปแบบการพัฒนา และสร้างเครื่องมือใน
การประเมินรูปแบบการพัฒนาและน ารูปแบบที่ได้ไปด าเนินการทดลองและประเมินผลเพื่อหาคุณภาพของ
รูปแบบการพัฒนา ด้วยการทดลองกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมมีปฏิกิริยาต่อรูปแบบการพัฒนาอยู่ในระดับมาก ถึง มากที่สุด การประเมินสัมฤทธ์ิผลการเรียนรู้ 
หลังสิ้นสุดการทดลอง มีสัมฤทธ์ิผลการเรียนรู้สูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
การประเมินความคงทน หลังจากการฝึกอบรม 90 วัน พบว่าสัมฤทธ์ิผลการเรียนรู้แตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชาพบว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมผ่านมาแล้ว 90 วัน สูงกว่าก่อนการทดลองใช้โปรแกรมฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และการประเมินผลลัพธ์จากการน าความรู้ ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ประเมินโดย
ผู้บังคับบัญชาพบว่า ผลลัพธ์จากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลให้ผลลัพธ์
ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมตามสมรรถนะอยู่ในระดับมาก ทั้ง 8 สมรรถนะ 
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Abstract  
 This research is aimed at to study the need for Create and develop a functional 
competency model Including the experiment and evaluation A functional competency model 
for Revenue Department: Human Resources Officer. This research are Research and 
development By group discussion to study for Training need for competency development And 
bringing the results of the study to create and develop the model And bring the model to be 
tested and evaluated To find the quality of the development model By experimenting with the 
sample group In order to evaluate the reaction of trainees with the program at a high to the 
highest level. After the end of the experiment with learning achievement higher than before the 
experiment with statistical significance at the level of .05 and the assessment of durability After 
90 days of training, it was found that learning achievement was not significantly different at the 
level of .05. Evaluated by the supervisor found that the behavior of the trainees After 90 days 
of training, it was higher than before using the training program at the statistical significance level 
of .05 and evaluating the results from applying knowledge to work by the supervisor found the 
behavior of the trainees in the performance results were appropriate according to the 
competency at a high level in all 8 competencies. 
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บทน า 
ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึง

ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์กรในอนาคต การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่มความรู้ 
ความสามารถ ศักยภาพในการท างานให้สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์กร นับเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ และขีดความสามารถในการแข่งขัน และส่งเสริมบุคลากรเกิดการพัฒนา
ตัวเอง มีโอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเพื่อให้มีกลยุทธ์ที่เหมาะสมและการปรับ
พฤติกรรม มีความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบ สร้างประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร มีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ทั้งน้ี งานด้านทรัพยากรมนุษย์น้ันถูกมองว่าประกอบด้วยส่วนส าคัญสองส่วน คือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD) และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ซ่ึงเป็นบทบาทหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารองค์กร 
และนักทรัพยากรบุคคล ในการที่จะสร้างกลไกในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถเข้ามา
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และเม่ือรับเข้ามาแล้วก็จะต้องมีกลไกในการพัฒนาให้บุคลากรขององค์กรมีความรู้ 
ความสามารถ ที่จะปฏิบัติงานให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจะต้องธ ารงรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรที่มี
คุณภาพเพื่อใช้ประโยชน์ จากความรู้ ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรให้ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  

