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Abstract 
This study aims to (1) examine differences in knowledge development needs among personnel 
under the Chainat Provincial Administrative Organization (PAO) based on demographic 
characteristics and (2) propose policy recommendations and strategic plans to enhance their 
knowledge and skills. A quantitative research design was employed using a questionnaire 
administered to a sample of 148 PAO personnel, selected through probability sampling 
combining quota and simple random techniques. Data were analyzed using descriptive statistics 
(mean and standard deviation) and inferential statistics (one-way ANOVA). The findings indicate 
that personnel differ significantly in their knowledge development needs according to age, 
educational level, position, and departmental affiliation, while gender and length of employment 
show no statistically significant differences. Based on these results, the Chainat PAO should 
promote knowledge development tailored to demographic characteristics by designing training 
programs for diverse age groups and educational backgrounds. In addition, lifelong learning 
should be supported through online platforms, workshops, and mentorship programs to 
encourage continuous self-development. The study concludes that aligning knowledge 
development with demographic characteristics enhances learning effectiveness and contributes 
to sustainable local administrative performance. 
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ศูนยส์ุพรรณบุรี 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากร
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ และ (2) เสนอแนวทางใน
การก าหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาความรู ้ความสามารถของบุคลากรสังกัดองค์การบรหิารส่วนจังหวัด
ชัยนาท การวิจัยนีเ้ปน็การวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอยา่ง คือ บุคลากรสังกัด
องค์การบรหิารส่วนจังหวัดชัยนาท จ านวน 148 คน โดยใช้การสุ่มตัวอยา่งแบบอาศัยความนา่จะเป็นด้วยวิธี
แบบโควตาและแบบอย่างง่าย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ) 
ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาทท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
ของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่บุคลากรท่ีมีเพศและระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการ
พัฒนาความรู้ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ (2) องค์การบริหารส่วนจังหวัดควรสนับสนุน
การพัฒนาความรู้ท่ีสอดคล้องกับลักษณะประชากรศาสตร ์โดยออกแบบหลักสูตรใหเ้หมาะสมกับแต่ละช่วง
วัยและระดับการศึกษา นอกจากนี้ ควรส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ การประชุม
เชิงปฏิบัติการ และโครงการพี่เลี้ยง เพื่อให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่องตามความต้องการท่ี
แตกต่างกัน ข้อค้นพบส าคัญของการวิจัยนี้ คือ  การพัฒนาบุคลากรควรสอดคล้องกับลักษณะ
ประชากรศาสตร์ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการเรียนรู้และสนับสนุนการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินได้อยา่งยัง่ยืน 

ค าส าคัญ 
ความต้องการพัฒนาความรู,้ สมรรถนะของบุคลากร, องค์การบรหิารส่วนจังหวัด 

บทน า 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (อปท.) เป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีบทบาทส าคัญในการบริหาร

ประเทศ เนื่องจากเป็นองค์กรท่ีใกล้ชิดกับประชาชนมากท่ีสุด มีความเข้าใจบริบทของพื้นท่ีเป็นอย่างดี 
และสามารถส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน รวมถึงการกระจายอ านาจการตัดสินใจสู่ระดับท้องถ่ิน 
ซึ่งช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการปฏิบัติราชการ อย่างไรก็ตาม การจะบรรลุเป้าหมายใน
การให้บริการสาธารณะอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น องค์กรจ าเป็นต้องพัฒนาขีดความสามารถของ
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บุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีสามารถปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งถือ
เป็นพื้นฐานส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรและการยกระดับคุณภาพการให้บริการประชาชน (Reuankham 
and Ratchatapibhunphob, 2021)  

บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดขององค์กร เนื่องจากมีบทบาทส าคัญในการสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้รับบริการอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการส่งมอบการบริการท่ีมีคุณภาพสูงอย่าง
สม่าเสมอ หากบุคลากรไม่ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะอย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลให้ไม่
สามารถดึงศักยภาพของตนออกมาใช้อย่างเต็มท่ี ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์กรในการ
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้ ดังนั้น การฝึกอบรมและการพัฒนาจึงเป็นเครื่องมือส าคัญท่ีช่วยเพ่ิม
ศักยภาพและประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจในงาน และการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการปฏิบัติ
ราชการ ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญต่อการตอบสนองความต้องการของประชาชนและการพัฒนาประเทศใน
ภาพรวม (Arulsamy et al, 2023) 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
อย่างต่อเนื่อง โดยการมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐานต าแหน่งและข้อก าหนดของ
คณะกรรมการ ก.จ. และส่งเสริมให้บุคลากรมีกรอบความรู้  ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสม 

ต่อการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังสนับสนุนการประเมินและวางแผนพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในการท างานในบริบทท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ยังให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ความรู้ในทุกมิติ ท้ังด้านการปฏิบัติราชการ ทักษะเฉพาะต าแหน่ง การบริหาร และคุณธรรมจริยธรรม 
พร้อมสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาและสร้างสรรค์นวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการ
ท างานและผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่างย่ังยืนและมีประสิทธิผล (Chai Nat Provincial 

Administrative Organization, 2024) 
อย่างไรก็ตาม จากรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 

2567 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท พบว่า มีการส่งเสริมและด าเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ตามแผนยุทธศาสตร์อย่างต่อเนื่อง (Chai Nat Provincial Administrative Organization, 2024) แต่
หลักสูตรการพัฒนาท่ีด าเนินอ ยู่ ในปัจจุบันอาจยังไม่ครอบคลุมหรือสอดคล้องกับทักษะ 
ท่ีจ าเป็นในอนาคต อาทิ การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล การบริหารจัดการข้อมูลสารสนเทศ และทักษะการ
วิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ซึ่งถือเป็นทักษะส าคัญในยุคแห่งการเปล่ียนแปลง ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้น
ภายใต้บริบทการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมดิจิทัล ตลอดจนนโยบายของ
รัฐบาลในการยกระดับคุณภาพการบริหารราชการแผ่นดินผ่านการพัฒนาองค์การแบบอัจฉริยะ (Smart 
Organization) อีกท้ังความคาดหวังของประชาชนท่ีเพ่ิมสูงขึ้นในการรับบริการท่ีรวดเร็ว โปร่งใส และมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งล้วนเป็นแรงกดดันส าคัญท่ีท าให้องค์กรจ าเป็นต้องเร่งเสริมสร้างสมรรถนะและพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรให้เท่าทันต่อการเปล่ียนแปลงในทุกมิติ 
จากความเป็นมาและความส าคัญข้างต้น ช้ีให้เห็นถึงความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร รวมถึง

