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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (2) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผล ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการกรม
ส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 229 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได้รับ
การพัฒนาในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การพัฒนาด้านการส่งเสริมความรู้ ทักษะ การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ใน
การปฏิบัติงานและการพัฒนาศักยภาพเพื่อสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น (2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ผลการปฏิบัติงานของ
หน้าที่หลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงลบ ได้แก่  
ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ (3) แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รายบุคล การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และการจัดสรรงบประมาณส าหรับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เพียงพอ 
 

ค าส าคัญ:  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, กรมส่งเสริมการเกษตร, กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 

Abstract 
 

 The objectives of this research were (1) to study level of human resource development (2) to study 
factors influencing human resource development (3) to study the effective human resource development 
guidelines. The population used in the study working for the Department of Agricultural Extension, Ministry of 
Agriculture and Cooperatives. Samples were 229 personnel. The statistics used for data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, Pearson's product-moment coefficient and multiple regression analysis.  
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 The results revealed that (1) an overall level of effectiveness on human resource development of 
Department of Agricultural Extension, Ministry of Agriculture and Cooperatives was at moderate level. 
Considered by each aspect, it was found that performance efficiency improvement was at the highest 
level, followed by the enhancing of knowledge, skills and modern technology application and the potential 
development to promotion. (2) positive influencing factors towards the effectiveness of human resource 
development including behavior perceive information perception, for management support, performance of 
main functions of human resource management as well as technological advancement. For negative 
influencing factors including the intention and commitment to work, the size and organization (3) guidelines 
in human resource development were the formulation of individual development plan, career development 
plan and the adequate allocating budget  for the human resource development. 
Keywords: factors influencing the human resource development,  Department of Agricultural Extension,  
     Ministry of Agriculture and Cooperatives. 
 

บทน า 
 ภายใต้มาตรการการบริหารและพัฒนาก าลังภาครัฐ พ.ศ. 2557 – 2561 คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในฐานะที่
เป็นหน่วยงานกลางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกล
ยุทธ์พร้อมกับก าหนดแนวทางพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐให้พร้อม
ต่อการรองรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เพราะว่าก าลังคนภาครัฐท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการถือเป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญของส่วนราชการนั้นๆ เพราะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้
ส่วนราชการด าเนินพันธกิจให้สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความพร้อมรองรับ
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในของการบริหารราชการ รวมทั้งการที่ประเทศไทยก้าวเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้วยเหตุดังกล่าวจึงถือได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส าคัญที่สุดที่
ผู้บริหารขององค์การจะต้องมีวิธีการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างถูกต้องเหมาะสมย่อมจะมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การสมัยใหม่ที่มีแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลงที่
จะไปใช้ทางเทคโนโลยีช้ันสูงในการด าเนินงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการด าเนินการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ความสามารถให้กับบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรจะมีประสทิธผิลหรอืมีประสทิธิภาพมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการที่บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน รู้จัก
ลักษณะงาน และลักษณะองค์การ และผลผลิตขององค์การ รวมทั้งรับรู้ความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่างๆ ที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 
 กรมส่งเสริมการเกษตรเป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่มีพันธกิจและบทบาทหน้าที่ในการ
สร้างความเข็มแข็งให้แก่ภาคการเกษตรของประเทศซึ่งสอดคล้องกับทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ โดย
เป้าหมายหลัก คือ การพัฒนาเกษตรกร ส่งเสริมการผลิต สร้างความมั่นคงภาคการเกษตรและสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้เกษตรกร 
การด าเนินพันธกิจของกรมส่งเสริมการเกษตรส่วนใหญ่เป็นการด าเนินการโดยกรมส่งเสริมการเกษตรเอง แต่ก็มีพันธกิจ
บางส่วนที่ต้องด าเนินการร่วมกับองค์การและหน่วยงานในภาคส่วนอื่นๆ ซึ่งประสบความส าเสร็จอย่างต่อเนื่อง อนึ่ง เพื่อให้
เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการเกษตรเป็นรูปธรรมและเกิดความต่อเนื่องยั่งยืน จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และสมรรถนะส าหรับการให้บริการที่ดีแก่ประชาชนและพัฒนาเกษตรกรให้
สามารถประกอบอาชีพ มีรายได้ มีความเป็นอยู่ที่ดีและมีความสุขอย่างยั่งยืน แต่ในปัจจุบันพบว่าการด าเนิน การพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานแห่งนี้ยังมีไม่เพียงพอ ด าเนินการไม่ทั่วถึง รวมถึงยังไม่มีการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อให้
รองรับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ ที่องค์การจะน ามาใช้ด าเนินงานในอนาคตจึงท าให้บุคลากรใน
หน่วยงานไม่ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ สมรรถนะอย่างเป็นระบบ และทั่วถึงเท่าที่ควร ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรขาด
โอกาสในการเข้ารับการอบรมและพัฒนา การศึกษา การดูงานซึ่งจะเป็นการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ ที่เป็นพื้นฐานส าคัญตาม
บทบาท ภารกิจ สายงาน และต าแหน่งของบุคลากรตามช่วงเวลาที่เหมาะสม 
 จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรม
ส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และสมรรถนะตามบทบาท ภารกิจ 
สายงาน ต าแหน่งของบุคลากรเพื่อให้สามารถรองรับการด าเนินงานของกรมส่งเสริมการเกษตรทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้
อย่างมีประสิทธิผล 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่มีประสิทธิผลของกรมสง่เสรมิการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 