ในภาคราชการ ทิศทางการพัฒนาและการขับเคลื่อนประเทศไทย ไปสู่ยุค Thailand 4.0 เป็น
แนวทางที่รัฐบาลใช้ในการพัฒนาประเทศ ภายใต้แนวคิด ม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน โดยการใช้เทคโนโลยี นวัตกรรม 
และภูมิปัญญาของประเทศไทยตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ภาครัฐถูกคาดหวังให้เป็นองค์กรที่สามารถ
สนับสนุนการขับเคลื่อนประเทศเพื่อเข้าสู่ยุค Thailand 4.0 ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ปัจจัยส าคัญ
หลักในการขับเคลื่อนน่ันก็คือ “คน” หรือที่เรียกว่า “บุคลากร “ โดยเฉพาะบุคลากรภาครัฐ ซ่ึง นิสากร จึงเจริญ
ธรรม (2561) ได้แสดงความเห็นเก่ียวกับแนวโน้มในการเปลี่ยนผ่านสู่ประเทศไทย 4.0 ในแง่ของความสามารถ
ของบุคลากรทั้งด้านทักษะ สมรรถนะ โดยให้ความเห็นว่าจะต้องเข้าใจสภาวะแวดล้อมใน 5 ปีข้างหน้าว่าประเทศ
ไทย จะเข้าสู่สังคมผู้สูงวัย (aging society) อย่างเต็มรูปแบบ น่ันคือ ประชากรมากกว่าร้อยละ 20 จะเป็นประชา
กรที่มีอายุเกิน 60 ปี และใน 5 ปีข้างหน้า บุคลากรภาคราชการจะมีภาพรวมของการเกษียณอายุถึง 50,584 
อัตรา คิดเป็นร้อยละ 12.49 เทคโนโลยีจะเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดด การท างานจะเปลี่ยนไปสู่รูปแบบของ
ดิจิทัล รูปแบบของการท าธุรกรรมต่าง ๆ จะเปลี่ยนไป รูปแบบธุรกิจเดิม ๆ จะเปลี่ยนไป เป็นการผสมผสาน
ระหว่างภาคการผลิตและภาคการบริการ ระบบออนไลน์ สื่อสังคมออนไลน์ จะเข้ามามีบทบาทกับการท างาน 
และการด ารงชีวิตประจ าวัน จากแนวโน้มดังกล่าวเป็นภาพสะท้อนที่แสดงให้เห็นว่าบุคลากรภาครัฐจะต้อง
ปรับปรุงแนวคิด ทักษะ สมรรถนะของตนเองเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กรได้ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการข้ าราชการพล
เรือน (2557) ซ่ึงได้ท าโครงสร้างอายุข้าราชการในภาคราชการพบว่าอายุเฉลี่ยของข้าราชการพลเรือนสามัญ ในปี 
2556 คือ 42.75 เพิ่มขึ้นเล็กน้อยเม่ือเทียบกับปี 2555 คือ 42.68 ในปีงบประมาณ 2556 ข้าราชการพลเรือน
สามัญที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีจ านวน 88,929 คน (ร้อยละ 24.23 ของจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญทั้งหมด) 
ดังน้ัน ในช่วงระยะเวลา 10 ปีข้างหน้า ข้าราชการกลุ่มน้ีจะทยอยกันออกจากระบบราชการตามวาระเกษียณอายุ
ปกติ ดังน้ันปัญหาที่ภาครัฐจะต้องเผชิญและเตรียมการรองรับ คือ การสร้างก าลังคนทดแทน เน่ืองจากอายุเฉลี่ย
ที่ค่อนข้างสูง ประเด็นที่สอง คือ ความแตกต่างของก าลังคนรุ่นใหม่และก าลังคนที่มีอยู่ในภาคราชการ จึง
จ าเป็นต้องมีการวางรากฐานการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต ทั้งการขับเคลื่อนประเทศไปสู่ Thailand 4.0 และประเด็นยุทธศาสตร์ของกรมสรรพากร บุคลากรที่มี
หน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาคนขององค์กร จะต้องเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรเพื่อรองรับความ
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เปลี่ยนแปลงและเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนให้องค์กรสามารถวางแผนบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ดังน้ันจึงนับเป็นความจ าเป็นและมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการที่จะพัฒนานักทรัพยากรบุคคล ของ
กรมสรรพากร เพื่อสร้างทุนมนุษย์ให้กับองค์กร เพื่อให้สามารถน าความรู้ ประสบการณ์ ไปใช้ในการพัฒนา
บุคลากร ให้มีความเป็นมืออาชีพ มีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ ที่เหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่ ได้รับ
มอบหมาย และสามารถน ารูปแบบในการพัฒนาน้ีไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากร 
ทั้งสายงานหลัก และสายงานสนับสนุน ต่อไปในอนาคต  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพื่อศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากร 
ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล  
  2. เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากร 
ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล  
  3. เพื่อทดลองและประเมินผลการใช้โปรแกรมฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะตามห น้าที่ของ
ข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยในลักษณะของการวิจัยและพัฒนา (research and development- - R & D) โดยมี
ขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรม
สรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล โดยการประชุมสนทนากลุ่มจ านวน 22 คน เพื่อศึกษาสมรรถนะ  
วิเคราะห์ลักษณะงานและภาระงานในต าแหน่งของนักทรัพยากรบุคคล น ามาก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ตาม
สมรรถนะ ก าหนดตัวชี้วัดที่เกิดจากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจากการน าความรู้ที่ได้รับการพัฒนาไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่ก าหนดเพื่อหาความจ าเป็นในการพัฒนา  

ขั้นตอนที่  2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่  ของข้าราชการ
กรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล โดยการจัดการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) จ านวน 2 
ครั้ง ผลที่ได้จากการสร้างและพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย 