เป้าหมายขององค์กรในการยกระดับศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับการพัฒนาองค์กรและการ
ให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ท่ีจะศึกษาความต้องการในการพัฒนาความรู้
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท โดยมุ่งเน้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
ต้องการพัฒนาความรู้ตามปัจจัยส่วนบุคคล เพื่อวิเคราะห์ว่าปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อความต้องการในการ
พัฒนาความรู้ของบุคลากรหรือไม่ และอย่างไร ท้ังนี้ ผลการศึกษานี้จะสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
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ก าหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากร ซึ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพการ
ให้บริการขององค์กร และส่งเสริมการพัฒนาในพื้นท่ีจังหวัดชัยนาทอย่างมีประสิทธภิาพและย่ังยืนต่อไป 

ค าถามการวิจัย 

1. บุคลากรท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกันความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างกัน
หรือไม่ 

2. ควรมีแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาความรู้ของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
ความต้องการท่ีแตกต่างกันอย่างไร 

วัตถปุระสงค์การวิจัย 

1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากรสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยนาท จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาความรู้ ความสามารถของ
บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท 

แนวคิดและทฤษฎ ี

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกับการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับเป็นกิจกรรมส าคัญขององค์กรท่ีมุ่งเน้นการเสริมสร้างองค์ความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติท่ีเหมาะสมแก่บุคลากร ผ่านกระบวนการฝกึอบรม การให้การศึกษา และวิธกีารพัฒนา
อ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร ท้ัง
ในปัจจุบันและอนาคต (Somkhaiw, 2022) โดยการพัฒนาบุคลากรนั้นไม่เพียงแต่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการท า ง าน เ ท่ านั้ น  แ ต่ ยั ง ส่ ง ผล ดี ต่ อกา ร เส ริ ม สร้ า งค วามมั่ น ใ จ  ลดคว ามจ า เป็ น 
ในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยตรง เพ่ิมขวัญและก าลังใจในการท างาน ยกระดับความสามารถ 
ของบุคลากร และส่งเสริมให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร (Wongsaphan, 2022) 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรโดยอาศั ยหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์   
ซึ่งประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ถือเป็นแนวทางส าคัญ 
ท่ีสามารถยกระดับศักยภาพของบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานและตอบสนองต่อภารกิจขององค์กรได้อย่างเหมาะสม (Suphasawang, 2023) ดังนั้น การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีบทบาทในการขับเคล่ือนและผลักดันการด าเนินงาน
ขององค์กรให้สามารถบริหารจัดการตามแผนงาน และปฏิบัติงานด้านการให้บริการแก่ประชาชน 
ได้อย่างมีประสิทธภิาพ ประสิทธผิล และประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Thepsurin et al., 2022) 

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกับความต้องการพัฒนาตนเอง 

ความต้องการของมนุษย์แตกต่างกันตามบริบทและสถานะของบุคคล โดยมาสโลว์ (Maslow) จัด
ความต้องการพัฒนาตนเองไว้ในล าดับท่ี 4 คือ การได้รับการยกย่องและยอมรับ แมคเคลแลนด์ 
(McClelland) เน้นความส าเร็จในการท างาน ส่วน ERG ของ Alderfer ให้ความส าคัญกับความก้าวหน้า
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และการยอมรับ ดังนั้น องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองและมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
(Ujarernpong, 2021) สอดคล้องกับการศึกษาของ Thipmontha (2024) พบว่า บุคลากรมีความต้องการ
พัฒนาศักยภาพตนเอง และต้องการการสนับสนุนจากหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง 
 การศึกษาของ Ujarernpong (2021) ระบุว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ  
วุฒิการศึกษา รายได้ และหน่วยงานท่ีสังกัดมีอิทธพิลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรเทศบาล
เมืองบ้านสวน  ในท านองเดียวกัน Lamkham et al. (2023) พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานีท่ีมีความแตกต่างด้านเพศ ระดับการศึกษา อายุงาน 
สถานภาพการรับราชการ และสังกัดหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม Reuankham and Ratchatapibhunphob (2021) ช้ีให้เห็นว่า ความต้องการใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอเมืองนนทบุรี จังหวัด
นนทบุรี เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ระดับความต้องการแตกต่างกันตามอายุ แต่ไม่แตกต่าง
กันตาม เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ และระดับต าแหน่ง 

จากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์อาจมีอิทธพิล
ต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในบริบทขององค์กรภาครัฐ โดยเฉพาะในระดับท้องถ่ิน จึงควร

มีการศึกษาเชิงลึกเพ่ิมเติมเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
ลักษณะเฉพาะของบุคลากรแต่ละกลุ่มได้อย่างเหมาะสม  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผู้ วิ จัยก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยก าหนดตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งของบุคลากร หน่วยงานท่ีสังกัด และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และก าหนดตัวแปรตาม ได้แก่ ความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากร  
ประกอบด้วย ด้านการศึกษา ด้านการฝกึอบรม และด้านการพัฒนาตนเอง (Figure 1) 

 

Independent Variables                Dependent Variables  
 

 

 

 

 

 
 

Figure 1. Conceptual Framework 

Demographic Characteristics Factor 
 

1. Gender  
2. Age 
3. Degree - level  
4. Positions 
5. Department Affiliation 
6. Period of Employment 

 