ขอบเขตการวิจัย   
 ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตในการศึกษา ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ปฏิบัติงานใน
ส่วนกลาง จ านวน 534 คน 
 2. ขอบเขตด้านตัวแปร 
    ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ เทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ ผลการปฏิบัติงาน
ของหน้าท่ีหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ได้แก่ การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน การส่งเสริมความรู้ ทักษะ การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาศักยภาพเพื่อก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
 3. ขอบเขตด้านเวลา ท าการวิจัยตั้งแต่เดือนมกราคม – มิถุนายน พ.ศ. 2559 รวมเป็นระยะเวลา 6 เดือน 
 

สมมติฐานการวิจัย   
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดสมมติฐานเกี่ยวกับการวิจัยไว้ ดังนี้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยไว้ดังน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

 การวิจัยครั้งนี้มีแนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและ ดังต่อไปนี้ 

 1. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 อาร์เวน มันดี้ และคณะ (R. Wayne Mondy, Robert M. Noe and Shane R. Premeaux.) (1999, pp. 258 – 261) 
ได้กล่าวถึงอิทธิพลของปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Factors influencing 
training and development) ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี ้
 1) การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง คือ ผู้บริหารให้การสนับสนุนและจัดสรรทรัพยากรต่างๆ  ที่จ าเป็นในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งจะต้องอยู่ในรูปแบบที่เห็นได้ชัดเป็นรูปธรรม ไม่ใช่เป็นเพียงแต่การพูดด้วยวาจาโดยจะต้องมี
การสื่อสารให้ทราบท่ัวองค์การและจะดียิ่งขึ้นหากผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วม 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระยะเวลาในการรับราชการ 
6. รายไดต้่อเดือน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1. การสนับสนุนของผู้บริหารระดบัสูง 
2. ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน 
3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ี
4. ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ 
5. การรับรู้ข้อมลูทางพฤติกรรมศาสตร ์
6. เทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู ้
7. ผลการปฏิบัติงานของหน้าท่ีหลกั 
    ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ของกรมส่งเสริมการเกษตร 

1. การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
2. การส่งเสริมความรู้ ทักษะ การน าเทคโนโลย ี
    สมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบตัิงาน 
3. การพัฒนาศักยภาพเพื่อก้าวสูต่ าแหน่งที่สูงข้ึน 
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 2) ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน คือ ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ โดย
หน่วยงานจะต้องมีวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาว่าถ้าหากว่า
ประสบผลส าเร็จจะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลผลิตจะเพิ่มขึ้น ต้นทุนต่ าลง และองค์การมีผลก าไรเพิ่มขึ้น 
 3) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี คือ ความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านเทคโนโลยี สิ่งเหล่านี้จะ
ส่งผลให้กระบวนการผลิต ระบบการท างาน มีการพัฒนาก้าวหน้าไปอย่างไม่หยุดยั้ง องค์การจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการ
ท างานและปรับทัศนคติของพนักงานให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นให้มีการแสวงหาการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานและการผลิตให้สามารถแข่งขันในตลาดได้ 
 4) ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ คือ การที่หลายๆ องค์การได้ขยายขอบเขตการท างานส่งผลให้ขนาด
องค์การใหญ่ขึ้นไม่ว่าจะเป็นจ านวนบุคลากร จ านวนของผลิตภัณฑ์ ซึ่งการขยายกิจการท าให้โครงสร้างความซับซ้อนมากขึ้น 
ความต้องการบุคลากรผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านมีมากขึ้น บุคลากรต้องมีการประสานงานกันมากขึ้นจึงส่งผลท าให้ความต้องการ
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาเพิ่มมากขึ้น 
 5) การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ คือ ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาทฤษฏีและความรู้ใหม่ได้เกิดขึ้นมากมาย  
อันเป็นผลมาจากการวิจัยค้นคว้าและทดลองความรู้ใหม่ที่เพิ่มขึ้น ส่วนหนึ่งจะสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหาร
สมัยใหม่จึงต้องตระหนักถึงเรื่องดังกล่าวและตื่นตัวที่จะน าองค์ความรู้เหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในการท างาน  โปรแกรมด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การที่จัดขึ้นจะต้องทันสมัย ก้าวทันความรู้ใหม่ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่พัฒนาเพิ่มขึ้น 
 6) เทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ คือ ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากจะเป็นผู้ทรงความรู้
แล้ว ยังจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในเรื่องทฤษฏีและกระบวนการเรียนรู้ซึ่งเรื่องนี้จะช่วยให้การถ่ายทอดความรู้และสอน
ทักษะต่างๆ แก่ผู้เข้ารับการอบรมเป็นไปตามที่ต้องการ ข้อสรุปของการเรียนรู้ทฤษฏีล้วนมีประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์และสะท้อนให้เห็นประสิทธิภาพของโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมได้ 
 7) ผลการปฏิบัติงานของหน้าที่หลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เช่น การสรรหา การคัดเลือก การจ่ายค่าตอบแทน และแรงงาน
สัมพันธ์ เป็นต้น 

2. ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2546) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาบุคคลากรเพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและมีประสิทธิผล ดังนี้ 
 1) เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพด้านผลผลิตและเพิ่มผลก าไรให้แก่องค์การความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดระหว่างความอยู่รอด
ทางเศรษฐกิจและผลผลิตขององค์การในทศวรรษนี้เด่นชัดขึ้นและยังผลท าให้การเพิ่มผลผลิตกลายเป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การ วิธีการที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยพัฒนาทักษะในด้านการปฏิบัติงาน กระตุ้นให้มีแรงจูงใจในการท างาน
ซึ่งจะน าไปสู่การปรับปรุงด้านผลผลิตของพนักงานและมีการผลิตที่เพิ่มสูงขึ้นท าให้ผลก าไรขององค์การสูงตามไปด้วย 
 2) เพื่อหลีกเลี่ยงการใช้วิธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีที่ล้าสมัยในการปฏิบัติงานของทุกระดับในองค์การ โปรแกรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยพัฒนาทักษะในการท างานตามความถนัดและความสนใจของพนักงานทุกระดับให้ทันสมัย
ควบคู่ไปกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 3) เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้ก้าวหน้าขึ้นไปด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นในสายงานโดยการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีความสามารถได้พัฒนาให้มีความรู้ในงานสูงขึ้นตามขีดศักยภาพสูงสุดที่มีอยู่ ตลอดจนให้มีทัศนคติที่
เอื้อต่อการไปปฏิบัติในต าแหน่งที่สูงข้ึน 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการศึกษา คือ ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ปฏิบัติงานในส่วนกลาง 
จ านวนทั้งสิ้น 534 คน ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับความความเช่ือมั่นที่ 
95% ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 229 คน 
 2. วิธีการสุ่มตัวอย่าง  
 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิโดยจ าแนกตามหน่วยงาน ได้แก่ กอง ส านัก และศูนย์ในส่วนกลาง  
กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริม
การเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
 ตอนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 4. การทดสอบเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้องและความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เช่ียวชาญ 3 คน 
ผลการวิเคราะห์ได้ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามทุกข้อค าถามโดยมีค่าเท่ากับ 0.96 และทดลองใช้ (Try Out) 
กับข้าราชการในส่วนราชการอื่นที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกับกรมส่งเสริมการเกษตรจ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.939  
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ประเภท ได้แก่ (1) ข้อมูลปฐมภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับ
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 229 ชุด (2) ข้อมูลทุติยภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ เอกสารทางวิชาการ หนังสือ 
บทความ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ ์
 6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติตามลักษณะข้อมูล ดังนี้ ข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ การแจกแจงความถี ่
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
โดยก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการวิจัย 