1. การพัฒนาโครงร่างโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อให้ครอบคลุมสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ทั้ง 8 สมรรถนะ โดยวิเคราะห์ลักษณะ
งาน หน้าที่ความรับผิดชอบ และสมรรถนะที่พึงประสงค์ เพื่อออกแบบโปรแกรมฝึกอบรม  

2. การสร้างเครื่องมือประเมินปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรมต่อกิจกรรมการเรียนรู้ในระหว่างการ
เข้ารับการฝึกอบรม  

3. การสร้างเครื่องมือวัดผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยใช้แบบวัดผลสัมฤทธ์ิ เพื่อ
ประเมินระดับความรู้ก่อนที่จะได้รับการพัฒนาสมรรถนะ และหลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรม เพื่อเปรียบเทียบ
ผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้หลังการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรม และหลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรมไปแล้ว 90 วัน เป็น
การประเมินผลความคงทนของการเรียนรู้ 
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4. การสร้างเครื่องมือประเมินติดตามพฤติกรรมตามสมรรถนะเพื่อก าหนดเป็นพฤติกรรมบ่งชี้ ว่า
ข้าราชการผู้น้ันได้แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสมรรถนะและระดับของสมรรถนะที่เหมาะสมหรือไม่โดยมีการ
ประเมินก่อนเข้ารับการฝึกอบรม และประเมินหลังจากได้เข้ารับการฝึกอบรมไปแล้วจ านวน 90 วัน  

5. การสร้างเครื่องมือการประเมินผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะที่ได้รับการพัฒนาหลัง
ผ่านการฝึกอบรม 90 วันเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะที่องค์กรคาดว่าจะได้รับจากการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยผู้บังคับบัญชาชั้นต้นของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เป็นผู้ประเมิน  

ขั้นตอนที่ 3 การทดลองและประเมินผลใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการ
กรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ ข้าราชการกรมสรรพากร ที่ด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 

ระดับปฏิบัติการ และช านาญการ ที่ปฏิบัติงานทั้งในส่วนกลาง และส านักงานสรรพากรภาค ทั้ง 12 ภาค จ านวน
ทั้งสิ้น 155 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยการสุ่มแบบไม่เฉพาะเจาะจงโดยผู้เข้าร่วมโครงการจะเป็นตัวแทนของ
ส่วนงาน และสามารถเข้าร่วมโครงการได้ตลอดโครงการ จ านวน 30 คน 

เครื่องมือการประเมินผล 
เพื่อรวบรวมข้อเสนอแนะต่าง ๆ ในการน าไปใช้ปรับปรุงองค์ประกอบต่าง ๆ ของรูปแบบการพัฒนา

ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยประเมินตามรูปแบบการประเมิน The Kirkpatrick Model ตามแนวคิดของ Kirkpatrick 
(2013)  

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. การหาค่าประสิทธิภาพของรูปแบบการพัฒนา โดยการประเมินปฏิกิริยา (reaction) ของผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมที่มีต่อการฝึกอบรม เพื่อประเมินความเหมาะสมของการใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่
ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ก าหนดเกณฑ์ไม่ต่ ากว่า 3.50  

2. การหาค่าประสิทธิภาพของหลักสูตร เพื่อประเมินผลสัมฤทธ์ิการเรียนรู้ ( learning) ของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม ก่อนและหลังการฝึกอบรม แต่ละหน่วยฝึกอบรม ประเมินความรู้ ความเข้าใจของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม (pre-test, post-test) และแบบวัดความคงทน เกณฑ์ผ่านการประเมินจากการทดสอบ โดยใช้การหา
ประสิทธิภาพชุดการสอน แบบ 80/80 โดย ชัยยงค์ พรหมวงศ์ (2556)  และโดยใช้สถิติ t-test (dependent 
samples) ระหว่างค่าเฉลี่ยก่อน และหลังการฝึกอบรม และค่าเฉลี่ยของการทดสอบหลังการฝึกอบรม และหลัง
ผ่านการฝึกอบรมไปแล้ว 90 วัน 

3. การหาค่าประสิทธิภาพของรูปแบบการพัฒนาโดยการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(behavior) โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนค่าเฉลี่ยของสมรรถนะที่พึงประสงค์ของข้าราชการ
กรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล โดยใช้สถิติ t-test (dependent samples) ระหว่างค่าเฉลี่ยก่อน 
และหลังการฝึกอบรมของกลุ่มทดลอง 