Need for knowledge development 
 

1. Further study  
2. Training  
3. Self- development 
 

(Reuankham and 
Ratchatapibhunphob, 2021; 

Suphasawang, 2023) 
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สมมติฐานการวิจัย  

H1: เพศของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างกัน 
H2: อายุของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างกัน 
H3: ระดับการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างกัน 
H4: ต าแหน่งของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างกัน 
H5: หน่วยงานท่ีสังกัดของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างกัน 
H6: ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้

แตกต่างกัน 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ 
ใช้หน่วยวิเคราะห์ระดับปัจเจกบุคคล (Individual Unit) เพื่ออธิบายและน าเสนอผลการศึกษาในเชิง
ตัวเลขทางสถิติ ซึ่งจะสามารถทดสอบสมมติฐานและสรุปผลการวิจัยได้อย่างถูกต้อง และมีความ

น่าเช่ือถือ โดยมีวิธกีารด าเนินการวิจัย ดังนี้  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ประกอบด้วย 
ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด กองคลัง กองช่าง 

กองสาธารณสุข กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม กองพัสดุและ
ทรัพย์สิน และกองการเจ้าหน้าท่ี (ไม่รวมบุคลากรสังกัดโรงเรียน และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล) 
จ านวน 235 คน  

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้ตารางส าเร็จของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane 1973) ซึ่งก าหนดค่าความเช่ือมั่นท่ี 95% 

ความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ ±5% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 148 คน โดยแบ่งการสุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 
ขั้ นตอน  ไ ด้ แ ก่  ขั้ นตอนแรกจะท าการสุ่ ม ตั วอ ย่ า งแบบไม่ อาศั ยห ลั กความน่ าจะ เป็ น  
(Non – Probability Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยพิจารณา
จ านวนประชากรของแต่ละหน่วยงาน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสัดส่วนสอดคล้องกับโครงสร้างประชากร
ท้ังหมด ซึ่งช่วยให้กลุ่มตัวอย่างมีความครอบคลุม และเป็นตัวแทนท่ีเหมาะสมของบุคลากรท้ัง 9 

หน่วยงานภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ได้แก่ ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ านวน 
43 คน ส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ านวน 8 คน กองคลัง จ านวน 11 คน กองช่าง 
จ านวน 37 คน กองสาธารณสุข จ านวน 5 คน กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ จ านวน 10 คน กอง
การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม จ านวน 19 คน กองพัสดุและทรัพย์สิน จ านวน 7 คน และกองการ
เจ้าหน้าท่ี จ านวน 8 คน จากนั้นใช้การสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วย
วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากรายช่ือบุคลากรแต่ละหน่วยงาน 
เพื่อให้การเลือกกลุ่มตัวอย่างมีความเท่ียงตรง ลดความเอนเอียงจากอคติ และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุก
คนในหน่วยงานมีโอกาสถูกเลือกอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งจะส่งผลให้ผลการวิจัยมีความน่าเช่ือถือย่ิงขึ้น 
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เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม มี 4 ตอน คือ  
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ซึ่งมีระดับการวัดของตัวแปรแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) ประกอบด้วย เพศ ต าแหน่งของ
บุคลากร หน่วยงานท่ีสังกัด และระดับการวัดของตัวแปรแบบมาตราอันดับ (Ordinal Scale) ประกอบด้วย 
อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด แบบค าตอบ
หลายตัวเลือก (Multiple Choices Question)  

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยนาท ประกอบด้วย ด้านการศึกษา ด้านการฝกึอบรม และด้านการพัฒนา ซึ่งมีระดับการวัด
ของตัวแปรแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) ลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด แบบตัวเลือก 
(Checklist)  

และตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถาม

ปลายเปิด 
ผู้วิจัยท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย โดยทดสอบค่าความเท่ียงตรงของเนื้อหา 

(Content Validity) ผ่านการพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) จากผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ผลการประเมินพบว่า 
ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งสูงกว่าค่ามาตรฐานท่ีก าหนดไว้ท่ี 0.50 และ

ท าการทดสอบค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability)  โดยน าไปทดลองใช้ (Try – Out) กับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างหลักของการวิจัย แล้วค านวณค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีหาค่า
สัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่ามีค่าระหว่าง 0.78 - 0.89 ซึ่งสูง
กว่าค่ามาตรฐาน 0.70 (Wanichbancha,2016) แสดงว่าแบบสอบถามมีความเหมาะสมส าหรับการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัย 

ท้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ และได้รับการรับรอง
จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ (เลขท่ีหนังสือ
รับรอง IRB-RUS-2567-080) เรียบร้อยแล้ว จึงน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยเคารพต่อ
สิทธิและศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ ไม่มีการล่วงละเมิดสิทธขิองกลุ่มตัวอย่าง และรักษาข้อมูลเป็นความลับ 
เพื่อปกป้องความเป็นส่วนตัวและสวัสดิภาพของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยนาท จ านวน 148 ชุด โดยด าเนินการเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง และท าการตรวจสอบความ
ถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จากนั้นจึงน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อน าไปใช้ในการ 
สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลด้วยเครื่องมือทางสถิติผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ใช้สถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติ 
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   

2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ท้ังนี้ การแปลความหมายของค่าเฉล่ียเป็นไปตามเกณฑ์การแปรผล ดังนี้ (Best, 2006) 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 
3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยนาท จ าแนกตามปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และหากพบว่ามีความแตกต่างจะท า

การทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นคู่ (Multiple Comparison) ด้วยวิธกีาร Fisher’s Least – Significant 
Different (LSD) เพื่อระบุว่ากลุ่มใดมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ผลการวิจัย 

ข้อมูลปจัจัยลักษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามจากประชากร จ านวน 148 ราย 
จ าแนกตามข้อมูล ได้ดังนี้ 