 1. ข้อมูลส่วนบุคคล 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 64.19 ช่วงอายุที่พบมากที่สุดอยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 32.75 
ระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 42.79 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ร้อยละ 54.15 มีระยะเวลาในการรับราชการ 
21 ปีขึ้นไป ร้อยละ 28.38 และมีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท ร้อยละ 25.33 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x= 3.32) โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปัจจัยด้านความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x= 3.94) รองลงมา คือ 
ปัจจัยด้านเทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ (x= 3.67) ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ (x= 3.45) ปัจจัยด้านผลการ
ปฏิบัติงานของหน้าที่หลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (x= 3.12) ปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (x= 3.11) 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (x= 3.02) และปัจจัยด้านขนาดและความซับซ้อนขององค์การ (x= 2.95) ตามล าดับ 
 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x= 3.25) โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x= 3.49) รองลงมา คือ การส่งเสริมความรู้ ทักษะ การน าและ
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบัติงาน (x= 3.34)  และการพัฒนาศักยภาพเพือ่ก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น (x= 2.93) ตามล าดับ 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 1 ค่าความสัมพันธ์ (Pearson Correlation) ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

** ระดับนัยส าคัญที่ 0.01 
 จากตารางที่ 1 พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 7 ด้านมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางและมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ในช่วง 0.182 – 0.570 ทั้งนี้ ความสัมพันธ์

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

การสนับ 
สนุน 
ของ
ผู้บริหาร
ระดับ 
สูง 

ความ
ตั้งใจ 
และ
ความ
มุ่งมั่น 
ในการ
ท างาน 

ความ 
ก้าว 
หน้า
ทาง
เทคโน 
โลยี 
 

ขนาด 
และ
ความ
ซับ 
ซ้อน
ของ
องค์ 
การ 

การรับรู้
ข้อมูล
ทาง
พฤต ิ
กรรม
ศาสตร์ 

เทคนิค 
วิธีการ 
ถ่าย 
ทอด
ความรู้ 

ผลการ
ปฏิบัติ 
งานของ
หน้าที่
หลักด้าน
การ
บริหาร
ทรัพยากร
มนุษย์ 

การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง 1       
ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน .335** 1      
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี .465** .339** 1     
ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ .247** .256** .182** 1    
การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ .366* .473** .393** .340** 1   
เทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ .340** .570** .338** .322** .463** 1  
ผลการปฏิบัติงานของหน้าท่ีหลักด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

.264** .047 .307** -.107 .257** .027 1 
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ระหว่างเทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้กับความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน มีค่าสหสัมพันธ์สูงที่สุด (r = 0.570) และ
ความสัมพันธ์ระหว่างขนาดและความซับซ้อนขององค์การกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมีค่าสหสัมพันธ์น้อยที่สุด (r = 0.182) 
 

ตารางที่ 2 ผลวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

** ระดับนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 2 พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) .292 .270  1.082 .280 

1. การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง .298 .044 .359 6.828 .000* 

2. ความตั้งใจและมุ่งมั่นในการท างาน -.124 .059 -.118 -2.087 .038 

3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี .102 .044 .123 2.321 .021 

4. ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร -.216 .056 -.189 -3.851 .000* 

5. การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ .603 .074 .457 8.138 .000* 

6. เทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ .087 .069 .072 1.262 .208 