4. การหาค่าประสิทธิภาพของหลักสูตรโดยการประเมินผลลัพธ์ (results) ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
โดยใช้แบบประเมินผลลัทธ์ของการปฏิบัติงานตามสมรรถนะที่ได้รับการพัฒนาผ่านหลักสูตรการฝึกอบรมหลั ง
ผ่านการฝึกอบรม 90 วัน โดยผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินว่าผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของผู้ผ่าน
กระบวนการฝึกอบรมได้ผลลัทธ์ตามสมรรถนะตามหน้าที่งานได้ในระดับใด ก าหนดเกณฑ์ไม่ต่ ากว่า 3.50  
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ผลการวิจัย 
ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากร 

จากสมรรถนะที่จ าเป็นสอดคล้องกับภาระงาน ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 8 ด้าน 
ประกอบด้วย (1) สมรรถนะหลัก 5 ด้าน ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement motivation) 2) บริการที่
ดี (service mind) 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (expertise) 4) การยึดม่ันในความถูกต้องชอบ
ธรรม และจริยธรรม (integrity) และ 5) การท างานเป็นทีม (teamwork) และ (2) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ (ประเภทต าแหน่งวิชาการ) 3 ด้าน ได้แก่ 1) การคิดวิเคราะห์ (analytical thinking) 2) การ
ด าเ นินการเชิงรุก (pro-activeness) และ 3) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ ( organizational 
awareness)  

จากการการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะฯพบว่า องค์ความรู้ที่ข้าราชการ
กรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ควรได้รับการพัฒนาเพื่อให้เป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะตามหน้าที่ 
โดยที่ประชุมสนทนากลุ่ม ได้วิเคราะห์ความเชื่อมโยงของเน้ือหาวิชา และจัดกลุ่มเน้ือหาวิชา เพื่อสร้าง รูปแบบ
การพัฒนาข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยหลักสูตร 5 หลักสูตร 
ประกอบด้วย  

1. หลักสูตรการวางแผนกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย องค์ความรู้เก่ียวกับ
การจัดท าแผนกลยุทธ์ และ การจัดท าแผนกลยุทธ์ 

2. หลักสูตรการวิเคราะห์ความจ าเป็นเพื่อการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วยองค์ความรู้
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

3. เทคนิคการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วยองค์ความรู้ เรื่อง แนว
ทางการเขียนโครงการฝึกอบรม ระเบียบค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม เทคนิคส าคัญในการจัดฝึกอบรม การบริหาร
โครงการฝึกอบรม และ การติดตามประเมินผล 

4. หลักสูตรเทคนิคการสื่อสารในที่สาธารณะอย่างมืออาชีพ ประกอบด้วยองค์ความรู้เรื่อง เทคนิค
การเป็นพิธีการ/วิทยากร และ เทคนิคการพูดสื่อสาร  

5. การสร้างทีมงานคุณภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ องค์ความรู้เรื่องการท างานเป็น
ทีม  

ผลการประเมิน โดยใช้รูปแบบการประเมินตามหลักการของ Kirkpatrick แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
(1) การประเมินปฏิกิริยา (2) การประเมินสัมฤทธ์ิผลการเรียนรู้ (3) การประเมินพฤติกรรม และ (4) การประเมิน
ผลลัพธ์ สรุปได้ดังน้ี 
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรมที่มีต่อรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวม 

 

ปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อรูปแบบการพัฒนาฯ X  
 

SD แปลผล 

1. ด้านเน้ือหาสาระของหลักสูตร 4.41 .24 มาก 
2. ด้านความเหมาะสมของกิจกรรมประกอบการฝึกอบรม 4.38 .24 มาก 
3. ด้านเอกสารและอุปกรณ์ประกอบการฝึกอบรม 4.40 .27 มาก 
4. ด้านการก าหนดคุณสมบัติของวิทยากร 4.58 .19 มากที่สุด 
5. ด้านการบริหารโครงการ การบริการ และระยะเวลา 4.51 .20 มากที่สุด 
6. ด้านกระบวนการการเรียนรู้ 4.33 .19 มาก 

รวม 4.44 .18 มาก 
   

จากตารางที่ 1 พบว่าระดับปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรมที่มีต่อรูปแบบการพัฒนาฯ อยู่ในระดับ
มาก ถึงมากที่สุด  
 
ตารางที่ 2 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนด้านความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่               

ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ก่อนและหลังการทดลอง 
 

 
หลักสูตร 

คะแนน
เต็ม 

ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง 
n t Sig. X  

 
 

SD 
X  
 

 
SD 

1. การวางแผนกลยุทธ์เพ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

100 
 

55.55 10.26 82.45 8.48 30 -14.12 .000 

2. การวิเคราะห์ความจ าเป็นเพ่ือ
การวางแผนการพัฒนา
บุคลากร  

100 60.89 12.59 82.67 7.75 30 -11.87 .000 

3. เทคนิคการบริหารจัดการเพ่ือ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