1. เพศ บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 99 คน (66.9%) รองลงมา
คือ เพศชาย จ านวน 41 คน (27.7%) และกลุ่ม LGBTQIA2S+ จ านวน 8 คน (5.4%) 

2. อายุ บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 40-50 ปี จ านวน 65 คน (44.0%) 

รองลงมาคือ อายุมากกว่า 30-40 ปี จ านวน 40 คน (27.0%) อายุมากกว่า 50-60 ปี จ านวน 23 คน 
(15.5%) และอายุต่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี จ านวน 20 คน (13.5%)  

3.ระดับการศึกษา บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 82 คน (55.4%) รองลงมาคือ ต่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 35 คน (23.6%) และ สูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 31 คน (21.0%) 

4. ต าแหน่งของบุคลากร บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 97 คน 
65.5% รองลงมาคือ พนักงานจ้างตามภารกิจ จ านวน 30 คน (20.3%) และพนักงานจ้างท่ัวไป จ านวน 21 
คน (14.2%) 

5. หน่วยงานท่ีสังกัด บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดส านักปลัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัด จ านวน 43 คน (29.1%) รองลงมาคือ กองช่าง จ านวน 37 คน (25.0%) กองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม จ านวน 19 คน (12.8%) กองคลัง จ านวน 11 คน (7.4%) กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ 
จ านวน 10 คน (6.8%) ส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ านวน 8 คน (5.4%) กองการ



Developing Personnel Knowledge in the Chainat PAO     373 

เจ้าหน้าท่ี จ านวน 8 คน (5.40%) กองพัสดุและทรัพย์สิน จ านวน 7 คน (4.7%) และกองสาธารณสุข 
จ านวน 5 คน (3.4%) 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี จ านวน 41 คน (27.7%) รองลงมาคือ ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 35 คน (23.6%) 11 - 15 ปี 
จ านวน 33 คน (22.3%) 16 - 20 ปี จ านวน 23 คน (15.6%) และ 21 ปีขึ้นไป จ านวน 16 คน (10.8%)  

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกับความต้องการพัฒนาความรู ้

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับความต้องการพัฒนาความรู้โดยรวม มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (𝒙̅= 4.1, S.D. = 0.9) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียของ
ระดับความคิดเห็นมาก คือ ด้านการฝึกอบรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (𝒙̅= 4.2, S.D. = 0.9) 
รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาตนเอง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (𝒙̅= 4.1, S.D. = 0.9) และด้าน
การศึกษา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (𝒙̅= 3.9, S.D. = 1.0) ตามล าดับ (Table 1)  

Table 1.  Mean and Standard Deviation of Personnel’s Overall Knowledge Development Needs 

Knowledge Development Needs 𝒙 S.D. Interpretation Order 
1. Further study 3.9 1.0 High 3 
2. Training  4.2 0.9 High 1 
3. Development  4.1 0.9 High 2 

Average 4.1 0.9 High  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับความต้องการพัฒนาความรู้ด้าน

การศึกษา มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝒙̅ = 3.9, S.D. = 1.0) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม 
พบว่า บุคลากรต้องการศึกษาต่อด้านวิชาชีพท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (𝒙̅ 
= 4.1, S.D. = 1.0) รองลงมาคือ ต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรระยะสั้นท่ีเน้นทักษะเฉพาะทาง มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก (𝒙̅ = 3.9, S.D. = 1.2) (Table 2) 

Table 2.  Mean and Standard Deviation of Knowledge Development Needs: Further Study Aspect 

Further Study Aspect 𝒙 S.D. Interpretation Order 
1. Need to pursue higher education to 
advance in my job position. 

3.9 1.3 High 3 

2. Need to pursue further studies in a 
short-term program that focuses on 
specialized skills. 

3.9 1.2 High 2 

3. Need to pursue further studies in a 
profession directly related to the job. 

4.1 1.0 High 1 

4. Need to pursue further studies in a 
course of interest, even if it is not related 
to the current job. 

3.5 1.5 High 4 

5. Need support for further education 
from the organization. 

3.9 1.3 High 3 

Average 3.9 1.0 High  
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับความต้องการพัฒนาความรู้ด้าน
การฝกึอบรม มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝒙̅= 4.2, S.D. = 1.0) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม 
พบว่า บุคลากรต้องการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมองค์ความรู้ใหม่ท่ีจะน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝒙̅  = 4.3, S.D. = 1.0) รองลงมาคือ ต้องการฝึกอบรมในรูปแบบการสัมมนา
เชิงปฏิบัติการ เพื่อให้สามารถฝึกปฏิบัติจริง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด (𝒙̅ = 4.3, S.D. = 1.1) 
(Table 3) 

Table 3.  Mean and Standard Deviation of Knowledge Development Needs: Training Aspect 

Training Aspect 𝒙 S.D. Interpretation Order 
1. Need training in a modern course 
related to the job performed. 

4.2 1.0 High 3 

2. Need to undergo training to develop 
ethics and morality in the workplace. 

3.9 1.1 High 4 

3. Need training to acquire new knowledge 
that can be applied in the workplace. 

4.3 1.0 Highest 1 

4. Need to conduct training in the form of 
a workshop seminar to enable practical 
hands-on practice. 

4.3 1.1 Highest 2 

5. Need to continue training to improve 
work efficiency 

4.2 1.0 High 3 

Average 4.2 1.0 High  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับความต้องการพัฒนาความรู้ด้าน

การพัฒนา มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.1, S.D. = 1.0) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถาม 
พบว่า บุคลากรต้องการพัฒนาความรู้และทักษะด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ท่ีสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( x̄ = 4.3, S.D. = 0.9) รองลงมาคือ 

ต้องการพัฒนาความรู้และทักษะเ ก่ียวกับระเบียบ กฎหมายท่ี เ ก่ียวกับหน้าท่ี รับผิดชอบ  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.2, S.D. = 0.9) (Table 4) 

Table 4.  Mean and Standard Deviation of Knowledge Development Needs: Development Aspect 

Development Aspect 𝒙 S.D. Interpretation Order 
1. Need to develop knowledge and skills 
related to regulations and laws 
concerning responsibilities. 