7. ผลการปฏิบัติงานของหน้าท่ีหลักด้านการบริหาร 
   ทรัพยากรมนุษย์ 

.146 .046 .155 3.161 .002 

R = 0.760 , R2 = 0.577 , F = 43.111  

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

 จากตารางที่ 3 พบว่าการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์หาความถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยใช้
ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเกณฑ์พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี ้
 1. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสมัพันธ์กับประสทิธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปใน
ทิศทางเดียวกัน จ านวน 4 ด้าน คือ ปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (Sig = 0.000) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าทาง

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 

Regression 7 43.194 6.171 43.111 0.000* 

Residual 221 31.632 0.143   

 228 74.827    
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เทคโนโลยี (Sig = 0.021) ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ (Sig = 0.000) ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของ
หน้าท่ีหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Sig = 0.002) 
 2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสมัพันธ์กับประสทิธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไป
ในทางตรงกันข้าม จ านวน 2 ด้าน คือ ปัจจัยด้านความตั้งใจและมุ่งมั่นในการท างาน (Sig = 0.038) ปัจจัยด้านขนาดและ
ความซับซ้อนขององค์การ (Sig = 0.000) 
 โดยสรุปผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อประสิทธิผลในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การท านาย R2 เท่ากับ 0.557 หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
สามารถท านายประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 55.70 ซึ่งสามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการพยากรณ์
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังนี้ 
 ก าหนดให้ Y = ประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ์
 X1 = ปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง 
 X2 = ปัจจัยด้านความตั้งใจและมุ่งมั่นในการท างาน 
 X3 = ปัจจัยด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
 X4 = ปัจจัยด้านขนาดและความซับซ้อนขององค์การ 
 X5 = ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
 X7 = ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของหน้าท่ีหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 
 1. สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
    Y = 0.292 + 0.603 X5 + 0.298 X1 + 0.146 X7+ 0.102 X3- 0.124 X2- 0.216 X4 
 2. โดยมีสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  
     ZY = 0.457 Z5 + 0.359 Z1 + 0.155 Z7+ 0.123 Z3- 0.118 Z2- 0.189 Z4 
 

5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร 
 ความคิดเห็นของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีดังนี้ 
ควรจะเน้นการมีส่วนร่วมจากผู้เกี่ยวข้องและค านึงถึงความต้องการของบุคลากรมากที่สุด ร้อยละ 24.14 รองลงมา ควรจะมี
การประชาสัมพันธ์หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรให้ได้รับทราบอย่างทั่วถึง ร้อยละ 20.70 ควรจะมีการตั้งงบประมาณไว้
ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ร้อยละ 17.24 ควรจะจัดท าหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรตามเฉพาะสายงาน 
ร้อยละ 13.79 ควรจะเน้นการเรียนด้วยตนเองโดยส่งเสริมปัจจัยเกื้อหนุน ร้อยละ 10.34 ควรจะมีการจัดท าหลักสูตรร่วมกับ
หน่วยงานอื่นๆ เพื่อสร้างเครือข่ายและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ร้อยละ 6.90 และควรจะให้ความส าคัญกับงานด้านพัฒนา
บุคลากรแม้เครื่องมือดีแต่คนยังไม่ได้รับการพัฒนาก็ไม่สามารถท าให้องค์การพัฒนาดีขึ้น ร้อยละ 6.90 ตามล าดับ 
 

สรุปและอภิปรายผล 

 การวิจัยครั้งนี้มีประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างานมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งสอดคล้องกับ
ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ได้ศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ บริษัท ซี เอฟ พี จ ากัด พบว่า 
เมื่อพนักงานมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของบริษัท รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรมที่ทางบริษัท
จัดขึ้นจะท าให้พนักงานมีคุณภาพ รวมถึงผลงานก็มีคุณภาพและประหยัดต้นทุน 