100 62.27 10.11 82.13 6.00 30 -13.00 .000 

4. เทคนิคการสื่อสารในที่
สาธารณะอย่างมืออาชีพ 

100 64.89 8.38 84.67 7.25 30 -12.77 .000 

5. การสร้างทีมงานคุณภาพเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

100 57.33 12.58 86.33 8.50 30 -14.12 .000 

รวม 500 60.19 5.47 83.65 4.01 30 -27.31 .000 
   

จากตารางที่ 2 พบว่าค่าเฉลี่ยคะแนนด้านความรู้ก่อนและหลังการทดลองแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 3 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยคะแนนด้านความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่               
ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล หลังการทดลอง และหลังการทดลอง 90 
วัน 

 
 

หลักสูตร คะแนน
เต็ม 

หลังการทดลอง 
หลังการทดลอง  

90 วัน 
n t Sig. 

X  
 

SD X  
 

SD 

1. การวางแผนกลยุทธ์เพ่ือ
การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

100 
 

82.45 8.48 81.78 7.21 30 1.00 .325 

2. การวิเคราะห์ความจ าเป็น
เพ่ือการวางแผนการพัฒนา
บุคลากร  

100 82.67 7.75 83.11 6.95 30 -.63 .536 

3. เทคนิคการบริหารจัดการ
เพ่ือการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  

100 82.13 6.01 83.33 5.86 30 -1.87 .071 

4. เทคนิคการสื่อสารในที่
สาธารณะอย่างมืออาชีพ 

100 84.67 7.25 85.33 6.87 30 -.68 .501 

5. การสร้างทีมงานคุณภาพเพ่ือ 
เพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

100 86.33 8.50 87.33 9.07 30 -1.36 .184 

รวม 500 83.65 4.01 84.18 3.43 30 -1.30 .203 
   
  จากตารางที่ 3 พบว่าค่าเฉลี่ยคะแนนด้านความรู้หลังการทดลอง และหลังการทดลอง 90 วัน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



วารสารวิจัยและพัฒนา วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์                                สาขามนษุยศาสตร์และสังคมศาสตร์ | 133 

ตารางที่ 4 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม จากการพัฒนาสมรรถนะตาม
หน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล หลังเสร็จสิ้นการทดลอง 90 วัน
โดยภาพรวม จ าแนกตามสมรรถนะ 

 

สมรรถนะ 
คะแนน

เต็ม 

ก่อนการทดลอง 
หลังการทดลอง  

90 วัน 
n t Sig. 

X  
 

SD     X  
 

SD 

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 5 2.54 .49 4.30 .56 30 -14.55 .000 
การบริการที่ดี 5 2.57 .51 4.32 .59 30 -14.32 .000 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 5 2.58 .49 4.30 .58 30 -14.53 .000 
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 5 2.49 .49 4.23 .56 30 -16.12 .000 
การท างานเป็นทีม 5 2.58 .50 4.38 .55 30 -14.82 .000 
การคิดวิเคราะห์ 5 2.58 .49 4.38 .56 30 -15.23 .000 
การด าเนินการเชิงรุก 5 2.59 .52 4.29 .53 30 -14.60 .000 
ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 5 2.56 .55 4.26 .62 30 -16.54 .000 

รวม  2.56 .44 4.31 .52 30 -16.92 .000 
   

จากตารางที่ 4 พบว่าค่าเฉลี่ยความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมก่อนและหลังการทดลอง 90 วันแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 
ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินผลลัพธ์การปฏิบัติงานตามสมรรถนะ
 ของข้าราชการกรมสรรพากรต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวม จ าแนกเป็นรายด้าน 
 

 
 จากตารางที่ 5 พบว่าระดับการประเมินผลลัพธ์การปฏิบัติงานตามสมรรถนะอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
 

ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ 
โดยภาพรวม 

ระดับความเหมาะสม 
X  
 

SD 
ความหมาย 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4.46 .58 มาก 
บริการที่ดี 4.12 .48 มาก 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4.35 .54 มาก 
การยึดม่ันในความถูกต้อง ชอบธรรม 4.30 .52 มาก 
การท างานเป็นทีม 4.47 .57 มาก 
การคิดวิเคราะห์ 4.33 .53 มาก 
การด าเนินการเชิงรุก 4.23 .49 มาก 
ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 4.17 .51 มาก 

รวม 4.30 .46 มาก 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะตามหน้าที่ของข้าราชการกรมสรรพากร 

ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล โดยใช้รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของเซเลอร์ อาเล็กซาน เดอร์และเลวีสที่มี
องค์ประกอบของการพัฒนาหลักสูตรซ่ึงประกอบด้วย(1) การก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และขอบเขต 
(goals, objectives and domains) (2) การออกแบบหลักสูตร (curriculum designing) (3) การน าหลักสูตร
ไปใช้ (curriculum implementation) และ 4)การประเมินผลหลักสูตร (curriculum evaluation) ซ่ึงในการ
ออกแบบการฝึกอบรมของ Rothwell et al., (2006) ก็มีรูปแบบที่คล้ายคลึงกัน คือมีการก าหนดวัตถุประสงค์ 
เน้ือหาของชุดฝึกอบรม ระยะเวลาในการฝึกอบรม การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรม และวิธีการประเมินผลการ
ฝึกอบรม ทั้งน้ีการเลือกประสบการณ์การเรียนรู้ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับเน้ือหาสาระที่เลือกมาแล้ว ซ่ึง 
ชาลินี เกสรพิกุล (2012) ซ่ึงแบ่งขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะครูภาษาไทยด้านการ
สอนคิดวิเคราะห์ โดยการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานที่จ าเป็นและต้องการในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม การ
สร้างหลักสูตร น าหลักสูตรไปทดลองใช้เพื่อประเมินประสิทธิภาพ และ ประเมินหลังการฝึกอบรม เช่นเดียวกับ 
ดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพและสมรรถนะ โดยมีขั้นตอน
ประกอบด้วย การตัดสินใจว่าสมรรถนะใดควรพัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวพนักงาน เลือกวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับ
องค์กรและผู้เข้ารับการอบรม ก าหนดหลักสูตรฝึกอบรมระยะยาว ที่รองรับการพัฒนาบุคลากรทุกคน ฝึกอบรม
วิทยากร เน่ืองจากองค์กรมิได้จ้างวิทยากรผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก จึงท าการฝึกอบรมในลักษณะการฝึกอบรม
ภายในองค์กรโดยวิทยากรต้องได้รับการอบรมในเน้ือหาของสมรรถนะที่เก่ียวข้อง ด าเนินการฝึกอบรมตาม
โปรแกรมการฝึกอบรมที่ก าหนด และ ประเมินหลักสูตร โดยการประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในงาน และ
ผลลัพธ์อ่ืน ๆ ซ่ึงการฝึกอบรมตามกระบวนการดังกล่าวช่วยให้พนักงานสามารถสร้างผลงานที่ดีเลิศในการ
ปฏิบัติงานของตนเองได้และให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ที่ดีเลิศของการฝึกอบรม ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ี ที่ประชุม
สนทนากลุ่มค านึงถึงประเด็นของผู้เข้ารับการฝีกอบรมที่เป็นผู้เรียนผู้ใหญ่ ของ Knowles ที่ระบุถึงสิ่งที่จะต้อง
ค านึงถึงในการออกแบบการฝึกอบรมในเบื้องต้น ประกอบด้วย 1) ความพร้อมของผู้เรียน (learner readiness) 
ได้แก่ ความสามารถในการเรียน (ability to learn) การจูงใจในการเรียน (motivation to learn) และ
ประสิทธิภาพในตน (self-efficacy) 2) วิธีการเรียน (learning style) เป็นการออกแบบวิธีการเรียนที่แตกต่างกัน
ขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้เรียน วัตถุประสงค์ในการเรียน และเน้ือหาในการเรียน และ 3) การถ่ายโอนความรู้ จาก
ชั้นเรียนสู่การปฏิบัติงานจริงในสถานที่ท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับการวิจัยเชิงทดลองของ แขก มูลเดช (2555) เรื่อง 
การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม เรื่องการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อสร้างและ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาโดยใช้หลักสูตรฝึกอบรม โดยมีองค์ประกอบหลัก คือ วัตถุประสงค์ (objectives) 
เน้ือหาวิชา (content) ประสบการณ์การเรียน (learning experiences) การประเมินผล (evaluation) โดยการ
ทดลองใช้หลักสูตร ซ่ึงจะต้องพิจารณาให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมขององค์กร และผู้เรียน  