4.2 0.9 High 2 

2. Need to develop knowledge and skills 
in modern technology and innovation 
that can be applied in practical work. 

4.3 0.9 High 1 
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Table 4.  Mean and Standard Deviation of Knowledge Development Needs: Development Aspect 

(cont.) 

Development Aspect 𝒙 S.D. Interpretation Order 
3. Need to develop knowledge and skills 
in language and communication in the 
present. 

4.1 1.0 Highest 3 

4. Need to be assigned special tasks or 
challenging work to prove their potential. 

3.8 1.1 Highest 5 

5. Need to observe and learn from other 
organizations to gain insights and apply 
them to my work. 

4.1 1.2 High 4 

Average 4.1 1.0 High  
 

การเปรยีบเทียบความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากร จ าแนกตามปัจจัย
ลักษณะประชากรศาสตร ์

ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชัยนาท จ าแนกตามปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์ พบว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกัด แตกต่างกัน มีความ
ต้องการพัฒนาความรู้ ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2  
- สมมติฐานท่ี 5 (H2 – H5) ส่วนบุคลากรท่ีมีเพศและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีความ

ต้องการพัฒนาความรู้ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 และ สมมติฐานท่ี 6 (H1 และ H6)  (Table 
5; Figure 2) 

Table 5.  Comparison of Personnel’s Knowledge Development Needs 

Model Sum of 
Squares 

df Mean of 
Squares 

F p 

Gender                              Between groups 4.1 2 2.0 2.8 0.1 
 Within groups 106.8 145 0.7   
 Total 110.9 147    
Age Between groups 16.2 3 5.4 8.2 0.0** 
 Within groups 94.7 144 0.6   
 Total 110.9 147    
Degree - level  Between groups 13.1 2 6.5 9.7 0.0** 
 Within groups 97.8 145 0.6   
 Total 110.9 147    
Positions Between groups 10.4 2 5.2 7.5 0.0** 
 Within groups 100.5 145 0.6   
 Total 110.9 147    
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Table 5.  Comparison of Personnel’s Knowledge Development Needs (cont.) 

Model Sum of 
Squares 

df Mean of 
Squares 

F p 

Department Affiliation Between groups 19.1 8 2.3 3.6 0.0** 
 Within groups 91.8 139 0.6   
 Total 110.9 147    
Period of Employment Between groups 5.3 4 1.3 1.8 0.1 
 Within groups 105.6 143 0.7   
 Total 110.9 147    

** Statistically significant at the 0.01 level  

 

 

 

 

 

 

 

 

Figure 2.  Results of Research Hypothesis Testing 

จากผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากร จ าแนกตามปัจจัยลักษณะ
ประชากรศาสตร์ พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งของบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกัด 

แตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความรู้ท่ีแตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบเปรียบเทียบเป็นคู่ 
(Multiple Comparison) ด้วยวิธีการ Fisher’s Least – Significant Different (LSD) เพื่อระบุว่ากลุ่มใดมี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ดังนี้ 

ด้านอายุ เมื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยนาทท่ีมีอายุมากกว่า 50-60 ปี มีความต้องการพัฒนาความรู้ท่ีแตกต่างกันกับบุคลากร
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาทท่ีมีอายุต่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี อายุมากกว่า 30-40 ปี และอายุ
มากกว่า 40-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.01 (Table 6) 

  

Gender (Sig 0.1) 

Age (Sig 0.0**) 
 

Degree – level (Sig 0.0**) 
 

Positions (Sig 0.0**) 

Department Affiliation (Sig 0.0**) 

Period of Employment (Sig 0.1) 

Personnel's Knowledge 
Development Needs 
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Table 6.  Paired Comparison of Age Groups 

Age Group 𝒙 Less than 
or equal to 

30 years 

More than 
30-40 
years 

More than 
40-50 
years 

More than 
50-60 
years 

4.1 4.1 4.3 3.9 
Less than or equal to 30 years  4.1 - 0.9 0.3 0.0** 

More than 30-40 years 4.1  - 0.2 0.0** 

More than 40-50 years 4.3   - 0.0** 

More than 50 -60 years 3.3    - 

** Statistically significant at the 0.01 level  

ด้านระดับการศึกษา เมื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาทท่ีมีการศึกษาต่ากว่าระดับปริญญาตรี มีความต้องการพัฒนาความรู้ท่ี
แตกต่างกันกับบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี และการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.01 (Table 7)  

Table 7.  Paired Comparison of Degree Levels 

Degree Level 𝒙 Below bachelor's 
degree 

Bachelor's 
degree 

Above bachelor's 
degree 

4.1 4.1 4.3 
Below bachelor's degree 4.1 - 0.0* 0.0** 

Bachelor's degree 4.1  - 0.6 

Above bachelor's degree 4.3   - 

** Statistically significant at the 0.01 level  

ด้านต าแหน่งของบุคลากร เมื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า บุคลากร
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาทท่ีเป็นข้าราชการ มีความต้องการพัฒนาความรู้ท่ีแตกต่างกันกับ
บุคลากรท่ีเป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างท่ัวไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.01 
(Table 8) 

Table 8.  Paired Comparison of Positions 

Positions 𝒙 Government 
officials 

Mission-based 
Employee 

General 
employees 

4.2 3.7 3.7 
Government officials 4.2 - 0.0** 0.0** 

Mission-based Employee 3.7  - 0.9 

General employees 3.7   - 

** Statistically significant at the 0.01 level  
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ด้านหน่วยงานท่ีสังกัด เมื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาทท่ีสังกัดส านักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด (Oca) มีความต้องการ
พัฒนาความรู้ท่ีแตกต่างกันกับบุคลากรท่ีสังกัดส านักงานเลขานุการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (Os) กอง
คลัง (Fin) กองช่าง (Pw) กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม (Edu) และกองพัสดุและทรัพย์สิน (Sp) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นอกจากนี้ บุคลากรท่ีสังกัดกองช่าง (Pw) มีความต้องการพัฒนา
ความรู้ท่ีแตกต่างกับบุคลากรท่ีสังกัดกองยุทธศาสตร์และงบประมาณ (Sg) และกองการเจ้าหน้าท่ี (Hr) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีระดับ 0.01 (Table 9) 