120  วารสารวิชาการมหาวิทยาลยัธนบุร ี

ปีท่ี 12  ฉบับท่ี 27  เดือนมกราคม – เมษายน  2561 

 ปัจจัยด้านเทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ที่กล่าวว่าวิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่น ามาใช้ในการพัฒนาสามารถ
ด าเนินการได้หลายวิธี โดยขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ กลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา ระยะเวลา งบประมาณ การเลือกใช้วิธีการและ
เทคนิคที่เหมาะสมจะก่อให้ประโยชน์ต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ต้องการ หรือเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาการท างานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งสอดคล้องกับ 
ปราณี วิโรจน์วัฒนานนท ์(2547) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการศาลยุติธรรม ส านักงาน
ศาลภาค 1 พบว่าการรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์นั้นเป็นเรื่องที่ค่อนข้างยากในการที่บุคลากรทุกคนจะมีความสามารถใน
การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ที่เท่ากัน ดังนั้น ถ้าหากว่าบุคลากรสามารถรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ได้ดีก็จะท าให้
สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานให้เหมาะสมกับเพื่อนร่วมงานและผู้ทีม่ารับการบริการ 
 ทั้งนี ้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบผลส าเร็จยังรวมถึงปัจจัยด้านต่างๆ คือ (1) ปัจจัยด้านการสนับสนุน
ของผู้บริหารระดับสูงโดยผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ 
มีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน ตลอดจนการสื่อสารให้รับทราบท่ัวทั้งองค์การโดยให้การสนับสนุนจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ที่
จ าเป็นต่อการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  (2) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีซึ่ง
ความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านเทคโนโลยีจะส่งผลให้กระบวนการผลิต ระบบการท างานมีการ
พัฒนาก้าวหน้าไปอย่างไม่หยุดยั้ง องค์การจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการท างานและปรับทัศนคติของพนักงานให้ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลง กระตุ้นให้มีการแสวงหาการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและการผลิตให้สามารถ
แข่งขันในตลาดได้อย่างมีศักดิ์ศรี (3) ปัจจัยด้านขนาดและความซับซ้อนขององค์การ ถ้าหากว่าองค์การที่มีขนาดใหญ่ 
มีโครงสร้างที่ซับซ้อนจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมากขึ้นเพื่อให้สามารถได้รับ
การพิจารณาเพื่อก้าวสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น (4) ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของหน้าที่หลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานด้วยขั้นตอนที่มีประสิทธิภาพจะท าให้สามารถพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถใน
การปฏิบัติภารกิจขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพในเวลาอันรวดเร็ว แต่บางครั้งการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานแล้ว
ได้บุคลากรที่มีความสามารถน้อยกว่าที่ต้องการ องค์การก็ต้องเสียงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ หรืออาจจะต้องคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานใหม่ซึ่งก็จะท าให้เสียเวลาในการทดลองงานใหม่ 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตรส่วนใหญ่จะเน้นเกี่ยวกับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษา ดูงาน 
ซึ่งผู้บริหารได้ให้เห็นว่ากรมส่งเสริมการเกษตรมีการพัฒนาในด้านนี้อยู่แล้ว แต่ขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถของข้าราชการที่
จะได้รับการสนับสนุนและพัฒนา ซึ่งข้าราชการกลับมองว่ากรมส่งเสริมการเกษตรยังไม่ค่อยมีการพัฒนาข้าราชการเท่าที่ควร 
ดังนั้น กรมส่งเสริมการเกษตรควรจะมีการก าหนดแนวทาง มีการวางแผน และจัดท าหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในระยะยาว
โดยท าการวิเคราะห์ในการพัฒนาตามความต้องการของข้าราชการอย่างแท้จริง และควรจะมีการช้ีแจงหรือประชาสัมพันธ์
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทุกหน่วยงานในกรมส่งเสริมการเกษตรทราบอย่างทั่วถึง เพื่อให้ข้าราชการได้รับทราบ
และสามารถเข้ารับการพัฒนาตามกระบวนการขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถูกต้อง และเป็นไปตามนโยบาย
ของกรมส่งเสริมการเกษตร 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1. ศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ที่คาดว่าจะมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพิ่มเติม เช่น ปัจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การท างาน สภาพความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจ และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
 2. ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกรมส่งเสริมการเกษตรกับหน่วยงานราชการอื่นๆ  ในสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ว่ามีผลการวิจัยที่เหมือนหรือต่างกันอย่างไร 
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