1. ผลการประเมินปฏิกิริยา (reaction) ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม พบว่าโดยภาพรวมมีระดับ
ปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรมที่มีต่อโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะฯ อยู่ในระดับ มาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าระดับปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรมที่มีต่อโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะฯ อยู่ในระดับมากที่สุด 2 
ด้านได้แก่ ด้านการก าหนดคุณสมบัติของวิทยากร และด้านการบริหารโครงการการบริการและระยะเวลา เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านการก าหนดคุณสมบัติของวิทยากรอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้ง 10 ข้อได้แก่ ความรู้ 
ความช านาญของวิทยากรเก่ียวกับเน้ือหาของหลักสูตร  การเตรียมความพร้อมของวิทยากร วิทยากรสร้าง
บรรยากาศในห้องฝึกอบรมอย่างเป็นกันเองวิทยากรตอบค าถามได้ชัดเจนและตรงประเด็น วิทยากรเปิดโอกาสให้
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ผู้เข้ารับการอบรมแสดงความคิดเห็นหรือซักถาม วิทยากรกระตุ้นให้เกิดความคิด วิทยากรพยายามเชื่อมโยง
เน้ือหาที่น าเสนอกับการน าไปใช้วิธีการถ่ายทอดของวิทยากรช่วยให้เรียนรู้ได้ดีขึ้น การยกตัวอย่างที่ชัดเจนและ
สอดคล้องกับสถานการณ์ และการน าเสนอ ครบถ้วนตามสาระส าคัญของหลักสูตรที่ก าหนด สอดคล้องกับ 
Delahaye (2000) และ Werner and Desimone (2012) ที่เห็นว่ากิจกรรมหลักที่ส าคัญประการหน่ึงในการที่
การเรียนรู้ที่จะประสบความส าเร็จ คือ การเลือกผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้บริการ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก วิทยากรและ
ผู้ท าหน้าที่บริหารโครงการ ส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกและบรรยากาศของการฝึกอบรม และบรรยากาศใน
ห้องเรียนวิทยากรได้เน้นการเรียนรู้ตามหลักการเรียนรู้ในวัยผู้ใหญ่ (adult learning theory) ของ Knowles et 
al. (2011) และ Lim et al. (2012) ที่กล่าวถึงการถ่ายโอนความรู้ จากชั้นเรียนสู่การปฏิบัติงานจริงในสถานที่
ท างาน ทั้งน้ีการออกแบบหลักสูตร เพื่อให้เกิดประโยชน์ สอดคล้องกับบริบทขององค์กร และเสริมสร้าง
สมรรถนะ โดยผู้ออกแบบจ าเป็นต้องค านึงถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ในแง่ของกิจกรรมการเรียนรู้ ซ่ึงเป็น
ผู้เรียนผู้ใหญ่จะต้องเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน และเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมในมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการเรียนรู้และมีส่วน
ร่วมในการประเมินโปรแกรมการเรียนรู้ เช่นเดียวกับ ดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องการฝึกอบรม
ที่มีประสิทธิภาพและสมรรถนะ โดยการพัฒนาและจัดท าหลักสูตรตามแนวคิดสมรรถนะเพื่อลดช่องว่างระหว่าง
สมรรถนะและการพัฒนาพนักงานให้มีความสามารถในระดับที่องค์กรคาดหวัง โดยหน่ึงในขั้นตอนของการพัฒนา
หลักสูตรคือการฝึกอบรมวิทยากร เน่ืองจากองค์กรมิได้จ้างวิทยากรผู้เชี่ยวชาญจากภายนอก จึงท าการฝึกอบรม
ในลักษณะการฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) โดยให้พนักงานที่มีผลงานดีเลิศเป็นวิทยากร โดย
วิทยากรต้องได้รับการอบรมในเน้ือหาของสมรรถนะที่เก่ียวข้อง 

2.  ผลการประเมินสัมฤทธ์ิผลการเรียนรู้ (learning) ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาสมรรถนะฯ หลัง
สิ้นสุดการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรม สูงกว่าก่อนการทดลองใช้โปรแกรมฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 หลังสิ้นสุดการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรม และหลังการทดลองใช้โปรแกรมการฝึกอบรม 90 
วัน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าโปรแกรมการฝึกอบรมมีความคงทน ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากหลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมยังได้ใช้ทักษะต่าง ๆ ที่ได้รับจากการฝึกอบรมในการ
ปฏิบัติงานเป็นประจ าสม่ าเสมอ ท าให้ยังคงรักษาระดับความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
ไว้ได้ และเพิ่มพูนขึ้นด้วยความเชี่ยวชาญที่เกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิด
ด้านหลักสูตรของ วิชัย วงษ์ใหญ่ (2554) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรไว้ใน 2 มุมมอง คือ ความหมายที่แคบ
ของหลักสูตร คือ วิชาที่สอน ความหมายที่กว้าง คือ ประสบการณ์ทั้งหลายที่จัดให้กับผู้เรียน ทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา ซ่ึงเป็นทั้งทางตรงและทางอ้อม ดังน้ันประสบการณ์นอกห้องเรียน ก็ถือเป็นหลักสูตร ตาม
ความหมายที่กว้างของวิชัย วงษ์ใหญ่ ดังจะเห็นได้ว่าประสบการณ์จากการปฏิบัติงานท าให้ความรู้ของกลุ่ม
ทดลองเพิ่มขึ้นได้ ดังข้อสรุปจากผลการวิจัยของ Muhaisen and Asour (2017) เก่ียวกับการพัฒนาและ
ประเมินผลโครงการฝึกอบรมการออกแบบอาคารประหยัดพลังงานในฉนวนกาซา ที่ใช้รูปแบบการฝึกอบรม
เพิ่มเติมเช่นการฝึกงานและการฝึกอบรมทางไกลโดยเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง ถึงแม้ว่า
บุคลากรเหล่าน้ีจะได้รับความรู้จากการเรียนในมหาวิทยาลัยมาแล้วก็ตาม  

3. ผลการประเมินติดตามพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (behavior) จากการประเมินของผู้บังตับบัญชา
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการประเมินติดตามพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
สมรรถนะฯ ก่อนเข้ารับการฝึกอบรมและหลังการฝึกอบรมผ่านมาแล้ว 90 วัน จากการสังเกตพฤติกรรมการ
ท างานและประเมินโดยผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม พบว่าค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้เข้า
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รับการฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรม เท่ากับ 2.56 คะแนน หลังผ่านการฝึกอบรมมาแล้ว 90 วัน เท่ากับ 4.31 
คะแนน แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมผ่านมาแล้ว 90 วัน 
สูงกว่าก่อนการทดลองใช้โปรแกรมฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

4. ผลการประเมินผลลัพธ์ (results) โดยผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม จากการสังเกต
ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานหลังการฝึกอบรมผ่านมาแล้ว 90 วัน พบว่า ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม
ตามสมรรถนะอยู่ในระดับ มาก ทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ 1) สมรรถนะการท างานเป็นทีม 2) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3) การสั่ง
สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การคิดวิเคราะห์  5) การยึดม่ัน  ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 6) 
การด าเนินการเชิงรุก 7) ความเข้าในองค์กรและระบบราชการ และ 8) ด้านบริการที่ดี ตามล าดับ ทั้งน้ีจะเห็นได้
ว่าผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม เห็นว่าหลังจากเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนา
ข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ การ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลดีต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากเน้ือหาวิชาที่ใช้ในการพัฒนาครั้งน้ีได้รับการ
พัฒนาขึ้นตามรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ก็สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Richman (2015)  พบว่าองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงไม่สามารถด ารงอยู่ได้โดยปราศจากคุณค่าที่
เพิ่มขึ้นในการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(human resource development) ซ่ึงวิวัฒนาการของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีพื้นฐานของความรู้ความ
เข้าใจในคน และเห็นว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่ใหญ่ที่สุดในองค์กร และการพัฒนาสังคมและมนุษย์เป็น
สิ่งจ าเป็นในการด ารงอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน ารูปแบบการพัฒนาไปใช้ 
1. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ได้รับการ

พัฒนาขึ้นตามสมรรถนะของข้าราชการกรมสรรพากร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล หากหน่วยงานอ่ืนจะน าไปใช้
เพื่อพัฒนาบุคลากร ผู้เก่ียวข้องควรพิจารณาถึงความสอดคล้องของสมรรถนะและภารกิจงาน ของหน่วยงานที่จะ
น าไปใช้ เพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาที่ตรงกับภาระงานที่รับผิดชอบและสอดคล้องกับสมรรถนะที่องค์กร
คาดหวัง 

2. รูปแบบการพัฒนาที่พัฒนาขึ้นน้ี ได้ออกแบบกระบวนการเรียนรู้โดยยึดแนวคิดการเรียนรู้แบบ
ผู้ใหญ่ ผู้บริหารโครงการจะต้องค านึงถึงความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ทั้งในด้านของความพร้อมของ
ผู้เรียน และการพิจารณาคัดเลือกวิทยากร ควรค านึงถึงความสามารถในการสร้างบรรยากาศในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ หรือการน าประสบการณ์ หรือปัญหาที่พบในการปฏิบัติงาน
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมมาปรับประยุกต์ใช้ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยต่อไป 
ควรมีการด าเนินการสร้างรูปแบบเพื่อพัฒนาข้าราชการกรมสรรพากร ในต าแหน่งต่าง ๆ ให้ทราบ

ทุกต าแหน่ง เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากรให้เป็นมาตรฐาน สอดคล้องกับเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ และสามารถปฏิบัติงานได้ตามสมรรถนะที่ก าหนด  
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