Table 9.  Paired Comparison of Departmental Affiliation 

Department 
Affiliation 

𝒙 Oca Os Fin Pw Ph Sg Edu Sp Hr 
4.5 3.8 3.7 3.6 4.3 4.2 4.0 3.8 4.4 

Oca 4.5 - 0.0** 0.0** 0.0** 0.6 0.3 0.0** 0.0** 0.7 

Os 3.8  - 0.7 0.5 0.3 0.3 0.5 0.9 0.1 

Fin 3.7   - 0.7 0.1 0.1 0.3 0.7 0.1 

Pw 3.6    - 0.1 0.0** 0.1 0.5 0.0** 

Ph 4.3     - 0.8 0.4 0.3 0.8 

Sg 4.2      - 0.5 0.3 0.6 

Edu 4.0       - 0.6 0.2 

Sp 3.8        - 0.1 

Hr 4.4         - 

** Statistically significant at the 0.01 level  

สรุปและอภิปรายผล 

1. ด้านเพศ จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติในด้านความต้องการพัฒนาความรู้ ท้ังนี้เนื่องจากในยุคปัจจุบัน ความต้องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรมิได้ขึ้นอยู่กับเพศสภาพ หากแต่อยู่ท่ีบทบาทหน้าท่ีในงาน ทัศนคติในการท างาน และ
ความตระหนักรู้ถึงความจ าเป็นในการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยีและ
องค์กร ซึ่งในบริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท พบว่าบุคลากรทุกเพศต่างมีโอกาสและความ
พร้อมในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ อย่างเท่าเทียม องค์กรจึงควรส่งเสริมหลักสูตรการพัฒนาความรู้ท่ีไม่
แบ่งแยกตามเพศ โดยมุ่งเน้นท่ีศักยภาพและความสนใจของแต่ละบุคคลเป็นหลัก สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Reuankham and Ratchatapibhunphob (2021) ช้ีให้เห็นว่า ความแตกต่างทางด้านเพศของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรีไม่ส่งผลต่อความต้องการ
พัฒนาตนเอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chanidthai and Bodeerat (2022) ท่ีแสดงให้เห็นว่าปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านเพศส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กรณีศึกษาใน
เขตอ าเภอเมืองพิษณุโลก จังหวัดพิษณุโลกไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2. ด้านอายุ จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุมากกว่า 50-60 ปี มีความต้องการพัฒนา
ความรู้แตกต่างจากกลุ่มท่ีมีอายุน้อยกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท้ังนี้เนื่องจากความแตกต่างทาง
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ความคิด ประสบการณ์การท างาน และเป้าหมายชีวิตของบุคลากรแต่ละช่วงวัย ส่งผลให้เกิดรูปแบบความ
ต้องการพัฒนาความรู้ท่ีแตกต่างกัน เช่น บุคลากรท่ีมีความอาวุโสมักให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้
ในลักษณะท่ีเป็นการทบทวน ถ่ายทอด และประยุกต์ใช้จากประสบการณ์ท่ีสั่งสมมา เพ่ือเตรียมความ
พร้อมก่อนเกษียณหรือเพื่อเป็นพี่เล้ียงให้กับรุ่นน้องในองค์กร ซึ่งในบริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชัยนาทซึ่งมีสัดส่วนของบุคลากรอาวุโสในระดับหนึ่ง จึงควรมีการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาองค์ความรู้
ท่ีเหมาะสม เช่น หลักสูตรถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น การอบรมเตรียมความพร้อมสู่การเกษียณ หรือ
บทบาทการเป็นท่ีปรึกษาภายในหน่วยงาน ขณะเดียวกัน บุคลากรท่ีอยู่ในช่วงวัยท างานตอนต้นถึง
ตอนกลางควรได้รับการส่งเสริมการเรียนรู้ดิจิทัล การใช้เครื่องมือออนไลน์ และการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อ
การเติบโตในสายอาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ujarernpong (2021) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
อายุของบุคลากรเทศบาลเมืองบ้านสวนท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองท่ีแตกต่างกัน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Reuankham and Ratchatapibhunphob (2021) ซึ่งพบว่า พนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดับความต้องการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีแตกต่างกันอย่างชัดเจน   

3. ด้านระดับการศึกษา จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ากว่าปริญญาตรีมี

ความต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างจากกลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมี
นัยส าคัญ ท้ังนี้เนื่องจากความแตกต่างในด้านพื้นฐานทางวิชาการ ประสบการณ์ด้านการศึกษา และความ
มั่นใจในการเรียนรู้ในรูปแบบใหม่ ส่งผลให้บุคลากรในแต่ละกลุ่มมีรูปแบบและลักษณะความต้องการใน
การพัฒนาความรู้ท่ีแตกต่างกัน ซึ่งในบริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาทซึ่งมีบุคลากรท่ีมีระดับ
วุฒิการศึกษาหลากหลาย การออกแบบกิจกรรมพัฒนาความรู้จึงควรมีความยืดหยุ่น เหมาะสมกับระดับ

ความพร้อมของผู้เรียน โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาต่ากว่าปริญญาตรี ควรเน้นการจัดการเรียนรู้ท่ี
เข้าใจง่าย และเข้าถึงได้ง่าย เช่น วิดีโอสั้น ภาพเคล่ือนไหว หรือสื่อประสม (infographics) หรือระบบการ
เรียนอิเล็กทรอนิกส์ ( e-learning) ท่ีมีการจัดหมวดหมู่และแนะน าบทเรียนเฉพาะกลุ่ม เพื่อให้บุคลากร
สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองตามระดับความสามารถ  ในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี
ขึ้นไป มักต้องการองค์ความรู้ท่ีลึกซึ้งและซับซ้อนมากขึ้น โดยเฉพาะในด้านกลยุทธ์การบริหาร นวัตกรรม
ภาครัฐ หรือการวิจัยเชิงนโยบาย ซึ่งควรสนับสนุนผ่านกิจกรรมพัฒนาเชิงวิชาการ เช่น โครงการวิจัยย่อย 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝึกทักษะการคิดวิเคราะห์ การเชิญผู้เช่ียวชาญมาเสวนา หรือโครงการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้กับหน่วยงานอ่ืน เพื่อส่งเสริมสมรรถนะระดับสูง ท้ังนี้ควรผนวกแนวคิดการเรียนรู้
ตลอดชีวิต (lifelong learning) ไว้ในทุกระดับการศึกษา เพื่อให้บุคลากรมีทัศนคติในการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ujarernpong (2021) ท่ีพบว่า บุคลากรของเทศบาลเมืองบ้านสวน
ท่ีมีระดับวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Lamkham et al. (2023) ท่ีศึกษาความต้องการของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ซึ่งพบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับท่ีแตกต่างกันอย่างชัดเจน 

4. ด้านต าแหน่งของบุคลากร จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรท่ีมีต าแหน่งข้าราชการมีความ
ต้องการพัฒนาความรู้แตกต่างจากกลุ่มท่ีเป็นพนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างท่ัวไป ท้ังนี้
เนื่องจากความแตกต่างในด้านสถานภาพการจ้างงาน ความมั่นคงในอาชีพ และความคาดหวังในเส้นทาง
การพัฒนาอาชีพของแต่ละกลุ่ม โดยบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการมักมุ่งเน้นการพัฒนาองค์ความรู้เพื่อรองรับ
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การเติบโตในสายงานราชการ เช่น การเล่ือนระดับต าแหน่ง การเพ่ิมพูนทักษะด้านการบริหารจัดการ
ภาครัฐ การก าหนดนโยบาย และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานในระบบ
ราชการ ซึ่งในบริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท กลุ่มข้าราชการซึ่งเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ของ
องค์กรและมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีชัดเจน ควรได้รับการพัฒนาในรูปแบบ
ของหลักสูตรเฉพาะทางท่ีสอดคล้องกับโอกาสก้าวหน้าในสายงาน เช่น หลักสูตรเตรียมสอบเล่ือนต าแหน่ง 
การอบรมเชิงกลยุทธด้์านการบริหารงานท้องถ่ิน ในขณะท่ี พนักงานจ้างท่ัวไปหรือจ้างตามภารกิจมีความ
ต้องการพัฒนาความรู้ในเชิงปฏิบัติมากกว่า เช่น การใช้อุปกรณ์เฉพาะ การแก้ปัญหาในพื้นท่ี หรือการ
สื่อสารในงานบริการ องค์กรควรจัดให้มีการเรียนรู้แบบการฝึกปฎิบัติงานไปพร้อมการท างานจริง (on-
the-job training) หรือการฝกึปฏิบัติจริงผ่านการใช้สื่อดิจิทัลแบบมีปฏิสัมพันธ ์เช่น โมดูลการเรียนรู้แบบ
ออนไลน์ท่ีมีแบบฝกึหัดหรือบททดสอบ เพ่ือส่งเสริมทักษะและความมั่นใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Lamkham et al. (2023) ท่ีศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสถานภาพการรับราชการของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ส่งผลให้เกิดความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญต่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tha-ai (2024) ซึ่ง
พบว่ า  ประเภทของบุคลากรในสายปฏิบั ติ การของ วิทยาลัยศิลปะ สื่ อ  และเทคโนโลยี  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีความต้องการในการพัฒนาตนเองท่ีแตกต่างกัน   
5. ด้านหน่วยงานท่ีสังกัด จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรท่ีสังกัดหน่วยงานต่างๆ เช่น ส านักปลัด 

ส านักเลขานุการ กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา กองพัสดุ มีความต้องการพัฒนาความรู้ท่ีแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญ ท้ังนี้เนื่ องจากลักษณะงาน ภารกิจ และความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกันของแต่ละ
หน่วยงาน ซึ่งมีผลต่อทักษะและองค์ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 

หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนนโยบายและการบริหารจัดการ อาทิ ส านักปลัด อาจต้องการพัฒนา
ทักษะด้านการจัดการองค์กร การวิเคราะห์เชิงนโยบาย และการสื่อสารองค์กร ในขณะท่ีกองการศึกษามี
แนวโน้มท่ีจะให้ความส าคัญกับการพัฒนาองค์ความรู้เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน เทคโนโลยี
ทางการศึกษา และหลักสูตรการเรียนรู้ตลอดชีวิต ขณะท่ีกองช่างมีความต้องการเน้นหนักในด้านทักษะ
เชิงเทคนิค วิศวกรรมงานสาธารณูปโภค การดูแลระบบโครงสร้างพื้นฐาน และความปลอดภัยในการ
ท างาน ซึ่งในบริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาทท่ีมีการแบ่งโครงสร้างหน่วยงานหลากหลาย
ตามลักษณะภารกิจเฉพาะ ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายหน่วยงานท่ีตอบสนองต่อภารกิจ
เฉพาะของแต่ละกอง โดยใช้หลักการของแนวทาง Smart Government ซึ่งมุ่งเน้นการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธภิาพ องค์กรควรใช้ระบบวิเคราะห์
ข้อมูลความต้องการพัฒนา (Training Needs Analysis) ควบคู่กับฐานข้อมูลบุคลากรในระบบ HRD เพื่อ
ออกแบบและจัดสรรทรัพยากรการฝกึอบรมอย่างเหมาะสมและตรงจุด นอกจากนี้ การใช้แพลตฟอร์มการ

เรียนรู้ดิจิทัลร่วมกับสื่อการเรียนรู้ท่ีปรับให้เหมาะกับแต่ละหน่วยงาน จะช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึง
องค์ความรู้ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และสอดคล้องกับภารกิจของตน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ujarernpong (2021) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยงานท่ีสังกัดของ
บุคลากรเทศบาลเมืองบ้านสวนท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองท่ีแตกต่างกัน และสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Lamkham et al. (2023) ซึ่งพบว่า ความแตกต่างของหน่วยงานท่ีบุคลากรสังกัดใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธานี ส่งผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทิศทางท่ีแตกต่างกัน 
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6. ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรท่ีมี ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในด้านความต้องการพัฒนา
ความรู้ ท้ังนี้เนื่องจากความต้องการพัฒนาความรู้ในยุคปัจจุบันมิได้ขึ้นอยู่กับจ านวนปีท่ีปฏิบัติงานเพียง
อย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ทัศนคติในการเรียนรู้ ความคาดหวังในการเติบโตในสายอาชีพ 
รวมถึงแรงจูงใจส่วนบุคคลในการเพ่ิมพูนทักษะท่ีจ าเป็น ซึ่งในบริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชัยนาท สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรไม่ว่าจะมีประสบการณ์มากหรือน้อย ต่างมีความต้องการในการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง จึงควรส่งเสริมการเรียนรู้แบบครอบคลุมทุกช่วงประสบการณ์ โดยไม่จ ากัดเฉพาะ
กลุ่ ม เป้ าหมายตามช่วงเวลาการท างาน สอดคล้องกับงานวิ จั ยของ Reuankham และ 
Ratchatapibhunphob (2021) ช้ีให้เห็นว่า ความแตกต่างทางด้านอายุงานของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรีไม่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง แต่ไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chanidthai and Bodeerat (2022) ท่ีแสดงให้เห็นว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านด้าน
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
กรณีศึกษาในเขตอ าเภอเมืองพิษณุโลก จังหวัดพิษณุโลกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากผลการวิจัยพบว่าความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชัยนาทมีแตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพและ

ตรงตามความต้องการ จึงเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายท่ีสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง ดังนี้ 
1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ควรจัดท าข้อมูลสมรรถนะบุคลากรรายบุคคล 

(Competency Profile) ส าหรับเป็นฐานข้อมูลกลางในการวางแผนการประเมินและพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรในมิติความรู้ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อน าผลมาออกแบบกิจกรรมพัฒนาท่ีตรงกับช่องว่าง 
ของสมรรถนะ (competency gap) และปรับหลักสูตรให้เหมาะสมกับลักษณะเฉพาะบุคคลได้อย่างแท้จริง 

2. องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ควรพัฒนาหลักสูตรแบบโมดูลทางเลือก (Modular 
Learning) ท่ีให้บุคลากรสามารถเลือกเรียนตามความถนัด โดยจัดโครงสร้างหลักสูตรเป็นหน่วยย่อย 
(modules) ท่ีหลากหลาย เช่น ด้านกฎหมาย ระเบียบราชการ ทักษะดิจิทัล ฯลฯ และให้บุคลากรเลือก
เรียนในหัวข้อท่ีสนใจหรือสอดคล้องกับแผนพัฒนาอาชีพของตนเอง (career path)  

3. องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ควรจัดระบบการสอนงานภายในองค์กร (Internal 
Coaching System) เพื่อพัฒนาความรู้ผ่านการแนะแนวแบบตัวต่อตัว โดยมอบหมายบุคลากรต้นแบบท่ีมี
ประสบการณ์สูงให้ท าหน้าท่ีให้ค าปรึกษาแบบใกล้ชิด และเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ในการปฏิบัติงาน 

 4. องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ควรบูรณาการกิจกรรมพัฒนาความรู้เข้ากับภารกิจ
ประจ า (Learning in Work) โดยการออกแบบกิจกรรมท่ีให้บุคลากรได้เรียนรู้จากการท างานจริง เช่น  
การวิเคราะห์กรณีศึกษาในงานท่ีรับผิดชอบ การจัดกิจกรรมสรุปบทเรียนรายเดือน (After Action Review) 
หรือการแบ่งปันแนวปฏิบัติท่ีดี (Best Practice Sharing) ภายในหน่วยงาน 
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5. องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยนาท ควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาและ
ภาคีท้องถ่ิน เพ่ือร่วมพัฒนาหลักสูตรร่วมกัน โดยการบันทึกข้อตกลง (MOU) กับมหาวิทยาลัยในพื้นท่ี 
หรือองค์กรพัฒนาท้องถ่ิน เพ่ือพัฒนาหลักสูตรหรือโครงการฝึกอบรมร่วมกัน ซึ่งจะช่วยให้ได้รับ 
องค์ความรู้จากผู้เช่ียวชาญภายนอกและสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ท่ีกว้างขวางย่ิงขึ้น 

ข้อเสนอในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์เท่านั้น ดังนั้น 
ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรควรขยายขอบเขตการวิจัยเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยอ่ืน ๆ  เช่น วัฒนธรรมองค์กร 
รูปแบบการบริหาร หรือแรงจูงใจส่วนบุคคลท่ีอาจมีผลต่อความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากร 

2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะการวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น ดังนั้นในการศึกษา 
ครั้งต่อไป ควรเสริมการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือกลุ่มสนทนา (Focus Group) 
เพื่ อให้เข้าใจเหตุผลภูมิหลังความต้องการพัฒนาความรู้ของบุคลากรท่ีเฉพาะเจาะจงแต่ละด้าน 
ได้ชัดเจนย่ิงขึ้น 

3. การศึกษาครั้งต่อไป ควรเป็นการศึกษาท่ีต่อยอดจากผลการวิจัยครั้งนี้ เพื่อประเมินว่าหลังจาก
การพัฒนาความรู้ท่ีสอดคล้องกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรอย่างไร 
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